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Resumen 
 

 

El presente estudio se planteó como propósito principal determinar la relación 

entre la gestión de mantenimiento del personal y el compromiso organizacional de la 

Chocolatería la Orquídea, Tarapoto, 2021. Metodológicamente fue de tipo básica, con 

enfoque cuantitativo, diseño no experimental, nivel descriptivo correlacional. También, 

se contó con una muestra compuesta por 60 colaboradores de la empresa Chocolatería La 

Orquídea, aplicando la escala tipo Likert del 1 al 5 para cada variable. Con respecto a los 

resultados, luego del análisis mediante el estadístico Rho de Spearman, se comprobó que 

las dimensiones gestión de mantenimiento del personal, higiene y seguridad laboral y 

calidad de vida en el trabajo se relacionan positiva y significativamente con la variable 

compromiso organizacional, siendo igual a (0.613, 0.643, 0.630), respectivamente. Por 

último, se llegó a la conclusión de que hay una conexión positiva y estadísticamente 

significativa entre las variables relacionadas con la gestión del personal en términos de 

mantenimiento y el compromiso organizacional con un coeficiente Rho Spearman igual 

a 0.630.  

Palabras clave: gestión de mantenimiento del personal, compromiso 

organizacional, colaboradores.  
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Abstract 
 

 

The main objective of this study was to determine the relationship between 

personnel maintenance management and organizational commitment of the Chocolatería 

la Orquídea, Tarapoto, 2021. Methodologically it was basic, with a quantitative approach, 

non-experimental design, correlational descriptive level. Also, there was a sample made 

up of 60 employees of the Chocolatería La Orquídea company, applying the Likert-type 

scale from 1 to 5 for each variable. Regarding the results, after analysis using Spearman's 

Rho statistic, it was found that the dimensions of personnel maintenance management, 

occupational hygiene and safety, and quality of life at work are positively and 

significantly related to the organizational commitment variable, being equal to (0.613, 

0.643, 0.630), respectively. Finally, it was concluded that there is a positive and 

statistically significant correlation between the variables related to personnel 

management in terms of maintenance and organizational commitment with a Rho 

Spearman coefficient equal to 0.630. 

Keywords: personnel maintenance management, organizational commitment, 

collaborators. 
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INTRODUCCIÓN 

 

En la actualidad, la gran mayoría de las organizaciones operan en un entorno 

complejo, diverso, dinámico, altamente competitivo y extremadamente volátil, y enfrentan 

diversos problemas cada día (Cano, 2016, p. 43). En este contexto, las empresas deben 

afrontar el reto de saber utilice eficazmente el talento que tiene en el personal para que sean 

capaces de generar y mantener ventajas competitivas sostenibles y compromiso 

organizacional; ante este escenario incierto, para satisfacer sus demandas de flexibilidad, 

competitividad y eficiencia, las organizaciones deben implementar la gestión del talento 

como una estrategia crítica. La gestión del talento es crucial para la competitividad, tanto en 

su creación como en su aplicación exitosa (Iturralde, et. al, 2020, p. 350). 

Para decirlo de otra manera, sostenemos que emplear técnicas de gestión del talento 

humano puede tener un impacto significativo en la calidad de los productos de una empresa 

en la medida en que sus empleados se dediquen a ello. En este caso nos referimos al personal 

de Tarapoto, la Chocolatera la Orquídea de Perú, donde desempeñan un papel crucial en la 

expansión de la empresa. 

Por consiguiente, el tema a tratar es la gestión de mantenimiento del personal y el 

compromiso organizacional en la empresa Chocolatería la Orquídea ubicada en Tarapoto, 

este trabajo se realizó para conocer de qué manera están relacionadas ambas variables, 

también ante la falta de comunicación que perjudica la disciplina del personal puesto que 

desconocen las actividades requeridas. El trabajo estuvo pensado realizarse al suscitarse baja 

productividad, incumplimiento de funciones, entre otros. Con respecto al método utilizado 

en el trabajo fue de enfoque cuantitativo, tipo básica, nivel descriptivo correlacional y diseño 

no correlacional. En este trabajo no se halló limitación alguna para su realización.  

