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RESUMEN 

 

La presente tesis tuvo como propósito demostrar el compromiso laboral e influencia en el 

cumplimiento de obligaciones de trabajadores en la empresa de transportes interprovincial 

“Divino Señor Tours” Ayacucho, 2024. Sobre la sección metodológica fue cuantitativo el 

enfoque, tipo aplicado, nivel explicativo relacional y diseño no experimental transversal. La 

población fueron todos trabajadores de la empresa con muestra de 30 participantes, mediante 

el muestreo no probabilístico a conveniencia del investigador mediante criterios de inclusión y 

exclusión. La técnica correspondió a la encuesta, con instrumentos cuestionarios debidamente 

validados por juicio de expertos y confiables mediante estadígrafo Alfa de Cronbach con 0.928 

y 0.893. En cuanto al resultado en compromiso laboral fue 53.3% nivel bueno; por otra parte, 

en cumplimiento de obligaciones fue 63.3% nivel bueno. Con respecto a la prueba de hipótesis 

por ser datos anormales se consideró el estadístico Rho de Spearman demostrando el p valor 

0.004; además, la correlación del coeficiente 0.506. De ello se asume la conclusión, que el 

compromiso laboral influye significativamente en el cumplimiento de obligaciones de 

trabajadores en la empresa de transportes interprovincial “Divino Señor Tours” Ayacucho, 

2024. 

Palabras clave: compromiso laboral, cumplimiento de obligaciones, liderazgo, motivación, 

reciprocidad 
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ABSTRACT 

 

The purpose of this thesis was to demonstrate the work commitment and influence on the 

fulfillment of obligations of workers in the interprovincial transport company “Divino Señor 

Tours” Ayacucho, 2024. Regarding the methodological section, the approach, applied type, 

relational explanatory level and cross-sectional non-experimental design. The population was 

all company workers with a sample of 30 participants, using non-probabilistic sampling at the 

convenience of the researcher using inclusion and exclusion criteria. The technique 

corresponded to the survey, with questionnaire instruments duly validated by expert judgment 

and reliable using Cronbach's Alpha statistician with 0.928 and 0.893. Regarding the result in 

work commitment, it was 53.3% good level; On the other hand, in compliance with obligations 

it was 63.3% good level. Regarding the hypothesis test, since the data were abnormal, 

Spearman's Rho statistic was considered, demonstrating the p value of 0.004; Furthermore, the 

correlation coefficient 0.506. From this, the conclusion is assumed that work commitment 

significantly influences the fulfillment of workers' obligations in the interprovincial 

transportation company “Divino Señor Tours” Ayacucho, 2024. 

Keywords: work commitment, fulfillment of obligations, leadership, motivation, reciprocity 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



10 
 

INTRODUCCIÓN 

 

El compromiso laboral es la identificación en su centro de trabajo, considerando el 

espacio físico y también la interrelación con los demás, donde se plasman actividades o trabajos 

que competen a sus funciones. Donde se involucra las formas de desenvolvimiento con cada 

colaborador hasta lograr la complacencia entre los mismos orientándose con los fines de la 

institución o empresa (Naranjo y Kuchen,2021). 

El cumplimiento de obligaciones procura establecer el cumplimiento del servicio de 

calidad o labor que asumen los trabajadores en la organización; asimismo, el espacio sonde 

pueden desarrollar sus capacidades como colaborador de la entidad para concretar de manera 

satisfactoria las tareas o responsabilidades que le compete, los que inciden directamente o 

indirecta para la obtención de los resultados esperados por la empresa (Castro et al, 2020). 

El compromiso laboral busca potencializar las capacidades de los trabajadores, 

respondiendo a las metas y objetivos de las organizaciones a la cual pertenecen, despertando 

el clima organizacional intrapersonal, así como también la externa que está relacionada con 

algunos incentivos que son reconocidos por competencias y méritos propios del colaborador. 

Por otro lado, el desempeño laboral, tiende a caracterizar las condiciones e intereses del 

trabajador que busca reconocimiento y logros por su buen desenvolvimiento personal en su 

área laboral (Chumbiauca y Vilca, 2021).  

En el contexto internacional en España, la falta de cumplimiento de obligaciones 

produce un bajo desempeño laboral, por ello el empleador debe incurrir a estrategias en 

reconocimientos del talento humano; en efecto cuando existen latencia de falta de interés de un 

empleado hacia sus labores diarias en su centro de trabajo puede estar sujeto a distintos factores 

como la falta de respeto sobre empleador y empleado, deficiencia en equipos de trabajo, 

capacitaciones continuas, ausencia de bienestar psicológico y trabajo bajo presión entre otros 

(Franco et al. 2018). 

Entre los problemas que se denotan sobre el cumplimiento de obligaciones en Ecuador, 

es la desigualdad remunerativa, la inestabilidad laboral, además de preferencias políticas en 

contra y favor de algunos trabajadores con contratos a plazo fijo; no siendo suficiente estos 

problemas, también se suma un mal clima organizacional que posiblemente se puede encontrar 

por comportamientos egoístas, envidias, el individualismo laboral que posiblemente se generen 

discusiones y desmotivaciones en muchos colaboradores, y es natural la preocupación porque 
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tales comportamientos afecta a muchos usuarios, quienes se encuentran en mayores casos 

disgustados, insatisfechos y hasta decepcionados por la forma de cómo se encuentran 

actualmente las gestiones a nivel público (Iglesias y Torres, 2018). 

En el plano nacional, se evidencian problemas que suscita en la gestión, sabiendo que 

ahora las entidades públicas trabajan a nivel de metas presupuestales y ello se evidencia en la 

satisfacción e insatisfacción de la ciudadanía, lo cual sin ninguna duda la efectividad laboral es 

fundamental para satisfacer las necesidades de la población quienes esperan con prontitud que 

cambien la forma de gobernar, para ello las autoridades de alta dirección comprenda que el 

factor humano en las instituciones públicas es clave para el desarrollo y mejora de las diversas 

metas institucionales (Iglesias y Torres, 2018).  

Según Agencia Peruana de Noticias, algunas empresas no escuchan y valoran a sus 

trabajadores dentro de sus empresas, y no son tratados con respeto por sus superiores y esto 

afecta que no mantienen un equipo activo y motivado ni dispensable para algún tipo de retos, 

metas y logros. Hoy las entidades deben centrarse en las necesidades de sus trabajadores, y es 

primordial que se sienten satisfecho con su labor y su rol en las instituciones. Con la finalidad 

de mejorar el cumplimiento de obligaciones en cada uno de ellos, y promover al ser escuchado 

para fomentar una cultura de reconocimiento e implementar las participaciones de los 

trabajadores (Tacuri, 2021).  

Iglesias y Torres (2018) plantean que a nivel local el compromiso laboral no es óptimo 

porque se debe cumplir con ciertas características inherentes a las necesidades que muchas 

veces no se da por que justamente este núcleo fundamental en las entidades públicas  no 

necesariamente está funcionando correctamente, nos referimos al desempeño de los servidores 

públicos, en este caso, las entidades deben seguir mejorando a partir del aporte de las 

investigaciones vinculadas al desempeño laboral,  que de todas maneras influye en la 

efectividad o no en las entidades estatales, quien dicho sea de paso, el principal responsable 

para hacer cumplir las políticas e incidir para el mejor desempeño del personal es el responsable 

de Recursos humanos, o como se les denomine. 

En la población que se estudió se ha identificado que los trabajadores conllevan factores 

que obstaculizan su avance en los roles que les compete; entre las causas se puede deber porque 

hoy en día las entidades municipales requieren de  talentos humanos eficientes, que cumplan 

funciones de manera integral, y a partir de esa necesidad buscan mejorarla a través de múltiples 

capacitaciones, sobre todo en aspectos  relacionados con el compromiso laboral y el 
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cumplimiento de obligaciones de sus trabajadores, situación que puede influir en la 

productividad y metas institucionales - la efectividad en la gestión, haciendo necesario y 

fundamental en atender los problemas que presentan los trabajadores en distintos aspectos, una 

tarea complicada para el personal de la empresa de transportes Divino Señor Tours EIRL de 

Ayacucho, por ello esta investigación formará parte para poder solucionar sus problemas 

organizacionales a partir de un análisis exhaustivo, como es claro. 

En la empresa de transportes Divino Señor Tours EIRL de Ayacucho que tiene como 

propósito brindar servicios de movilidad para trasladar a personas, equipajes, encomiendas, 

donde se ha podido percibir que los colaboradores no conocen con claridad sus propósitos con 

la institución; asimismo, las prioridades, conllevando a que exista comunicación inadecudada, 

descoordinación entre cada uno de los trabajadores, generando deficiencias para cumplir con 

rapidez y satisfacción el servicios a los clientes, quienes al no estar satisfechos cambian a otra 

empresas sus servicios. Por otra parte, las malas decisiones que no son oportunas conllevan 

dificultades como es el estrés, poca motivación, disgusto, entre otros que afectan en desarrollar 

de manera eficiente sus actividades y a veces al límite de renunciar o ser despedidos para no 

cumplir con los objetivos empresariales. De ello se planteó la interrogante ¿Cómo el 

compromiso laboral influye en el cumplimiento de obligaciones de trabajadores en la empresa 

de transportes interprovincial “Divino Señor Tours” Ayacucho, 2024?, asimismo los problemas 

específicos: P.E.1: ¿En qué medida el liderazgo influye en la retroalimentación de trabajadores 

en la empresa de transportes interprovincial “Divino Señor Tours” Ayacucho, 2024?. P.E.2: 

¿En qué medida la motivación influye en el trabajo en equipo de trabajadores en la empresa de 

transportes interprovincial “Divino Señor Tours” Ayacucho, 2024?. P.E.3: ¿En qué medida la 

reciprocidad influye en el reconocimiento del trabajo de trabajadores en la empresa de 

transportes interprovincial “Divino Señor Tours” Ayacucho, 2024? 

La delimitación de la tesis estuvo enfocada en el departamento de Ayacucho, provincia 

Huamanga que está ubicada en la sierra centro sur y los participantes serán los trabajadores de 

ambos sexos de la empresa de transportes Divino Señor Tours EIRL durante el año 2024. 

Las limitaciones correspondieron a ser una investigación de diseño no experimental; es 

decir, que no habrá intervención para modificar el proceso natural del fenómeno de estudio. 

Otra limitación considerada que la cantidad de trabajadores será pequeña, debido a que la 

emprensa no cuenta gran cantidad de personas que laboran para brindar el servicio que tiene 

como fin. 
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En consecuencia, se propuso el objetivo general: demostrar el compromiso laboral e 

influencia en el cumplimiento de obligaciones de trabajadores en la empresa de transportes 

interprovincial “Divino Señor Tours” Ayacucho, 2024. También, los específicos: O.E.1. 

Identificar el liderazgo y su influencia en la retroalimentación de trabajadores en la empresa de 

transportes interprovincial “Divino Señor Tours” Ayacucho, 2024. O.E.2. Identificar la 

motivación y su influencia en el trabajo en equipo de trabajadores en la empresa de transportes 

interprovincial “Divino Señor Tours” Ayacucho, 2024. O.E.3. Identificar la reciprocidad y su 

influencia en el reconocimiento del trabajo de trabajadores en la empresa de transportes 

interprovincial “Divino Señor Tours” Ayacucho, 2024. 

