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RESUMEN

La investigacion tiene por objetivo: determinar la existencia de una
relacion directa entre las relaciones interpersonales y el compromiso
organizacional del personal de la empresa TAWA Consulting, periodo 2018.
El tipo de investigacion es bésica, de disefio correlacional — no
experimental, con una poblacién de 70 trabajadores.

La medicion de la variable independiente “relaciones interpersonales”
fue desglosada en tres dimensiones: inclusion con 8 preguntas, control y
afecto con 6 preguntas cada una respectivamente, haciendo un
cuestionario con un total de 20 preguntas. En la medicion de la variable
dependiente “compromiso organizacional” se abordo en tres dimensiones:
afectivo, continuidad y normativo con 6 preguntas cada uno, haciendo un
cuestionario con un total de 18 preguntas; los cuales fueron respondidos
por los trabajadores de la empresa seleccionada para la investigacion.

Los resultados muestran que la variable relaciones interpersonales es
de nivel Regular, con una calificacion de 67,1%, la dimension inclusion es
de nivel Alto con 42,8%, la dimension control es de nivel Regular con 42,9%
y la dimension afecto es de nivel Regular con 51,4%. En el caso de la
variable compromiso organizacional es de nivel Regular, con una
calificacion de 78,6%, la dimension afectivo es de nivel Regular con 55,7%,

la dimensién continuidad es de nivel Regular con 68,6% y la dimension

Xiii



normativo es de nivel Regular con 68,6%. Con un nivel de confianza del
95%, con un nivel de significancia de 0,000 y un coeficiente de correlacion
de Pearson del 0,535; se determiné que, existe relacion directa y
significativa entre las relaciones interpersonales y el compromiso

organizacional del personal de la empresa TAWA Consulting, periodo 2018.

Palabras clave: Relaciones interpersonales, compromiso organizacional.
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ABSTRACT

The objective of the research is: to determine the existence of a direct
relationship between interpersonal relationships and the organizational
commitment of TAWA Consulting, period 2018. The type of research is
basic, design Correlational - non-experimental, with a population of 70
workers.

The measurement of the independent variable “interpersonal
relationships” was broken down into three dimensions: inclusion with 8
questions, control and affection with 6 questions each, respectively, making
a questionnaire with a total of 20 questions. In the measurement of the
dependent variable “organizational commitment” it was approached in three
dimensions: affective, continuity and normative with 6 questions each,
making a questionnaire with a total of 18 questions; which were answered
by the workers of the company selected for the investigation.

The results show that the interpersonal relations variable is of a
Regular level, with a 67.1% rating, the inclusion dimension is of a High level
with 42.8%, the control dimension is of a Regular level with 42.9% and the
dimension Affection is of regular level with 51.4%. In the case of the variable
organizational commitment is of Regular level, with a rating of 78.6%, the
affective dimension is of Regular level with 55.7%, the continuity dimension

is of Regular level with 68.6% and the dimension Regulatory is of regular

XV



level with 68.6%. With a 95% confidence level, with a significance level of
0.000 and a Pearson correlation coefficient of 0.535; It was determined that,
there is a direct and significant relationship between interpersonal
relationships and the organizational commitment of TAWA Consulting,

period 2018.

Keywords: Interpersonal relationships, organizational commitment.
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INTRODUCCION

Las organizaciones empresariales, se encuentran en una lucha
permanente por cumplir los objetivos trazados por la alta direccién; en un
entorno cada vez mas competitivo y contingente, como resultado de los
cambios acelerados en todo ambito, sobre todo en la tecnologia, lo que
conlleva a nuevas formas de trabajo por parte de los colaboradores.

Las relaciones interpersonales, cumplen un rol importante en el
quehacer diario de los trabajadores, promoviendo la inclusion de los
mismos en la actividad laboral, ejerciendo control por parte de la jefatura e
influenciando positivamente en el desempefio del personal, asi también,
desarrollando el afecto entre los comparfieros de trabajo, estimulando al
respeto entre los mismos. Como consecuencia de lo anterior, el
compromiso organizacional, debe ser el resultado a lograr por la empresa,
es decir, la identificacion de los trabajadores con su centro de trabajo,
debiendo materializarse, a través del aspecto afectivo, mostrando un fuerte
lazo emocional hacia la empresa, asi también, el aspecto de continuidad,
de querer permanecer en la organizacion y el aspecto normativo, de no
abandonar la empresa a pesar de estar atravesando por momentos
dificiles.

Concibiendo que las relaciones interpersonales son claves para lograr

el compromiso organizacional, la presente investigacion se enfoca en la



empresa Tawa Consulting, y siendo el sector minero, uno de los mas
importantes en la economia nacional, es por esta razon, que el informe final
de tesis que se presenta, tiene como proposito: determinar la existencia de
una relacién directa entre las relaciones interpersonales y compromiso
organizacional del personal de la empresa Tawa Consulting, para lo cual
se desarroll6 la siguiente estructura: Capitulo I: Planteamiento del
problema, Capitulo Il: Marco teorico, Capitulo Ill: Marco metodoldgico,
Capitulo IV: Resultados y discusion, Conclusiones, Recomendaciones,

Referencias bibliograficas y Anexos.



CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1 Descripcién del problema

El principal activo de una organizacion, no son las computadoras, ni
las instalaciones en donde operan, son las personas gue la conforman,
cada una de ellas con distintos conocimientos y especialidades,
desempefian sus funciones en los diferentes puestos asignados. Esta
situacion da origen a la interaccion entre las personas, lo que conlleva a
una convivencia diaria, formando grupos de trabajo, suscitdndose las
relaciones interpersonales entre los trabajadores; siendo una condicion
importante para la fluidez de las acciones en la organizacién, coadyuvando
al logro de los resultados esperados. En la misma direccién, es fundamental
gue los trabajadores se sientan identificados con la empresa en la cual
laboran, esto dependera de una serie de estimulos, pudiendo ser
econdémicos como no econdmicos, todo esto con la finalidad de lograr un
compromiso organizacional, que adicione fortalezas a la empresa para el

cumplimiento de los objetivos estratégicos.



Estos requerimientos no son ajenos, a la empresa Tawa Consulting,
especializada en la tercerizacion de servicios desde el afio 2006,
encargandose de proveer personal técnico y profesional a empresas
industriales, del sector financiero, entre otros a nivel nacional. En este caso,
nos referimos a la compafilia minera “VOLCAN”, cuyo centro de
operaciones de extraccion de mineral, se encuentran en la regién
Huancavelica y las oficinas administrativas en la ciudad de Lima; los
puestos que ocupan los trabajadores de Tawa Consulting, en su mayoria
son de: chofer, asistente administrativo, asistente contable, digitador,
archivador, conserje, gestor de inventario y supervisor. Cabe precisar que
la compaiiia minera “VOLCAN”, también cuenta con personal a su cargo
en algunos de los puestos que la empresa tercerizadora de servicios

provee.

En el transcurrir de los afios, esta situacion ha provocado un estado
de disconformidad de los trabajadores de Tawa Consulting, al sentirse en
alguna medida marginados al no contar con los mismos beneficios, en
relacion a los que pertenecen a la planilla de la empresa minera, como el
pago de utilidades, el trato hacia el personal, la diferencia en las
remuneraciones, a pesar de realizar el mismo trabajo; afectando las

relaciones interpersonales, ralentizando la fluidez de las actividades,



sintiéndose excluidos de la misma. En este contexto es muy dificil, lograr
que los trabajadores de Tawa Consulting, logren un alto nivel de
compromiso organizacional con la empresa donde prestan sus servicios,
afectando el aspecto afectivo del trabajador, y en la mayoria de los casos,
se mantienen laborando, al no tener mayores opciones de trabajo y por

compromisos de indole familiar que los obliga a seguir en la empresa.

Uno de los retos que tienen las empresas de tercerizacion de
servicios, es que sus trabajadores se sientan comprometidos e
identificados con la responsabilidad que se les asigna, por lo tanto, la
presente investigacion se orienta en determinar la existencia de una
relacion directa entre las relaciones interpersonales y compromiso
organizacional del personal de la empresa TAWA Consulting, periodo 2018;
y asi conocer en mayor detalle, la situacion actual de las variables en

estudio, con la intencion de proponer medidas correctivas de ser el caso.



1.2 Formulacion del problema

1.2.1 Problema general

¢ Existe una relacion directa entre las relaciones interpersonales y el

compromiso organizacional del personal de la empresa TAWA Consulting,

periodo 20187

1.2.2 Problemas especificos

a)

b)

¢Existe relacion directa entre la inclusion y el compromiso
organizacional del personal de la empresa TAWA Consulting,

periodo 20187

¢Existe relacién directa entre el control y el compromiso
organizacional del personal de la empresa TAWA Consulting,

periodo 2018?

¢Existe una relacion directa entre el afecto y el compromiso
organizacional del personal de la empresa TAWA Consulting,

periodo 2018?



1.3 Justificaciéon de la investigacion

La investigacion se realizd en el area de la gestion de los recursos
humanos y el comportamiento organizacional, al tratarse de temas de
actualidad que permanentemente vienen mostrando cambios e
innovaciones en el desarrollo empresarial, caracterizado por su alta
dindmica y participacion; obligando a las empresas a adoptar medidas
pertinentes que le permitan asegurar la presencia en el contexto
econdémico; de acuerdo a los sefialado, toda esta problemética pertenece a
las Ciencias Administrativas. Tal es asi que la presente investigacion se

justifica por los siguientes motivos:

Por su significancia en el escenario empresarial, la informacién
obtenida, es de utilidad para la empresa Tawa Cosulting, permitiendo la

revision y ajuste de las politicas de recursos humanos de ser el caso.

Por su pertinencia con la prestaciéon de soluciones empresariales
integrales a las organizaciones y convertirse en su aliado estratégico,
resolviendo sus requerimientos, de esta manera, se permite conocer con
mayor detalle las expectativas de los clientes internos y los mecanismos de

accion para un 6ptimo performance.



Por su relevancia académica, en la aplicacion de las diversas teorias

referentes a las relaciones interpersonales y el compromiso organizacional

en el campo de la administracion de empresas.

1.4

15

Objetivo general

Determinar la existencia de una relacion directa entre las relaciones
interpersonales y el compromiso organizacional del personal de la
empresa TAWA Consulting, periodo 2018, para fortalecer las politicas

de recursos humanos de la empresa.

Objetivos especificos

a) Determinar la existencia de una relacién directa entre la inclusion
y el compromiso organizacional del personal de la empresa TAWA

Consulting, periodo 2018.

b) Determinar la existencia de una relacion directa entre el control y
el compromiso organizacional del personal de la empresa TAWA

Consulting, periodo 2018.



c) Determinar la existencia de una relacién directa entre el afecto y el
compromiso organizacional del personal de la empresa TAWA

Consulting, periodo 2018.

1.6 Hipotesis de investigacion

1.6.1 Hipotesis general

Ho: NO existe una relacibn directa entre las relaciones
interpersonales y el compromiso organizacional del personal
de la empresa TAWA Consulting, periodo 2018.

Hi:  Existe una relacion directa entre las relaciones interpersonales
y el compromiso organizacional del personal de la empresa

TAWA Consulting, periodo 2018.

1.6.2 Hipotesis especificas

Ho: NO existe una relacion directa entre la inclusién y el
compromiso organizacional del personal de la empresa TAWA

Consulting, periodo 2018.



Hai:

Ho:

Ha:

Ho:

Hs:

Existe una relacion directa entre la inclusion y el compromiso
organizacional del personal de la empresa TAWA Consulting,

periodo 2018.

NO existe una relacién directa entre el control y el compromiso
organizacional del personal de la empresa TAWA Consulting,
periodo 2018.

Existe una relacion directa entre el control y el compromiso
organizacional del personal de la empresa TAWA Consulting,

periodo 2018.

NO existe una relacién directa entre el afecto y el compromiso
organizacional del personal de la empresa TAWA Consulting,
periodo 2018.

Existe una relacién directa entre el afecto y el compromiso
organizacional del personal de la empresa TAWA Consulting,

periodo 2018.

10



CAPITULO Il

MARCO TEORICO

2.1 Antecedentes del estudio

2.1.1 Internacionales

Crespo (2016), realizo la tesis “Clima y compromiso organizacional
en una mediana empresa manufacturera de San Luis Potosi, S.L.P." en la
Divisibn de Estudios de Posgrado de la Facultad de Contaduria y
Administracion de la Universidad Autbnoma de San Luis de Potosi, para
optar el grado de Maestro en Administracion con Enfasis en Negocios,

llegando a la siguiente conclusion:

- El tipo de compromiso que se presenta con mayor fuerza es el
afectivo, mientras que el de menor intensidad es el normativo. En
relacion al clima organizacional y el compromiso organizacional
se concluye que existe una fuerte relacion estadisticamente

significativa entre ambas variables.