Para un mejor entendimiento este estudio se fragmentó en los siguientes apartados: 

El planteamiento del problema que sirve como marco del estudio se presenta en el 

primer capítulo, que es también donde se discute la importancia, justificación, alcance y 

objetivos del estudio. 

El segundo capítulo describe el marco teórico, en ella se establece el marco histórico, 

estudios relevantes del tema, fundamentos teóricos acompañado de sus hipótesis e 

igualmente la operacionalización de sus variables.  

El tercer capítulo revela el marco metodológico, que incluye el enfoque, tipo, 

método, nivel y diseño de la investigación. Se deben dar consideraciones similares a la 
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población, la muestra y los métodos de recopilación de datos que permiten el análisis 

inferencial. 

Las conclusiones del estudio y las acciones sugeridas se esbozan en el capítulo final, 

que presenta los resultados descriptivos e inferenciales
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CAPITULO I: PLANTEAMIENTO DEL ESTUDIO 

 

1.1. Descripción del problema y delimitación del problema 

 

De acuerdo con lo indicado por Mejía (2021), la Gestión de mantenimiento del 

personal del personal se orienta en perfeccionar el talento por medio de un adecuado 

reclutamiento y selección, formación y evaluación de las capacidades de los trabajadores, 

también se encarga de potenciar la interacción de los empleados y la empresa y brindar 

un ambiente adecuado para el crecimiento profesional. Mientras que, para López y 

Dondero (2019) el nivel de identificación de un trabajador con la organización donde 

trabaja se conoce como compromiso organizacional, además de cumplir con los objetivos 

empresariales y alcanzado ser una parte fundamental dentro de la institución. 

A nivel internacional en 25 empresas colombianas, el 52% de las entidades han 

llevado a cabo programas que ayuden a desarrollar la habilidad de liderazgo en los 

trabajadores. Asimismo, las entidades con más trabajadores presentan un sistema que les 

permite controlar y gestionar la calidad de formación del talento. Respecto a 50 empresas 

de Ecuador evaluadas, se registró que el 78% de los empresarios estuvieron preocupados 

por no tener trabajadores proactivos; por ende, el 62% está de acuerdo con aprovechar las 

capacidades del personal (Iturralde et al., 2020). 

A nivel nacional, en la organización bancaria CMAC Piura S.A. C, se examinó la 

Gestión de mantenimiento del personal y el 41.7% consideró que casi siempre los 

indicadores de sus habilidades son muy exigentes, además que no los ayudan a potenciar 

su crecimiento profesional (Checa et al., 2020). También en el municipio de la Región 

Lambayeque se reportó que el personal presenta deficiencias respecto a su capacidad 

intelectual, además de que no se valora la identificacion y compromiso de los trabajadores 

(Anastacio et al., 2020). 

A nivel local, en la organización Chocolatería la Orquídea en la ciudad de 

Tarapoto, mediante una entrevista informal con algunos de los trabajadores, se percibió 

que la falta de comunicación está perjudicando la disciplina del personal puesto que 

desconocen las actividades requeridas y las funciones que cambiaron en la empresa. 

Además de que las condiciones físicas del trabajo afectan su salud dado que el ambiente 

no cuenta con una temperatura adecuada. Asimismo, se señaló que existen zonas con baja 

luminaria y asientos no ergonómicos, lo cual pone en riesgo su seguridad laboral. Dicha 
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situación genera que el personal ejecute sus labores con poca energía y falta de 

proactividad, además, en tanto que los trabajadores observan el poco interés por parte de 

la gerencia para brindarles las condiciones de labores óptimas; repercutiendo en la escasa 

identificación e involucramiento con su rol. De continuar dichas acciones, los 

trabajadores buscaran nuevas opciones de labores y se incrementará la rotación laboral 

en la empresa, lo cual podría perjudicar la rentabilidad de la empresa. Así, en la presente 

investigación se busca determinar la relación entre la Gestión de mantenimiento del 

personal y el compromiso organizacional de la Chocolatería la Orquídea, Tarapoto, 2021.   

