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Compromiso organizacional y desemperio laboral de los colaboradores del
molino San Nicolas S.A.C - 2019

Tania Ruth Cabrera Garcia, Melita Godoy Maguifia

2EP. Administracion, Facultad de Ciencias Empresariales, Universidad Peruana Union

Resumen

La presente investigacion tuvo como objetivo determinar la relacion existente entre el compromiso
organizacional y el desempefio laboral en los colaboradores del molino San Nicolas S.A.C., como también
se determind la relacion existente entre cada dimension de compromiso organizacional (afectivo, continuo
y normativo) con la variable desempefio laboral; este estudio de investigacion es de disefio transversal, tipo
descriptiva correlacional, para lo cual se recaudo la informacion mediante un cuestionario empleado a una
muestra de 51 colaboradores de sus dos sedes de dicha empresa ubicadas en la region San Martin (Nueva
Cajamarca) y Lambayeque (Chiclayo), para el procesamiento de datos y la obtencion de los resultados se
uso el SPSS y el coeficiente de correlacion Pearson; los resultados evidenciaron que existe una correlacion
significativa entre las dos variables con un coeficiente de correlacién de 0,436 y un p-valor de 0,001
concerniente al compromiso organizacional y desempefio laboral; respecto a las dimensiones del
compromiso organizacional los resultados evidenciaron una relacion significativa entre las dimensiones
afectivo y normativo respecto al desempefio laboral, con una correlacién de 0,422 y 0,379; con un p-valor
de 0,002 y 0.006 respectivamente; mientras que con la dimension continua los resultados no fueron
significativos del que se obtuvo un p-valor de 0,109 con un coeficiente de correlacién de 0,227 que indica
niveles mas bajos de relacion no significativa, por lo que no se puede afirmar con certeza los resultados
referente a esta dimensién como también no se podria generalizarlo, concluyéndose asi que existe relacion
de débil a media entre las variables.

Summary

The present research aimed to determine the existing relationship between organizational commitment
and job performance in the collaborators of the San Nicolds SAC mill, as well as the relationship between
each dimension of organizational commitment (affective, continuous and normative) with the variable job
performance; This research study is of a cross-sectional design, descriptive correlational type, for which the
information was collected through a questionnaire used from a sample of 51 employees from its two offices
of said company located in the San Martin (Nueva Cajamarca) and Lambayeque ( Chiclayo), for data
processing and obtaining the results, the SPSS and the Pearson correlation coefficient were used; The results
showed that there is a significant correlation between the two variables with a correlation coefficient of 0.436
and a p-value of 0.001 concerning organizational commitment and job performance; Regarding the
dimensions of organizational commitment, the results showed a significant relationship between the affective
and normative dimensions with respect to work performance, with a correlation of 0.422 and 0.379; with a
p-value of 0.002 and 0.006 respectively; while with the continuous dimension the results were not significant,
from which a p-value of 0.109 was obtained with a correlation coefficient of 0.227 that indicates lower levels
of non-significant relationship, so the results referring to cannot be affirmed with certainty to this dimension
as well as it could not be generalized, thus concluding that there is a weak to medium relationship between
the variables.

Palabras clave: Compromiso organizacional; desempefio laboral; compromiso afectivo; compromiso
normativo; compromiso continuo




Introduccion

El compromiso organizacional es un vinculo que une al colaborador con su organizacion, desde que el
colaborador es incluido en una empresa ya se encuentra comprometido de una u otra forma con ella, puesto
que antes de llegar a consolidar tal vinculo se negocian previamente los acuerdos de aportes de ambas
partes, a esto se le llama contrato, que es un acuerdo de voluntades manifestados sea por escrito o hablado
sobre los beneficios, obligaciones, responsabilidades, retribuciones, etc., entre las dos partes; desde ese
momento ya se consolida el vinculo organizacion — persona; entre los autores que clasificaron al
compromiso organizacional en 3 dimensiones tenemos a Allen y Meyer (1990), O’Really y Chatman
(1986), Harris Hirschfeld, Field y Mossholder (1993), Jaros et al.(1993); las dimensiones figuran como
afectivo, continuo y normativo, en caso de Meyer y Allen, al mismo tiempo que los otros autores
mencionados enfatizan ciertas caracteristicas como el apego emocional, material y moral respectivamente;
segun las caracteristicas asociadas al compromiso organizacional se visualizara el desempefio de cada
colaborador, como también dependera del tipo de apego que hayan adquirido en la relacién laboral;
numerosos estudios como los de Kaplan y Kaplan (2018) “La relacion entre el compromiso organizacional
y el desempefio laboral: un caso de empresas industriales”, Dinc (2017) “Organizational commitment
components and job performance: mediating role of job satisfaction”; Chelliah, Sundarapandiyan y Vinoth
(2015) “Una investigacion sobre el compromiso organizacional de los empleados en las organizaciones: un
caso de pymes en Malasia”; Leguia (2018) “Compromiso organizacional y desempefio laboral en el
personal de una empresa del rubro de retail de Lima metropolitana 2018”; Betancur (2017) “Compromiso
organizacional y su relacién con el desempefio laboral en la empresa trasportes Deco S.C.R.L., Callao-
2017 afirman que el compromiso organizacional afectivo es el que mayor beneficio da a ambas partes
(haciendo referencia tanto a la organizacion como al colaborador), ya que se caracteriza por el apego
emocional que tiene el colaborador con la institucion, donde se siente orgulloso de pertenecer a ello y tiene
un fuerte deseo de seguir perteneciendo a la institucién, el colaborador se identifica con la empresa y
participa activamente en la resolucion de conflictos o dificultades de la organizacion haciendo su mejor
esfuerzo y dando lo mejor de si; con relacion al compromiso normativo, se dice que es el vinculo moral el
que predomina, donde el colaborador siente la obligacion moral de pertenecer a ella como retribucion a
algun beneficio otorgado por la institucién previamente, por tanto se dice que el nivel de desempefio sera
menor que el que otorga el afectivo, que si favorece a la institucion en una proporcién menor que el previo;
por otro lado, concerniente al compromiso continuo, podemos afirmar que no es tan favorable para la
organizacion ya que el empleado esté vinculado por el factor material, donde esta por conveniencia y hace
lo minimo necesario para seguir en su puesto de trabajo, no se identifica con la organizacion, por tanto su
nivel de desempefio es muy bajo y esta relacionado al coste-beneficio que se expondria al continuar o dejar
su puesto de trabajo.