Beiza (2012), realizo la tesis “Las relaciones interpersonales como
herramienta esencial para optimizar el clima organizacional en la Escuela
Basica Nacional "Creacion Chaguaramos II" en la Direccion de Postgrado
de la Facultad de Ciencias de la Educacion de la Universidad de Carabobo,
para optar el grado de Maestro en Gerencia Avanzada de la Educacion,

llegando a la siguiente conclusion:

- La conclusion que se gener6 en cuanto a los indicadores y
dimensiones correspondientes a las variables relaciones
interpersonales y clima organizacional, es que los docentes no
manejan las relaciones interpersonales como una herramienta
gue mejore y optimice el clima organizacional, es por ello que en
el plantel se dificulta el trabajo en equipo y los docentes carecen
de aspectos gque estimulen un clima organizacional afable, tales

como la disposicion y motivacioén.

Cérdoba (2016), realizé la tesis “Compromiso organizacional en
empleados contratados por Empresas de Trabajo Temporal (ETT)" en la
Escuela de Ciencias Sociales y Relaciones Industriales de la Facultad de

Ciencias Econb6micas y Sociales de la Universidad Catdlica Andrés Bello,

12



para optar el grado de Licenciado en Administracion y Contaduria Publica,

llegando a la siguiente conclusion:

- ElI compromiso organizacional de los trabajadores hacia la
empresa usuaria tiene las siguientes caracteristicas: La media es
de 3,69 ubicandolo también en el nivel medio, el componente
afectivo presenté una media de 3,91 con tendencia al nivel alto,
el componente continuo presenta una tendencia al nivel bajo y
una media de 3,12 ademas de una alta desviacion estandar, el
componente normativo obtuvo una media de 3,51 presentando
una tendencia al nivel alto. Los trabajadores temporales que
desarrollan sus labores hacia la empresa de trabajo temporal
como a la empresa usuaria, tienen un nivel medio de compromiso

organizacional.

Sandoval (2012), realizd el informe final del trabajo de titulacion
‘Influencia de las relaciones interpersonales en el clima laboral de
empleados y trabajadores del Gobierno Autonomo Descentralizado
Municipal del Cantén Cayambe en el afio 2012" en la Escuela de Psicologia

Industrial de la Facultad de Ciencias Psicol6gicas de la Universidad Central

13



del Ecuador, para optar el Titulo de Psic6logo Industrial, llegando a la

siguiente conclusion:

- Las relaciones interpersonales si influyen en el clima laboral del
Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal del Canton
Cayambe por lo cual se propusieron estrategias como trabajo en
equipo, motivacion personal para mantener y mejorar

continuamente el ambiente laboral.

2.1.2 Nacionales

Santos (2016), realiz6 la tesis “Influencia de las relaciones
interpersonales en el desempefio laboral de los trabajadores de la
Municipalidad Provincial de Cajabamba - agosto 2016 " en la Facultad de
Negocios de la Universidad Privada del Norte, para optar el Titulo de

Licenciado en Administracién, llegando a la siguiente conclusion:

- Siendo el objetivo general determinar el nivel de influencia de las
relaciones interpersonales en el desempeiio laboral de los
trabajadores de la Municipalidad Provincial de Cajabamba -

agosto 2016, se ha podido demostrar que si existe influencia en

14



un indice de correlacion de 0.69142444, lo que significa que hay

una correlacion positiva media alta.

Salazar (2018) , realiz6 la tesis “Relaciones Interpersonales y el
Desempefio Laboral en la Oficina Registral del Reniec del Callao - 2017 "
en la Escuela de Post Grado de la Universidad César Vallejo, para optar el
Grado de Académico de Maestra en Gestion Pulblica, llegando a la

siguiente conclusién:

- Las relaciones interpersonales se relacionan significativamente
con el desempefio laboral del personal Oficina Registral del

Reniec del Callao; la relacion fue positiva y fuerte.

Bustamante (2017), realizé la tesis “Clima organizacional y
compromiso organizacional en los trabajadores administrativos en una
Municipalidad de Lima Norte, 2017" en la Escuela Profesional de Psicologia
de la Facultad de Humanidades de la Universidad César Vallejo, para optar

el Titulo de Licenciado en Psicologia, llegando a la siguiente conclusion:

- Se encontré correlacibon moderada entre la variable clima

organizacional y el compromiso organizacional en el personal
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administrativo en una Municipalidad de Lima Norte. Ademas, los
resultados indican que un porcentaje de 49,2% se encuentra en

un nivel promedio y alto de compromiso organizacional.

Carrasco (2017), realizd la tesis “Reconocimiento Laboral y
Compromiso Organizacional en el Banco de la Nacion - Agencia 1 Truijillo,
2017" en la Escuela Académico Profesional de Administracion de la
Facultad de Ciencias Empresariales de la Universidad César Vallejo, para
optar el Titulo de Licenciado en Administracion, llegando a la siguiente

conclusion:

- Se logro identificar que el nivel de compromiso organizacional en
el Banco de la Nacién se ubica el 57 % en el nivel alto y el 43 %
en el medio. Asimismo, se logré demostrar que el reconocimiento
laboral y el compromiso organizacional de los empleados del
Banco de la Nacion - Agencia 1 Trujillo, 2017 se relacionan

significativa y positivamente.
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2.2 Bases tedricas

2.2.1 Lateoriade las relaciones humanas

Chiavenato (2006), en el libro introduccién a la Teoria General de la
Administracion, refiere que la Teoria de las Relaciones Humanas (o
Escuela Humanista de Administracion) surgié en Estados Unidos, como
consecuencia de las conclusiones del experimento de Hawthorne, y fue
desarrollada por Elton Mayo y colaboradores, se constituydo en un
movimiento de reaccibn y oposicion a la Teoria Clasica de la
Administracion.

La Teoria de las Relaciones Humanas tiene sus origenes por los
siguientes hechos:

- La necesidad de humanizar y democratizar la Administracion,

liberandola de los conceptos rigidos y mecanicistas de la Teoria
Clasica y adecuandola a los nuevos patrones de vida del pueblo
estadounidense.

- El desarrollo de las ciencias humanas, principalmente de la

psicologia, asi como de su creciente influencia intelectual y de

sus primeras aplicaciones a las organizaciones industriales.
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- Las ideas de la filosofia pragmatica de John Dewey y de la
psicologia dinamica de Kurt Lewin, fueron fundamentales para el
humanismo en la administracion.

- Las conclusiones del experimento de Hawthorne, realizado entre
1927 y 1932, bajo la coordinacion de Elton Mayo, pusieron en
jaque a los principios postulados por la Teoria Clasica de la

Administracion.

2.2.2 Conclusiones del experimento de Hawthorne

El experimento de Hawthorne proporcioné un esbozo de los
principios basicos de la Escuela de Relaciones Humanas, siendo sus

conclusiones las siguientes:

- El nivel de produccién no esta determinado por la capacidad
fisica o fisiologica del empleado, sino por las normas sociales y
expectativas grupales.

- El comportamiento del individuo se apoya totalmente en el grupo.
Los trabajadores no reaccionan aisladamente como individuos,
sino como miembros de grupos.

- El comportamiento de los trabajadores esta condicionado por

normas y patrones sociales.
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Los autores humanistas se centraron en los aspectos informales
de la organizacibn, como son los grupos informales, el
comportamiento social de los empleados, actitudes vy
expectativas, motivacion, etc.

En el lugar de trabajo, las personas participan en grupos sociales
existentes dentro de la organizacién, y se mantienen en una
constante interaccion social.

La especializacion no es la manera mas eficiente de division del
trabajo.

Los aspectos emocionales no planeados e irracionales del

comportamiento humano merecen una atencion especial.

2.2.3 Las relaciones interpersonales

Morales, Gaviria, Moya y Cuadrado (2007), como aquella que

incluyen las relaciones de amistad, pareja, entre padres e hijos, entre

comparieros, y otras por el estilo, forman parte esencial de la vida social.

Bisquerra (2004), una relacion interpersonal “es una interaccion

reciproca entre dos o mas personas”, se trata de relaciones sociales que,
como tales, se encuentran reguladas por las leyes e instituciones de la

interaccion social.
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Procel (2016), las relaciones interpersonales son las diversas
interacciones que se realizan a diario con otras personas. Dentro de una
institucion viabilizan el trabajo en equipo y permite lograr los objetivos
institucionales proporcionando una vida feliz, ambiente de trabajo
agradable y mejora la calidad de vida de todos los que laboran en la

institucion.

Fritzen (2003), cita a Schitz (1963), como el autor de la teoria de las
“Necesidades Interpersonales, en el que refieren que “los miembros de un
grupo no se integran sino a partir del momento en que ciertas necesidades

fundamentales son satisfechas por el grupo”.

Segun sus investigaciones de Schitz (1963) citado por Fritzen

(2003), logra identificar tres necesidades interpersonales:

Inclusion: Segun Schitz (1963), citado por Fritzen (2003), la
necesidad de inclusion se define como la que experimenta todo nuevo
miembro de un grupo de sentirse aceptado, integrado, valorizado

totalmente por aquellos a los cuales se une.
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En esta etapa, la persona se formula las siguientes preguntas:

¢,Como seré aceptado?; ¢Quién me aceptara?; ¢Quién me

rechazara?; ¢ Qué debo hacer para ser aceptado?

En esta primera etapa, las personas toman conciencia de si entraron
al grupo correcto o no. Es decir, buscan sondear entre los otros miembros
del grupo para ver a quienes se asemeja su estilo de vida, su modo de
vestir, su manera de hablar y de ser. Es una etapa importante para
establecer la confianza y el sentimiento de pertenencia. En todo grupo
donde hay confianza, se da un aumento de la estima y la confianza

personal.

Control: Segun Schitz (1963), citado por Fritzen (2003), la

necesidad de control consiste, para cada miembro, en definirse a si mismo

sus propias responsabilidades en el grupo y también las de cada uno de

los que conforman el grupo con él.

La persona se formula las siguientes preguntas:
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El grupo del que participo, ¢ Bajo el control de quién esta?; ¢Quién
tiene autoridad sobre quién, en qué y por qué?; ¢Cémo puedo influir en
este grupo?; ¢Como se toman las decisiones?; ¢Qué poder tengo yo en

este grupo?

Todo participante de un grupo puede igualmente aprender, practicar

y compartir la influencia y el control cuando:

- Busque una posicion de mando o una funcion en el grupo.
- Se sienta bien cuando otros buscan el mando.

- Sienta que aumenta su propia influencia en el grupo.

- Aprenda los diversos estilos de decision.

- Acepta la rotacibn de mando y demas funciones dentro del

grupo.

Una vez satisfechas las necesidades de inclusién y de control, el
miembro del grupo se enfrenta con las necesidades emocionales y de

amistad.

Afecto: Segun Schitz (1963), citado por Fritzen (2003), la

necesidad de afecto que sienten, en diversos grados y segun modalidades
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distintas y a veces opuestas, las personas que deben o quieren vivir o
trabajar en grupo consiste, en querer obtener pruebas de ser totalmente
valorizados por el grupo. Aguel que se integra a un grupo aspira a no solo
a ser respetado, o estimado, por su competencia 0 Sus recursos, sino a ser
aceptado como persona; no solo por lo que tiene sino también por lo que

€s.

La persona se pregunta:

¢Quién me estima?; ¢A quién aprecia mas?; ¢Cuales son las

normas utilizadas por el grupo para expresar afecto y amistad?

Los miembros de un grupo satisfacen su propia necesidad de afecto

y la de los otros cuando:

- Buscan llegar mas temprano a la reuniéon del grupo con el
objetivo de conocer mejor a los otros.

- Expresan verbalmente lo que sienten en relacion con los otros.

- Apoyan verbalmente el trabajo de los otros, aplaudiendo aquello

gue les gusta o expresando su apreciacion por escrito.
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2.2.4 Las principales leyes de las relaciones interpersonales

Navarro (2006), concibio por relaciones interpersonales que cuentan

con 7 leyes:

Ley primera: La mejor manera de cambiar una relacion es
cambiando uno mismo.

Todo cambio surge en el interior de la persona, mas no se da en la
otra, siempre se da en la interrelacion entre varias personas y por su puesto

esta relacion influye de una manera en la otra persona.

Ley segunda: Busque lo positivo de cada persona- revisa sus
paradigmas sobre los demas.

Los paradigmas son representaciones mentales que se van
formando a lo largo de la vida a través de las propias experiencias,
procesos educativos, modelos sociales, etc. Forman parte de la estructura
mental de una personay actuan como filtro interpretativo de la realidad: nos

hacen ver la vida de una manera determinada.

Ley tercera: Ganese la confianza de las personas.
Ganar confianza significa que una persona piensa positivamente,

sabe escuchar, acepta muchas recomendaciones, sabe disculparse de los
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errores que se cometio, considera que el trabajo en equipo es ideal para

lograr ganar la confianza a los demas.

Ley cuarta: Mantenga una actitud ganar/ganar.
El ser humano por naturaleza se valora su talento y sus
potencialidades siempre busca el ganar/ganar para si mismo y muchas

oportunidades para los demas miembros de la institucion.