1.2. Formulación del problema 

1.2.1. Problema central del Estudio 

¿Cuál es la relación entre la gestión de mantenimiento del personal y el 

compromiso organizacional de la Chocolatería la Orquídea, Tarapoto, 2021?  

1.2.2. Problemas específicos 

¿Cuál es la relación entre la dimensión relaciones con los empleados y el 

compromiso organizacional de la Chocolatería la Orquídea, Tarapoto, 2021?, 

¿Cuál es la relación entre la dimensión higiene y seguridad laboral y el 

compromiso organizacional de la Chocolatería la Orquídea, Tarapoto, 2021?,  

¿Cuál es la relación entre la dimensión calidad de vida en el trabajo y el 

compromiso organizacional de la Chocolatería la Orquídea, Tarapoto, 2021? 

1.3. Objetivos de la investigación  

 

1.3.1. Objetivo general  

Determinar la relación entre la gestión de mantenimiento del personal y el 

compromiso organizacional de la Chocolatería la Orquídea, Tarapoto, 2021. 

1.3.2. Objetivos específicos 

Identificar la relación entre la dimensión relaciones con los empleados y el 

compromiso organizacional de la Chocolatería la Orquídea, Tarapoto - 2021. 

Establecer la relación entre la dimensión higiene y seguridad laboral y el 

compromiso organizacional de los trabajadores en la empresa Chocolatería la Orquídea, 

Tarapoto - 2021. 
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Determinar la relación entre la dimensión calidad de vida en el trabajo y el 

compromiso organizacional de la Chocolatería la Orquídea, Tarapoto - 2021. 

1.4. Importancia del Estudio 

La importancia de este estudio radica en la identificación de problemas a través 

de la evaluación de las variables relacionadas con la gestión del personal en términos de 

mantenimiento y el compromiso organizacional. Estos hallazgos servirán como base para 

implementar medidas correctivas destinadas a resolver las cuestiones identificadas.  

1.5. Justificación del estudio 

Además, la investigación encontró su justificación en la base teórica relacionada 

con la gestión del personal y su impacto en el compromiso organizacional. Estas teorías 

se aplicaron en un contexto empresarial particular. En el proceso de investigación, se 

desarrollaron herramientas específicas para medir las variables de gestión del personal y 

compromiso organizacional, cumpliendo así con el objetivo del estudio. Además, se llevó 

a cabo un proceso de validación y confiabilidad de estos instrumentos para asegurar la 

calidad de la investigación. 

1.6. Limitaciones del estudio 

Este proyecto de investigación se limitó a la recopilación de datos en la ciudad de 

Tarapoto. En cuanto a la delimitación poblacional, se abarcó a todo el personal de la 

empresa. Además, la delimitación temporal se estableció para el año 2021. En 

consecuencia, en lo que respecta a las variables, el enfoque se centró exclusivamente en 

el análisis de las variables de gestión del personal y compromiso organizacional. 
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CAPITULO II: MARCO TEÓRICO 

 

2.1. Marco histórico 

La Gestión de mantenimiento del personal se presenta desde la propuesta de 

Maslow en 1937, en donde mencionó que la aspiración de superación de las personas por 

medio de la personalidad y motivación a través de la satisfacción de sus necesidades, las 

cuales se vinculan con la conducta, que cuando se satisfacen aparecen otras hasta alcanzar 

la autorrealización y logro personal (Solis, 2017). En el caso del compromiso 

organizacional, se sabe que el término compromiso fue empleado por primera vez por 

Kahn en 1990, quien lo detalló como la participación en el trabajo afirmando que se 

orientó en cómo las experiencias psicológicas del trabajo dan forma al proceso de las 

personas que se presentan y se ausentan durante la ejecución de tareas (Mohod & Ikbal, 

2018).  