El compromiso organizacional que tienen los colaboradores para con la institucion es importante porque
contribuira al logro de los objetivos empresariales, se dice que a mayor compromiso por parte de los
colaboradores mejor sera su desempefio laboral; segin Ortega (2019) menciona que una persona pasa
alrededor de 40 horas semanales a mas en sus centros de labores, el bienestar que tenga el colaborador hara
que se desempefie mejor, como afirma que un colaborador feliz trabaja mejor y esa felicidad hace
referencia al salario emocional que el colaborador experimenta al ejercer su labor; en tanto en la empresa
Molino San Nicolas S.A.C. a través de la gerencia y el gerente administrativo dan la impresion de no estar
realizando los esfuerzos para mantener un personal con un buen compromiso organizacional para asi
obtener un alto indice de desempefio laboral, en una investigacion realizada por Estela y Hernandez
(2018) consideran que para tener un buen desempefio laboral es preciso contar con los beneficios de
compensacion salarial, prestaciones sociales, aguinaldo, cts., la cual se encuentran directamente
relacionados entre si.

Consideramos que estos aspectos pueden ayudar a construir un compromiso organizacional favorable,
que al no darse se esta siendo dejado de lado en la gran mayoria que carece de estas prestaciones, mas ain
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se ven recargados de funciones que van mas alla de los puestos ameritan, ya que solo una persona se
encarga de toda un &rea como es el caso de la cajera de la sede en Nueva Cajamarca, esta persona se
encarga tanto de la caja y de todo el movimiento del sistema que se conecta con la sede de Chiclayo, ella no
cuenta con ningun apoyo, asistente y tampoco tienen otra computadora con el sistema para que pueda ser
utilizada cuando se aceptan a los practicantes. Es por ello que los colaboradores se sientes desamparados,
con bajo compromiso organizacional y un desempefio laboral aceptable que no estéa directamente motivado
por el compromiso que tengan los colaboradores hacia la institucion, generando incumplimiento con las
metas de la empresa en reiteradas oportunidades.

Ante toda esta situacion el problema en cuestion es identificar qué relacion guarda el compromiso
organizacional con el desempefio laboral, asimismo se planted establecer la relacion del compromiso
organizacional afectivo, continuo y normativo con el desempefio laboral en el molino San Nicolas S.A.C.
que serd muy util para visualizar el grado de relacion que tienen dichas variables y poder presentar
sugerencias para mejorar el desempefio laboral y por ende el crecimiento de esta empresa.

El compromiso organizacional

Compromiso organizacional se vienen estudiando desde las décadas de los 60, los primeros que lo
estudiaron fueron los socidlogos, después empezarian a interesarse por el tema los economistas y
empresarios debido a la importancia que tendria su influencia en el desempefio y el resultado en las
empresas; Fernandez (2017), en ese entonces estudiaba el compromiso como factor determinante en el
ausentismo, rotacion, satisfaccion, eficacia, etc. Basando en el estudio realizado por Gallardo y Triad6
(2007) detallaremos los cambios que ha venido teniendo el compromiso organizacional tras estudios e
investigaciones; en un inicio los autores Porter, Mowday y Streert por los afios de 1986 consideraron al
compromiso unidireccional reconociendo la dimension afectiva, pero con el transcurso del tiempo se
levantaron autores que propusieron enfoques multidimensionales sin llegar a un sélido consentimiento; dos
de ellos, los més reconocidos son la dupla Meyer y Allen y el equipo de O'Reilly y Chatman. segun
Fernandez (2017).

Como lo menciona (Fernandez, 2017) al referir que O"Reilly y Chatman consideraban que el CO es un
vinculo psicoldgico entre el colaborador y la organizacion, determinaron que ese vinculo se puede dar de
diferente forma y establecieron tres maneras: la conformidad, la identificacion y la interiorizacion; para
Meyer y Allen (1990) el compromiso organizacional tras pasar de estudio a estudio concluy6 en tres
dimensiones que son afectivo, de continuidad y normativo, siendo este Gltimo la dimension afiadida para
una mejor explicacion a los diferentes estados psicoldgicos basados en experiencias pasadas (p.5).

Sin embargo, hay otros autores como Lagomarsino (2004) que dimensiona al compromiso
organizacional asociado al desempefio laboral como: compromiso econdmico, compromiso de crecimiento
y compromiso moral; mientras que Juaneda y Gonzales Menorca (2007) consideran que el vinculo que une
a los colaboradores con las organizaciones son aspectos actitudinales que pueden desencadenar tres
posibles dimensiones, tales son: afectos, miedos y obligaciones; donde afectos (parecidos al de Meyer y
Allen-afectivo, y al de O"Reilly y Chatman-internlizacion e identificacion), miedos (relacionado al
continuo de Meyer y Allen) y obligaciones (semejante al normativo de Meyer y Allen).

Como se pudo apreciar existen varias modelos teoricos que surgieron en el avance del estudio del
compromiso organizacional, asi también, van naciendo nuevas propuestas de modelos tedricos que
sustentan sus dimensiones segun cada realidad, algunos surgen con nuevas vislumbres y otras con meras
repeticiones o adecuaciones de las ya existentes que lo que si hacen es dar diferente término para corroborar
lo mismo lo que se vino diciendo solamente con diferente antifaz; vale mencionar que algunos modelos
tedrico son validados y aplicados en muchos estudios con aplicacion empirica, como también hay
propuestas que solamente quedaron en “propuestas de modelo tedrico” sin seguimiento o continuidad que
hace que quede relegado a un segundo plano y le resta importancia y veracidad. A continuacion, veremos
un cuadro extraido de un investigador que sintetizé la evolucion del concepto de compromiso



organizacional con su respectiva aplicacién empirica, partiendo de la unidimensionalidad hasta la triple

dimensioén:

Tabla 1: Evolucion de las dimensiones del compromiso organizacional

Amplitud Dimension Autores Aplicacion Empirica
Lyman, Steers, Mowday,(1974);
Unidi ional  Compromiso Mowday et al.(1979); Morris Sherman
nidimensiona Af f Porter et all (1979) (1981), Angle, Perry (1983), Curry,
ectivo Wakefield, Price, Mueller(1987);
Michaaels et al (1988)
Compromiso Meyer y Allen ) . .
Afectivo y (1984): Mathieu y I(\ilg)g/g; y Allen (1984); Mathieu y Zajac
Doble gontinuo _ Zajac (1990)
. . ompromiso en
dimension valores y Angle y Perry (1981) Angle y Perry (1981)
. Mayer y Schoorman
compromiso de (1992, 1998) Mayer y Schoorman (1992, 1998)
permanencia ’
Gonzales y Concha (1995); Fernandez
(2017); Allen y Lee, 1993; Cohen,
Compromiso 1993; Dunhan, et al, 1994; Mathieu y
Afectivo. Continuo Allen y Meyer Za!ac, 1990; Mgwd_ay y Steers, 1979;
y Norma’tivo (1990) Oliver, 1990; O’Reilly, Chatman,
Cadwill, 1991; Porter, Steers, 1977;
Powell y Meyer, 2004; Steers y
Triple Mowday, 1974; Tett y Meyer, 1993
dimension Modelo de O’Really

Compromiso de
conformidad,
Identificacion e
Internalizacion

Compromiso
Afectivo, Moral y
Continuo
Compromiso Moral,
Calculativo y
Aliennante

y Chatman (1986)

Harris Hirschfeld,
Field y Mossholder
(1993)

Jaros et al.(1993)

Penley y Gould
(1988)

Fuente: Modificacion basado en la investigacion de Juaneda y Gonzales (2007)

Ya que la diversidad de investigaciones es amplia y los estudios innumerables y una gran mayoria
hacen referencia a las tres dimensiones de Meyer y Allen, donde numerosos estudios hicieron la validacién

del instrumento y estudios empiricos tomaron referencia para obtener resultados relevantes, consideraremos

en la presente investigacion.