En consecuencia, se planteó la hipótesis general: El compromiso laboral influye 

significativamente en el cumplimiento de obligaciones de trabajadores en la empresa de 

transportes interprovincial “Divino Señor Tours” Ayacucho, 2024. Asimismo, las específicas: 

He1: El liderazgo influye significativamente en la retroalimentación de trabajadores en la 

empresa de transportes interprovincial “Divino Señor Tours” Ayacucho, 2024. He2: La 

motivación influye significativamente en el trabajo en equipo de trabajadores en la empresa de 

transportes interprovincial “Divino Señor Tours” Ayacucho, 2024. He3: La reciprocidad 

influye significativamente en el reconocimiento del trabajo de trabajadores en la empresa de 

transportes interprovincial “Divino Señor Tours” Ayacucho, 2024. 

El aporte de la investigación permitirá en tres aspectos que es la teórica lo que 

conllevará a dar fundamentos que sustente las variables de estudio, asimismo se podrán 

proponer alternativas de solución con mayor precisión en base a los resultados obtenidos; 

además, la metodología orientará para posteriores investigaciones asumiendo contextos 

similares para la aplicación de instrumentos. 

El aporte teórico de la tesis tiene fundamento para otorgar conocimientos que serán de 

utilidad en materiales de gestión para comprender el soporte teórico del compromiso laboral y 

cumplimiento de obligaciones, en ese sentido la empresa pueda asumir intervenciones a través 

de capacitar a los colaboradores; además, brindar estrategias que motiven al personal; 

asimismo, tener espacios que otorguen comodidad, lo que asumirá que haya mejor 

desenvolvimiento y productividad de los trabajadores.   

En lo práctico, los soportes para la sociedad permitirán a que basados en los resultados 

se puedan comprender los comportamientos en contextos similares, en ese sentido se puedan 

proponer otra políticas en las empresas de transporte para estar a la vanguardia competitiva; 
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por ende el crecimiento empresarial se soportará en la satisfacción de los clientes, siendo pilar 

en entidades del estado, puesto que generará beneficios para los usuarios que son la razón de 

la existencia empresarial. 

El aporte metodológico, se basa en la metodología compuesta del diseño, tipo, enfoque 

de investigación que se desarrolló porque ello ha permitido encaminar para cumplir con los 

propósitos científicos, manteniendo la ética para evitar infracciones que desnaturalicen la 

importancia de tener bases que complementen a la comunidad científica; además, se podrá 

asumir las técnicas e instrumentos validados en otras tesis, conjugando ampliar información a 

nivel local, nacional o internacional. 

En cuanto al resultado en compromiso laboral fue 53.3% nivel bueno; por otra parte, 

en cumplimiento de obligaciones fue 63.3% nivel bueno. Con respecto a la prueba de hipótesis 

por ser datos anormales se consideró el estadístico Rho de Spearman demostrando el p valor 

0.004; además, la correlación del coeficiente 0.506. De ello se asume la conclusión, que el 

compromiso laboral influye significativamente en el cumplimiento de obligaciones de 

trabajadores en la empresa de transportes interprovincial “Divino Señor Tours” Ayacucho, 

2024. 
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I. REVISIÓN DE LITERATURA 

1.1. Marco histórico 

1.1.1. Compromiso laboral 

Inicia de la perspectiva socio construccionista, proporcionando un panorama entendible 

de lo real y se sustenta como agente integrador del accionar social. De acuerdo a Gergen en el 

año 1996 entabla el paso de una psicología moderna occidental, dominante en el siglo XX, a 

una postmoderna y post occidental. Donde varía la razón particular de la comunidad, donde la 

persona se ubica inmersa y precedida por la sistematización y un modo de vivencia de la 

cultura. Se comprende la comunicación como la acción de la sistematización para una mejor 

interrelación. De acuerdo a Wittgenstein quien fue referenciado por Gergen, el lenguaje obtiene 

significancia en la estructura de las organizaciones para llevar a cabo la interrelación que 

componen a la acción. Es así que, involucrarse en lo científico no significa proyectar la realidad 

sino intervenir con acciones para una culturalización. Es así que los discursos que abarcan el 

compromiso y la praxis de las culturas resultan pertinentes en una circunstancia en acciones 

laborales originan conflictos. 

Las actividades de la cultura sumado a comprometerse en las labores resultan 

convenientemente para superar las dificultades que se hallan atravesando el sector empresarial. 

Por ello, corresponde imprescindible englobar aspectos como la era globalizada, la libertad de 

negocios y las variaciones en el sentido laboral; asimismo, la conceptualización de culturizar 

la organización. La terminología globalización donde se fomentó en mayor énfasis el 

compromiso laboral, inició a popularizarse desde años sesenta que fue a distinguirse la 

aproximación entre las divergentes naciones por medio de modificaciones de comunicación y 

tecnología, para constituir comunidades en el mundo de acuerdo a Fazio (2000). Siendo el 

procesamiento de integrarse sobre divergentes secciones sociales, ha originado el descenso de 

obstáculos de aduanas, la conformación de sectores de la economía, el acrecentamiento en la 

rapidez de información, las variaciones tecnológicas y el paso del capital internacional. 

1.1.2. Cumplimiento de obligaciones 

De acuerdo a la concepción de Justiniano, la obligación es la conexión jurídica que 

corresponde a pagar por cierta actividad constituida. Se puede comprender como el acuerdo 

implantado entre individuos por el que una de estas tiene la posibilidad de requerir a la otra el 

proporcionamiento de alguna cosa o la satisfacción de un servicio. En el derecho romano se 

plasmaba el cumplimiento de obligaciones a la deuda que se garantizaba de diversos modos y 

que un tercero se responsabilice por la escasez de cumplimiento o que se mantenga reservada 
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a disposición del acreedor de una cosa sobre la que él pueda gratificarse en caso de 

incumplimiento. En Roma se daba de dos maneras, por intermedio de una persona que al 

equivalente del deudor confirmaba el crédito o bien, el individuo otorgaba o ponía a argumentar 

un bien como garantía de dicho crédito sobre el que era posible gratificar su interés en caso de 

incumplimiento de la obligación primordial (Jiménez, 2013) 

1.2. Marco referencial 

1.2.1. Internacionales 

Romo (2023) en la investigación fortalecimiento del compromiso organizacional y la 

satisfacción laboral en los colaboradores de Baldoré, tuvo el propósito de generar 

proposiciones participativas en optimización para fortificar el acuerdo de la organización y 

satisfacer en la labor de los laboradores. La investigación tiene un enfoque cuantitativo, de 

diseño no experimental, corte transversal y alcances descriptivo y correlacional. Se trabajó con 

56 colaboradores. Se efectuó el cuestionario de Meyer y Allen (1991) que consta con 18 

preguntas confiables por Cronbach situada en 0,906. Las resultantes adquiridas reflejan que, se 

halla la asociación directa de satisfacción laboral con el compromiso organizacional puntuado 

en 0.837, la correspondencia afectiva es una de las dimensiones con superior nivel de relación 

entre satisfacción laboral con el compromiso de la institución que por el lado de los trabajadores 

están vinculados con diligencias de integrarse y participar, complementado sobre la 

satisfacción de obtener alguna contribución económica en relación a la valoración, aspectos 

vinculados con respecto a lo eterno de estar satisfecho. 

Pino et al, (2021) en la indagación influencia del clima organizacional en el 

cumplimiento de obligaciones de trabajadores del Hospital Tipo B Huambalo, tuvo como 

propósito examinar la repercusión del clima organizacional con el cumplimiento de 

obligaciones. La metodología fue cuantitativa, tipo empírica con metodología analítica, 

descriptivo y correlacional. La población constituida de 30 participantes, por medio de la 

encuesta que fue la técnica y el instrumento fue el cuestionario mediante la escala Likert. 

Implantando la síntesis de la motivación es mayormente imprescindible y relevante en los 

laboradores, asimismo la comunicación interpersonal es prioritaria. Como resultado se obtuvo 

que entre el clima organizacional existe relación directa con el desempeño. 

Paredes (2021) elaboró la tesis correlación entre clima organizacional y cumplimiento 

de obligaciones en las principales cadenas ecuatorianas de supermercados, con el propósito 

de determinar la asociación del clima organizacional con el cumplimiento de obligaciones. La 

investigación fue aplicada, cuantitativa, no experimental, diseño transversal y correlacional y 

correlacional. Se seleccionó la muestra de 379 evaluados y se utilizó un cuestionario con 55 
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preguntas basado en una escala de Likert para recopilar datos. Los hallazgos en los grupos de 

supermercados sugieren que los espacios adecuados fomentan un entorno organizacional más 

favorable, lo que mejora el rendimiento y promueve un incremento significativo en la 

productividad. 

Meza (2021) refiere que la tesis evaluó el impacto del clima organizacional en el 

cumplimiento de las obligaciones de los empleados de Mendotel S.A., con el objetivo de 

analizar esta relación. Se empleó un enfoque cuantitativo, con un método deductivo y un 

alcance correlacional. La muestra incluyó a 62 trabajadores, y se utilizaron encuestas y 

cuestionarios como herramientas para la recolección de datos. Los resultados revelaron que el 

clima organizacional era deficiente, evidenciado por la falta de reconocimiento del 

cumplimiento de las obligaciones, lo que provocó deficiencias en la organización y en la 

planificación. Además, el desempeño fue calificado como regular, con problemas notables 

como la carencia de apoyo institucional y la falta de incentivos para el logro de objetivos. 

1.2.2. Nacionales 

Quenaya (2020) en la investigación En 2020, se llevó a cabo un estudio en la empresa 

de transportes Peche’s E.I.R.L. en Arequipa para investigar cómo el bienestar laboral impacta 

el compromiso de la organización en los empleados. El objetivo principal fue identificar la 

manera en que las condiciones de bienestar en el trabajo influyen en el grado de compromiso 

que los trabajadores tienen con la organización. con la metodología de diseño no experimental 

transversal, enfoque cuantitativo, tipo correlacional, técnica encuesta, instrumentos 

cuestionarios, la muestra de 108 trabajadores, concluyendo que el bienestar El bienestar en el 

entorno de trabajo está asociado al compromiso afectivo de empleados de la entidad de 

transportes PECHE’S E.I.R.L., con el valor p = 0.008 y el coeficiente de correlación de r = 

0.855. Estos resultados indican una relación significativa, con un vínculo fuerte y positivo entre 

ambas variables. 

Espinoza (2024) en la investigación El análisis efectuado en 2021 en la Empresa de 

Transportes y Servicios Los Mártires del Pueblo S.A.C. – Hualmay se enfocó en evidenciar la 

repercusión en el compromiso institucional en el servicio de calidad. La investigación se 

catalogó como aplicada, con un diseño no experimental y un enfoque transversal o 

transeccional debido a su naturaleza temporal. Fue de nivel explicativo y se realizó con una 

perspectiva cuantitativa. la muestra estuvo integrada por 86 afiliados. La técnica encuesta con 

instrumento cuestionario. Los productos dan por entender que hay un vínculo importante (p-
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valor 0.000<0.05), dentro de los compromisos de la organización y grado de atención en la 

Empresa de Transportes y Servicios. 