Ley quinta: Escuche con empatia.

La empatia es una energia que permite a la persona humana a saber
escuchar, saber comunicarse, saber valorar las ideas, aqui se detalla el
interés que tiene la persona para entablar un dialogo alturado, con mucha

tolerancia y altura.

Ley sexta: Sea asertivo al expresarse.
La persona asertiva es aquella que sabe comunicarse lo que desea
la otra persona, no impone sino respeta las ideas y es muy claro en

comunicarse y con un sentido de alta positividad.
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Ley séptima: Distinga entre la persona y su conducta.
A toda persona se conoce por su manera de comportarse frente a
otras personas. Es importante que la persona piensa el como puede actuar

con respecto a los demas dentro de una institucion y fuera de ella.

2.2.5 El compromiso organizacional

Los diferentes tipos de organizaciones muestran un comportamiento
propio de la naturaleza de la actividad que desarrollan y el lugar donde se

encuentran; al respecto, Amoraés (2007), lo define como:

El campo de estudio que se encarga de investigar el impacto que los
individuos, los grupos y la estructura organizativa, tienen sobre el
comportamiento en las organizaciones, con el fin de aplicar esta
informacion al mejoramiento de la eficacia de la organizacién. Es
fundamental precisar este concepto, que enmarca al compromiso

organizacional.

El compromiso organizacional segun, Mowday, Steers y Porter
(1979) es “la fuerza de la identificacion de un individuo con una
organizacion en particular y de su participacion en la misma.

Conceptualmente puede ser caracterizado por al menos tres factores: a)
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una fuerte conviccién y aceptacion de los objetivos y valores de la
organizacion; b) la disposicion a ejercer un esfuerzo considerable en
beneficio de la organizacién; c) el fuerte deseo de permanecer como

miembro de la organizacién”.

El sentimiento de obligacién que tiene el individuo a permanecer en
la organizacién porgue piensa que eso es lo correcto, es lo que debe hacer.
Este sentimiento de lealtad del individuo con la organizacién puede deberse

a presiones de tipo cultural o familiar (Morrow, 1993).

La teoria de Becker (1960), establece que una persona se
compromete por una decision individual, lo que le lleva a hacer inversiones
como aportar su esfuerzo, para tener beneficios que le brinda su empresa

como una pension o jubilacién y dejarlo le significaria una pérdida.

Etzioni (1975) citado en Betanzos y Paz (2007), el compromiso es la

implicacién positiva del individuo en la institucién.

Robbins (1999), un estado en el cual un empleado se identifica con

una organizacion en particular y con sus metas y desea mantenerse en ella

como uno de sus miembros.
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Davis y Newstrom (1999), el grado en el que un empleado se
identifica con la organizacion y desea seguir participando activamente en

ella.

Cotton (1993) citado en Betanzos y Paz (2007), define el
compromiso como un proceso participativo, resultado de combinar
informacion, influencia y/o incentivos, donde se usan todas las capacidades
personales para estimular el apego de los empleados hacia el éxito

institucional.

2.2.6 Dimensiones del compromiso organizacional

Al respecto Meyer y Allen (1991), definen su propuesta de
conceptualizacién del compromiso organizacional en tres componentes, la
cual, se enfoca en el deseo, la necesidad o el deber de mantenerse en la

organizacion.

Compromiso afectivo

Se refiere a los lazos emocionales que las personas forjan con la
organizacion, refleja el apego emocional al percibir la satisfaccion de
necesidades y expectativas. Los trabajadores con este tipo de compromiso

se sienten orgullosos de pertenecer a la organizacion.
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Compromiso de continuidad

Indica el reconocimiento del trabajador en relacion a los costos y las
escasas posibilidades de encontrar otro trabajo, si decidiera abandonar la
organizacion. El empleado se siente vinculado a la empresa porque ha
invertido tiempo, dinero y esfuerzo y abandonarla implicaria perderlo todo,

por lo tanto, se incrementa su apego a la empresa.

Compromiso normativo

Es aquel que encuentra la creencia en la lealtad a la organizacion.
En este tipo de compromiso se desarrolla un fuerte sentimiento de
permanecer en la institucion como efecto de experimentar una sensacion
de deuda hacia la empresa por haberle dado la oportunidad o recompensa

que fue valorada por el trabajador.

Compromiso organizacional

Afectivo Normativo Continuidad
Orientacion afectiva, Obligacién o Orientacion basada en
deseo responsabilidad moral costos y necesidad
Recompensas

Obligaciéon moral,

Vinculo, fruto de las
desarrollada por el

emocional del inversiones a lo largo
. colaborador, al ser )
empleado. Identificacion L - del tiempo. Pocas
retribuido con beneficios

e implicacion a la o, alternativas laborales.
o por la organizacion.
organizacion.

psicolégicas. Atadura
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2.2.7 Factores asociados al compromiso organizacional

Baron y Greenberg (2003) refiere que el compromiso organizacional

esta asociado a:

La naturaleza de las recompensas que recibe el individuo
Si el colaborador o empleado recibe todos los beneficios adecuados

gue desea obtener, este incrementara el compromiso con la organizacion.

La existencia de alternativas u oportunidades de empleo
En la medida que un sujeto percibe mayores situaciones
desfavorables para dejar la empresa, tendrA& menores niveles de

compromiso con su organizacion.

2.2.8 Tawa Consulting

Segun el portal web de Tawa Consulting (2018), es una empresa
especializada en asesorar empresas lideres a través de soluciones
empresariales integrales que van desde el reclutamiento y seleccion de
talentos hasta la asesoria tributaria y contable; desde el outsourcing de
remuneraciones o manejo y gestion del proceso de nomina de sueldos

hasta el destaque de personal.
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Tawa fue fundada en el afio 2006 en la ciudad de Lima (Peru)
enfocada, inicialmente, en ofrecer soluciones relacionadas con la industria
de Gestion y Recursos Humanos. Con el pasar de los afios y gracias al
apoyo de sus clientes, diversifica su portafolio de servicios desarrollando
soluciones de outsourcing o tercerizacion de servicios con la finalidad de
hacerse cargo de aquellos procesos de negocio en los que sus clientes no

necesariamente agregan valor.

Mision

Nuestra mision es ser el aliado estratégico de nuestros clientes. Asi
ellos podran dedicarse a vencer los retos que los apasionan. Somos los
aliados gque se encargan de hacer las otras tareas que ellos no pueden
hacer, porque no saben cdmo o porque simplemente no son su prioridad.
Somos los aliados que ayudan a sus clientes en el dia a dia a vencer esos
obstaculos, grandes o pequefios, por los que tienen que pasar para

conquistar lo que se proponen.

Somos los que acompafiiamos a nuestros clientes, resolviendo y

gestionando tareas, para que ellos se dediquen a hacer lo que les apasiona.
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Visién
Tawa continuara expandiendo y diversificando su oferta de servicios
ofreciendo a sus clientes soluciones mas modernas, tecnolégicas e

innovadoras que ayuden a gestionar sus empresas de manera eficiente.

Tawa se especializa en asesorar empresas mediante soluciones

integrales en tres grandes categorias:

Soluciones en Personas

La division de Soluciones en Personas tiene como foco y objetivo
atender los requerimientos de nuestros clientes que estan directamente
relacionados con la Gestion de Personas o de Talentos. De esa manera
ofrecemos soluciones y servicios que van dirigidos a encontrar, destacar,

desplazar y asesorar o desarrollar al recurso humano.

Las soluciones en Personas estan agrupadas en cuatro categorias:

- Reclutamiento y seleccion

- Dotacién de personal

- Outsourcing de procesos

- Consultoria
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Soluciones en Finanzas y Administracion

Se tiene una gama de soluciones corporativas en temas
relacionados a Outsourcing de Contabilidad, Impuestos, Soporte de
procesos Administrativos y Outsourcing de Remuneraciones las cuales
permiten ofrecer a los clientes soluciones con estandares de calidad y

eficiencia.

Las soluciones se encuentran disefiadas segun la necesidad de
cada cliente, es por ello por lo que cada propuesta presentada contempla
un claro entendimiento de su operatividad, los objetivos a alcanzar, el

aseguramiento del servicio y el valor agregado que se ofrece.

Las soluciones en Administracién y Finanzas estan agrupadas en

cuatro categorias:

- Procesos financieros
- Procesos de gestion
- Procesos administrativos

- Outsourcing de remuneraciones
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Soluciones en Retail y Comercializacion

Se ofrecen diversidad de soluciones vinculadas al retail y
comercializaciéon a través de la filial ROM Outsourcing, agencia de Trade
Marketing y Operador de canales de venta a nivel nacional con mas de 8
afios de experiencia.

ROM se especializa en dirigir fuerzas de venta alineadas al objetivo
comercial de los clientes, poniendo énfasis en el conocimiento del proceso
y operacion de venta, el control de la productividad del colaborador, la
correcta exhibicion de los productos, la gestion de la informacion del
inventario y la permanente busqueda de eficiencias en costos.

Se agrupan las soluciones para el Retail y Comercializacion en

cuatro grandes divisiones:

- Gestion de Puntos de Venta
- Operador de Canales de Venta
- Acciones de Trade Marketing al Canal

- Acciones de Trade Marketing al Consumidor
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2.3 Definicién de términos

a) Afecto, aquella disposicion que tiene una persona o animal hacia

b)

d)

otro ser o situacion (Psicologiaymente.com, s/f).

Conflicto, proceso en el que una de las partes percibe que la otra

se opone o afecta negativamente sus intereses (Amorés, 2007).

Cultura organizacional, el conjunto de costumbres vy
realizaciones de una época o de un pueblo, y, por la otra, se refiere
a las artes, la erudicion y demas manifestaciones complejas del
intelecto y la sensibilidad humana, consideradas en conjunto

(Chiavenato, 2009).

Clima laboral, estado de satisfaccibn profesional de los
empleados, que obviamente depende de factores diversos:
relaciones interpersonales, oportunidades de desarrollo,
disposicion de recursos, funcionamiento de la empresa (HBO

Consulting, s/f).
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e)

f)

g)

h)

Dindmica de grupo, conjunto de acciones, cambios,
interacciones, reacciones y movimientos que actian en un grupo
de personas y que lo llevan a comportarse en la forma como lo

hace (Coscatl consultores, 2015).

Empatia, cualidad de comprender los problemas de otros y

ponerse en su lugar (HBO Consulting, s/f).

Hombre complejo, el concepto de hombre complejo presupone
que, los individuos estan motivados por un deseo de utilizar sus
habilidades para solucionar los problemas que afrontan o para
dominarlos, o, en otros términos, por dominar el mundo externo

(Chiavenato, 1999).

Motivo, aquello que origina una propension hacia un
comportamiento especifico. Este impulso que actuar puede
provocarlo un estimulo externo (que proviene del ambiente) o
puede ser generado internamente en los procesos mentales del

individuo (Chiavenato, 1999).
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i)

)

Outsourcing, entregar a un tercero 0 agencia externa una
actividad que se desarrolla dentro de la organizacion (HBO

Consulting, s/f).

Relaciones interpersonales, son las interacciones humanas que
se llevan a cabo a través de amigos, familia, de trabajo en
organizaciones, y en cualquier tipo de institucion humana, que
promueven satisfacer necesidades béasicas de crecimiento y de

relacion humana (Coscatl consultores, 2015).
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CAPITULO Il

MARCO METODOLOGICO

3.1 Tipo deinvestigacion

Segun Valderrama (2016), el tipo de investigacion es basica, también
es conocida como pura, tedrica o fundamental, y busca poner a prueba una
teoria con escasa 0 ninguna intencion de aplicar sus resultados a

problemas practicos.

3.2 Disefo de la investigacion

El disefio es correlacional, pretendiendo establecer si las variables en
estudio se encuentran o no relacionadas; del mismo modo, es no
experimental, para lo cual, no se manipulé ninguna de las variables en
estudio; finalmente es transversal, para ello se realizé una sola medicion
de las variables en estudio, en un momento determinado. (Valderrama,

2016)



3.3 Unidades de estudio

Conformado por los trabajadores de la empresa Tawa Consulting, en
las instalaciones de la ciudad de Lima; en distintos puestos, tanto de indole

administrativo como operativo.

3.4 Poblacion

Corresponde a 70 trabajadores de la empresa Tawa Consulting,
distribuidos en los puestos de: chofer (30), asistente administrativo (8),
asistente contable (6), digitador (8), archivador (3), conserje (4), gestor de
inventario (5) y supervisor (6).