Dimensiones de compromiso organizacional segin Meyer y Allen.

Segun explica Meyer y Allen (1990) a la que también remarca Fernandez (2017), dando énfasis a la
dimensiones desarrolladas desde un principio, donde se consideraban 2 dimensiones a los estudios
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relacionados con el compromiso organizacional, al mismo que, tras ver que en el entorno laboral faltaban
opciones que expresen el estado psicoldgico asociado a la permanencia en la organizacion como los costes
de abandono a la organizacién y la necesidad de permanencia, se agrego la tercera dimensién continuidad
de modo que se ajustaba a las distintas realidades y razones por las que los colaboradores permanecian en la
organizacion, llegando a la tridimensionalidad que conocemos hoy en dia.

Compromiso Organizacional Afectivo.

Esta dimensidn ha sido la més estudiada en el transcurso del tiempo, determinado por Mowday, Steers y
Porter (1975) a cual se define a manera de fuerza de identificacion de la persona con una organizacion y su
participacion en ella, que en términos conceptuales tiende a caracterizarse en no menos de tres factores que
son: aceptacion y fuerte conviccion con los valores y objetivos de la instituciéon, libre destreza a realizar
esfuerzos considerables en favor de la institucion y deseo fuerte marcado de permanecer y seguir siendo
miembro de la institucién; en contraste Juaneda y Gonzales (2007) a este vinculo considera como aspecto
actitudinal que se podria desglosar en 3 dimensiones, la primera de caracter afectivo denomina afecto
miedo y obligaciones, la cual implica obligaciones que vincula psicolégicamente; como también segln
argumenta Fernandez con relacion a esta dimension esta caracterizada por el vinculo emocional del
colaborador hacia la organizacion debido que la empresa alcanzé satisfacer sus necesidades y expectativas
y hace que el colaborador tenga el deseo de permanecer en la organizacion, por lo que no solamente quiere
sino que también desea estar en ella, Fernandez (2017); esto se nota en las expresiones que las personas dan
referente a su organizacion donde laboran, quienes al mismo tiempo son empaticos con los problemas que
se fundan en la empresa y estan prestos a hacer lo posible por solucionarlos, como también son muy
favorables a asimilar los cambios y se involucran en ello, Fernandez concluye que este es el tipo de
compromiso que las organizaciones requieren y se tiene que lograr, ya que el empleado no solo esta
vinculado a la organizacién sino que es un embajador de ella, esta orgulloso y se identifica con sus
objetivos y valores; en simples palabras, son colaboradores que “tienen la camisa puesta”.

Compromiso Organizacional Continuo.

Esta dimensidn esta caracterizada por la evaluacion que hace el colaborador relacionado a los costes-
beneficios que le ocasionaria el abandono de la organizacion, viendo que los costes serian mayores a sus
beneficios deciden no abandonar la organizacién y permanecer, dichos costes podrian ser financieros,
referido a un posible salario inferior en otra organizacion debido a iniciar nuevamente y perder la
transcendencia de la actual, también pueden ser fisicos, referentes a la cantidad de actividades que tendria
que realizar en otro trabajo, como también en el ambito psicoldgico en el sometimiento de mayores niveles
de estrés. En esta segunda dimensidn la union entre empleado organizacién no es el emocional, sino el
motivo material, debido a estar basado en el coste que le supondria al empleado abandonar la empresa, por
tal motivo su desempefio podria ser lo minimo necesario que la organizacion aceptara para poder mantener
su puesto de empleo y su condicidn de permanencia en la organizacién sera condicionada a una mejor
propuesta o por la falta de alternativa favorable para el empleado, esta clase de compromiso se ve
frecuentemente en las organizaciones, esto es debido a la escasa oferta laboral en el mundo empresarial,
debido a recorte de personal y disminucién del requerimiento de mano de obra debido al avance
tecnoldgico que remplaza en gran medida la mano de obra. Empleados con este tipo de compromiso no les
interesa a las organizaciones debido a que el empleado no esta implicito con su organizacion mas alla de
sus propios intereses de necesidad de un trabajo ante la falta de “mejores alternativas”.

Esta clase de compromiso no conviene a las empresas, ya que no se puede fiar en contar con ese
personal mas adelante, el mismo que al marcharse ocasionara pérdida de dinero y de tiempo, el mismo que
tendra que invertir en la nueva seleccion e induccion del nuevo empleado. Segun los comentarios de
Fernandez (2017) existen corrientes que cuestionan el considerar el compromiso de continuidad como
dimensién del compromiso organizacional y esto debido a que Meyer y Allen definen al compromiso como
un estado psicologico y esta dimensidn no tiene connotaciones psicoldgicas.
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Compromiso Organizacional Normativo.

La dimension de compromiso organizacional normativa es la que menos se ha estudiado en el transcurso
del tiempo a comparacion de los dos anteriores, por tal motivo es la menos desarrollada a nivel tedrico y
practico, este compromiso esta vinculado a la unién del empleado con la empresa mediante la obligacion, lo
que podria decirse que es como una obligacion moral de creer que es un deber permanecer en la
organizacion debido a su pensamiento que considera correcto a causa de lo que la organizacion le brindo
como oportunidad, formacion o confianza o cualquier otro beneficio que la organizacién haya brindado al
empleado y eso genera en el obrero un sentido de permanencia mediante el cual decidira ser leal a la
organizacion, lo mismo que se compara con la teoria de reciprocidad que estipula a alguien que recibe un
beneficio adquiere un valor interno de retribucion.

En resumen, podemos apreciar el siguiente cuadro:

Tabla 2: Principales caracteristicas de las dimensiones del compromiso

DIMENSION

DIMENSION AFECTIVA DIMENSION
O C. AFECTIVO A e D 5 NORMATIVAO
DIMENSION ' C. NORMATIVO
Vinculo emocional. El Vinculo material. Vinculo moral.
colaborador se identifica con El colaborador evalla los El colaborador se siente
los objetivos de la costes/beneficios que le obligado moralmente a
organizacion. supondria irse/permanecer en  permanecer en la
organizacion.
Deseo de permanencia. Necesidad permanencia. De  Deber de permanencia. Si
Si interesa a la organizaciéon  No interesa a la Puede interesar a la
organizacion. organizacion.
Nivel
Nivel de alto compromiso Nivel de compromiso bajo. Nivel de compromiso medio
Nivel

Fuente: Adaptado de Fernandez (2017).