Marroquín (2019) en la investigación el compromiso laboral y su influencia en la 

productividad de los conductores de una empresa de transportes de carga nacional 2018, tuvo 

el objetivo de determinar la relación de dos variables. El análisis adoptó un enfoque 

correlacional y cuantitativo, con un esquema no experimental de tipo transversal. Se compuso 

la muestra por 195 evaluados, utilizando sondeos y encuestas como herramientas. Los 

resultados indicaron que el compromiso institucional de los conductores era de nivel medio 

(46.2%) y demostraron una conexión significativa entre el compromiso institucional con la 

eficacia de los que conducen en una empresa de transportes. La relación se evaluó mediante el 

Rho de Spearman, consiguiendo un coeficiente de 0.852, revelando una alta asociación 

positiva, indicando una relación significativa entre el compromiso institucional y la eficacia de 

los conductores. 

En un estudio realizado por Bautista (2019) sobre satisfacción en el trabajo y 

compromiso institucional en la empresa de transportes San Martín de Porres en Huacho, 2018, 

el objetivo principal fue examinar cómo la satisfacción laboral afecta el compromiso 

institucional. La investigación fue transversal y de nivel explicativo, utilizando un esquema no 

experimental y transeccional. Se emplearon cuestionarios para la recogida de información. La 

muestra incluyó a 124 empleados. La validación de las hipótesis se realizó mediante la prueba 

Chi-Cuadrado, con un 95% de confianza (P=0.001 ≤ 0.05), confirmando que existe una relación 

entre la satisfacción en el trabajo y el compromiso institucional. De este modo, se concluye 

que, a mayor compromiso institucional, mayor es la satisfacción laboral. 

Díaz y Sernaque (2019) realizaron un análisis sobre el papel del compromiso en la 

relación entre el diseño y la eficacia organizacional en una empresa de transporte. El objetivo 

fue comprender cómo el compromiso influye en la relación entre el diseño y la eficacia 

organizacional. El enfoque fue cuantitativo, con una metodología aplicada, y un esquema 

correlacional causal. La muestra consistió en 35 colaboradores, utilizando sondeos y 

cuestionarios para la recolección de datos. El análisis de las respuestas mostró que al 

comprometerse no actúa como intermedio en la asociación entre el diseño y la eficacia 

organizativa; en cambio, el compromiso institucional desempeña un rol independiente que 

potencia dicha relación. 

Joyo (2019) examinó la influencia del compromiso laboral en el desempeño de los 

empleados de la gerencia comercial. Su propósito fue analizar cómo el compromiso laboral 

afecta el desempeño en la gerencia comercial. La investigación fue de tipo causal no 



19 
 

explicativo, básica pura y con un diseño no experimental. La técnica de recolección de datos 

fue la encuesta, empleando cuestionarios, con una población de 36 trabajadores de la gerencia 

comercial. Se concluyó que existe un nivel adecuado de compromiso laboral y desempeño en 

la gerencia comercial, indicando que los empleados están comprometidos con la organización 

y creen en su capacidad para alcanzar objetivos personales y profesionales. También es 

relevante considerar que un indicador negativo puede impactar en el compromiso laboral 

disminuir el nivel de desempeño en los trabajadores.  

1.3. Sistema teórico 

1.3.1. Compromiso laboral 

1.3.1.1. Teorías del compromiso laboral. 

López et al. (2018) menciona:  

Cabrera: en el año de 1999 menciona que el compromiso laboral es una personalidad 

que identifica a una empresa, mencionando que el compromiso laboral se forma a través de 

una planificación respecto a las singularidades correspondientes de una empresa, es el clima el 

medio en el que se manifiesta las autoridades o ciertos problemas donde los colaboradores 

desarrollan dentro de su centro laboral ya sea para poder aumentar o disminuir su 

productividad, Maish en el 2004 afirma que valorizando el compromiso laboral es probable 

obtener y delimitar los impedimentos existentes y se desarrollan dentro de la corporación a 

nivel de los recursos humanos, y donde el capital humano labora en la corporación para poder 

favorecer o imposibilitar los procesos que canalizarán la producción de ellos y por lo mismo 

también en la corporación, ambos autores definen que el compromiso laboral es un término 

con difícil definición ya que este concepto engloba diferentes características de un empleado, 

haciendo así que es el concepto puede ser complicado, frágil y diversificado debido a que se 

manipula diversos compuestos, que pueden afectarse y ser variado al estudiarlos con sus 

compuestos se pueden hacer o implementar mejores acciones correctivas.   

Goncalves: en el año de 1999 menciona que el compromiso laboral es aquel 

componente multidimensional de los diferentes elementos que se pueden descomponer en 

términos de estructuras organizacionales, tamaño de la organización, modos de comunicación 

estilos de liderazgo y otros, finalmente Rodríguez en el 2001 menciona que el compromiso 

laboral así como las impresiones distribuidas por los integrantes de una organización en cuanto 

al trabajo es un entorno físico en el que se efectúan los vínculos interpersonales entre los 

colaboradores que acontecen en torno a todos y que influye las múltiples regulaciones formales 

que damnifican dentro del campo laboral. Asimismo, grillos autores menciona que el ambiente 
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organizacional tiene la capacidad de contrastar con el estudio de iceberg, donde las 

peculiaridades visibles son demasiado imprescindibles pero los que se ubican bajo la superficie 

se mantiene ocultos, pero a pesar de ello son los que merecen también una atención. Por otro 

lado, Gilamar en 1999 refiere que las variables que define el clima organizacional con el 

ambiente físico, las variables de la estructura, ambiente social, personales y comportamiento 

organizativo. 

1.3.1.2. Importancia de compromiso laboral. 

Un adecuado y agradable el compromiso laboral es importante para poder alcanzar la 

satisfacción en los colaboradores y por lo tanto desarrollar adecuadamente la productividad de 

los mismos, tener un adecuado compromiso laboral es el punto definitivo en el que la empresa 

puede aumentar y mejorar su productividad y tener trabajadores o colaboradores con mayor 

eficiencia, leales y responsables. para lograr un adecuado compromiso laboral primero se debe 

descartar aquellas personas que puedan afectar el humor del equipo, se debe también promover 

reuniones para poder dialogar frente a frente y generar una cercanía y confianza entre cada 1 

de los trabajadores; se debe generar en el equipo una comunicación en primera persona para 

sentir mayor pertenencia en el grupo; a su vez se debe reconocer los logros y los objetivos 

adecuados y un trabajo adecuado entre los miembros del equipo; se debe escuchar a cada 

colaborador cuando estés tengan sugerencia o queja alguna respecto al ambiente laboral; bajo 

el horario y los espacios del trabajo; se debe mantener un entorno agradable con una adecuada 

ventilación y climatización, con espacios amplios y adecuados. Finalmente, el compromiso 

laboral adecuado es importante dentro de una determinada empresa para poder llevar el equipo 

de manera conjunta y con propósitos más elevados logrando objetivos para estoy viendo la 

organización (Yamassake et al., 2021). 

1.3.1.3. Características del compromiso laboral. 

Dentro del compromiso laboral se debe fomentar una adecuada comunicación o una 

comunicación asertiva, el cual se encuentra basado en la confianza, el diálogo cordial, el buen 

trato, la empatía, el respeto recíproco y la diplomacia, todo ello con la finalidad de poder 

beneficiar la productividad y originar un contexto apto, para tener superiores logros dentro de 

la corporación, para ello se debe desarrollar la motivación, que no solo se da en las condiciones 

laborales sino además por una serie de las particularidades dentro de la cultura organizacional, 

desde el ambiente agradable para poder desarrollar una determinada actividad; liderazgo, 

donde el líder debe comprometerse un adecuado compromiso laboral con mayor gratitud en un 

ambiente ameno para cada miembro del equipo; se debe fomentar el sentido de pertenencia, 
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fomentando también las sensaciones de unión dónde se produce un sentimiento para participar 

en equipo; el desarrollo de la capacidad que forma parte de la motivación de los miembros de 

la empresa por lo tanto también forma parte del clima organizacional; sí en constante 

evaluación ya sea de forma semestral o anual dónde se plantean con sus superiores en la que 

se destacan las fortalezas de cada persona y trabajan para la mejora de sus debilidades (Cruz et 

al., 2021). 

1.3.1.4. Beneficios de un buen compromiso laboral. 

Trabajar en un adecuado compromiso laboral posibilita la comunicación y el vínculo 

entre los asociados de la organización: aumenta la seguridad dentro de los grupo de trabajo 

para poder ser partícipe de ciertas operaciones y elecciones dentro de la organización, se 

acrecenta también el interés respecto a los propósitos y a las metas trazadas de la empresa, 

Asimismo aumenta la satisfacción laboral mediante el sentimiento de pertenencia y 

reconocimiento del centro laboral, evita el ausentismo laboral y mejora la productividad de 

cada uno de los empleadores frente a las metas y a los objetivos que éste quiere lograr a lo largo 

de su trabajo o cumplimiento de obligaciones; por otro lado, mejora el estado anímico, físico y 

sobre todo mental de los colaboradores de la empresa, incrementando el desarrollo de la 

creatividad frente a las metas y objetivos desarrollando las estrategias de efectividad para 

lograrlos; así también la relación entre el empleado con el entorno y los compañeros en el 

centro laboral; mejora la gestión entre los equipos del trabajo. Un adecuado compromiso 

laboral da como resultado un trabajo eficaz, en equipo, con mejores ideas de mejora, generando 

en los trabajadores un sentido de pertenencia y cumplimiento de obligaciones adecuado, 

logrando mejoría en ello (Dávila et al., 2021). 

1.3.1.5. Efectos de inadecuado compromiso laboral. 

Un inadecuado o mal compromiso laboral hace que el equipo de trabajo que tenga 

afección en la productividad de sus actividades, donde no controlan a tiempo, siendo difícil de 

aplacar el efecto contagioso que tienen las actitudes apáticas de algunos trabajadores, y 

generando individualismo en ellos; se genera también una fricción entre los colaboradores 

debido a la falta de pertenencia dentro del equipo; colaboradores sienten poca valoración frente 

a la falta de comunicación; se genera un estrés laboral, que a largo o mediano plazo puede 

desencadenar en una depresión, ansiedad algunos males estomacales e incluso la neurosis, todo 

ello repercute en el colaborador de manera negativa dentro de la empresa ya que debe abordar 

de manera obligatoria respecto a la salud ocupacional de los colaboradores donde los costos 

asociados al ausentismo y rotación laboral. El inadecuado compromiso laboral genera en el 
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colaborador enfrentamiento frente los compañeros de trabajo, el cual puede desencadenar en 

agresiones verbales o físicas, generando rivalidad entre los compañeros y debilitando a la 

empresa en sus actividades de mejora (Yslado et al., 2021). 

1.3.1.6. Dimensiones de compromiso laboral. 

De acuerdo a Pedraza (2020) plantea las siguientes: 

1.3.1.6.1. Liderazgo 

El liderazgo viene a ser aquel conjunto o serie de actividades y habilidades que van a 

En el futuro, el liderazgo será crucial para dirigir y apoyar a un grupo de individuos. El líder 

no solo tiene la capacidad de influir en el equipo, sino también de ofrecer ideas innovadoras y 

estimular a cada miembro para que participe activamente, maximizando su potencial. Max 

Weber describe al líder como alguien que orienta a los demás en la dirección correcta para 

alcanzar objetivos específicos y metas compartidas, actuando como un guía del grupo. Por su 

parte, Collins define al líder como una persona de gran humildad y generosidad, que, aunque 

modesta en su comportamiento, se dedica a inspirar y motivar a su equipo para lograr el 

éxito.una ambición de crecimiento.   