Al tratarse de una poblacion relativamente pequefia, se procedié a

realizar un censo, por lo tanto, no existe muestra.
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3.5 Operacionalizaciéon de variables

3.5.1 Identificacion de la variable independiente

Tabla 1

Operacionalizaciéon de la variable relaciones interpersonales

_ _ B _ Escala de
Variable 1 Dimensidén Indicador .,
medicién
y Aceptacion
Inclusion Integracion
) Comunicacion
. Relaciones Control Influencia Ordinal
interpersonales ontro
Progresos
Afecto Respeto
Estimacioén

Nota. Fuente: Bases tedricas

3.5.2 Identificaciéon de la variable dependiente

Tabla 2

Operacionalizacion de la variable compromiso organizacional

. . ., . Escala de
Variable 2 Dimensién Indicador ..
mediciéon
_ Gusto
Sentimiento
' Motivacion por seguir
Compromiso De continuidad €N la empresa Ordinal

organizacional

Pertenencia
Dependencia

Normativo

Afinidad
Lealtad
Obligaciéon moral

Nota. Fuente: Bases tedricas
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3.6 Técnicas e instrumentos de recoleccion de los datos

Técnica
Se realizaron encuestas personales a los trabajadores de la empresa

Tawa Consulting.

Instrumentos

Fueron, dos cuestionarios estructurados con preguntas de tipo Likert

con valores del 1 al 5.

Cuestionario para medir las relaciones interpersonales (Anexo 2)

Dimension Preguntas
Inclusion: 1-8
Control: 9-14
Afecto: 15-20

Cuestionario para medir el compromiso organizacional (Anexo 3)

Dimension Preguntas
Afectivo: 1-6
De continuidad: 7-12
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Normativo: 13 -18

3.7 Procesamiento, y analisis de datos

En el procesamiento de la informacién se utiliz6 el programa
estadistico SPSS V.23, los resultados son presentados en tablas y figuras,
el analisis e interpretacién de los datos se ejecuté tomando en cuenta los
resultados logrados, finalmente la comprobacién de las hipotesis se realizd

con el coeficiente de correlacion de Pearson.
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CAPITULO IV

RESULTADOS Y DISCUSION

4.1 Validez de los instrumentos

4.2

El instrumento utilizado para medir las relaciones interpersonales de
Salazar (2018) y el instrumento utilizado para medir el compromiso
organizacional de Carrasco (2017), fueron sometidos a la evaluacion
del juicio de los expertos, contando con opinion favorable para su

aplicacion en la investigacion, tal como consta en el Anexo 6.

Confiabilidad de los instrumentos

Se aplico una muestra piloto de 15 trabajadores (Anexo 7), para lo
cual, se estimo el coeficiente Alpha de Cronbach, cuyos valores varian

entre -1y +1, como se detalla en la tabla:



Tabla 3
Escala de Alpha de Cronbach

Coeficiente Relacién
0,00 a +/- 0,20 Despreciable
0,20a 0,40 Baja o ligera
0,41 a 0,60 Moderada
0,61 a 0,80 Marcada
0,81 a1,00 Muy alta

Nota. Fuente: Valderrama (2016).

4.2.1 Confiabilidad de la variable relaciones interpersonales

Tabla 4

Alpha de Cronbach de la variable relaciones interpersonales

Alfade Cronbach N de elementos
0,864 20
Nota. Fuente: Base de datos de la investigacion

En la Tabla 4, se muestra el valor del coeficiente logrado para la
variable relaciones interpersonales es de 0,864 lo que significa muy alta

confiabilidad del instrumento utilizado.

Tabla 5

Alpha de Cronbach de la dimension inclusion

Alfa de Cronbach N de elementos
0,869 8
Nota. Fuente: Base de datos de la investigacion
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En la Tabla 5, se muestra el valor del coeficiente logrado para la
dimensién inclusién es de 0,869 lo que significa muy alta confiabilidad del

instrumento utilizado.

Tabla 6

Alpha de Cronbach de la dimension control

Alfa de Cronbach N de elementos
0,924 6
Nota. Fuente: Base de datos de la investigacion

En la Tabla 6, se muestra el valor del coeficiente logrado para la
dimension control es de 0,924 lo que significa muy alta confiabilidad del

instrumento utilizado.

Tabla 7

Alpha de Cronbach de la dimension afecto

Alfade Cronbach N de elementos
0,809 6
Nota. Fuente: Base de datos de la investigacion

En la Tabla 7, se muestra el valor del coeficiente logrado para la
dimensién afecto es de 0,809 lo que significa muy alta confiabilidad del

instrumento utilizado.
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4.2.2 Confiabilidad de la variable compromiso organizacional

Tabla 8

Alpha de Cronbach de la variable compromiso organizacional

Alfade Cronbach N de elementos
0,817 18
Nota. Fuente: Base de datos de la investigacion

En la Tabla 8, se muestra el valor del coeficiente logrado para la
variable compromiso organizacional es de 0,817 lo que significa muy alta

confiabilidad del instrumento utilizado.

Tabla 9

Alpha de Cronbach de la dimension afectivo

Alfade Cronbach N de elementos
0,824 6
Nota. Fuente: Base de datos de la investigacion

En la Tabla 9, se muestra el valor del coeficiente logrado para la
dimensién afectivo es de 0,824 lo que significa muy alta confiabilidad del

instrumento utilizado.
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Tabla 10
Alpha de Cronbach de la dimension continuidad

Alfa de Cronbach N de elementos
0,805 6
Nota. Fuente: Base de datos de la investigacion

En la Tabla 10, se muestra el valor del coeficiente logrado para la
dimension continuidad es de 0,805 lo que significa muy alta confiabilidad

del instrumento utilizado.

Tabla 11
Alpha de Cronbach de la dimension normativo

Alfa de Cronbach N de elementos
0,810 6
Nota. Fuente: Base de datos de la investigacion

En la Tabla 11, se muestra el valor del coeficiente logrado para la
dimensién normativo es de 0,810 lo que significa muy alta confiabilidad del

instrumento utilizado.
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4.3 Resultados sobre la variable relaciones interpersonales

Tabla 12
Baremo de la variable relaciones interpersonales

Nivel Puntaje
Bajo nivel de relaciones interpersonales 20 - 47
Regular nivel de relaciones interpersonales 48 - 75
Alto nivel de relaciones interpersonales 76 - 100

Nota. Fuente: Calculado por el investigador

Tabla 13
Baremo de la dimension inclusiéon

Nivel Puntaje
Bajo nivel de dimension inclusion 8-19
Regular nivel de dimensién inclusién 20-31
Alto nivel de dimensién inclusién 32-40

Nota. Fuente: Calculado por el investigador

Tabla 14

Baremo de las dimensiones control y afecto

Nivel Puntaje
Bajo nivel de la dimension control y afecto 6-14

Regular nivel de la dimensién control y afecto 15-23

Alto nivel de la dimensién control y afecto 24 -30
Nota. Fuente: Calculado por el investigador
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Tabla 15

Frecuencia de la variable relaciones interpersonales

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 3 4,3
Regular 47 67,1
Alto 20 28,6
Total 70 100,0

Nota. Fuente: Base de datos de la investigacion

Figural

Frecuencia porcentual de la variable relaciones interpersonales

Porcentaje

Regular

Nota. Elaboracion propia en base a los resultados de la encuesta.

Fuente: Tabla 15

Los resultados de la Tabla 15, Figura 1, muestran el comportamiento

de la variable

relaciones

interpersonales; de
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encuestados de la empresa TAWA Consulting, periodo 2018, el nivel es

Regular, con un 67,1%.

Tabla 16
Frecuencia de la dimension inclusién
Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 17 24,3
Regular 23 32,9
Alto 30 42,8
Total 70 100,0

Nota. Fuente: Base de datos de la investigacion

Figura 2

Frecuencia porcentual de la dimension inclusién

50

Porcentaje

Bajo Regular Alto

Nota. Elaboracion propia en base a los resultados de la encuesta.

Fuente: Tabla 16
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Los resultados de la Tabla 16, Figura 2, muestran el comportamiento
de la dimension inclusion; de los 70 trabajadores encuestados de la

empresa TAWA Consulting, periodo 2018, el nivel es Alto, con un 42,8%.

Tabla 17
Frecuencia de la dimension control
Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 15 21,4
Regular 30 42,9
Alto 25 35,7
Total 70 100,0

Nota. Fuente: Base de datos de la investigacion

Figura 3

Frecuencia porcentual de la dimension control

a0

40

[
[=]
1

Porcentaje

[~
[=]
1

109

o~

Bajo Regular Alto
Nota. Elaboracion propia en base a los resultados de la encuesta.

Fuente: Tabla 17
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Los resultados de la Tabla 17, Figura 3, muestran el comportamiento
de la dimension control; de los 70 trabajadores encuestados de la empresa
TAWA Consulting, periodo 2018, el nivel es Regular, con un 42,9%.

Tabla 18

Frecuencia de la dimension afecto

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 12 17,2
Regular 36 51,4
Alto 22 31,4
Total 70 100,0

Nota. Fuente: Base de datos de la investigacion

Figura 4

Frecuencia porcentual de la dimension afecto

60

504

404

304

Porcentaje

Bajo Regular Alto
Nota. Elaboracion propia en base a los resultados de la encuesta.

Fuente: Tabla 18
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Los resultados de la Tabla 18, Figura 4, muestran el comportamiento
de la dimensidn afecto; de los 70 trabajadores encuestados de la empresa

TAWA, periodo 2018, el nivel es Regular, con un 51,4%.
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4.4 Resultados sobre la variable compromiso organizacional

Tabla 19

Baremo de la variable compromiso organizacional
Nivel Puntaje

Bajo nivel de compromiso organizacional 18 -42

Regular nivel de compromiso organizacional 43 - 67

Alto nivel de compromiso organizacional 68 - 90

Nota. Fuente: Calculado por el investigador

Tabla 20
Baremo de las dimensiones afectivo, continuidad y normativo

Nivel Puntaje
Bajo nivel de la dimensién afectivo, continuidad y normativo 6-14

Regular nivel de la dimensién afectivo, continuidad y normativo 15-23
Alto nivel de la dimensidn afectivo, continuidad y normativo 24 - 30

Nota. Fuente: Calculado por el investigador

54



Tabla 21

Frecuencia de la variable compromiso organizacional

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 6 8,6
Regular 55 78,6
Alto 9 12,8
Total 70 100,0

Nota. Fuente: Base de datos de la investigacion

Figura 5

Frecuencia porcentual de la variable compromiso organizacional

80

60

404

Porcentaje

20+

Bajo Regular

Nota. Elaboracion propia en base a los resultados de la encuesta.

Fuente: Tabla 21

Los resultados de la Tabla 21, Figura 5, muestran el comportamiento

de la variable compromiso organizacional; de los 70 trabajadores
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encuestados de la empresa TAWA Consulting, periodo 2018, el nivel es

Regular, con un 78,6%.

Tabla 22
Frecuencia de la dimension afectivo
Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 15 21,4
Regular 39 55,7
Alto 16 22,9
Total 70 100,0

Nota. Fuente: Base de datos de la investigacion

Figura 6

Frecuencia porcentual de la dimension afectivo

60

Porcentaje

Baijo Regular Alo

Nota. Elaboracion propia en base a los resultados de la encuesta.

Fuente: Tabla 22

56



Los resultados de la Tabla 22, Figura 6, muestran el comportamiento

de la dimension afectivo; de los 70 trabajadores encuestados de la empresa

TAWA, periodo 2018, el nivel es Regular, con un 55,7%.

Tabla 23
Frecuencia de la dimensién continuidad
Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 20 28,6
Regular 48 68,6
Alto 2 2,8
Total 70 100,0

Nota. Fuente: Base de datos de la investigacion

Figura 7

Frecuencia porcentual de la dimension continuidad

Porcentaje

Bajo Regular Alto

Nota. Elaboracion propia en base a los resultados de la encuesta.

Fuente: Tabla 23
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de |

Los resultados de la Tabla 23, Figura 7, muestran el comportamiento

a dimension continuidad; de los 70 trabajadores encuestados de la

empresa TAWA Consulting, periodo 2018, el nivel es Regular, con 68,6%.

Tabla 24
Frecuencia de la dimension normativo
Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 10 14,3
Regular 48 68,6
Alto 12 17,1
Total 70 100,0

Nota. Fuente: Base de datos de la investigacion

Figura 8

Frecuencia porcentual de la dimensién normativo

Porcentaje

Bajo Regular Alto

Nota. Elaboracion propia en base a los resultados de la encuesta.

Fuente: Tabla 24
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Los resultados de la Tabla 24, Figura 8, muestran el comportamiento
de la dimension normativo; de los 70 trabajadores encuestados de la
empresa TAWA Consulting, periodo 2018, el nivel es Regular, con un

68,6%.

45 Pruebade normalidad

a) Prueba de normalidad para la variable relaciones interpersonales

Planteamiento de hipétesis:

Ho: La distribucién de la variable relaciones interpersonales no
difiere de la distribucion normal.

Hi: Ladistribucion de la variable relaciones interpersonales difiere

de la distribucion normal.

- Nivel de significancia: 0,05.