2.2. Investigaciones antecedentes relacionadas con el tema 

 

Internacional  

Rubio (2018) en su investigacion tuvo como propósito de su estudio radica en 

establecer la conexión existente entre las variables previamente mencionadas. Este 

estudio se caracteriza por ser cuantitativo, careciendo de un enfoque experimental y se 

enfoca en establecer correlaciones entre las variables en cuestión. Para llevar a cabo este 

proceso investigativo, se seleccionó una muestra compuesta por 83 docentes y se recurrió 

al uso de un cuestionario como herramienta de recopilación de datos. Los hallazgos 

revelaron que se identifica una correlación positiva de magnitud baja (p = 0,000, r = 

0,386) entre el concepto de Justicia Organizacional y el nivel de Compromiso. Esto 

sugiere que los docentes tienen una perspectiva favorable en cuanto a la equidad en el 

entorno laboral y, al mismo tiempo, experimentan una satisfactoria conexión con su labor 

docente. Esto se traduce en un alto grado de compromiso y entusiasmo por parte de los 

docentes en relación con sus responsabilidades laborales. La conclusión extraída es que, 

en efecto, existe una relación entre la percepción de justicia organizacional y el nivel de 

compromiso entre los docentes. 

Castellano et al. (2017) en su investigación definieron como propósito de esta 

investigación es analizar el impacto que tiene la gestión de talento en el nivel de 

compromiso. Para llevar a cabo este estudio, se empleó un enfoque cuantitativo que se 
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caracteriza por ser no experimental y orientado a proporcionar explicaciones. La muestra 

incluyó a un total de 72 empleados, a quienes se les administró un cuestionario como 

instrumento de recopilación de datos. Los resultados fueron que, en un 100% nunca se 

realizan evaluaciones para la admisión de personal, ni se escoge al candidato que cumpla 

con las necesidades básicas de la entidad, además la empresa no se esfuerza por mejorar 

la formación del personal y el 84% considera que casi nunca se crean condiciones 

psicológicas y ambientales para satisfacer la perspectiva de los trabajadores. La 

conclusión obtenida es que la carencia de procesos de gestión de personal estandarizados 

puede dar lugar a la falta de compromiso organizacional por parte de los trabajadores. 

Manzano (2019) tuvo como propósito del estudio fue determinar la asociación 

entre las variables mencionadas. Metodológicamente, se utilizó un enfoque cuantitativo 

no experimental y se examinaron las correlaciones. La población de interés consistió en 

65 empleados a quienes se les administró un cuestionario. Los hallazgos mostraron que 

el compromiso normativo se sitúa en un nivel elevado del 66.67%, mientras que el 

compromiso de continuidad se encuentra en un nivel alto del 60%. Se llegó a la 

conclusión de que existe una relación entre el compromiso organizacional y el sentido de 

pertenencia, lo que abre la puerta a la posibilidad de desarrollar nuevas estrategias para 

aumentar la calidad del talento humano en la organización. 

Luna et al. (2021) tuvo como objetivo de evaluar el grado de eficiencia en la 

producción en el Talento Humano. El enfoque metodológico utilizado fue de naturaleza 

cuantitativa, no involucró experimentación y se centró en la descripción de los datos. La 

población de estudio consistió en 25 empresas de manufactura, a las cuales se les 

administró un cuestionario. Los hallazgos evidencian las empresas privan a sus 

trabajadores a desarrollar un adecuado clima laboral, dado que el 36% nunca participa en 

la expresión de sugerencias, el 52% casi nunca organiza grupos de discusión y el 48% 

casi nunca incentiva a mejorar las tareas. Se concluyó que, las empresas registraron una 

ausencia de gestión del talento humano por lo que requiere la implementación de modelos 

que contribuyan en incrementar la productividad y eficiencia de los trabajadores. 