1.3.1.6.2. Motivación 

En el entorno laboral, la motivación es el proceso mediante el cual los empleados 

desarrollan sus habilidades para alcanzar metas específicas a través de la realización de diversas 

tareas, con el objetivo de cumplir sus propias apreciaciones. La intensidad del esfuerzo 

invertido por los colaboradores varía según cómo anticipan los resultados futuros de su trabajo. 

La motivación puede ser externa, impulsada por factores externos como un aumento salarial 

o una promoción. Alternativamente, puede ser interna, originándose de una satisfacción 

personal y un sentido de logro derivados del propio esfuerzo.   

1.3.1.6.3. Reciprocidad 

La reciprocidad es más genérica en los tiempos actuales ya que se ubica con 

colaboradores o laboradores que desde un principio investigan el modo de mejorar y 

desenvolver a un ritmo conveniente las divergentes diligencias para alguna corporación que 

imprevistamente descienda el cumplimiento con los compromiso de su labor, no obstante, los 

desenlaces de la escasa o mínima comprensión puede generar dificultades porque continuará 

progresando de modo consecutivo en el laborador correspondiendo a la corporación a 

circunstancias de mínima eficiencia y reduciendo los grados de ingresos. 
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1.3.2. Cumplimiento de obligaciones 

1.3.2.1. Teorías de cumplimiento de obligaciones. 

Ramírez et al. (2021) menciona que:  

Modelo de Campbell: este modelo surge de la necesidad de poder medir el 

cumplimiento de obligaciones de manera integral, el cual es considerado como 1 de los pilares 

teóricos para poder evaluar el cumplimiento de obligaciones al ser un concepto 

multidimensional, mantiene la intención de obtener los constituyentes primordiales para poder 

valorizar el desempeño y de este modo poder contribuir a las fórmulas estratégicas 

encaminadas al desempeño de los propósitos, donde sus componentes especifican la estructura 

latente del desempeño de la totalidad los colaboradores de una organización. Este modelo se 

da en origen a causa de una investigación en el Ejército de Estados Unidos en el siglo XX, 

donde se necesitaba medir el desempeño de manera integral, resaltando que para ese entonces 

ya existía un modelo formulado donde el constructo como estaba de cuatro componentes, pero 

dichos componentes no describía todos para poder realizar una correcta evaluación, por lo tanto 

al ver la insuficiencia Campbell agregó cuatro componentes, las cuales se encuentran divididas 

en comportamiento vinculados a las tareas específicas de cada conducta y puesto que va a 

brindar un soporte en el ambiente laboral.   

Faria: En el año 2000 precisa al cumplimiento de obligaciones como aquel resultado de 

los comportamientos de los trabajadores en respuesta a aquellas actividades asignadas y 

aquellos aportes en función a su cargo los cuales dependen de un regulador entre el colaborador 

en la empresa y el gerente o la propia empresa, del mismo modo Palmar, Rafael, Valero y 

Johan, en el año de 2014 mencionaron que es una respuesta o resultado ante aquel 

cumplimiento de las labores que se les asigna de manera adecuada respecto a sus exigencias y 

requerimientos de una empresa u organización de tal modo que si el trabajador o el colaborador 

es eficiente, eficaz y efectivo también será parte del cumplimiento de las responsabilidades que 

se le designa para lograr propósitos con las metas establecidaspara tener éxito en la empresa, 

además, Palacio en el 2005 define con una semejanza al cumplimiento de obligaciones con un 

valor esperado para la empresa en cuanto a las conductas de los colaboradores que realizan en 

un determinado tiempo para lograr los objetivos trazados con el mío de la empresa. 

1.3.2.2. Importancia de cumplimiento de obligaciones. 

El cumplimiento de obligaciones es una revisión acerca del trabajo que realiza una 

determinada persona frente a la organización para dar a conocer la calidad de sus actividades, 

un supervisor generalmente va a observar dichas habilidades y los logros que el colaborador 
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obtiene durante el período de tiempo específico y evalúa si éste ha logrado cumplir con las 

expectativas, o en todo caso si es que fue más allá del objetivo principal o sí logró los resultados 

deseados. La importancia de evaluar el cumplimiento de obligaciones en el colaborador tiene 

como base el permitir que el colaborador y el supervisor puedan identificar y discutir las áreas 

en los que se puede mejorar el desempeño, también se puede una bastante para poder reforzar 

y aclarar las diferentes expectativas tanto del colaborador como del supervisor o el jefe del 

trabajador. El cumplimiento de obligaciones se encuentra estrechamente relacionado con la 

capacidad, eficiencia y eficacia del colaborador o de la persona quien labora en una 

determinada organización o institución, siendo así que el empleado tiene mayor probabilidad 

de obtener reconocimientos y ser reconocido como el mejor empleador del mes u obtener algún 

otro reconocimiento por desenvolverse adecuadamente dentro de sus labores (Gabel y Riva, 

2021).   

1.3.2.3. Características de cumplimiento de obligaciones. 

 El cumplimiento de obligaciones tiene dos elementos principales: el primero es el 

estándar de cumplimiento, donde la medición necesita de los diferentes parámetros de 

desempeño que cumplen las normativas que van a permitir las mediciones con mayor 

objetividad y Por otro lado se encuentran las mediciones del desempeño, los cuales son los 

sistemas de calificación de cada labor realizada por el colaborador, el cumplimiento de 

obligaciones se mide de manera subjetiva los cuales pueden orientar a una distorsión de la parte 

calificativa y dichas variaciones generalmente ocurren consecutivamente cuando la persona 

que califica no logra desarrollar y conservar la imparcialidad en los diferentes aspectos cómo: 

los prejuicios personales, los efectos de acontecimientos recientes, la tendencia a la medición 

central, en efecto de halo o aureola, las interferencias de razones subconscientes y los métodos 

para reducir las distorsiones. El cumplimiento de obligaciones adecuado en la persona se 

caracteriza principalmente por desenvolverse adecuadamente en el centro de trabajo, logrando 

las metas y los objetivos trazados (Izquierdo et al., 2021). 

1.3.2.4. Efectos de cumplimiento de obligaciones. 

El adecuado cumplimiento de obligaciones, trae consigo efectos positivos cómo: la 

satisfacción de su cargo, este aspecto es una importancia respecto a la motivación que genera 

en el empleado, en caso contrario la insatisfacción podría conducir hacia un ausentismo y hacia 

la pérdida de los laboradores con lo cual se adjudicataria el progreso de la empresa u 

organización; la competencia del empleado, generalmente el trabajador al obtener éxito en sus 

diligrncias y en sus objetivos es más probable que se siga capacitando y desarrollando mayores 
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habilidades para hacer frente a los futuros obstáculos, sin embargo si el trabajador no suele 

obtener éxito lo más probable es que no posea los conocimientos necesarios para poder llevar 

a cabo las actividades encomendadas; se encuentra también el conocimiento de su puesto, ello 

cuando un trabajador no mantiene preciso el papel dentro de su corporación y origina alguna 

confusión y confusión en la forma de realizar sus diligencias, ya que al trabajar el equipo y 

definir oportunidades y actividades para cada uno ayuda evidentemente para que los 

colaboradores puedan lograr concluir sus objetivos y metas; realmente el ambiente empresarial 

también genera ciertos valores acerca de la empresa en la que laboran y los estudiantes tienen 

mayor importancia en la práctica siendo así un empleado con mayor valor (Navarro et al., 

2022). 

1.3.2.5. Procedimientos para mejorar el cumplimiento de obligaciones. 

Para poder mejorar el cumplimiento de obligaciones las empresas debe tener mayor 

conocimiento sobre los trabajadores, respecto a su motivación ya que de ellos depende en gran 

medida las productividades dentro de la empresa en la eficiencia con la que se desenvuelve, sin 

embargo, dicha área suele complicarse cuando se trata de motivar desde diferentes puntos, 

durante la pandemia, para ello se han realizado ciertas herramientas y plataformas, en la 

actualidad permite motivar a los trabajadores de manera eficiente y con mayor facilidad, 

desarrollando una relación estrecha entre la motivación y el cumplimiento de obligaciones, sin 

embargo los mismos estímulos no siempre funcionan de la misma forma, debido a que cada 

uno de ellos tiene una manera de percibir y entender su entorno de una manera diferente, 

básicamente para poder mejorar el cumplimiento de obligaciones, se debe tener en cuenta cómo 

se encuentra la motivación en los colaboradores, de este modo se podrá mejorar y desarrollar 

algunas capacidades y habilidades, para tener mayor estrategias en su cumplimiento de 

obligaciones (Delgado et al., 2020). 

1.3.2.6. Dimensiones 

De acuerdo a Delgado et al. (2020) describe las siguientes: 

1.3.2.6.1. Retroalimentación 

La retroalimentación laboral está establecida con anterioridad de la herramienta, la 

retroalimentación en el entorno de trabajo es crucial para el avance profesional. Funciona 

como una herramienta para ofrecer datos a los empleados sobre sus actividades con el 

propósito de optimizar su rendimiento futuro. En lugar de emitir juicios, su función es 

ajustar y perfeccionar las prácticas actuales, ya sea manteniéndolas, fortaleciendo o 
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modificando lo que sea necesario. Este proceso permite a los trabajadores obtener una 

visión más clara de su desempeño, facilitando así su progreso y mejora continua en 

futuras tareas. 

1.3.2.6.2. Trabajo en equipo 

El trabajo en equipo se vuelve crucial cuando surge la importancia del mejoramiento, 

tanto las accioes como el desempeño de los empleados. Este enfoque se activa cuando 

cada miembro aporta sus habilidades individuales y participa en una retroalimentación 

constructiva, con el fin de superar los objetivos establecidos por la empresa u 

organización. El trabajo colaborativo tiene el potencial de cultivar la lealtad, la seguridad 

y la autoestima entre los integrantes del equipo, satisfaciendo así sus necesidades 

individuales. Al valorar el sentido de pertenencia, se fomenta una relación laboral más 

positiva tanto dentro como fuera del entorno de trabajo. 

.  Reconocimiento del trabajo 

El reconocimiento laboral se refiere al reconocimiento que el jefe o gerente de una 

empresa otorga a cada uno de sus colaboradores en función de su desempeño durante el 

período de trabajo. El propósito de esta dimensión es valorar el cumplimiento de las 

responsabilidades del empleado y fortalecer las conductas y comportamientos adecuados. 

Al implementar este reconocimiento, se busca que los colaboradores mejoren su 

rendimiento y sus acciones en beneficio de la organización, promoviendo resultados 

positivos en el futuro. 

1.4. Marco conceptual 

1.4.1. Definiciones de compromiso laboral 

El compromiso laboral, es un ambiente El entorno laboral, tanto físico como humano, 

donde se lleva a cabo una actividad o trabajo, juega un papel crucial en el compromiso 

de los empleados. Este compromiso se refleja en cómo los colaboradores interactúan 

entre sí y en el nivel de satisfacción que experimentan en su puesto. En otras palabras, el 

compromiso laboral está relacionado con el contexto en el que se desarrolla el trabajo, 

influyendo en la calidad del ambiente y, en consecuencia, en la tranquilidad de los 

empleados. Un ambiente positivo permite a los colaboradores desempeñar sus funciones 

con mayor eficacia y rendimiento. El compromiso laboral se define como el entorno que 

los trabajadores experimentan mientras realizan sus diversas tareas, y está condicionado 
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por factores relacionados con la percepción y el bienestar general en el lugar de trabajo.la 

característica de los mismos colaboradores (Naranjo y Kuchen, 2021). 