Desempefio laboral.

El desempefio laboral es la conducta real de los colaboradores en lo técnico y profesional, como
también en las relaciones interpersonales que se crean en el ambiente de su trabajo; lo que determina la
calidad de su rendimiento laboral que a la vez vincula con la responsabilidad institucional y social (Salas,
Diaz y Pérez, 2012. p. 612).

El desempefio varia de una persona a otra, es situacional, depende de varios factores como la de la
recompensa y la percepcion que desempefiara en el puesto, como también influira de manera directa sus
capacidades y habilidades (Chiavenato, 2007).

Desemperio laboral para Del Aguila y Fernandez (2016) es “aptitudes, comportamientos y cualidades
personales que requieren en determinadas ocupaciones o cargos. Esos aspectos contribuiran a la eficiencia
organizacional, siempre y cuando estén dirigidas al cumplimiento de las metas y objetivos que tiene la
empresa en donde laboran” (p.48).

Segun indica Pascual (2014), citado en (Betancur, 2017), existen definiciones y contenidos vinculados al
resultado de trabajo desarrollado como: rendimiento, desempefio, logro, etc. enfocandose en el desempefio



que es la visién general del trabajo efectuado basandose en resultado sea cualitativo o cuantitativo,
representada como sigue:

EFICIENCIA (competencia) + EFICACIA (resultado) = DESEMPENO

En ese sentido Pascual determina que el proceso de mejora continua de los empleados facilita la
ejecucion de las estrategias del negocio (p.7).

Segun Palaci (2005) el desempefio laboral es el valor que una persona puede aportar a la organizacion
segun su experiencia con las que contribuira en la eficiencia de la organizacion; para Robbins (2004) el
desempefio laboral eta relacionado a principios de la psicologia del desempefio y fijacion de metas que
activa el comportamiento para mejorar el desempefio, asimismo ayuda a la persona dirigir esfuerzos en el
logro de objetivo y metas organizacionales; mientras que para Chiavenato (2004) el desempefio laboral es
un elemento integrador y generador de bienes en busca de objetivos establecidos, (Citado en Saldafia y
Cornejo, 2017, p. 33).

Importancia del desempefio laboral.

“El desempefio laboral constituye un elemento fundamental para el funcionamiento de cualquier
organizacion, por lo que debe prestarsele especial atencion dentro del proceso de administracion de
recursos humanos” (Guevara Sanchez, 2016. p.17).

La importancia yace en conocer y medir el potencial del ser humano, como hacer para ayudar que
alcance todo su potencial y descubrir cuél es la fuerza que lo impulsa hacia la accién y crear condiciones
para que el desempefio mejorara en forma efectiva (Chiavenato, 2007).

Haciendo referencia al desempefio laboral como una rutina de actividades que realiza un colaborador en
determinado puesto dentro de una organizacion vemos la importancia que tiene esa persona en hacer que
las cosas sucedan y estén en armonia con los objetivos que tiene que alcanzar la empresa con su
cooperacion, al hacer las actividades correctamente, en el tiempo preciso y con los recursos necesarios esta
contribuyendo al correcto desenvolvimiento de la organizacion a fin de contribuir con la misién y vision de
la empresa, siendo parte activa y ejecutora de las estrategias planeadas para optimizar su desarrollo
organizacional.

Modelos tedricos de desempefio laboral.

Los autores tienen sus manera peculiar de presentar el desempefio laboral y difieren en tanto a los
factores relacionados en si, esto debido al enfoque que cada quien presenta en su forma de evaluar al
personal, para Robbin y Judge (2013) menciona que los criterios que tome la administracién para evaluar el
desempefio de sus colaboradores tendra influencia en el colaborador y sugiere estos tres criterios: resultados
de la tarea individual, conductas y rasgos, segun Gonzales (2001) el desempefio laboral se relaciona a
caracteristicas como adaptabilidad, comunicacion, iniciativa, conocimiento, trabajo en equipo, estandares
de trabajo, desarrollo de talentos, potencia el disefio del trabajo y maximiza el desempefio (como se citd en
Saldafa y Cornejo, 2017. p.34).

Dimensiones del desempefio laboral.

Las dimensiones relacionadas con el desempefio laboral son amplias, visto que cada giro de negocio de
las empresas son diferentes, los puestos y responsabilidades son diferentes y existen dimensiones que se
adecuan al entorno laboral, al mismo tiempo que los autores dan énfasis diferentes sobre la misma variable;
se refiere algunas dimensiones relativas al desempefio laboral:

Para Robbins y Timothy (2013) las dimensiones del desempefio laboral son cuatro: capacidad laboral,
desenvolviendo, Eficacia y perfil del colaborador. (Citado en Trelles y Varas, 2008. p. 5); Moreno, Ramirez



y Tamani (2016) considera 3 dimensiones: competencias, compromiso laboral, y satisfaccion laboral (p.
48-58). Para Quispe (2015) considera la productividad laboral, eficacia y eficiencia laboral como las tres
dimensiones de la variable desempefio laboral (p. 47-50). Segun Medina (2017) considera como
dimensiones para desempefio laboral a la innovacidn, satisfaccion, eficiencia, crecimiento, productividad y
calidad; es asi que seguiremos viendo las dimensiones tomadas por algunos investigadores que son
relevantes para sus resultados y segun el rubro de la empresa, Para Del Aguila y Fernandez (2016) y Mufioz
(2018) las dimensiones relacionadas con el desempefio laboral son tres: iniciativa laboral, trabajo en equipo
y cooperacion con los colaboradores. (p. 67). Para Leguia et al.(2018) son usadas en su investigacion tres
dimensiones del desempefio laboral que son: calidad de servicio, labor en equipo y logro laborales. (p. 57).
Segun Saldafia y Cornejo Ruiz (2017) los indicadores relacionados a la variable desempefio son muchos,
este autor no dimensiona la variable, sino que incluye indicadores directos en su instrumento de recoleccion
de datos, como: involucramiento en la organizacidn, mayor productividad, clima laboral, autoconocimiento,
auto concepto, autoevaluacion, auto aceptacion, auto respeto, comunicacion horizontal y vertical,
identificacion equipo (camiseta), aceptacion de liderazgo, vision comdn, actitud proactiva, eficacia y
eficiencia. Desempefio laboral también se encuentra como rendimiento, segun lturralde (2011) los
evaluadores deben considerar factores que se relacionen directamente con el rendimiento de los
colaboradores, al mismo tiempo considera a la fluidez conductual, satisfaccion del colaborador, la
autoestima, el trabajo de equipo y la capacitacion para el trabajo como factores que se deberian considerar
en las investigaciones (p. 26, 27). Por otro lado, Betancur (2017) siendo més objetivista, considera al
desempefio laboral solamente dos dimensiones que son: eficiencia y eficacia (p. 15).