Félix et al. (2018) en su investigación tuvo como objetivo identificar el 

compromiso organizacional en el personal. El enfoque metodológico empleado se 

caracterizó por ser cuantitativo, no implicó experimentación y se orientó hacia la 

descripción de los datos. El grupo de estudio estuvo compuesto por 608 empleados, a 
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quienes se les administró un cuestionario. Los resultados fueron que, el compromiso 

afectivo se incrementa mientras más años tienen los trabajadores dentro de la empresa, el 

compromiso de continuidad se incrementa cuando el trabajador tiene de 2 a 3 años y el 

compromiso normativo se eleva cuando el trabajador lleva de 2 a 3 años. Se concluyó 

que, el compromiso general de los trabajadores presenta un mayor nivel cuando el 

personal tiene alrededor de 2 a 3 años, con un puntaje de 61.67.  

Nacional  

Reyes et al., (2020) en su estudio tuvo como objetivo general determinar la 

relación entre las variables, utilizando un enfoque cuantitativo, sin involucrar 

experimentación y centrándose en la correlación entre variables. La población de estudio 

estuvo representada por un grupo de 120 empleados administrativos. Los resultados 

revelaron una relación extremadamente sólida y positiva del 97.1% entre las variables, 

aceptando la hipótesis planteada. Concluyendo que, la gestión del talento humano está 

estrechamente vinculada al rendimiento laboral del personal administrativo.  

 Salazar (2018) en su estudio tuvo como propósito central del estudio fue analizar 

el impacto de la seguridad y salud ocupacional en el rendimiento laboral. 

Metodológicamente siguió un enfoque cuantitativo, sin recurrir a experimentación, y se 

basó en la correlación entre variables. La población de interés consistió en 309 

trabajadores a quienes se les administró un cuestionario. Dentro de los hallazgos, mostró 

una asociación directa altamente significativa con un Spearman que asciende a 0.716 y 

un p-valor inferior a 0.001 entre la variable de seguridad y salud ocupacional y el 

desempeño de los empleados. Concluyendo que, a medida que se cumplan de manera más 

rigurosa los estándares de seguridad y salud ocupacional, el rendimiento de los 

trabajadores será óptimo, lo que beneficia en última instancia al proyecto.  

Scaccabarrozzi (2020) en su investigación tuvo como propósito de establecer el 

nivel de asociación entre la Gestión de Talento Humano y el rendimiento en el trabajo. 

Metodológicamente se caracterizó por ser cuantitativa, sin involucrar experimentación, y 

se centró en la correlación entre variables. El grupo de estudio estuvo compuesto por 207 

empleados, a quienes se les administró un cuestionario y se les observó utilizando una 

guía de observación. Dentro de los hallazgos se evidencia una conexión positiva muy 

fuerte, según mostraron los resultados. Adicionalmente, estos hallazgos muestran que la 
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gestión del talento humano se encuentra en un nivel del 36.7%, lo que sugiere que el 

desempeño laboral no está en su mejor momento. Concluyendo que existe una conexión 

positiva alta entre las variables analizadas.  

Chuzón & Morales (2020) en su estudio el propósito fue elaborar un plan de 

seguridad, salud e higiene laboral. La metodología empleada se caracterizó por ser mixta, 

no implicó experimentación y se centró en explicar los aspectos relevantes. El conjunto 

de participantes estuvo compuesto por 35 colaboradores de la empresa Alpes Chiclayo, a 

quienes se les administró un cuestionario como parte del proceso de recopilación de datos. 