Sin embargo, el compromiso el compañerismo en el entorno laboral tiene un impacto 

considerable en los sentimientos y emociones de los empleados. Cuando un individuo 

está comprometido en un entorno de trabajo positivo, esto se traduce en un ambiente 

laboral favorable, lo que implica que la persona fomenta la participación de los demás 

colaboradores, así como también la solidadrias y los valores organizacionales, 

rectifiacndo de esta forma que se pueda lograr los objetivo y metas de una determinada 

empresa y en un determinado tiempo ya sea a corto, mediano o largo plazo. Por ello, 

tener o encontrarse en un adecuado compromiso laboral es importante para que los 

trabajadores de la corporacion puedan sentirse alegres y satisfechos con sus compañeros, 

de esta manera desarrollan sus actividades, sintiéndose motivados, y dispuestos para 

poder lograr sus objetivos, Como resultado, cada empleado se dedica a la mejora continua 

en su área de trabajo(Pedraza, 2020). 

El compromiso laboral viene a ser aquel ambiente en el cual se desarrollan las 

diferentes actividades y funciones de cada uno de los colaboradores en una organizacion 

o area, por ende, la calidad del compromiso laboral va a influir de manera directa con la 

satisfacción y el desempeño de los colaboradores y entre ellos también se evidenciará la 

productividad y mejora dentro de la empresa. el compromiso laboral también se 

encuentra relacionado con el manejo social de los directivos de una determinada 

organización u empresa, con el comportamiento que ellos tienen como empresa con los 

colaboradores o trabajadores, partiendo desde el punto en cómo se relacionan y de qué 

manera es la interacción que tienen los altos ejecutivos con los colaboradores, así como 

también de los instrumentos que se usan y las propios rasgos de los trabajadores, debido 

a que lograr un compromiso administrativo dentro de una empresa es de obligacion de 

los gerentes de la empresa, los cuales con su formacion y con su forma de dirigir deben 

también alistar el ambiente apto para que los colaboradores puedan desarrollarse y 

desenvolverse de manera correcta y con plenitud (Pilligua y Arteaga, 2019). 

1.4.2. Definiciones de cumplimiento de obligaciones 

El cumplimiento de La eficacia de un colaborador en una empresa se refleja en el 

impacto de sus habilidades y actitudes en los resultados organizacionales. Este impacto 

incluye tanto sus capacidades profesionales como sus aptitudes personales y su habilidad 
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para interactuar con otros. El desempeño de un empleado se evalúa por cómo realiza sus 

tareas y el efecto que tiene en la empresa, ya sea beneficioso o perjudicial. Un 

rendimiento deficiente puede disminuir la eficacia general y desmotivar al equipo, 

mientras que un desempeño destacado y una actitud positiva pueden elevar la moral del 

grupo y facilitar el logro de los objetivos empresariales. Por lo tanto, es vital que los 

colaboradores mantengan un alto nivel de desempeño para contribuir al éxito global de 

la organización o empresa (Castro et al., 2020).   

El cumplimiento de obligaciones de un empleado o trabajador el desempeño y la 

eficiencia del empleado se manifiestan en su capacidad para lograr los propósitos de la 

empresa a corto, mediano y el plazo extenso, un aspecto que se denomina productividad 

futura. Este término también engloba la eficacia del colaborador, un concepto que 

trasciende la mera efectividad y calidad, pues la eficiencia abarca múltiples dimensiones 

personales de forma consciente. En esencia, el trabajador está capacitado para llevar a 

cabo las tareas y funciones que se le asignan dentro de la organización, mostrando una 

disposición positiva y un esfuerzo significativo en el cumplimiento de sus 

responsabilidades. Además, es crucial que la persona posea las habilidades necesarias 

para colaborar en equipo, coordinándose adecuadamente con los demás y manteniendo 

una comunicación efectiva y asertiva con sus colegas para asegurar resultados positivos 

(Delgado et al., 2020).  

El cumplimiento de obligaciones es también el rendimiento que realiza y desarrolla 

un trabajador en el momento de realizar las actividades correspondientes de la persona, 

considerando que la persona es eficaz y eficiente en sus actividades asignadas, para ello 

dentro de una empresa se encuentra el departamento de los recursos humanos, quienes 

básicamente son encargados de evaluar el cumplimiento de obligaciones en las diversas 

actividades que desarrolla el colaborador en sus labores, para ello es importante que dicho 

departamento tenga en consideración la trayectoria del colaborador, así como también 

los en los criterios de referencia que se deben relacionar con el área en el que se encuentra 

desempeñándose y otras características que crea pertinente, sin embargo, al realizar una 

evaluación no solo la empresa se beneficia con los resultados sino también cada uno de 

los colaboradores, ya que pueden obtener mejores oportunidades de trabajo ya su vez 

puedan poner a prueba la capacidad que desarrollan en el cargo que tienen dentro de la 

empresa (Gonzales, 2020). 

 



II. MATERIALES Y MÉTODOS 

2.1. Tipo y nivel de investigación 

2.1.1. Tipo de investigación 

El enfoque cuantitativo, según Hernández y Mendoza (2018), se relaciona 

principalmente con la cantidad y, en consecuencia, se basa principalmente en la medición y el 

cálculo. 

Tipo aplicado, de acuerdo a Baena (2017) plantea que se basa en conocimiento 

científicos para acotar información relevante con característica de fiabilidad basado en la 

resolución de problema. 

2.1.2. Nivel de investigación 

Fue de nivel explicativo relacional, según Hernández y Mendoza (2018) plantean al 

explicativo como alcance que se pretende conocer las causas para comprender los efectos del 

suceso o fenómeno estudiado; también, en lo relacional entender la asociación entre las 

variables. 

2.2. Población y muestra 

2.2.1. Población. 

A través de Oré (2015) manifiesta que es el total de elementos considerados con 

características requeridas para el estudio.  

Se constituyó la población por 30 trabajadores de la empresa de transportes Divino 

Señor Tours EIRL, Ayacucho 2024. 

2.2.2. Muestra. 

Según Ríos (2012) sostiene que a partir de la población se asume una parte de ello para 

obtener la información y que tenga la representación lo más cercana posible a la totalidad de 

elementos. 

Fue considerada la muestra censal por todos los trabajadores que corresponden a 30 

trabajadores de la empresa de transportes Divino Señor Tours EIRL, Ayacucho 2024. 

2.2.3. Muestreo. 

Se consideró el muestreo no probabilístico, a criterio del investigador, considerando lo 

siguiente: 

Criterios de inclusión. 

- Colaboradores que deseen participar en la investigación. 

- Colaboradores que firmen el consentimiento informado. 
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Criterios de exclusión. 

- Colaboradores que hayan respondido mal los cuestionarios. 

- Colaboradores que no firmen el consentimiento informado. 

2.3. Diseño de investigación 

Se consideró no experimental transversal en cuanto al diseño, según Hernández y 

Mendoza (2018) afirman que sucede cuando no se da la intervención por pate del investigador 

para cambiar la naturaleza de la realidad que conlleva el fenómeno estudiado; además, la 

recogida de información se procede en un solo momento a cada elemento de la muestra. 

Figura 1 

Diagrama del diseño    

 

Donde: 

O1 = Primer observación de variable independiente: compromiso laboral 

M = Muestra 

O2 = Segunda observación de variable dependiente: cumplimiento de obligaciones 

r = Influencia entre las variables. 

2.4. Técnicas e instrumentos 

2.4.1. Técnica. 

La técnica utilizada será la encuesta. 

Según Baena (2017) se considera a los procesos para llegar al fin de la recogida de 

información, utilizando recursos que permiten hacerlo posible y posteriormente realizar su 

análisis respectivo. 

2.4.2. Instrumentos: 

Los instrumentos serán los cuestionarios, porque Baena (2017) sustenta que el 

cuestionario es la agrupación de ítems que fueron estructuradas teniendo coherencia de 

constructo para su validez y confiabilidad que se podrán aplicar en la tesis. 
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Se utilizaron los cuestionarios conformados por cada variable de estudios obteniendo 

la información de fuente primaria, debido a que se aplicará los instrumentos de manera directa 

a los trabajadores para obtener el registro correspondiente, de acuerdo al siguiente detalle: 

- Variable independiente: Compromiso laboral. 

Ficha técnica: 

Se medirá a través del cuestionario compuesto por tres dimensiones: liderazgo, 

motivación, reciprocidad; y, 20 ítems con valores de calificación: nunca, casi nunca, a veces, 

casi siempre, siempre. Niveles: pésimo, regular, excelente. Aplicados durante 12 minutos de 

manera individual. 

- Variable 2: Cumplimiento de obligaciones. 

Ficha técnica: 

Se medirá a través del cuestionario compuesto por tres dimensiones: retroalimentación, 

trabajo en equipo, reconocimiento del trabajo; y, 20 ítems con valores de calificación: nunca, 

casi nunca, a veces, casi siempre, siempre. Niveles: pésimo, regular, excelente. Aplicados 

durante 12 minutos de manera individual. 

Validez  

El instrumento de medición empleado fue adaptado y supeditado a la validación de tres 

expertos, validando el contenido, pues cada ítem fue enfocado, respetando cada dimensión del 

instrumento establecidos. 

Confiabilidad  

Para definir la confiabilidad del instrumento se utilizó el estadígrafo Alfa de Cronbach, 

siendo el resultado es 0,928 en compromiso laboral y 0.893 en cumplimiento de obligaciones, 

lo que significa que el instrumento aplicado a la población de estudio tiene un nivel altamente 

significativo de fiabilidad en las dos variables. 

2.5. Consideraciones a tener en cuenta en la interpretación de resultados 

Las consideraciones se dieron en base a la estadística descriptiva para conocer la 

tendencia de comportamientos en cada variable con sus dimensiones; por otra parte, en la 

inferencial mediante los datos de normalidad y las hipótesis. 

2.6. Método de análisis estadístico 

El análisis de estadístico se realizará en dos etapas, la primera mediante la estadística 

descriptiva donde se detalla a través de tables y figuras las frecuencias de cada variable con sus 

respectivas dimensiones. La segunda etapa a con la estadística inferencial, para dar a conocer 

la prueba de normalidad y asumir el estadístico Rho de Spearman para la comprobación de 

hipótesis general y específica que responden a cada objetivo. 
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2.7. Aspectos éticos 

Mediante la resolución de consejo universitario (2021) sintetiza que tiene por objeto 

garantizar el cumplimiento de los principios de la ética que orientan las acciones, decisiones 

de cada investigador como docentes, estudiantes, u otros que sean parte del proceso 

investigativo para cumplir a cabalidad con los propósitos institucionales de la UNSCH. 
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III. RESULTADOS 

3.1. Resultados a nivel descriptivo 

Tabla 1 

Compromiso laboral de trabajadores de la empresa de transportes Divino Señor Tours 

EIRL, Ayacucho 2024 

Compromiso laboral fi % 

Pésimo 2 6.7% 

Regular 12 40.0% 

Bueno 16 53.3% 

Total 30 100.0% 

 Fuente. Cuestionario de compromiso laboral. 

Figura 2 

Compromiso laboral de trabajadores de la empresa de transportes Divino Señor Tours 

EIRL, Ayacucho 2024 

 

Fuente. Tabla 2. 