2.2.1.1. Evaluacién del desempefio laboral.

La evaluacion del desempefio es constante, sea formal o informal los empleadores estan evaluando
constantemente a sus colaboradores, como afirma Chiavenato:

La evaluacion del desempefio es una apreciacion sistematica de cobmo cada persona se desempefia en un
puesto y de su potencial de desarrollo futuro. Toda evaluacion es un proceso para estimular o juzgar el
valor, la excelencia y las cualidades de una persona. (Chiavenato, 2007. p. 243).

De acuerdo a lvancevich (Citado por Mejia, 2012) es la actividad con la que se determina el nivel en que
un colaborador se desempefia bien. En varias organizaciones existen dos sistemas de evaluacion el formal y
el informal. En el sistema formal del desempefio se establece en la organizacién una manera periddica el
examinar el trabajo de los colaboradores.

Importancia de la evaluacién del desempefio.

Como lo afirma Salas et al. (2012) al decir que “La evaluacion del desempefio permite realizar un
diagndstico operativo de las tareas del qué hacer que requieren mayor apoyo para fortalecer la estructura
organizacional, incluidas las capacidades humanas, los equipamientos y las instalaciones” (p. 613), vemos
que evaluar el desempefio es muy importante para conocer la situacion de desenvolvimiento de una persona
o el curso de una operacién a fin de corregir deficiencias y estimular una mejor actuacién y desempefio.

Segun menciona Alles (2006) que la evaluacion de desempefio permitira detectar algunas necesidades
del personal como de capacitacion, descubrir el verdadero potencial, conocer las opiniones de los
colaboradores, saber a qué personal promover, le permitira al personal saber su desenvolvimiento en la
empresa, como también sirve a la administracion a tomar decisiones de compensacion ( citado en Leguia et
al., 2018. p.44).

Visualizando estudios relacionados a estas dos variables tenemos varios autores que vieron la utilidad de

realizar estos estudios y asi poder demostrar empiricamente como se relacionan las dos variables, cada
quien en su contexto y con su particularidad, alli la diversidad de coeficientes que revelan la situacion de
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las organizaciones respecto a las variables estudiadas, veremos a continuacion algunos estudios similares a
los planteados en esta investigacion:

Kaplan y Kaplan (2018)en su estudio encontrd que el compromiso afectivo tuvo un significativo y
positivo impacto en el desempefio laboral, el compromiso normativo y el compromiso de continuidad no
tuvieron un efecto significativo en el desempefio laboral; asimismo Gomes y Bittencourt (2015) en su
articulo de un estudio evolutivo mostré como el compromiso afectivo pasa por diferentes etapas, o mismo
que se da por incumplimiento del contrato psicologico o violacién de las reglas por parte de los
empleadores que hace que disminuya el grado de compromiso afectivo en los colaboradores, para Sunil
(2015) en su investigacion encontro al compromiso afectivo como relevante para las organizaciones y que
deberian enfocar todos sus esfuerzos para aumentar esta dimension en sus colaboradores, mientras que
Dinc (2017) en su investigacion encontro que el compromiso afectivo afectan directamente en el
desempefio laboral el mismo que esta relacionado a la satisfaccion laboral, Chelliah, Sundarapandiyan y
Vinoth (2015) en su investigacién muestran que la satisfaccion en el trabajo, la participacion y el apoyo de
la organizacion percibido tienen un nivel significativo méas alto de influencia en los compromisos de la
organizacion afectivos y normativos en comparacion con el compromiso de continuidad, los investigadores
concluyen que para mejorar el rendimiento general en una organizacion se debe mejorar los valores
asociados en su compromiso con la organizacion de los colaboradores; segin Leguia (2018) en su
investigacion encontrd una relacion directa, positiva y muy significativa en una proporcion muy alta entre
el compromiso organizacional y desempefio laboral, mientras que Saldafia y Cornejo (2017) en su
investigacion encontrd que existe una correlacion debil entre las dimensiones afectiva y normativa,
mientras que el mas preponderante aunque de correlacion debil se encontro en la dimensién continua, lo
que sefiala que el personal esta en la institucion por el coste-beneficio que le genera seguir perteneciendo a
la organizacion y por haber invertido tiempo y logrado estatus dentro de ella, para Betancur (2017) los
resultados de su investigacion determind que existe relacion entre compromiso organizacional y desempefio
laboral con una correlacion de Spearman de 0.689, lo que indica una relacion moderada-fuerte.

Con todos los hallazgos mostrados previamente podemos inferir que el desempefio laboral esta
relacionado al desempefio laboral, por lo que presentamos las siguientes hipdtesis:

Hi= La hipoétesis alterna es la planteada por el investigador, en este estudio habra una Hi general y tres
Hi especificas; para aprobarse la Hi el valor de significancia debera ser menor de 0.05.

HO= La hipétesis nula se aprobara automaticamente al rechazarse la hipétesis alterna; para que se
apruebe la HO el valor de significancia debera ser mayor de 0.05.

Hig = El compromiso organizacional tiene una correlacion significativamente con el desempefio laboral
en los colaboradores del molino San Nicoléas S.A.C.

Hi1 = El compromiso organizacional afectivo tiene una correlacidn significativamente con el desempefio
laboral en los colaboradores del molino San Nicolas S.A.C.

Hi> = El compromiso organizacional normativo tiene una correlacion significativamente con el
desempefio laboral en los colaboradores del molino San Nicolas S.A.C.

Hiz = El compromiso organizacional continuo tiene una correlacion significativamente con el desempefio
laboral en los colaboradores del molino San Nicolas S.A.C.
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Materiales y Métodos

Esta investigacion se realizo en el molino San Nicolas, en sus dos sedes situados en Nueva Cajamarca y
Chiclayo, la poblacion objeto de estudio fueron los 80 colaboradores de la empresa molinera “Molino San
Nicolas” que trabajan en sus dos sedes (Chiclayo y Nueva Cajamarca).

Participantes

Para este estudio la muestra fue no probabilistica por conveniencia segin Espinoza (2017); conformada
por 51 personas que laboran en el molino San Nicolas S.A.C., las cuales conforman el 63,75% de la
totalidad de su poblacién; donde participaron de las dos sedes; siendo del area administrativo el 3.9% de la
muestra, contable el 7.8%, produccion 84.3%, venta con el 3.9%. Asimismo, el 45,1% fueron menores de
30 afios, el 33,3% de 31 a 40 afios y el 21,6% son mayores de 40 afios; el 90,2% de la poblacién es
masculina frente a un 9,8% femenino; el 37,7% de la muestra viene laborando en la institucion de 0 a 2
afios, un 25,5% viene laborando en la institucion de 3 a 4 afios, un 24,5% viene laborando entre 5 a 10 afios
y solamente un 13,7% viene laborando en la organizacion méas de 11 afios, la mayoria que labora en esta
empresa esta en el area de pilado con un 66,7% del personal, entre administrativo y contable estan el
11,7%, en secado esta el 17,6% y en venta esta el 3,9% del personal; con relacion a la remuneracién la gran
mayoria percibe una remuneracion menor a 1200 soles, que conforman el 86,3%, los colaboradores que
perciben una remuneracion hasta 1500 y los que perciben més de 2100 tienen igual porcentaje de 5,9%,
quedando asi solamente un 2% con sueldo intermedio; con relacion al nivel de estudio se muestra que el
41,2% solo alcanzaron tener la secundaria, un 37,3% solo cuenta con primaria, mientras que el 5,9% es
técnico frente a un 15,7% de universitarios; con relacion al tipo de contrato, la gran mayoria trabaja en
modalidad de jornal con 74,5% del total de la muestra frente a un 25,5% que esta en planilla.