Los hallazgos indican que en la empresa estudiada, el grado de influencia de los factores 

críticos de riesgo e higiene es bajo. Concluyendo que una parte de la fuerza laboral de la 

empresa del estudio continúa representando un riesgo para su bienestar físico y mental. 

La ausencia de un plan de seguridad, salud e higiene ocupacional es una de las razones 

por las cuales los colaboradores exhiben solo un nivel medio de compromiso.  

2.3. Base teórica - científica 

 

Teorías de gestión del personal 

Teoría X y Y de McGregor 

Según el autor, existen dos cualidades relativas a la conducta humana y la 

motivación. Consecutivamente se dieron a conocer como la teoría X y la teoría Y, las 

cuales tienen particularidades contrastantes, un claro ejemplo de ello es que una persona 

no necesita ser amenazado para aumentar su productividad laboral en la empresa (Madero 

& Rodríguez, 2018). 

Gestión del talento humano 

Según el autor Chiavenato en el 2009, se define como el procedimiento de 

maximizar las capacidades y destrezas de los empleados de una organización con el fin 

de alcanzar los objetivos establecidos. Según Chiavenato, el objetivo fundamental es el 

adecuado alineamiento de la estrategia, estructura y sistemas de trabajo con el objetivo 

de lograr eficiencia y competitividad (Flores, 2017). 

Modelos de gestión del talento humano 

Modelo de administración del recurso humano de Idalberto Chiavenato 
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De acuerdo con Chiavenato (2000), este componente posibilita la implementación 

de todo el proceso de administración con el propósito de lograr una gestión eficaz de su 

capital humano. Esto implica la necesidad de buscar y mantener un grupo de individuos 

comprometidos en la consecución de los objetivos de la organización (Mena et al., 2020).                

Modelos de gestión integral - Seguridad e higiene en el trabajo 

Un modelo de gestión integral promueve un ambiente laboral seguro y saludable 

al establecer una estructura que capacita a las empresas para identificar y gestionar los 

riesgos relacionados con la seguridad y la higiene en el trabajo. Esto, a su vez, disminuye 

la probabilidad de accidentes y contribuye a mejorar el rendimiento global, la salud 

ocupacional y la seguridad e higiene laboral, sin descuidar la calidad y la productividad 

de las organizaciones (Mena et al., 2020). 

Dimensiones de la Gestión de mantenimiento del personal  

Las dimensiones que componen la gestión del talento humano brindan la 

posibilidad de ver este concepto como un resultado en constante desarrollo, influenciado 

por los avances en ciencia, tecnología e innovación. Anteriormente, solía denominarse 

administración de recursos humanos, pero ha evolucionado con el tiempo para adaptarse 

a un enfoque más integral y orientado hacia la gestión efectiva de las personas en las 

organizaciones (Guerrero & Callao , 2021).  

Relaciones con los empleados 

Conjunto de interacciones entre empleados mismo nivel jerárquico mejorando el 

desempeño laboral y aumentar su rendimiento (Bejarano, 2020). Sus indicadores son la 

comunicación, que es una herramienta para la transmisión de la información acerca de 

las actividades de la empresa, de sus logros alcanzados y las metas y objetivos (Pineda, 

2020); la cooperación, que es la colaboración conjunta entre trabajadores sobre las 

actividades para alcanzar los objetivos y metas de una manera más rápida, (Fernández, 

2019); la protección, que es un conjunto de medidas que garantizan la integridad de los 

trabajadores (Ortega et al., 2017), la ayuda, que es el apoyo que existe entre los 

trabajadores sobre las tareas (Flores & Gómez, 2018) y la disciplina y conflicto, que son 

una serie de acciones direccionadas a realizar de manera exacta las políticas, reglamentos 

y normas de la empresa por cada uno de sus integrantes (Navarrete et al., 2019). 
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Higiene y seguridad laboral 