Interpretación. De 30 participantes sobre niveles de compromiso laboral que 

representan el 100%, se obtuvo el 4.7% pésimo, 40.0% regular, 53.3% bueno. 
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Tabla 2 

Dimensiones liderazgo, motivación, reciprocidad de compromiso laboral de 

trabajadores de la empresa de transportes Divino Señor Tours EIRL, Ayacucho 2024 

Niveles 

Dimensiones de compromiso laboral 

Liderazgo Motivación Reciprocidad 

fi % fi % fi % 

Pésimo 3 10.0% 1 3.3% 1 3.3% 

Regular 10 33.3% 12 40.0% 12 40.0% 

Bueno 17 56.7% 17 56.7% 17 56.7% 

Total 30 100.0% 30 100.0% 30 100.0% 

 Fuente. Cuestionario de compromiso laboral. 

Figura 3 

Dimensiones de compromiso laboral de trabajadores de la empresa de transportes 

Divino Señor Tours EIRL, Ayacucho 2024 

 

Fuente. Tabla 3. 

Interpretación. De 30 participantes sobre dimensiones de compromiso laboral que 

representan el 100%, se obtuvo en la dimensión liderazgo el 10.0% pésimo, 33.3% 

regular, 56.7% bueno; dimensión motivación el 3.3% pésimo, 40.0% regular, 56.7% 

bueno; dimensión reciprocidad el 3.3% pésimo, 40.0% regular, 56.7% bueno. 
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Tabla 3 

Cumplimiento de obligaciones de trabajadores de la empresa de transportes Divino 

Señor Tours EIRL, Ayacucho 2024 

Cumplimiento de obligaciones fi % 

Pésimo 1 3.3% 

Regular 10 33.3% 

Bueno 19 63.3% 

Total 30 100.0% 

 Fuente. Cuestionario de cumplimiento de obligaciones. 

Figura 4 

Cumplimiento de obligaciones de trabajadores de la empresa de transportes Divino 

Señor Tours EIRL, Ayacucho 2024 

 

Fuente. Tabla 4. 

Interpretación. De 30 participantes sobre niveles de cumplimiento de obligaciones que 

representan el 100%, se obtuvo el 3.3% pésimo, 33.3% regular, 63.3% bueno. 
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Tabla 4 

Dimensiones retroalimentación, trabajo en equipo, reconocimiento del trabajo de 

cumplimiento de obligaciones de trabajadores de la empresa de transportes Divino 

Señor Tours EIRL, Ayacucho 2024 

Niveles 

Dimensiones de cumplimiento de obligaciones 

Retroalimentación Trabajo en equipo Reconocimiento del trabajo 

fi % fi % fi % 

Pésimo 1 3.3% 1 3.3% 1 3.3% 

Regular 11 36.7% 8 26.7% 12 40.0% 

Bueno 18 60.0% 21 70.0% 17 56.7% 

Total 30 100.0% 30 100.0% 30 100.0% 

 Fuente. Cuestionario de cumplimiento de obligaciones. 

Figura 5 

Dimensiones de cumplimiento de obligaciones de trabajadores de la empresa de 

transportes Divino Señor Tours EIRL, Ayacucho 2024 

 

Fuente. Tabla 5. 

Interpretación. De 30 participantes sobre dimensiones de cumplimiento de 

obligaciones que representan el 100%, se obtuvo en la dimensión retroalimentación el 

3.3% pésimo, 36.7% regular, 60.0% bueno; dimensión trabajo en equipo el 3.3% 

pésimo, 26.7% regular, 70.0% bueno; dimensión reconocimiento del trabajo el 3.3% 

pésimo, 40.0% regular, 56.7% bueno. 
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3.2. Resultados a nivel inferencial 

5.1.1. Prueba de normalidad. 

Tabla 5 

Prueba de normalidad o paramétrica 

  

Compromiso laboral 

 
Cumplimiento de obligaciones 

a. Corrección de significación de Lilliefors 

Fuente. Cuestionario de compromiso laboral y cumplimiento de obligaciones. 

Interpretación: Se demostró los datos anormales por obtener el Sig. menor a 0.050 

evidenciado con el estadístico Shapiro Wilk por ser muestra pequeña; también, la escala 

de medición es ordinal; en ese sentido se desarrollará las hipótesis con el estadígrafo 

Rho de Spearman. 

 

5.1.2. Contrastación de hipótesis  

Hipótesis general. 

Ho: El compromiso laboral no influye significativamente en el cumplimiento de 

obligaciones de trabajadores en la empresa de transportes interprovincial “Divino Señor 

Tours” Ayacucho, 2024. 

Ha: El compromiso laboral influye significativamente en el cumplimiento de 

obligaciones de trabajadores en la empresa de transportes interprovincial “Divino Señor 

Tours” Ayacucho, 2024. 

Tabla 6 

Compromiso laboral con el cumplimiento de obligaciones 

 

Compromiso 

laboral 

Cumplimiento 

de obligaciones 

Rho de 

Spearman 

Compromiso 

laboral 

Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,507** 

Sig. (bilateral) . ,004 

N 30 30 
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Cumplimiento 

de 

obligaciones 

Coeficiente de 

correlación 

,507** 1,000 

Sig. (bilateral) ,004 . 

N 30 30 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

Fuente. Cuestionario de compromiso laboral y cumplimiento de obligaciones. 

Interpretación: El p valor corresponde 0.004 siendo menor a 0.050 con el Coef. Corr. 

0.507. rechazando la Ho y aceptando la Ha con el 0.05 de error, lo que concluye que el 

compromiso laboral influye significativamente en el cumplimiento de obligaciones de 

trabajadores en la empresa de transportes interprovincial “Divino Señor Tours” 

Ayacucho, 2024. 

Hipótesis específica 1. 

Ho: El liderazgo no influye significativamente en la retroalimentación de trabajadores 

en la empresa de transportes interprovincial “Divino Señor Tours” Ayacucho, 2024. 

Ha: El liderazgo influye significativamente en la retroalimentación de trabajadores en 

la empresa de transportes interprovincial “Divino Señor Tours” Ayacucho, 2024. 

Tabla 7 

Liderazgo con la retroalimentación 

 Liderazgo Retroalimentación 

Rho de 

Spearman 

Liderazgo Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,414* 

Sig. (bilateral) . ,023 

N 30 30 

Retroalimentación Coeficiente de 

correlación 

,414* 1,000 

Sig. (bilateral) ,023 . 

N 30 30 

*. La correlación es significativa en el nivel 0,05 (bilateral). 

Fuente. Cuestionario de compromiso laboral y cumplimiento de obligaciones. 

Interpretación: El p valor corresponde 0.023 siendo menor a 0.050 con el Coef. Corr. 

0.414. rechazando la Ho y aceptando la Ha con el 0.05 de error, lo que concluye que el 
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liderazgo influye significativamente en la retroalimentación de trabajadores en la 

empresa de transportes interprovincial “Divino Señor Tours” Ayacucho, 2024. 

Hipótesis específica 2. 

Ho: La motivación no influye significativamente en el trabajo en equipo de trabajadores 

en la empresa de transportes interprovincial “Divino Señor Tours” Ayacucho, 2024. 

Ha: La motivación influye significativamente en el trabajo en equipo de trabajadores en 

la empresa de transportes interprovincial “Divino Señor Tours” Ayacucho, 2024. 

Tabla 8 

Motivación con el trabajo en equipo 

 Motivación Trabajo en equipo 

Rho de 

Spearman 

Motivación Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,483** 

Sig. (bilateral) . ,007 

N 30 30 

Trabajo en 

equipo 

Coeficiente de 

correlación 

,483** 1,000 

Sig. (bilateral) ,007 . 

N 30 30 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

Fuente. Cuestionario de compromiso laboral y cumplimiento de obligaciones. 

Interpretación: El p valor corresponde 0.007 siendo menor a 0.050 con el Coef. Corr. 

0.483. rechazando la Ho y aceptando la Ha con el 0.05 de error, lo que concluye que la 

motivación influye significativamente en el trabajo en equipo de trabajadores en la 

empresa de transportes interprovincial “Divino Señor Tours” Ayacucho, 2024. 

Hipótesis específica 3. 

Ho: La reciprocidad no influye significativamente en el reconocimiento del trabajo de 

trabajadores en la empresa de transportes interprovincial “Divino Señor Tours” 

Ayacucho, 2024. 

Ha: La reciprocidad influye significativamente en el reconocimiento del trabajo de 

trabajadores en la empresa de transportes interprovincial “Divino Señor Tours” 

Ayacucho, 2024. 
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Tabla 9 

Compromiso laboral con el reconocimiento del trabajo 

 Reciprocidad 

Reconocimiento 

del trabajo 

Rho de 

Spearman 

Reciprocidad Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,300 

Sig. (bilateral) . ,007 

N 30 30 

Reconocimiento 

del trabajo 

Coeficiente de 

correlación 

,300 1,000 

Sig. (bilateral) ,007 . 

N 30 30 

Fuente. Cuestionario de compromiso laboral y cumplimiento de obligaciones. 

Interpretación: El p valor corresponde 0.007 siendo menor a 0.050 con el Coef. Corr. 

0.300. rechazando la Ho y aceptando la Ha con el 0.05 de error, lo que concluye que la 

reciprocidad influye significativamente en el reconocimiento del trabajo de trabajadores 

en la empresa de transportes interprovincial “Divino Señor Tours” Ayacucho, 2024. 
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IV. DISCUSIÓN 

De acuerdo al objetivo general, demostrar el compromiso laboral e influencia en el 

cumplimiento de obligaciones de trabajadores en la empresa de transportes interprovincial 

“Divino Señor Tours” Ayacucho, 2024; con el estadístico Rho de Spearman, se obtuvo el p = 

Sig. Asintótica (bilateral) es 0.004 siendo menor a 0.050 con el Coef. Corr. 0.507, permitiendo 

concluir que el compromiso laboral influye significativamente en el cumplimiento de 

obligaciones en trabajadores. En consecuencia, se comparó con Quenaya (2020) en la 

investigación relación entre bienestar laboral y el compromiso organizacional de los 

trabajadores de la empresa de transportes Peche´s E.I.R.L, Arequipa, 2020, quien concluyó que 

el bienestar El bienestar en el entorno de trabajo está asociado al compromiso afectivo de 

empleados de la entidad de transportes PECHE’S E.I.R.L., con el valor p = 0.008 y el 

coeficiente de correlación de r = 0.855. Estos resultados indican una relación significativa, con 

un vínculo fuerte y positivo entre ambas variables. Asimismo, con Espinoza (2024) en la 

investigación el compromiso organizacional y su influencia en la calidad del servicio de la 

Empresa de Transportes y Servicios Los Mártires del Pueblo S.A.C. – Hualmay en el año 2021, 

quien plantea en los resultados hacen concluir que los productos dan por entender que hay un 

vínculo importante (p-valor 0.000<0.05), dentro de los compromisos de la organización y 

grado de atención en la Empresa de Transportes y Servicios. De manera parcial con Meza 

(2021) desarrolló la investigación influencia del clima organizacional en el cumplimiento de 

obligaciones de los colaboradores de la empresa Mendotel S.A., concluyendo que el clima 

organizacional era deficiente, evidenciado por la falta de reconocimiento del cumplimiento de 

las obligaciones, lo que provocó deficiencias en la organización y en la planificación. 