- Estadistico de prueba: Kolmogorov-Smirnov.
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Tabla 25

Prueba de normalidad de la variable relaciones interpersonales

Relaciones interpersonales

N
Parametros normales

Maximas diferencias extremas

Estadistico de prueba
Sig. asintética (bilateral)

70

Media 67,50

Des,V|aC|on 12,649
estandar

Absoluta ,078

Positivo ,068

Negativo -,078

,078

,200

Nota. Fuente: Base de datos de la investigacion. SPSS V.23.

- Regla de decision

P (significancia) < 0,05: se rechaza la Ho.

P (significancia) > 0,05: no se rechaza la Ho.

- Significancia: 0,000.

- Decision estadistica:

0,200 > 0,05 por tanto, se rechaza la hipotesis alterna y se acepta

la hipétesis nula, es decir, la distribucion de los datos de la variable

relaciones interpersonales no difiere de la distribucion normal.

Interpretacion:

Segun la Tabla 25, la distribucién de los datos de la variable

relaciones interpersonales, no difiere de la distribucion normal.
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b) Prueba de normalidad para la variable compromiso organizacional

Planteamiento de hipotesis:

Ho: La distribucion de la variable compromiso organizacional no
difiere de la distribucion normal.

Hi: La distribucion de la variable compromiso organizacional

difiere de la distribucion normal.

- Nivel de significancia: 0,05.

- Estadistico de prueba: Kolmogorov-Smirnov.

Tabla 26

Prueba de normalidad de la variable compromiso organizacional

Compromiso organizacional

N 70

Parametros normales Media 55,09
Des:V|aC|on 10,080
estandar

Méaximas diferencias extremas Absoluta ,073
Positivo ,073
Negativo -,068

Estadistico de prueba ,073

Sig. asintética (bilateral) ,200

Nota. Fuente: Base de datos de la investigacion. SPSS V.23.

- Regla de decision

P (significancia) < 0,05: se rechaza la Ho.
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P (significancia) > 0,05: no se rechaza la Ho.
- Significancia: 0,000.

- Decision estadistica:

0,200 > 0,05 por tanto, se rechaza la hipotesis alterna y se acepta
la hipétesis nula, es decir, la distribucion de los datos de la variable

compromiso organizacional no difiere de la distribucién normal.

Interpretacion:
Segun la Tabla 26, la distribucién de los datos de la variable

compromiso organizacional, no difiere de la distribucién normal.

4.6 Contraste de hipotesis

4.6.1 Verificacién de la primera hipo6tesis especifica

Ho: NO existe una relacion directa entre la inclusion y el
compromiso organizacional del personal de la empresa TAWA
Consulting, periodo 2018.

Hi:  Existe una relacion directa entre la inclusion y el compromiso
organizacional del personal de la empresa TAWA Consulting,

periodo 2018.

62



Tabla 27

Correlacion de Pearson para la primera hipotesis especifica

Compromiso

Inclusion .

organizacional

Inclusion Correlacion de Pearson 1 422"

Sig. (bilateral) ,000

N 70 70

Compromiso  Correlaciéon de Pearson 422" 1
organizacional Sig. (bilateral) ,000

N 70 70

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Nota. Fuente: Base de datos de la investigacién. SPSS V.23.

Valores de correlacion de Pearson

r=1
0,8<r<1
0,6<r<0,8
0,4<r<0,6
0,2<r<04
0,0<r<0,2

r=0

Regla de decision:

correlacién perfecta
correlacién muy alta
correlacion alta
correlacion moderada
correlacion baja
correlacion muy baja

correlaciéon nula

Rechazar Ho si el nivel de significancia es menor a 0,05.

No rechazar Ho si el nivel de significancia es mayor a 0,05.
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Decision

Los resultados de la Tabla 27 muestran un valor de significancia de
0,000 menor al 0,05. Es decir, se acepta la hipotesis alterna “Hi” y se
concluye con un nivel de confianza del 95%, la existencia de relacion
directa y significativa entre la inclusion y el compromiso organizacional del
personal de la empresa TAWA Consulting, periodo 2018.

De igual forma, al interpretar el coeficiente de correlacion de
Pearson, se obtiene un valor de 0,422 el cual indica una correlacion

moderada y significativa.

4.6.2 Verificacidon de la segunda hipotesis especifica

Ho: NO existe una relacion directa entre el control y el compromiso
organizacional del personal de la empresa TAWA Consulting,
periodo 2018.

H2:  Existe una relacion directa entre el control y el compromiso
organizacional del personal de la empresa TAWA Consulting,

periodo 2018.
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Tabla 28

Correlacion de Pearson para la segunda hipétesis especifica

Control Compromiso

organizacional

Control Correlacion de Pearson 1 ,368"

Sig. (bilateral) ,002

N 70 70

Compromiso  Correlacién de Pearson ,368™ 1
organizacional Sig. (bilateral) ,002

N 70 70

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Nota. Fuente: Base de datos de la investigacién. SPSS V.23.

Valores de correlacion de Pearson

r=1
0,8<r<1
0,6<r<0,8
0,4<r<0,6
0,2<r<04
0,0<r<0,2

r=0

Regla de decision:

correlacién perfecta
correlacion muy alta
correlacion alta
correlacion moderada
correlacion baja
correlacion muy baja

correlaciéon nula

Rechazar Ho si el nivel de significancia es menor a 0,05.

No rechazar Ho si el nivel de significancia es mayor a 0,05.
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Decision

Los resultados de la Tabla 28 muestran un valor de significancia de
0,002 menor al 0,05. Es decir, se acepta la hipotesis alterna “H2” y se
concluye con un nivel de confianza del 95%, la existencia de relacion
directa y significativa entre el control y el compromiso organizacional del
personal de la empresa TAWA Consulting, periodo 2018.

De igual forma, al interpretar el coeficiente de correlacion de
Pearson, se obtiene un valor de 0,368 el cual indica una correlacion baja y

significativa.

4.6.3 Verificacién de la tercera hipoétesis especifica

Ho: NO existe una relacion directa entre el afecto y el compromiso
organizacional del personal de la empresa TAWA Consulting,
periodo 2018.

Hs: Existe una relacion directa entre el afecto y el compromiso
organizacional del personal de la empresa TAWA Consulting,

periodo 2018.
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Tabla 29

Correlacion de Pearson para la tercera hipotesis especifica

Compromiso

Afecto .

organizacional

Afecto Correlacion de Pearson 1 ,301"

Sig. (bilateral) ,000

N 70 70

Compromiso  Correlacién de Pearson ,3017 1
organizacional Sig. (bilateral) ,000

N 70 70

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Nota. Fuente: Base de datos de la investigacién. SPSS V.23.

Valores de correlacion de Pearson

r=1
0,8<r<1
0,6<r<0,8
0,4<r<0,6
0,2<r<04
0,0<r<0,2

r=0

Regla de decision:

correlacién perfecta
correlacion muy alta
correlacion alta
correlacion moderada
correlacion baja
correlacion muy baja

correlaciéon nula

Rechazar Ho si el nivel de significancia es menor a 0,05.

No rechazar Ho si el nivel de significancia es mayor a 0,05.
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Decision

Los resultados de la Tabla 29 muestran un valor de significancia de
0,000 menor al 0,05. Es decir, se acepta la hipotesis alterna “Hs” y se
concluye con un nivel de confianza del 95 %, la existencia de relacion
directa y significativa entre el afecto y el compromiso organizacional del
personal de la empresa TAWA Consulting, periodo 2018.

De igual forma, al interpretar el coeficiente de correlacion de
Pearson, se obtiene un valor de 0,301 el cual indica una correlacion baja y

significativa.

4.6.4 Verificacién de la hipotesis general

Ho: NO existe una relacion directa entre las relaciones
interpersonales y el compromiso organizacional del personal
de la empresa TAWA Consulting, periodo 2018.

Hi:  Existe una relacion directa entre las relaciones interpersonales
y el compromiso organizacional del personal de la empresa

TAWA Consulting, periodo 2018.
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Tabla 30
Correlacion de Pearson para la hipétesis general

Relaciones Compromiso

interpersonales organizacional

Relaciones Correlacion de Pearson 1 ,535"

interpersonales  Sig. (bilateral) ,000

N 70 70

Compromiso Correlaciéon de Pearson ,535™ 1
organizacional  Sig. (bilateral) ,000

N 70 70

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Nota. Fuente: Base de datos de la investigacién. SPSS V.23.

Valores de correlacion de Pearson

r=1 correlacién perfecta
08<r<1 correlacién muy alta
0,6<r<0,8 correlacion alta
0,4<r<0,6 correlacion moderada
0,2<r<04 correlacion baja
0,0<r<0,2 correlacion muy baja
r=0 correlacion nula

Regla de decision:

Rechazar Ho si el nivel de significancia es menor a 0,05.

No rechazar Ho si el nivel de significancia es mayor a 0,05.
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Decision

Los resultados de la Tabla 30 muestran un valor de significancia de
0,000 menor al 0,05. Es decir, se acepta la hipétesis alterna “H” y se
concluye con un nivel de confianza del 95%, la existencia de relacion
directa y significativa entre las relaciones interpersonales y el compromiso
organizacional del personal de la empresa TAWA, periodo 2018

De igual forma, al interpretar el coeficiente de correlacion de
Pearson, se obtiene un valor de 0,535 el cual indica una correlacion
moderada y significativa. Con este resultado queda demostrada la hipotesis

general.
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4.7 Discusion de resultados

Los resultados de la investigacion de Crespo (2016) sefalan que, en
una mediana empresa manufacturera, el tipo de compromiso que se
presenta con mayor fuerza es el afectivo, mientras que el de menor
intensidad es el normativo; en el caso de la investigacion realizada, los tipos
de compromiso con mayor porcentaje es el de continuidad y normativo y el
de menor porcentaje es el afectivo, como se puede apreciar, los resultados
son inversos, esto por tratarse de una pequefia empresa manufacturera y
de una empresa que provee personal a una empresa minera. Mientras que
en la empresa TAWA Consulting, existe una correlacion moderada y

significativa de un valor de 0,535.

La investigacion de Cérdoba (2016) precisa que el compromiso
organizacional se ubica en el nivel medio con 3,69, el componente afectivo
con una media de 3,91 con tendencia al nivel alto, el componente continuo
una media de 3,12 y el componente normativo con una media de 3,51; cabe
precisar que se trata de una investigacion dirigida hacia empleados de una
empresa de trabajo temporal que prestan servicios en una facultad de una
universidad; sin embargo, en la empresa TAWA Consulting, el nivel de
compromiso organizacional es Regular con 78,6%, la dimension afectivo es

Regular con 55,7%, las dimensiones continuidad y normativo es Regular

71



con 68,6% respectivamente, como se puede apreciar, los resultados son
similares, esta similitud, es posible que se deba a que se trata de dos
empresas que proveen servicios de personal, por lo que las realidades

labores son similares.

Sandoval (2012) concluye que las relaciones interpersonales si
influyen en el clima laboral de un Gobierno Auténomo Descentralizado, este
resultado es similar al obtenido en la investigacion ejecutada, sin embargo,
la relacién es moderada; con estos resultados, se puede destacar, que las
relaciones interpersonales, juegan un rol importante en la gestién de los
recursos humanos y de la organizacion en general. En la Empresa TAWA

Consulting, existe un correlacién no asi una influencia.

Los resultados de la investigacion de Santos (2016) han demostrado
gue si existe influencia de las relaciones interpersonales en el desempefio
laboral de una Municipalidad, con un indice de correlacion de 0.69, es decir,
existe una correlacion positiva media alta; sin embargo, el coeficiente de
correlacion de la investigacion de la empresa TAWA Consulting,
corresponde al 0,535, es decir, una correlacion positiva moderada, esta

diferencia se debe a que la variable dependiente no es la misma para
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ambos estudios, pero, son variables que pertenecen al d&mbito de los

recursos humanos.

En la investigacion de Bustamante (2017) se evidencia una
correlacion moderada entre la variable clima organizacional y el
compromiso organizacional en el personal administrativo en una
Municipalidad de Lima Norte y en 49,2% de nivel promedio de compromiso
organizacional; y en el caso de la investigacion de Carrasco (2017) que
relacion6 el reconocimiento laboral y compromiso organizacional en una
agencia del Banco de la Nacion, se determind la existencia de una relacion
significativa y positiva, asi también, el nivel de compromiso organizacional
se ubica en el nivel alto con 57%, en ambos casos, se tratan de dos
instituciones de gestion estatal, que si bien la variable que confrontan con
el compromiso organizacional, no es las relaciones interpersonales, pero
las variables estudiadas, si pertenecen al area de los recursos humanos,
como son: el clima organizacional y el reconocimiento laboral; cuyos
resultados son ligeramente mayores a los obtenidos en la investigacion
realizada; cdmo se puede apreciar, los resultados en alguna medida son
similares a los de una entidad publica con una empresa privada. En la
empresa TAWA Consulting, existe una coincidencia en que la relacion es

moderada y significativa.
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CONCLUSIONES

Primera

Se afirma la existencia de una relacion directa entre la dimension inclusion
y el compromiso organizacional del personal de la empresa TAWA
Consulting, periodo 2018, porque el coeficiente de correlacién de Pearson
es 0,422; es decir, la correlaciéon es moderada y el nivel de significancia

0,000.