Instrumentos

Los datos fueron recolectados mediante un cuestionario de dos secciones, la primera con datos
demogréaficos generales y el segundo con 30 preguntas relacionadas a las variables de compromiso
organizacional y desempefio laboral, que fue medido mediante una escala Likert de 5 puntuaciones (1=
Nunca; 5=Siempre), el cuestionario fue adaptado de Meyer y Allen (1997) y parte de las preguntas
utilizadas por Montoya (2014) para las preguntas correspondientes a la variable compromiso
organizacional; las preguntas relacionadas al desempefio laboral fueron adaptadas del cuestionario utilizado
por Betancur (2017) que respectan a las dimensiones de eficiencia y eficacia, en estas dos dimensiones
agregamos 5 preguntas que complementaron, y relacionado a la dimension labor en equipo fue adaptado de
Mufioz (2018).

El instrumento fue validado por tres fuentes: la primera fue validado por 4 expertos en los temas tratados
y con experiencia en el area, la segunda fue validada por una prueba piloto emitido a 25 personas y
finalmente fue validado estadisticamente mediante el alfa de Cronbach, del que se obtuvo un alfa de 0,852
que confirma la validez del instrumento, segun menciona Garcia, Gonzalez y Jornet (2010) que a partir de
un coeficiente de 0.80 se considera fiable, dado que a mayor valor del alfa, mayor fiabilidad, como también
menciona Hernandez et al. (2014) que algunos autores consideran que el coeficiente debe oscilar entre 0.7 y
0.90, por encima de 0.80 que resultaria “bueno en un alcance explicativo, (p. 295 — 296). Vale mencionar
que Sekaran y Bougie (2010) categorizaron al valor del alfa de conbach de la siguiente manera:

Coeficient Alpha a Riliability
0.80-0.95 Very Good
0.70-0.80 Good
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0.60-0.70 Fair
<0.60 Poor
Citado en (Lim, Yee, Yan, y Lin, 2014, p. 43).

Analisis de datos

La recoleccion de datos se dio en dos fases, la primera en las instalaciones de Nueva Cajamarca, donde
se entreg0 personalmente a cada participante la encuesta impresa con un boligrafo y se acompario en el
llenado del cuestionario ayudando a algunos colaboradores que tenian dificultades, se realizé por areas
consecutivamente; la segunda fase se dio en la sede de Chiclayo, dénde, por la distancia, se encargo a la
contadora de la sede que imprimiera y ayudara con el acompafiamiento del llenado del cuestionario; una
vez llenado los cuestionarios de dicha sede, se envié a Nueva Cajamarca en un sobre cerrado via terrestre;
una vez obtenida todos los cuestionarios se procesaron los datos.

Para procesar el analisis de los datos se uso el programa de SPSS (v. 22), inicialmente se sacé la
confiabilidad del instrumento con los valores del alfa de Cronbach, después se procedio a sacar los datos
descriptivos generales y de las variables, para escoger el coeficiente de correlacion a utilizar se evaluo la
distribucion normal mediante la prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnov, Como menciona Carollo
(2012) que hay dos estadisticos de contraste para poder probar hipdtesis de normalidad, las cuales son:
Kolmogorov — Smirnov y Shapiro Wilk: donde K-S es considerado para pruebas en muestras mas grandes,
mientras que S-W es recomendado para pruebas en muestras mas pequefias (n<30) (p.10).

Dado que nuestra muestra es de 51 datos, entonces aplicaremos la prueba de normalidad de Kolmogorov
Smirnov. Para ejecutar la prueba de normalidad se planted la siguiente hipdtesis:

HO: Las puntuaciones de las variables tienen distribucion normal.

H1: Las puntuaciones de las variables no tienen distribucién normal.

A un nivel de significancia de un alfa de 5%.

Regla de decision:

Si el a /p-valor es > 0.05 se acepta la HO
Si el a /p-valor es < 0.05 se rechaza la HO y se acepta la H1

Al haber sido sometido las variables a la prueba dio un p-valor = 0,200 > a=0.05; entonces aceptamos la
HO; por lo tanto decimos que las puntuaciones de las variables tienen distribucion normal, de modo que se
uso el coeficiente de correlacion Pearson, ya que cumple el supuesto de una prueba paramétrica que se
caracteriza por la distribucién normal del universo. El coeficiente r de Pearson puede variar de -1.00 a
+1.00, donde:

-0.90 = Correlacién negativa muy fuerte +0.50 = Correlacion positiva media

-0.75 = Correlacién negativa considerable +0.75 = Correlacion positiva considerable
-0.50 = Correlacion negativa media +0.90 = Correlacion positiva muy fuerte
-0.25 = Correlacién negativa debil +1.00 = Correlacion positiva perfecta.

-0.10 = Correlacion negativa muy debil
0.00 = No existe correlacion alguna
+0.10 = Correlacion positiva muy débil
+0.25 = Correlacion positiva débil
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(Sampieri, 2014, p. 304, 305).

El articulo de investigacion es de enfoque cuantitativo que utiliza estadisticas, prueba
hipdtesis y teorias; tipo no experimental, transeccionales o transversales que tienen por
caracteristica la recoleccion de datos en un unico momento de tipo descriptivo,
correlacional. (Hernandez et al., 2014. p. 152).

Siguiendo lo establecido por Hernandez et al. (2014) los disefios transaccionales
correlacionales-causales describen relaciones entre dos 0 mas categorias, conceptos o
variables en un momento determinado, a veces Gnicamente en términos correlacionales,
otras en funcion de la relacion causa-efecto (causales), por lo tanto los disefios
correlacionales-causales pueden limitarse a establecer relaciones entre variables sin
precisar sentido de causalidad o pretender analizar relaciones causales, Por
consiguiente, el disefio de esta investigacion es transacciopal-carralacianal cauecal aua

se limita a describir relaciones entre dos variables y sus dj Donde: ) o
X = Compromiso organizacional

Y= Desempefio Laboral
X v E T : X1= Compromiso afectivo
xa— X2= Compromiso continuo
X3= Compromiso normativo

Resultados y Discusién

Resultados de correlacion entre compromiso organizacional y desempefio laboral

H1 = El compromiso organizacional tiene una correlacion significativamente con el
desempefio laboral en los colaboradores del molino San Nicolas S.A.C.