A través del objetivo específico uno, identificar el liderazgo y su influencia en la 

retroalimentación de trabajadores en la empresa de transportes interprovincial “Divino Señor 

Tours” Ayacucho, 2024; con el estadístico Rho de Spearman, se obtuvo el p = Sig. Asintótica 

(bilateral) es 0.023 siendo menor a 0.050 con el Coef. Corr. 0.414, permitiendo concluir que el 

liderazgo influye significativamente en el cumplimiento de obligaciones en trabajadores. En 

ese sentido se contrastó con Joyo (2019) en la investigación influencia del compromiso laboral 

en el desempeño de los trabajadores de la gerencia comercial de Electro Sur S.A., Tacna – 

2019, llegando a la conclusión que existe un nivel adecuado de compromiso laboral y 

desempeño en la gerencia comercial, indicando que los empleados están comprometidos con 

la organización y creen en su capacidad para alcanzar objetivos personales y profesionales. 

También es relevante considerar que un indicador negativo puede impactar en el compromiso 

laboral disminuir el nivel de desempeño en los trabajadores. De la misma manera con Romo 
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(2023) en la investigación fortalecimiento del compromiso organizacional y la satisfacción 

laboral en los colaboradores de Baldoré, quien plantea en los resultados obtenidos reflejan que, 

halla la asociación directa de satisfacción laboral con el compromiso organizacional puntuado 

en 0.837. 

Mediante el objetivo específico dos, identificar la motivación y su influencia en el 

trabajo en equipo de trabajadores en la empresa de transportes interprovincial “Divino Señor 

Tours” Ayacucho, 2024; con el estadístico Rho de Spearman, se obtuvo el p = Sig. Asintótica 

(bilateral) es 0.007 siendo menor a 0.050 con el Coef. Corr. 0.483, permitiendo concluir que la 

motivación influye significativamente en el cumplimiento de obligaciones en trabajadores; de 

lo referido se pudo llegar a contrastar parcialmente con Bautista (2019) en la investigación 

satisfacción laboral y compromiso organizacional de los empleados de la empresa de 

transportes san martín de porres de la ciudad de huacho, año 2018, quien concluye que existe 

una relación entre la satisfacción en el trabajo y el compromiso institucional. De este modo, se 

concluye que, a mayor compromiso institucional, mayor es la satisfacción laboral. Asimismo, 

con Pino et al, (2021) en la investigación influencia del clima organizacional en el 

cumplimiento de obligaciones de trabajadores del Hospital Tipo B Huambalo, estableciendo la 

conclusión que la motivación es muy importante y relevante en los trabajadores, así como 

también la motivación es mayormente imprescindible y relevante en los laboradores, asimismo 

la comunicación interpersonal es prioritaria. Como resultado se obtuvo que entre el clima 

organizacional existe relación directa con el desempeño. 

Finalmente, del objetivo específico tres, identificar la reciprocidad y su influencia en el 

reconocimiento del trabajo de trabajadores en la empresa de transportes interprovincial “Divino 

Señor Tours” Ayacucho, 2024; con el estadístico Rho de Spearman, se obtuvo el p = Sig. 

Asintótica (bilateral) es 0.007 siendo menor a 0.050 con el Coef. Corr. 0.300, permitiendo 

concluir que la reciprocidad influye significativamente en el cumplimiento de obligaciones en 

trabajadores; de ello se pudo realizar la comparación parcial con Díaz y Sernaque (2019) en la 

investigación rol del compromiso en relación al diseño y la eficacia organizacional: caso de 

una empresa de transportes, de esta manera concluye que al comprometerse no actúa como 

intermedio en la asociación entre el diseño y la eficacia organizativa; en cambio, el compromiso 

institucional desempeña un rol independiente que potencia dicha relación. También con 

Marroquín (2019) en la investigación el compromiso laboral y su influencia en la productividad 

de los conductores de una empresa de transportes de carga nacional 2018, se pudo determinar 

que los resultados indicaron que el compromiso institucional de los conductores era de nivel 

medio (46.2%) y demostraron una conexión significativa entre el compromiso institucional con 
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la eficacia de los que conducen en una empresa de transportes. La relación se evaluó mediante 

el Rho de Spearman, consiguiendo un coeficiente de 0.852, revelando una alta asociación 

positiva, indicando una relación significativa entre el compromiso institucional y la eficacia de 

los conductores. 
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CONCLUSIONES 

- Se demostró que el compromiso laboral influye significativamente en el cumplimiento de 

obligaciones de trabajadores en la empresa de transportes interprovincial “Divino Señor 

Tours” Ayacucho, 2024. Respaldado con el estadístico Rho de Spearman, obteniéndose la 

prueba de hipótesis el valor p = 0.004 con el Coef. Corr. 0.507. 

- Se determinó que el liderazgo influye significativamente en la retroalimentación de 

trabajadores en la empresa de transportes interprovincial “Divino Señor Tours” Ayacucho, 

2024. Respaldado con el estadístico Rho de Spearman, obteniéndose la prueba de hipótesis 

el valor p = 0.023 con el Coef. Corr. 0.414. 

- Se identificó que la motivación influye significativamente en el trabajo en equipo de 

trabajadores en la empresa de transportes interprovincial “Divino Señor Tours” Ayacucho, 

2024. Respaldado con el estadístico Rho de Spearman, obteniéndose la prueba de hipótesis 

el valor p = 0.007 con el Coef. Corr. 0.483. 

- Se evidenció que la reciprocidad influye significativamente en el reconocimiento del 

trabajo de trabajadores en la empresa de transportes interprovincial “Divino Señor Tours” 

Ayacucho, 2024. Respaldado con el estadístico Rho de Spearman, obteniéndose la prueba 

de hipótesis el valor p = 0.007 con el Coef. Corr. 0.300. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



45 
 

RECOMENDACIONES 

- Al existir influencia del compromiso laboral en el cumplimiento de obligaciones, se 

recomienda al gerente de la empresa de transportes implementar acciones de motivación a 

fin de que el liderazgo que va asumiendo genere interés en los trabajadores para cumplir 

con las actividades que les compete. 

- Demostrándose que el liderazgo influye en la retroalimentación, se sugiere que exista una 

evaluación semestral a los trabajadores, realizar talleres mensuales donde realicen trabajos 

en equipo y planteen sugerencias a fin de optimizar recursos para cumplir las metas 

establecidas a los objetivos de la empresa. 

- Al conocer que la motivación influye en el trabajo en equipo, se propone a los trabajadores 

que afiancen su interrelación con los demás a través de la solidaridad y el apoyo mutuo 

para garantizar un mejor trabajo articulado en beneficio institucional y de cada trabajador 

que despierten interés para sostener el trabajo en equipo. 

- Evidenciándose que la reciprocidad influye en el reconocimiento del trabajo, es 

conveniente que la plana jerárquica oriente a los trabajadores para que asuman con 

responsabilidad sus labores de manera articulada y sea compensado con reconocimientos 

tangibles e intangibles. 
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ANEXOS                     

Anexo 1: Matriz de consistencia         

Compromiso laboral e influencia en el cumplimiento de obligaciones de trabajadores en la empresa de transportes interprovincial “Divino Señor 

Tours” Ayacucho, 2024 

Problema Objetivos Hipótesis 
Variables y 

dimensiones 
Metodología 

Problema general: 

¿Cómo el compromiso laboral 

influye en el cumplimiento de 

obligaciones de trabajadores en 

la empresa de transportes 

interprovincial “Divino Señor 

Tours” Ayacucho, 2024? 

Problemas específicos: 

- ¿En qué medida el liderazgo 

influye en la retroalimentación 

de trabajadores en la empresa 

de transportes interprovincial 

“Divino Señor Tours” 

Ayacucho, 2024? 

- ¿En qué medida la motivación 

influye en el trabajo en equipo 

de trabajadores en la empresa 

de transportes interprovincial 

“Divino Señor Tours” 

Ayacucho, 2024? 

- ¿En qué medida la 

reciprocidad influye en el 

Objetivo general: 

Demostrar el compromiso laboral 

e influencia en el cumplimiento de 

obligaciones de trabajadores en la 

empresa de transportes 

interprovincial “Divino Señor 

Tours” Ayacucho, 2024. 

Objetivos específicos: 

- Identificar el liderazgo y su 

influencia en la 

retroalimentación de 

trabajadores en la empresa de 

transportes interprovincial 

“Divino Señor Tours” 

Ayacucho, 2024. 

- Identificar la motivación y su 

influencia en el trabajo en 

equipo de trabajadores en la 

empresa de transportes 

interprovincial “Divino Señor 

Tours” Ayacucho, 2024. 

Hipótesis general: 

El compromiso laboral influye 

significativamente en el 

cumplimiento de obligaciones de 

trabajadores en la empresa de 

transportes interprovincial 

“Divino Señor Tours” 

Ayacucho, 2024. 

Hipótesis específicas: 

- El liderazgo influye 

significativamente en la 

retroalimentación de 

trabajadores en la empresa de 

transportes interprovincial 

“Divino Señor Tours” 

Ayacucho, 2024. 

- La motivación influye 

significativamente en el 

trabajo en equipo de 

trabajadores en la empresa de 

transportes interprovincial 

Variable 1: 

Compromiso laboral. 

Dimensiones: 

- Liderazgo 

- Motivación 

- Reciprocidad 

Variable 2: 

Cumplimiento de 

obligaciones 

Dimensiones: 

- Retroalimentación 

- Trabajo en equipo 

- Reconocimiento 

del trabajo 

Tipo 

Cuantitativo 

Tipo 

Aplicado 

Nivel 

Explicativo 

correlacional 

Diseño 

No experimental, 

transversal 

Técnicas: 

- Encuesta 

Instrumento: 

- Cuestionario 

Población: 

Trabajadores de 

la Municipalidad 

Provincial de 

Huamanga, 
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reconocimiento del trabajo de 

trabajadores en la empresa de 

transportes interprovincial 

“Divino Señor Tours” 

Ayacucho, 2024? 

- Identificar la reciprocidad y su 

influencia en el reconocimiento 

del trabajo de trabajadores en la 

empresa de transportes 

interprovincial “Divino Señor 

Tours” Ayacucho, 2024. 

“Divino Señor Tours” 

Ayacucho, 2024. 

- La reciprocidad influye 

significativamente en el 

reconocimiento del trabajo de 

trabajadores en la empresa de 

transportes interprovincial 

“Divino Señor Tours” 

Ayacucho, 2024. 

Ayacucho 2024. 

Muestra: 

30 participantes 

Estadígrafo 

para la prueba 

de hipótesis: 

Uso de Excel 

para tablas y 

gráficos de 

frecuencias. 

SPSS para 

prueba de 

hipótesis 
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Anexo 2: Matriz de operacionalización de variables 

Variables Definición conceptual 
Definición 

operacional 
Dimensiones Indicadores Escala 

Variable 

independiente: 

Compromiso 

laboral 

El compromiso laboral es la 

identificación en su centro de 

trabajo, considerando el ambiente 

tanto físico como humano, en el 

cual se desarrolla una determinada 

actividad o algún trabajo. Se va 

incluyendo desde la manera en 

cómo se relacionan los 

colaboradores o empleadores hasta 

el desarrollo de la satisfacción que 

los mismos sienten en el trabajo 

(Naranjo y Kuchen,2021)  

El compromiso laboral 

se realizará a través de 

la técnica la encuesta 

con el instrumento del 

cuestionario de tipo 

Likert, compuesta de 

tres dimensiones: 

liderazgo, motivación y 

reciprocidad. 