Segunda

Se afirma la existencia de una relacion directa entre la dimensién control y
el compromiso organizacional del personal de la empresa TAWA
Consulting, periodo 2018, porgue el coeficiente de correlacién de Pearson

es 0,368; es decir, la correlacion es baja y el nivel de significancia 0,002.

Tercera

Se afirma la existencia de una relacién directa entre la dimension afecto y
el compromiso organizacional del personal de la empresa TAWA
Consulting, periodo 2018, porque el coeficiente de correlacion de Pearson

es 0,301; es decir, la correlacion es baja y el nivel de significancia 0,000.
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Cuarta

Se afirma la existencia de una relacion directa entre las relaciones
interpersonales y el compromiso organizacional del personal de la empresa
TAWA Consulting, periodo 2018, porque el coeficiente de correlacion de
Pearson es 0,535; es decir, la correlacion es moderada y el nivel de
significancia 0,000; con estos resultados queda comprobada la hipétesis

general.
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RECOMENDACIONES

Primera

La empresa TAWA Consulting, en la dimension: inclusion que se ubica en
el nivel alto, debe mejorar el compromiso organizacional del personal
generando reuniones de presentacion y dinAmicas de trabajo en equipo,
para crear lazos de confianza y sentimiento de pertenencia hacia la

empresa.

Segunda

La empresa TAWA Consulting, en la dimensién: control que se ubica en
nivel regular debe mejorar y fortalecer las relaciones interpersonales del
personal y sugerir a la jefatura que desarrolle reuniones de como feedback,
one to one con la finalidad de detectar problemas, errores o necesidades

para mejorar la productividad o impulsar un proyecto con nuevas ideas.

Tercera

La empresa TAWA Consulting, en la dimensién: afecto que se ubica en el
nivel regular, debe incrementar las relaciones interpersonales del personal
y realizar actividades extralaborales como reuniones, almuerzos, entre

otros, que permitan la participacion de los trabajadores de forma conjunta,
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asi también, con la realizacion de talleres de sociabilizacion, que les
permita ganar confianza en las actividades laborales y el respeto hacia sus

comparieros de trabajo.

Cuarta

La empresa TAWA Consulting, en la dimension afectivo, debe mejorar el
compromiso organizacional del personal y realizar talleres de integracion,
gue permita desarrollar un sentimiento de pertenencia hacia la empresa por
parte de los trabajadores; en la dimension continuidad, desarrollar un clima
de confianza en el centro de trabajo, a través de mecanismos de
comunicaciéon formal, para evitar la filtracion de informacion falsa,
relacionada a despidos no existentes; y finalmente, en la dimensién
normativo, mediante un plan de incentivos no monetarios, que eleven el
autoestima del trabajador y la motivacion en el cumplimiento de sus
funciones. Ademas, la empresa TAWA Consulting, debe procurar, la
permanencia del personal que provee a la Compafia Minera “VOLCAN”,
con la finalidad de garantizar un clima 6ptimo entre los trabajadores, que
se vera reflejado en un nivel alto de relaciones interpersonales; y por
consiguiente, dado que existe una relacibn moderada con el compromiso

organizacional, este ultimo, seré beneficiado con estas medidas.
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Anexo 1. Matriz de consistencia

PROBLEMA PRINCIPAL OBJETIVO GENERAL HIPOTESIS GENERAL VARIABLE 1 DIMENSIONES INDICADORES
Determinar la existencia de una ﬁ?gg::g:gg
¢ Existe una relacion directa entre :g:gg:gges ?l;rti%aersc?r?;rlgs ylagi Existe una relacién directa Inclusion Comunicacion
las reIaC|c_>nes mterpgrso_nales y el compromiso organizacional del entre las relaciones _ .
compromiso organizacional del personal de la empresa TAWA interpersonales y el | Relaciones Influencia
personal de la empresa TAWA Consulting, periodo 2018, para compromiso organizacional del | interpersonales Control Progresos
Consulting, periodo 20187 fortalecer , las oliticas, de personal de la empresa TAWA
reCUISOS humar?os de la Consulting, periodo 2018. Respeto
empresa. Afecto Estimacion
PROBLEMAS SECUNDARIOS OBJETIVOS ESPECIFICOS HIPOTESIS ESPECIFICAS VARIABLE 2 DIMENSIONES INDICADORES
Determinar la existencia de una
¢Existe una relacion directa entre | relacion directa entre la | Existe una relacién directa Gust
la inclusion y el compromiso | inclusion y el compromiso | entre la inclusion y el - usto
organizacional del personal de la | organizacional del personal de | compromiso organizacional del Compromiso Empatia
g p afectivo Sentimiento

empresa TAWA
periodo 20187

Consulting,

la empresa TAWA Consulting,
periodo 2018.

personal de la empresa TAWA
Consulting, periodo 2018.

¢ Existe una relacion directa entre

el control y el compromiso
organizacional del personal de la
empresa TAWA  Consulting,

periodo 20187

Determinar la existencia de una
relacion directa entre el control
y el compromiso organizacional
del personal de la empresa
TAWA Consulting, periodo
2018.

Existe una relacién directa
entre el control y el
compromiso organizacional del
personal de la empresa TAWA
Consulting, periodo 2018.

¢ Existe una relacion directa entre
el afecto y el compromiso
organizacional del personal de la
empresa TAWA  Consulting,
periodo 2018?

Determinar la existencia de una
relacion directa entre el afecto
y el compromiso organizacional
del personal de la empresa
TAWA Consulting, periodo
2018.

Existe una relacién directa
entre el afecto y el compromiso
organizacional del personal de
la empresa TAWA Consulting,
periodo 2018.

Compromiso
organizacional

Compromiso  de

continuidad

Motivacion  por
seguir en la
empresa
Pertenencia
Dependencia

Compromiso
normativo

Afinidad
Lealtad
Obligacién moral




Anexo 2. Instrumento para evaluar las relaciones interpersonales

Estoy realizando una investigacion que involucra evaluar las relaciones interpersonales de los
trabajadores, por favor califique mediante su percepcién, a cada una de las preguntas, de

acuerdo a la siguiente escala:

Nunca (1); Casi nunca (2); A veces (3); Casi siempre (4); Siempre (5).

Sexo: Masculino [ ]  Femenino [ Edad:
Cargo: Tiempo de servicio:
PREGUNTAS Nunca ni?ila vef:\es sigrisplre Siempre

INCLUSION:

1. Me siento aceptado (a) por los comparieros de trabajo.

2. Necesito que mis compafieros de trabajo me inviten a
unirme al grupo.

3. Los compafieros con quienes trabajo tienen una buena
imagen de mi persona.

4. Tengo buena integracién y comunicacién con los
compafieros de trabajo.

5. Converso constantemente de manera positiva con mis
comparfieros de trabajo.

6. Cumplo con los compromisos sociales dentro del grupo
de trabajo.

7. Cuando interactiio con mis comparieros de trabajo me
siento apreciado por ellos.

8. Cuando converso con mis compafieros me doy cuenta de
mis fortalezas como debilidades.

CONTROL:

9. Valoro a mis compafieros de trabajo.

10. La Jefatura tiene buena comunicacion con el personal

administrativo.

11. La Jefatura se preocupa por la integracion del personal

administrativo para obtener resultados positivos en sus
funciones.

12. La influencia institucional de la Jefatura ha afectado

positivamente el desempefio administrativo.

13. El método de toma de decisiones en el grupo

administrativo es efectivo.

14. La participacion de la Jefatura en las actividades

sociales y recreacion entre el personal administrativo
afectan positivamente las relaciones interpersonales.

AFECTO:

15. Centro mi interés en los objetivos personales antes que

en los del grupo administrativo con los que trabajo.

16. Las buenas relaciones interpersonales entre el personal

administrativo favorecen el progreso de la empresa.

17. El personal administrativo respeta el trabajo que realizo

en la empresa.

18. Entre el personal administrativo tengo mis preferencias

afectivas y me gusta que sea notorio.

19. Puedo mantener una buena estima con algunas

personas de mi entorno laboral.

20. Las relaciones interpersonales de mi grupo de trabajo

afectan positivamente las funciones laborales.

Fuente: Relaciones interpersonales y el desempefio laboral en la oficina registral del RENIEC

del Callao — 2017. Salazar (2018).




Anexo 3. Instrumento para evaluar el compromiso organizacional

Estoy realizando una investigacion que involucra evaluar el compromiso organizacional de los
trabajadores, por favor califique mediante su percepcion, a cada una de las preguntas, de

acuerdo a la siguiente escala:

Totalmente en desacuerdo (1); En desacuerdo (2); Indeciso (3); De acuerdo (4);
Totalmente de acuerdo (5).

PREGUNTAS

Totalmente
en
desacuerdo

En
desacuerdo

Indeciso

De
acuerdo

Totalmente
de acuerdo

AFECTIVO:

1. Estaria feliz si pasara el resto de mi
carrera en esta empresa.

2.Realmente siento como si los problemas
de la empresa fueran mios.

3. No experimento un fuerte sentimiento de
pertenencia hacia mi empresa.

4.No me siento ligado emocionalmente a mi
empresa.

5.No me siento integrado plenamente en mi
empresa.

6. Esta empresa significa personalmente
mucho para mi.

CONTINUIDAD:

7.Hoy permanecer en esta empresa, es una
cuestién tanto de necesidad como de
deseo.

8. Seria muy duro para mi dejar esta
empresa inclusive si lo quisiera.

9. Gran parte de mi vida se afectaria si
decidiera salir de mi empresa en estos
momentos.

10. Siento como si tuviera muy pocas
opciones de trabajo, como para pensar
en salir de mi empresa.

11. Si no hubiera puesto tanto de mi mismo
en la empresa podria haber considerado
trabajar en otro sitio.

12. Una de las pocas consecuencias
negativas de dejar esta empresa, es la
inseguridad que representan las
alternativas disponibles.

NORMATIVO:

13. No siento obligacién alguna de
permanecer en mi actual trabajo.

14. Aun si fuera por mi beneficio, siento que
no estaria bien dejar mi empresa ahora.

15. Me sentiria culpable si dejara mi
empresa ahora.

16. Esta empresa merece mi lealtad.

17. No abandonaria mi empresa en estos
momentos, porque tengo un sentimiento
de obligacion hacia las personas que
trabajan en ella.

18. Estoy en deuda con la empresa.

Fuente: Reconocimiento laboral y compromiso organizacional en el Banco de la Nacion - agencia

1 Trujillo, 2017. Carrasco (2017).
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Anexo 4. Resultados de la variable relaciones interpersonales

1. Me siento aceptado (a) por los compaifieros de trabajo.

: . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

vélido acumulado
Valido Nunca 2 2,9 2,9 2,9
Casi Nunca 6 8,6 8,6 11,4
A veces 32 45,7 45,7 57,1
Casi siempre 7 10,0 10,0 67,1
Siempre 23 32,9 32,9 100,0
Total 70 100,0 100,0

2. Necesito que mis compafieros de trabajo me inviten a unirme al
grupo.

: . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Valido Nunca 3 4,3 4,3 4,3
Casi Nunca 19 27,1 27,1 31,4
A veces 20 28,6 28,6 60,0
Casi siempre 14 20,0 20,0 80,0
Siempre 14 20,0 20,0 100,0
Total 70 100,0 100,0

3. Los compafieros con quienes trabajo tienen una buenaimagen de
mi persona.

. : Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Valido Nunca 4 5,7 57 5,7
Casi Nunca 19 27,1 27,1 32,9
A veces 7 10,0 10,0 42,9
Casi siempre 10 14,3 14,3 57,1
Siempre 30 42,9 42,9 100,0
Total 70 100,0 100,0
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4. Tengo buena integracion y comunicacién con los compaferos de

trabajo.
: . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje o

valido acumulado
Valido Nunca 2 2,9 2,9 2,9
Casi Nunca 26 37,1 37,1 40,0
A veces 4 5,7 5,7 45,7
Casi siempre 18 25,7 25,7 71,4
Siempre 20 28,6 28,6 100,0

Total 70 100,0 100,0

5. Converso constantemente de manera positiva con mis compafieros

de trabajo.
. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .

valido acumulado
Valido Nunca 3 43 43 4.3
Casi Nunca 23 32,9 32,9 37,1
A veces 7 10,0 10,0 47,1
Casi siempre 13 18,6 18,6 65,7
Siempre 24 34,3 34,3 100,0

Total 70 100,0 100,0

6. Cumplo con los compromisos sociales dentro del grupo de trabajo.

. : Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje -

valido acumulado
Valido Nunca 3 4,3 4,3 4,3
Casi Nunca 22 31,4 31,4 35,7
A veces 18 25,7 25,7 61,4
Casi siempre 11 15,7 15,7 77,1
Siempre 16 22,9 22,9 100,0

Total 70 100,0 100,0

apreciado por ellos.