HO = EI compromiso organizacional no tiene una correlacion significativamente con
el desempefio laboral en los colaboradores del molino San Nicolas S.A.C.

Regla de decision:

Si el p-valor es > 0.05 se acepta la HO
Si el p-valor es < 0.05 se rechaza la HO y se acepta la H1
Tabla Tabla 3: Correlacion entre compromiso organizacional y desempefio laboral

Correlaciones

Desempefio
Laboral
Compromiso Correlacion de Pearson 436"
Organizacional Sig. (bilateral) ,001
N 51

**_La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En la tabla 3 podemos visualizar los resultados inferenciales de la investigacion, se
obtuvo un coeficiente de correlacion Pearson de 0.436, asimismo se encontrd un p-valor
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de 0.001 <0.05. Estos hallazgos nos permiten aceptar la hipotesis alterna y rechazar la
hipotesis nula, es decir existe relacion significativa entre el desempefio laboral y el
compromiso organizacional de los colaboradores de molino San Nicolas, 2019.
Finalmente podemos confirmar con la teoria que a mayor compromiso organizacional
mayor sera el desempefio laboral de los colaboradores.

Resultados de correlacion entre compromiso afectivo y desempefio laboral

HO = El compromiso organizacional afectivo no tiene una correlacion
significativamente con el desempefio laboral en los colaboradores del molino San
Nicolas S.A.C.

H1 = El compromiso organizacional afectivo tiene una correlacion
significativamente con el desempefio laboral en los colaboradores del molino San
Nicolas S.A.C.

Tabla 4: Correlacion entre Compromiso afectivo con desempefio laboral

Correlaciones

Desempefio
Laboral
Compromiso Afectivo Correlacion de Pearson 422"
Sig. (bilateral) ,002
N 51

**_La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En la tabla 4 podemos ver los resultados de correlacion de Pearson de 0.422; con un
p-valor de 0.002 <0.05, por tanto rechazamos la HO y aceptamos la H1, afirmariamos
asi, que el compromiso afectivo tiene una correlacion significativa con el desempefio
laboral en los colaboradores de molino San Nicolas S.A.C., lo mismo que quiere decir
que a mayor compromiso afectivo mayor desempefio laboral, lo que comprueba la teoria
gue manifiesta que mientras mas comprometidos afectivamente estén los colaboradores,
mayor sera su desempefio en la organizacién, que les permite ser mas eficientes, trabajar
a gusto y sentirse orgulloso de pertenecer a la institucion, rasgos que favorece el mejor
desempefio del colaborador en sus actividades diarias.

Resultados de correlacion de compromiso continuo y desempefio laboral

HO = El compromiso organizacional continuo no tiene una correlacion
significativamente con el desempefio laboral en los colaboradores del molino San
Nicolas S.A.C.

H1 = El compromiso organizacional continuo tiene una correlacion
significativamente con el desempefio laboral en los colaboradores del molino San
Nicoléas S.A.C.

Tabla 5: Correlacion entre compromiso continuo y desempefio laboral.
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Correlaciones

Desempefio
Laboral
Compromiso Continuo Correlacion de Pearson 227
Sig. (bilateral) ,109
N 51

En la tabla 5 podemos ver los resultados de correlacion de Pearson de 0.227; con un
p-valor de 0.109 > 0,05, por tanto aceptamos la HO, afirmando que el compromiso
continuo no tiene una correlacion significativa con el desempefio laboral en los
colaboradores de molino San Nicolds S.A.C., la correlacion que existe entre estos dos
constructos es muy débil y carece de significancia por lo que no podriamos generalizar a
la poblacion con este resultado, de modo que no se cumpliria el principio de: “a mas X
mayor Y”, en ese sentido no podremos decir que a mas compromiso continuo mayor
desempefio laboral; lo mismo que se refuerza con la teoria que afirma que este tipo de
compromiso no es precursor de un mejor desempefio, puesto que los colaboradores que
poseen este tipo de compromiso hacen lo minimo aceptable para seguir perteneciendo a
la institucion y seguir gozando de las prestaciones que ésta le brinda, por tal motivo no
tiene una relacion significativa con el desempefio laboral; por otro lado viendo desde un
punto de vista critico podriamos decir que los colaboradores no estan ligadas
materialmente a esta institucion, no tienen temor de abandonarlo en cualquier momento
y no les perjudicaria tanto si dejaran de laborar en esta institucién, esto debido a que el
37.3% tienen no mayor a dos afios laborando en la institucion y un 25.5% mas estan
laborando no mas de 4 afios en la institucion, por lo que se podria inferir que los
colaboradores no han invertido tanto tiempo, esfuerzo o dedicacion a la empresa que
puedan tener el temor de perderlo al abandonar su puesto de trabajo, como también
consideran que pueden tener mejores oportunidades laborales fuera.

Dado que la correlacién para esta dimension es no significativa quiere decir que el
desempefio laboral no esta relacionado al compromiso continuo necesariamente.

Resultados de correlacion de compromiso normativo y desempefio laboral

HO = EI compromiso organizacional normativo no tiene una correlacion
significativamente con el desempefio laboral en los colaboradores del molino San
Nicolas S.A.C.

H1 = El compromiso organizacional normativo tiene una correlacion
significativamente con el desempefio laboral en los colaboradores del molino San
Nicolas S.A.C.

Tabla 6: Correlacion entre compromiso normativo y desempefio laboral

Correlaciones

Desemperio
Laboral
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Compromiso Normativo

Correlacién de Pearson

Sig. (bilateral)

N

379™
,006
51

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En la tabla 6 podemos apreciar los resultados inferenciales con una correlacion de
Pearson de 0.379 y un p-valor de 0.006 <0.05, motivo por el cual nos permite rechazar
la hipdtesis nula y aceptar la hipotesis alterna, de modo que podemos decir que el
compromiso normativo tiene una correlacion significativa con el desempefio laboral en
los colaboradores de molino San Nicolas S.A.C., cumpliéndose asi que a mayor
compromiso normativo mayor serd el desempefio laboral de los colaboradores, lo
mismo que afirma la teoria al mencionar que el compromiso normativo describe a las
personas gue se sienten obligadas moralmente a pertenecer a la organizacion por algin
beneficio recibido por ésta, por ende su desempefio es como compensatorio al bien
recibido y su nivel de compromiso con la institucion es media, lo mismo que se ve
reflejado en el coeficiente de correlacion, que indica una relacion positiva débil,
confirmando asi la teoria.