Liderazgo 

- Dirección 

- Toma de decisiones 

- Resolución de problema 

- Conocimiento del objetivo 

Ordinal 
Motivación 

- Estímulo 

- Condiciones de trabajo 

- Realización personal 

Reciprocidad 

- Aplicación al trabajo  

- Retribución 

- Equidad 

Variable 

dependiente: 

Cumplimiento 

de 

obligaciones 

Es la calidad del servicio o del 

trabajo que realiza el colaborador 

dentro de la empresa u 

organización, dentro de este 

ámbito se encuentran las 

competencias profesionales para 

concretar de manera satisfactoria 

las tareas o responsabilidades que 

le compete, los cuales van a incidir 

de manera directa o indirecta en 

los resultados de la organización 

(Castro et al, 2020) 

El cumplimiento de 

obligaciones se 

realizará a graves de la 

técnica la encuesta con 

el instrumento del 

cuestionario de tipo 

Likert, compuesta de 

tres dimensiones: 

retroalimentación, 

trabajo en equipo y 

reconocimiento del 

trabajo  

Retroalimentación 

- Tiempo de respuesta 

- Efectividad 

- Incremento productivo 

Ordinal 

Trabajo en equipo 

- Relación personal 

- Comunicación 

- Logro de objetivo 

Reconocimiento 

del trabajo 

- Retribución 

- Reciprocidad 

- Compromiso 

- Compatibilidad de intereses  
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Anexo 3: Instrumentos 
Compromiso laboral  
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Cumplimiento de obligaciones 
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Anexo 3: Ficha técnica de instrumentos 

Nombre del instrumento Cuestionario de compromiso laboral 

Autora Alicia Canchari Quispe 

Año de elaboración 2024 

Administración 

Será aplicado en la modalidad de anonimato donde no se definen 

respuestas correctas o incorrectas para obtener la veracidad de 

respuestas por parte de los encuestados. 

Dirigido 
Trabajadores en la empresa de transportes interprovincial “Divino 

Señor Tours de Ayacucho 

Tiempo de aplicación 10 minutos 

Validez 

- Validez de constructo mediante juicio de expertos (03 especialistas 

con el grado de maestría y doctorado) 

- Validez de contenido mediante el estadígrafo del coeficiente de 

Pearson. 

Confiabilidad 

Se estableció mediante la aplicación de prueba piloto a una población 

similar al del estudio, y luego procesado y luego procesado con el 

estadígrafo Alfa de Cronbach 0.928 por tener valores en Escala de 

Likert. 

Propiedades 

psicométricas 

Técnica: Encuesta 

Instrumento: Cuestionario. 

Número de ítems: 20. 

Medida: Escala de Likert. 

Valores: 

- Nunca = 1 

- Casi nunca = 2 

- Algunas veces = 3 

- Casi siempre = 4 

- Siempre =5 

Escala: Ordinal mediante la distribución de Baremos (Montañez y 

Palma, 2024). 

- Pésimo (1 Pc. – 32 Pc.) (20 Pts. – 46 Pts.) 

- Regular (33 Pc. – 65 Pc.) (47 Pts. – 73 Pts.) 

- Bueno (66 Pc. – 100 Pc.) (74 Pts. – 100 Pts.) 

Dimensiones: Indicadores 

Liderazgo 

- Dirección 

- Toma de decisiones 

- Resolución de problema 

- Conocimiento del objetivo 

Motivación 

- Estímulo 

- Condiciones de trabajo 

- Realización personal 

Reciprocidad 

- Aplicación al trabajo  

- Retribución 

- Equidad 
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Nombre del instrumento Cuestionario de cumplimiento de obligaciones 

Autora Alicia Canchari Quispe 

Año de elaboración 2024 

Administración 

Será aplicado en la modalidad de anonimato donde no se definen 

respuestas correctas o incorrectas para obtener la veracidad de 

respuestas por parte de los encuestados. 

Dirigido 
Trabajadores en la empresa de transportes interprovincial “Divino 

Señor Tours de Ayacucho 

Tiempo de aplicación 10 minutos 

Validez 

- Validez de constructo mediante juicio de expertos (03 especialistas 

con el grado de maestría y doctorado) 

- Validez de contenido mediante el estadígrafo del coeficiente de 

Pearson. 

Confiabilidad 

Se estableció mediante la aplicación de prueba piloto a una población 

similar al del estudio, y luego procesado y luego procesado con el 

estadígrafo Alfa de Cronbach 0.893 por tener valores en Escala de 

Likert. 

Propiedades 

psicométricas 

Técnica: Encuesta 

Instrumento: Cuestionario. 

Número de ítems: 20. 

Medida: Escala de Likert. 

Valores: 

- Nunca = 1 

- Casi nunca = 2 

- Algunas veces = 3 

- Casi siempre = 4 

- Siempre =5 

Escala: Ordinal mediante la distribución de Baremos (Montañez y 

Palma, 2024). 

- Pésimo (1 Pc. – 32 Pc.) (20 Pts. – 46 Pts.) 

- Regular (33 Pc. – 65 Pc.) (47 Pts. – 73 Pts.) 

- Bueno (66 Pc. – 100 Pc.) (74 Pts. – 100 Pts.) 

Dimensiones: Indicadores 

Retroalimentación 

- Tiempo de respuesta 

- Efectividad 

- Incremento productivo 

Trabajo en equipo 

- Relación personal 

- Comunicación 

- Logro de objetivo 

Reconocimiento del 

trabajo 

- Retribución 

- Reciprocidad 

- Compromiso 

- Compatibilidad de intereses 
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Anexo 4: Base de datos 
  COMPROMISO LABORAL 

  Liderazgo Motivación Reciprocidad 

N° 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 

1 4 4 4 3 4 4 3 4 5 4 5 4 4 4 4 4 4 5 5 4 

2 3 3 2 2 3 3 1 3 5 4 4 4 2 2 3 3 3 2 4 4 

3 2 2 2 2 3 3 2 2 2 2 3 4 4 3 3 3 2 3 2 3 

4 2 2 2 2 2 1 1 1 2 1 1 1 1 1 3 3 2 2 3 3 

5 4 3 4 3 3 4 3 3 4 3 4 3 4 3 3 4 4 4 3 3 

6 3 3 4 4 5 5 4 4 5 5 5 4 2 4 5 4 4 5 5 5 

7 5 3 3 3 3 4 5 5 3 2 5 5 3 4 5 4 5 3 5 5 

8 4 4 4 3 3 4 3 4 5 3 5 5 5 4 3 3 4 3 4 3 

9 4 4 4 4 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 2 

10 4 4 4 4 3 5 4 4 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 

11 5 4 4 4 5 3 3 5 4 5 4 4 4 4 3 4 3 4 3 3 

12 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 2 5 3 4 4 5 5 3 3 3 

13 2 2 2 3 3 3 3 3 3 2 3 4 2 3 3 4 2 3 3 4 

14 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 

15 3 3 4 3 3 4 3 4 4 2 3 3 3 3 3 4 3 4 2 3 

16 5 3 3 3 3 3 3 4 3 3 4 5 4 3 5 5 2 3 4 3 

17 4 3 3 3 4 3 4 3 5 4 3 5 4 4 5 5 4 4 5 5 

18 1 5 5 5 5 5 1 5 5 4 5 5 5 2 3 5 5 5 5 5 

19 3 4 4 5 5 3 3 3 4 2 3 1 3 1 2 3 5 5 3 3 

20 4 4 4 5 5 5 4 5 5 4 5 5 5 4 4 4 4 3 4 4 

21 1 1 5 5 5 3 5 5 5 4 5 5 5 5 4 5 5 4 5 4 

22 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

23 5 5 5 5 5 5 1 2 1 1 1 5 5 5 5 5 4 4 4 4 

24 3 2 5 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 3 4 3 3 3 

25 1 3 3 2 2 2 2 4 5 5 5 5 5 3 1 5 4 4 4 4 

26 3 4 4 4 4 4 4 4 5 4 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 

27 1 1 2 3 2 1 2 2 1 2 3 2 3 3 2 1 3 2 3 1 

28 5 5 5 3 5 5 5 5 5 3 3 3 5 2 2 5 5 4 4 4 

29 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 5 2 2 4 4 4 5 5 

30 3 4 4 5 5 3 3 3 4 3 3 3 3 3 2 3 5 5 3 3 



62 
 

  CUMPLIMIENTO DE OBLIGACIONES 

  Retroalimentación Trabajo en equipo Reconocimiento del trabajo 

N° 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 

1 4 4 4 4 3 4 5 4 5 4 3 3 3 4 4 4 4 5 5 4 

2 3 2 4 3 3 3 4 4 5 5 3 2 2 3 4 4 4 3 4 5 

3 2 2 1 1 1 3 2 1 1 3 3 3 3 2 2 3 1 1 2 3 

4 2 2 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 4 3 3 2 3 3 3 2 

5 4 3 3 4 3 3 4 4 4 4 4 3 3 3 4 3 4 4 3 3 

6 5 5 3 4 4 4 4 2 3 4 4 2 2 2 3 3 3 3 4 5 

7 3 3 2 5 5 5 3 5 3 5 5 3 2 3 5 2 5 5 2 3 

8 5 5 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 

9 4 5 5 3 4 4 5 5 5 5 5 3 2 3 5 4 4 4 2 5 

10 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

11 4 4 3 3 4 3 3 4 4 4 3 3 3 3 5 5 4 4 5 4 

12 4 4 3 3 2 3 3 2 3 3 3 2 4 4 4 3 4 4 4 3 

13 3 4 4 4 4 3 4 4 3 3 2 4 4 2 3 2 4 4 4 3 

14 5 5 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 4 4 4 5 4 4 4 4 

15 3 2 3 4 3 2 4 4 3 4 3 2 3 4 4 3 3 4 4 3 

16 5 5 3 4 4 4 5 5 4 4 5 3 4 3 5 3 4 4 5 4 

17 4 5 4 5 5 4 5 5 3 4 3 4 5 5 5 5 5 5 5 4 

18 5 1 5 5 4 5 5 3 1 5 4 5 5 5 5 1 3 3 5 5 

19 2 1 2 4 3 3 4 1 4 4 4 5 5 1 1 1 3 3 4 4 

20 5 1 4 4 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 4 1 5 5 5 

21 3 1 3 5 4 4 4 4 5 4 5 5 5 5 5 5 1 4 5 5 

22 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

23 2 1 1 5 5 5 5 3 5 1 1 1 5 5 5 1 1 5 5 2 

24 4 4 4 4 3 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 3 4 

25 4 1 5 4 3 4 5 5 5 5 4 5 4 2 3 5 4 4 4 3 

26 5 5 5 5 5 4 5 5 5 4 5 5 5 4 5 5 4 4 4 5 

27 5 2 5 4 5 5 5 5 5 2 5 5 5 5 5 1 3 3 5 5 

28 5 1 5 5 5 5 5 5 5 1 5 5 5 5 5 3 3 3 5 5 

29 5 2 5 5 5 4 5 5 4 2 5 5 5 5 5 1 4 5 5 5 

30 5 1 3 5 5 5 5 5 5 1 5 5 5 5 5 1 4 3 5 5 
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Anexo 5: Validación de instrumentos 
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