7. Cuando interactio con mis comparferos de trabajo me siento

Frecuencia Porcentaje Portfe?ntaje Porcentaje

valido acumulado
Valido Nunca 3 4.3 4.3 4,3
Casi Nunca 19 27,1 27,1 314
A veces 9 12,9 12,9 44,3
Casi siempre 19 27,1 27,1 71,4
Siempre 20 28,6 28,6 100,0

Total 70 100,0 100,0
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8. Cuando converso con mis compaferos me doy cuenta de mis
fortalezas como debilidades.

: . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje o
valido acumulado
Valido Nunca 3 4,3 4,3 4,3
Casi Nunca 16 22,9 22,9 27,1
A veces 20 28,6 28,6 55,7
Casi siempre 18 25,7 25,7 81,4
Siempre 13 18,6 18,6 100,0
Total 70 100,0 100,0
9. Valoro a mis compafieros de trabajo.
. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje -
valido acumulado
Valido Nunca 2 2,9 2,9 2.9
Casi Nunca 15 21,4 21,4 24,3
A veces 11 15,7 15,7 40,0
Casi siempre 6 8,6 8,6 48,6
Siempre 36 51,4 51,4 100,0
Total 70 100,0 100,0
10. La Jefatura tiene buena comunicacion con el personal
administrativo.
. : Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje -
valido acumulado
Valido Nunca 3 4,3 4,3 4,3
Casi Nunca 16 22,9 22,9 27,1
A veces 22 31,4 31,4 58,6
Casi siempre 17 24,3 24,3 82,9
Siempre 12 17,1 17,1 100,0
Total 70 100,0 100,0

11. La Jefatura se preocupa por laintegracion del personal
administrativo para obtener resultados positivos en sus funciones.

Frecuencia Porcentaje Portfe?ntaje Porcentaje

valido acumulado
Vélido Nunca 3 4,3 4,3 4,3
Casi Nunca 13 18,6 18,6 22,9
A veces 18 25,7 25,7 48,6
Casi siempre 22 31,4 31,4 80,0
Siempre 14 20,0 20,0 100,0

Total 70 100,0 100,0
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12. La influencia institucional de la Jefatura ha afectado positivamente
el desempefio administrativo.

: . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Valido Nunca 3 4,3 4,3 4,3
Casi Nunca 24 34,3 34,3 38,6
A veces 17 24,3 24,3 62,9
Casi siempre 9 12,9 12,9 75,7
Siempre 17 24,3 24,3 100,0
Total 70 100,0 100,0

13. El método de toma de decisiones en el grupo administrativo es
efectivo.

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Valido Nunca 3 43 43 4.3
Casi Nunca 16 22,9 22,9 27,1
A veces 19 27,1 27,1 54,3
Casi siempre 18 25,7 25,7 80,0
Siempre 14 20,0 20,0 100,0
Total 70 100,0 100,0

14. La participacion de la Jefatura en las actividades sociales y
recreacion entre el personal administrativo afectan positivamente
las relaciones interpersonales.

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Valido Nunca 6 8,6 8,6 8,6
Casi Nunca 21 30,0 30,0 38,6
A veces 10 14,3 14,3 52,9
Casi siempre 24 34,3 34,3 87,1
Siempre 9 12,9 12,9 100,0
Total 70 100,0 100,0

15. Centro mi interés en los objetivos personales antes que en los del
grupo administrativo con los que trabajo.

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Valido Casi Nunca 12 17,1 17,1 17,1
A veces 27 38,6 38,6 55,7
Casi siempre 20 28,6 28,6 84,3
Siempre 11 15,7 15,7 100,0
Total 70 100,0 100,0
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16. Las buenas relaciones interpersonales entre el personal
administrativo favorecen el progreso de la empresa.

: . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Valido Casi Nunca 10 14,3 14,3 14,3
A veces 18 25,7 25,7 40,0
Casi siempre 20 28,6 28,6 68,6
Siempre 22 31,4 314 100,0
Total 70 100,0 100,0

17. El personal administrativo respeta el trabajo que realizo en la
empresa.

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Valido Casi Nunca 14 20,0 20,0 20,0
A veces 18 25,7 25,7 45,7
Casi siempre 19 27,1 27,1 72,9
Siempre 19 27,1 27,1 100,0
Total 70 100,0 100,0

18. Entre el personal administrativo tengo mis preferencias afectivas y
me gusta que sea notorio.

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Valido Casi Nunca 22 31,4 31,4 31,4
A veces 19 27,1 27,1 58,6
Casi siempre 10 14,3 14,3 72,9
Siempre 19 27,1 27,1 100,0
Total 70 100,0 100,0

19. Puedo mantener una buena estima con algunas personas de mi
entorno laboral.

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Valido Nunca 12 17,1 17,1 17,1
Casi Nunca 31 44,3 44,3 61,4
A veces 25 35,7 35,7 97,1
Casi siempre 2 2,9 2,9 100,0
Total 70 100,0 100,0
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20. Las relaciones interpersonales de mi grupo de trabajo afectan
positivamente las funciones laborales.

: . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Vélido Nunca 5 7,1 71 7,1
Casi Nunca 16 22,9 22,9 30,0
A veces 10 14,3 14,3 44,3
Casi siempre 16 22,9 22,9 67,1
Siempre 23 32,9 32,9 100,0
Total 70 100,0 100,0
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Anexo 5. Resultados de la variable compromiso organizacional

1. Estariafeliz si pasara el resto de mi carrera en esta empresa.

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Valido gggzg:;ien 11 157 157 15,7
En desacuerdo 13 18,6 18,6 34,3
Indeciso 16 22,9 22,9 57,1
De acuerdo 19 27,1 27,1 84,3
Totalmente de acuerdo 11 15,7 15,7 100,0
Total 70 100,0 100,0

2. Realmente siento como si los problemas de la empresa fueran mios.

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Valido Totalmente en

desacuerdo 4 5.7 5.7 5.7
En desacuerdo 31 44,3 44,3 50,0
Indeciso 13 18,6 18,6 68,6
De acuerdo 19 27,1 27,1 95,7
Totalmente de acuerdo 3 4,3 4,3 100,0
Total 70 100,0 100,0

3. No experimento un fuerte sentimiento de pertenencia hacia mi empresa.

: : Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Vali Totalmente en

O escuerdo 2 28 29 29
En desacuerdo 24 34,3 34,3 37,1
Indeciso 10 14,3 14,3 51,4
De acuerdo 27 38,6 38,6 90,0
Totalmente de acuerdo 7 10,0 10,0 100,0
Total 70 100,0 100,0
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4. No me siento ligado emocionalmente a mi empresa.

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
Valido Totalmente en 1 1.4 1.4 1.4
desacuerdo
En desacuerdo 25 35,7 35,7 37,1
Indeciso 10 14,3 14,3 51,4
De acuerdo 23 32,9 32,9 84,3
Totalmente de acuerdo 11 15,7 15,7 100,0
Total 70 100,0 100,0
5. No me siento integrado plenamente en mi empresa.
. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje -
valido acumulado
Valido Totalmente en 4 5.7 5.7 5.7
desacuerdo
En desacuerdo 14 20,0 20,0 25,7
Indeciso 5 7,1 7,1 32,9
De acuerdo 26 37,1 37,1 70,0
Totalmente de acuerdo 21 30,0 30,0 100,0
Total 70 100,0 100,0
6. Esta empresa significa personalmente mucho para mi.
. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje -
valido acumulado
Valido Totalmente en 4 5.7 5.7 5.7
desacuerdo
En desacuerdo 19 27,1 27,1 32,9
Indeciso 10 14,3 14,3 47,1
De acuerdo 24 34,3 34,3 81,4
Totalmente de acuerdo 13 18,6 18,6 100,0
Total 70 100,0 100,0

7. Hoy permanecer en esta empresa, es una cuestion tanto de necesidad como

de deseo.
. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje -
valido acumulado
Valido Totalmente en 5 29 29 2.9
desacuerdo
En desacuerdo 20 28,6 28,6 31,4
Indeciso 15 21,4 21,4 52,9
De acuerdo 26 37,1 37,1 90,0
Totalmente de acuerdo 7 10,0 10,0 100,0
Total 70 100,0 100,0
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8. Seria muy duro para mi dejar esta empresa inclusive si lo quisiera.

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Véalido Totalmente en

desacuerdo ° 1 1 nl
En desacuerdo 12 17,1 17,1 24,3
Indeciso 29 41,4 41,4 65,7
De acuerdo 17 24,3 24,3 90,0
Totalmente de acuerdo 7 10,0 10,0 100,0
Total 70 100,0 100,0

9. Gran parte de mi vida se afectaria si decidiera salir de mi empresa en estos
momentos.

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Valido giaa'gee?;ien 8 11,4 11,4 11,4
En desacuerdo 19 27,1 27,1 38,6
Indeciso 17 24,3 24,3 62,9
De acuerdo 16 22,9 22,9 85,7
Totalmente de acuerdo 10 14,3 14,3 100,0
Total 70 100,0 100,0

10. Siento como si tuviera muy pocas opciones de trabajo, como para pensar en
salir de mi empresa.

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
valido ggggee?;ie” 13 18,6 18,6 18,6
En desacuerdo 25 35,7 35,7 54,3
Indeciso 22 31,4 31,4 85,7
De acuerdo 8 11,4 11,4 97,1
Totalmente de acuerdo 2 2,9 2,9 100,0
Total 70 100,0 100,0
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11. Si no hubiera puesto tanto de mi mismo en la empresa podria haber
considerado trabajar en otro sitio.

: . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
valido ggigﬂr‘ie” 8 11,4 11,4 11,4
En desacuerdo 24 34,3 34,3 45,7
Indeciso 17 24,3 24,3 70,0
De acuerdo 19 27,1 27,1 97,1
Totalmente de acuerdo 2 2.9 2.9 100,0
Total 70 100,0 100,0

12. Una de las pocas consecuencias negativas de dejar esta empresa, es la
inseguridad que representan las alternativas disponibles.

: . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Valido gsgg;rr‘;eoe” 11 157 157 15,7
En desacuerdo 31 44 3 44 3 60,0
Indeciso 11 15,7 15,7 75,7
De acuerdo 17 24,3 24,3 100,0
Total 70 100,0 100,0

13. No siento obligacion alguna de permanecer en mi actual trabajo.

: : Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Valido Totalmente en

desacuerdo ° 71 71 n1
En desacuerdo 17 24,3 24,3 31,4
Indeciso 11 15,7 15,7 47,1
De acuerdo 24 34,3 34,3 81,4
Totalmente de acuerdo 13 18,6 18,6 100,0
Total 70 100,0 100,0
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14. Aun si fuera por mi beneficio, siento que no estaria bien dejar mi empresa

ahora.
: . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje L
valido acumulado
Valido Totalmente en 1 1.4 1.4 1.4
desacuerdo
En desacuerdo 25 35,7 35,7 37,1
Indeciso 21 30,0 30,0 67,1
De acuerdo 19 27,1 27,1 94,3
Totalmente de acuerdo 4 57 57 100,0
Total 70 100,0 100,0
15. Me sentiria culpable si dejara mi empresa ahora.
. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje -
valido acumulado
Valido Totalmente en 5 2.9 2.9 2.9
desacuerdo
En desacuerdo 29 41,4 41,4 44,3
Indeciso 26 37,1 37,1 81,4
De acuerdo 8 11,4 11,4 92,9
Totalmente de acuerdo 5 7.1 7.1 100,0
Total 70 100,0 100,0
16. Esta empresa merece mi |lealtad.
) ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje -
valido acumulado
Valido Totalmente en 5 29 29 29
desacuerdo
En desacuerdo 15 21,4 21,4 24,3
Indeciso 9 12,9 12,9 37,1
De acuerdo 22 31,4 31,4 68,6
Totalmente de acuerdo 22 31,4 31,4 100,0
Total 70 100,0 100,0
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17. No abandonaria mi empresa en estos momentos, porque tengo un sentimiento
de obligacién hacia las personas que trabajan en ella.

: . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje L
valido acumulado
Valido Totalmente en 4 5.7 5.7 57
desacuerdo
En desacuerdo 20 28,6 28,6 34,3
Indeciso 16 22,9 22,9 57,1
De acuerdo 16 22,9 22,9 80,0
Totalmente de acuerdo 14 20,0 20,0 100,0
Total 70 100,0 100,0
18. Estoy en deuda con la empresa.
. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje -
valido acumulado
Valido Totalmente en 11 15.7 15.7 15.7
desacuerdo
En desacuerdo 24 34,3 34,3 50,0
Indeciso 16 22,9 22,9 72,9
De acuerdo 13 18,6 18,6 91,4
Totalmente de acuerdo 6 8,6 8,6 100,0
Total 70 100,0 100,0
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Anexo 6. Validaciéon de expertos

VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION POR
CRITERIO DE JUECES

I DATOS GENERALES
1.1 mlumynmmupu:..gfad.\.‘.ls,‘.?.?:,*...A DLb.QK.‘.%‘??Q@.J..‘?..M‘Xt.f.'f.n... Ry
12 Cango e institucion dondeladora . GETENTE cle. MArmAnKElINg. ...
13 Nombre del instrumento evaluado: Irstrumanto para evaisar 1as relaciones interpersonales del personal de |8
empresa Tawa Consuiting proveedara de senicios en la compafiia minera “VOLCAN®, 2018
1.4 Autor (es) del Instrumento: Bach. Fiorella Miagros Escajadiio Gutiémez.