Tabla 7: Tabla de discusion

CUADRO DE DISCUSION

CORRELACIONES ENTRE VARIABLES, DIMENCION

AUTORE /VARIABLE
S
CO--DL COA --DL COC -- DL CON -- DL
Correlacion fci y
- - positiva muy débil ~ Coeficiente de
Cabrera Coeﬂme_n}e de Coeflcna_r]te de no significativa, correlacion débil a
y Godoy  correlacion de correlacion de Coeficiente de media de 0,379**
(2020) 436 ** 0,422**
0,227 Y un p-valor
de 0,109
Impacto No tuvieron
Kaplany Coefici significativoy  No tuvieron .
Kaplan oeficlente 1 itivo, con  impacto impacto
(2018)  decorrelacion o giiente de significativo ,127 significativo , 127
de ,263** - ’ con p-valor de
correlacion de  p-valor de ,485
390% ,089
_ Relevante para no muestra
Sunil  Coeficiente las No tuvieron relacion
(2015)  de correlacién organizaciones impacto sianificativa
de ,237** . Coeficiente significativo 0,016 0 %62**

0,301**
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Correlacién

Dinc Correlacion No tuvieron sionificativa
(2017) positiva con impacto gsi tiva con un
un coeficiente  significativo (- Eoeficiente de
**
de 0,248 0,067) 0’133*
Saldafia Coeficiente Coeficiente de 0.276%* Io que ly
y Cornejo de correlacion correlacion rr;uestra un ipego preponderancia
**% **
(2017) de 0,354 0,276 material. 0,382%*
Correlacion  Carece de 66% de los poseen Afirma que un
Betancur de 0,689** relevanciaen " romilio do  40% posee este
(2017) moderada la empresa ermar?encia tipo de
fuerte Deco 17% P compromiso
ccf\mm?grcr)]riso rizeloﬁue Hacen lo minimo Trabajan por el
. . promi yor aceptable para compromiso
Discusié organizaciona beneficio da al . X
n | mejor serd el colaborador y seguir conservando  moral que sienten

desempefio
laboral.

ala
organizacion.

su puesto de
trabajo,

con la
organizacion.

Fuente: Elaboracion propia

En la tabla 7 podemos ver los resultados de distintos autores en las que afirman la
asociacion entre las variables lo mismo que se asemejan a los resultados hallados en esta
investigacion los cuales estan a un nivel de significancia con un p-valor <0.05; vemos
que los autores: Kaplan y Kaplan (2018), Sunil (2015), Dinc (2017), Saldafia y Cornejo
(2017) y Betancur (2017) coinciden con los resultados obtenidos en este estudio al
afirmar que hallaron correlacién entre las variables de compromiso organizacional y
desempefio laboral; asimismo, se muestra que los resultados de los tres autores Kaplan y
Kaplan (2018), Sunil (2015) y Dinc (2017) se asemejan bastante en proporciones a la
presente investigacion, donde se visualiza que tienen los coeficientes relativamente mas
altos en la dimensidn afectiva, seguida por una correlacion no significativa débil de la
dimensidn continua y finalizando con la dimension normativa con coeficientes
significativas en menor proporcién al del afectivo en excepcion del primero.

Mientras que en los estudios de Saldafia y Cornejo (2017) presenta los resultados
diferentes, siendo las dimensiones afectivo y continuo las de menor coeficiente que la
dimensién normativa, tal estudio muestra que tales colaboradores sienten la obligacion
moral de seguir laborando en dicha organizacion; mientras que los resultados de
Betancur (2017) muestra que el compromiso continuo es el de mayor preponderancia,
donde expresan que desean permanecer en la empresa aunque no se sientan
afectivamente ligado a ella, con cierto grado de obligacion moral.
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Conclusiones

El compromiso organizacional se relaciona significativamente con el desempefio
laboral con un coeficiente de correlacion de 0.436 que se ubica como correlacion
positiva débil, lo que quiere decir que a mayor compromiso organizacional mejor seré el
desempefio laboral de los colaboradores del molino San Nicoléas S.A.C. 2019.

El compromiso afectivo tiene relacion significativa con un coeficiente de correlacion
de 0.422 que indica una correlacion débil, aunque la correlacion sea significativa al
99%, la correlacion débil indica las variables estan asociadas débilmente.

El compromiso continuo no tiene relacién significativa con el desempefio laboral, de
modo que se demuestra una vez mas que esta dimension no esta asociada al buen
desempefio de los colaboradores.

El compromiso normativo tiene una relacion significativa débil con el desempefio
laboral, aunque el coeficiente sea un poco menor que la del afectivo, muestra que si hay
relacion entre las dos variables.

Los resultados en particular, muestran la realidad de cada empresa, estos mismos
analisis se pueden realizar a empresas similares y encontrar resultados distintos, ya que
varia segun el capital humano de la organizacion y el liderazgo administrativo que
genera uno que otro compromiso en sus colaboradores.

Recomendaciones

Se sugiere a la empresa analizar los aspectos que influyen en el compromiso de sus
colaboradores, tomar medidas correctivas a algunas practicas que desfavorece el
incremento del compromiso afectivo (Dimensidn que mas provecho da a la
organizacion y al colaborador para con los resultados de desempefio), crear un ambiente
que dé confianza a los colaboradores de incrementar su apego hacia la organizacion y
reconsideren evaluar las compensaciones, seguros u otros tipos de incentivos para
incrementar el compromiso afectivo, disminuir la desconformidad con la empresa y
lograr un mejor desempefio en sus actividades cotidianas de modo que la empresa pueda
cumplir satisfactoriamente con sus obligaciones y alcanzar sus metas con un mejor
desempefio.

Que la empresa evalue las funciones gque se asignan a cada colaborador en su
respectiva areay no recargue con funciones que no se ajusten al perfil del puesto o
considerar una mejor retribucién a los colaboradores que realizan doble funcion.

Que la empresa regularice la situacion laboral de sus colaboradores poniéndolos en
planilla, de modo que puedan gozar de seguro social y otros beneficios salariales, al
mismo tiempo la empresa pueda evitar el ausentismo de sus colaboradores y logre sus
metas diarias.

Se recomienda a los investigadores que consideren otras variables como: formacion
profesional, satisfaccién laboral, clima organizacional y cultura organizacional, las
cuales también estan relacionados al desempefio laboral; como Boada indica que existe
una relacion positiva media entre satisfaccion laboral y desempefio laboral (Boada,
2019, p. 72); como también Ayay afirma que existe una correlacion positiva media
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entre formacion profesional y desempefio laboral (Ayay, 2016, p. 48); lo mismo La
Torre y Themme-Afan demuestra que existe correlacion fuerte entre cultura
organizacional y desempefio laboral (De La Torre y Themme-Afan, 2017, p. 58); asi
también Pastor sefiala que existe correlacion muy fuerte entre el clima organizacional y
el desempefio laboral (Pastor, 2018, p. 42); Estudiar otras variables ayuda a tener una
amplia panorama y se pueda complementar la investigacion y considerar dichas
variables en los estudios que pretende mejorar el desempefio laboral y crecimiento de
las organizaciones.
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