Il. ASPECTOS DE EVALUACION

INDICADORES CRTERIS  -EeE e %Efm
1. CLARIDAD | B rmuiac0 con eguars | L x|
3. GRUET 1 Permite i hichos ovsenebs >
1% Aacario N irearioh 08 1 CRRGA Y [ x
| tecnciogie. | !
W— Prassscith Gosto%8 %
kS Camprsede supecius 06 les veriatiss | x
| encantidad y cebidad suficiente. = |
rm Permite corsagur G808 08 85,6000 | x
4126 ctyetvrs plaminados X
- 7. CONSISTENCIA Pratnde conseger dzics cesacos
80150116 0 O3S WS X :
B COWERENCA 1% varaies, Nocacones y ks X
derre.
9. METOOOLOGA Ls estratega 1espende 8 poposto | X
10, APLICACION 0% Sais parmriam un alar ey X
#iladitco prdrents
v v v v v
CONTED TOTAL DE MARCAS ER

raskce o COPIEO 6 C3A LN do las calegoriss de by escels)

TxA+2xB+IxC+4xD+5xE qe
Coelicants de valigez = o L
50 50
W. CALIFICACION GLOBAL (Ubique el coeficenta de validaz obtenido en ef inlervalc respective y margua con un 8spa
en el circude ascclado)

CATEGORIA | INTERVALO

[0,61=0.70]

Tocna O .. de NIVIEMbIE  4ei 2018
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VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION POR
CRITERIO DE JUECES

L DATOS GENERALES
11 Apeliidos ynombres deljuez. Re driguee Alburqueque Marfin. .
12 Cargo e inetitucién donde labors. S21001TZ. cle . Marmarkering....
1.3 Nombre del instrumento evaluado: Irstrumento para evaluar & compromiso organizaciondl del personal ce la
smpresa Tawa Consulting proveedara de senvicias en 1 compania minera “VOLCAN, 2018
14 Autor (es) del instrumento: Bach. Fiorella Miagros Escajadii Gutiémez

Il. ASPECTOS DE EVALUACION

TS ——— 3 aas
CRITERIOS ! Tidoh | 4140% |
Est formusiado con leguege

SrOPAACO ¥ COMPRSItN, i

Adtudde 3 vanca g la cenca y l

m
Prasentactn crpnacs. ~
wmmaum]
on Caidiad y cakded uSce

| Penmit corsaguk datos de acuerds |
& 05 O e0s flaTteain !
Prsdande consagur Sans hassdos

on teoriss o moosos iedicos. ) )
Ertrs varisties, indcadons y ios ]
s |
L3 B5Ya¥gha MSp0On0s 3 pOposin |
o2 |8 Ireeslgacdn |
108 GRS PO U TRATIRND ;
| estadistion pertnatis |

[ CONTEO TOTAL DE MARCAS
Presice & conteo en cads urd o6 &S Cagonias s |b eecae)

|

ik

1

<
=
6_
<

Whef X | X (X x|

&

TxA+2x8+3xCedxDs5xE L(G
"

« 50

Hil. CALIFICACION GLOBAL (Ubique o cosficiente de vaidez cbienido en & intervalo respectivo y manque con un aspa
en el drcuo asociado)

Cosficlants do vakdoz =

CATEGORIA INTERVALO
Desmpoats > | 000080
Ctservado > | baI-01
[ Aorobad X > | bri-1 |
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VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION POR

CRITERIO DE JUECES
. DATOS GENERALES
11 Apellidos y nombres del juez...... /f~ ‘L ‘M“’"“"' n’f}"‘/ ’4" o, Lo PO
12 c.-pomdonmm C enanlder., m../qu.o./maﬁ

13 Nombre del instrumento evaluado: mnmpmmwmm.mmmwmaaa
empresa Tawa Consuling proveedora de senvicios en 'a compafila minera "VOLCAN®, 2018
14 Autor {es) del instrumento: Bach. Fiorella Milagros Escajadilo Gubémez

l. ASPECTOS DE EVALUACION

Buany Exoolents
INDICADORES | CRITERIOS e Tt tdb n bues | Euoere
1. CLARIDAD &Babm-nomhwm ¥
L | soepistyy compmnitie. X
2 OBJETMVIDAD Perimits mask hoctas chssnvabiess =
3 ACTUALIDAD Adacuado al avarce de la ceacs :
| _ |eookgia X
& ORGANZACION | Prssetaciin ordsnaca. x
5. SUFICIENCIA Conmpraads asgecims 00 les anathes
|| encomuisdyceided syfciens X
4. PERTINENCIA Parits CONSg.T datos de acuedo
3 o5 ooyetrvos planheds
7. CONSISTENCIA [ —E T
| eniso%somodeios i X
5 COMERENCIA " Entre variables, indica0ne y K6 X
mo
8. METODOLOGIA LA es¥amgia nasponde ol proposi
de ia rreesligacin. X
. APLICACON Los ek pamilen Ut TaaTremo | va
- a5tacis300 pertinenis | Wi
WV WV W v W

CONTEO TOTAL DE MARCAS 20 25
(reshcs ¢ Conte0 an CacA LN do las calegDias 06 W escal)

1xA+2xB+3xC+dxD52E H5
Coeficients de valdes = =
50 S0

Iil. CALIFICACION GLOBAL (Ubique o coeficienie de validez oblerido en el intervalo respecivo y marque con un aspa
en el circulo asociado)

' CATEGORIA INTERVALO
Desaprobode . > | 0.00-080)

Observado C__ > | ps-0n
Aprobedo C 2> | b7-10

4 [ s
Tacna,... 10, de... VoY iembse, ger204% ) juez
EATdo May  vamani ‘

L. EN AWML T HACIKON
CORLAD DL22v0
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VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION POR
CRITERIO DE JUECES

I DATOS GENERALES
1.1 Apellidos y nombres del juez . ’/«3"0\ wa» , /r'/ 4”"1“"“:........,....
1.2 Cargo e institucion donde labora: ... C«.n.ﬁm[}c Jnjzpwx)lgnh.
1.3 Nombre del instrurpento evaluado: MMnentopammmwwmnmoorwiszelpemnddeh
mrmwwmnamammumwumm'vmw.mw
1.4 Autor (es) del Instrumento: Bach. Florella Misgros Escajadito Gutiémez.

. ASPECTOS DE EVALUACION

" INDICADORES CRITERIOS e o] FE]
1. CLARDAD Esta formuladd oon eguas ‘ ]
5| Saoste anpete_ 1 a
T e s dumts ‘ 3
3 Wduwuhm,
mcckogs i ,\_4
% Pseniyodn Orenads X
5 Compeende Bpacies <o s varadies
| encasasty cabied wiicem . X
8. PERTINENCIA | Peeri® coréagur daics ce acuar 5
7. CONSISTENCIA Prefende consegur 59103 baseocs f
[ mgﬂgomﬂum >~
| & COMERENCIA Ern vasabies, ndiGadons y 03 X
Harss.
T8 METOOOLOGA :wmdw X
10, APLICACION o8 Ga08 PAIMReN un Yatanenk X
mml
‘ v v v W ¥
CONTED TOTAL DE MARCAS T 20

(rasice & CONR0 0N C3CA Lna de las coleguriss 06 3 aacala)

1A+ 2xB+3xCo4xD+5xE Yi
50 S0
1ll. CALIFICACION GLOBAL (Ubique of coeficiente ce valdez cbtanida en of intervalo respectiva y marque con un aspa
en ¢l cirouio asociado)

Cosficionts 0o valder =

' CATEGORIA INTERVALO
Dosaprovado > | 1000-080] |
Observado > | a0
Aprobado oy 10.71W

Edgardo Myt *..nani
G, ENADMNT 0N
conrLu .
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VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION POR
CRITERIO DE JUECES

|. DATOS GENERALES

14 Apellidos y nombres deljuez, EoN ok ocoba  TUBW

1.2 Cargo e Institucién donde labora.. (o n IR OOR, e6MELAL, - UPT

1.3 Nombre del instrumento evaluado: wtmmmmummwmau
empresa Tawa Consuting proveadora de senvicias en la compadia minera "VOLCAN', 2018

1.4 Autor (es) del instrumento. Bach. Florella Miiagros Escajadilo Gutiérez.

. ASPECTOS DE EVALUACION

Ragam Eeera Boana | Sxpsecke
INDICADORES | CRITERIOS "@‘ T4 | 0180 | 61e% | 83.100%
1. CLARIDAD | st bmiaco con egasie %
grogisdoy comprenstl, =
2. OBJETMIDAD Ferming mask Vel ol
3. ACTUALIDAD Adecead al varce s la concl y | 7(
Lot L] — =
4. ORGANIZACION Preeaniscn ooerads >
5 SURCENCIA Comprende pecios de las varaties >
en carddad y cabded wficens .
| & PERTINENCWA Pamile Coneaguir daks 06 acusndo >
8 los chjedvis plarieados.
7. CONSISTENCIA Pretende consegur daios bssados >
) 80 Sori2s © MOdES ledricos.
B COHERENCIA Ermm vaniables, ndcadons y ios e
iparny.
8 METODOLOGIA L3 85rataghs M6p0n0s & proplsin 2
de I8 iTeeslgacin
10. APLICACION Los detos paanien U0 TRETIEND >
es100 zertnente
W W v v v
CONTEO TOTAL DE MARCAS 16 =
{reasioe of conmeo en cads una de s calagorias de |s escals)
T2A+2xB432Co4xD+52E s
Cosficants de yakdez = .
50 SO

Il CALIFICACION GLOBAL (Ubique e coefciente de vafidez oblenido en & intervalo respactivo y margue con un 8spa
en el circulo asociado)

CATEGORIA IIITEIWALO
Despobade > | 0-059
' Ctservado > | ber-o7y
[2eed JZ> | Prr-10

R

G. Aranibar Ocola
gE.FE DE‘ AREADE CONTABILIDAD
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VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION POR
CRITERIO DE JUECES

L DATOS GENERALES
11 Apeliidos y nombres del jusz. ... .2 EA N & OE  0Cola TURLS i
12 cm.mnmum LowTaoe k... GEME. *n‘» o2 r“T .
13 mummnmmmwuwamwmwwmamn
empresa Tawa Consultng provaedora de servicios en la compafiia minera “VOLCAN', 2018
14 Autor (es) del instrumento; Bach. Fiorela Milagros Escajadilo Gutiémaz.

Il. ASPECTOS DE EVALUACION

Fogus | Buona | WAy Seera | Ewcelne
INDICADORES __ CRiTERICS % 2e40% | &1E0% | 6180 | E1900% |
1. CLARDAD Esti formulado oon eguae )(
¥
2 OBJETVIOAD PaeTiie med! hechs Cleavaties <
3 ACTUALDAD ANCUAT0 W vanod de B clencla ¥ 5
trnchogie.
4 ORGANZACION Prisentacin 00ensda P
5 SUFICIENCIA a8p0cis 03 a8 variaties =
en cantyiad y cobdad seficierts. . |
6. PERTINENCIA Parmiln CONSQUT SRS 03 A0 )(
aics
7. CONSISTENGIA Dretarde corsegu dekos tassdos P
90 Jporias o 1 Bty
3. COHERENCIA Ext varablos, ndicadores y bos <
e
9. NETODOLOGW LB 6sreg 0 rsponde o poposio <
e ,
10. APLICACION Lo 08008 penTitas on Ealamianty | )<
fe.
v v W v v
CONTEQ TOTAL DE MARCAS 12 135

(reakce of conteo en Gack una de las calegoriss de b escals)

1xA+2xB+xCodxD+52E y¥
-
50 SO

HL. CALIFICACION GLOBAL (Ubique ef coeficiente de validez oblenido en el inlervalo respactivo y marque con un aspa
en al cirodo asociado)

Cosfcints ds valdez =

CATEGORIA INTERVALO
Dessprobado > | [0,00-080] |

Obsenvaco > | bsi-07 |
Aprobado Cqy > | Bri-10 i
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Anexo 7. Prueba piloto de los instrumentos

Confiabilidad de la variable relaciones interpersonales

Alfa de Cronbach N de elementos
,863 20

Confiabilidad de la variable compromiso organizacional

Alfa de Cronbach N de elementos
,891 18
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