La higiene laboral es un campo amplio que abarca tres subáreas principales: la 

salud, la seguridad laboral y las condiciones y el entorno de trabajo. El objetivo de estas 

subáreas es promover y mantener el más alto nivel posible de bienestar en el ámbito 

laboral (Agnelli & Matos, 2020).Sus indicadores son el entorno físico del trabajo, que 

son las condiciones laborales como la iluminación, el orden, aseo, ventilación, 

climatización, seguridad (Sánchez & García, 2017); el entorno psicológico del trabajo, 

que son las condiciones laborales que le brinda al trabajador un contexto y clima laboral 

de tranquilidad (Castañeda et al., 2017); la aplicación de principios ergonométricos, 

que es la implementación de técnicas de prevención de riesgos laborales (Miño et al., 

2017) y la salud ocupacional, que son las actividades que promueven la protección de la 

salud de los trabajadores, intentando evitar y controlar las enfermedades o posibles 

accidentes (Benalcázar et al., 2017). 

Calidad de vida en el trabajo 

Su propósito radica en atender las diversas necesidades de los empleados al 

ejecutar sus responsabilidades, buscando un equilibrio entre las exigencias laborales y los 

recursos disponibles para promover tanto su bienestar físico como emocional (Patlán, 

2020). Sus indicadores son la utilización y desarrollo de capacidades, que es el conjunto 

de aptitudes del trabajador y la probabilidad de desarrollar actividades específicas como 

las que demanda un trabajo (Rizo, 2019); la oportunidad de crecimiento y seguridad, 

que son las condiciones y tareas que permiten tener la posibilidad de mejorar 

conocimientos y habilidades dentro de la organización a fin de mejorar su desempeño 

laboral (Rodriguez et al, 2020) y la integración social en la organización, se trata de 

iniciativas que se enfocan en eliminar las barreras jerárquicas evidentes y promover la 

colaboración mutua, esencialmente, es el proceso de integrar y adaptar al empleado en el 

entorno laboral (Calderón et al., 2019). 

Teorías de compromiso organizacional 

Teoría de la autodeterminación 

Se plantea como una teoría integral de la motivación humana que la concibe como 

la fuerza impulsora, orientación, perseverancia y propósito detrás de los 
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comportamientos, que engloba tanto las intenciones como las acciones. Esta perspectiva 

busca introducir un enfoque contemporáneo de la motivación, en el cual la teoría se 

enfoca en el control consciente de la conducta, examinando los procesos cognitivos 

involucrados a través de la formación de intenciones y la ejecución efectiva de acciones 

(Stover et al., 2017). 

Teoría de las demandas y recursos laborales 

La teoría argumenta que los atributos del trabajo se pueden clasificar en dos 

categorías principales: exigencias laborales y recursos laborales. Estas particularidades 

son comunes en la mayoría de los empleos, ocupaciones y profesiones. Además, tanto las 

exigencias como los recursos laborales tienen un impacto importante, donde las 

exigencias laborales se relacionan con la aparición del agotamiento emocional y el estrés 

en el trabajo (Benítez, 2021). 

Dimensiones del compromiso organizacional 

Es el vínculo emocional experimentado por un trabajador hacia su empresa, el 

cual tiende a afectar su conducta y la cantidad de esfuerzo que dedica a las tareas laborales 

(Gutiérrez et al., 2019). Además, el compromiso en el trabajo es un elemento de gran 

relevancia, ya que influye positivamente en diversas variables, como la ejecución de las 

labores, las actitudes organizacionales y el comportamiento en general (Charry & 

Solórzano, 2021). 

Vigor  

Esta variable será analizada considerando sus atributos distintivos, que incluyen 

una elevada vitalidad, una fortaleza mental sólida y una fuerte disposición para dedicar 

esfuerzo a las tareas laborales (Charry & Solórzano, 2021). Sus indicadores son la energía 

para trabajar, que es la capacidad de contar con una buena condición física para la 

realización de sus labores (De La Garza et al., 2020); el deseo para desempeñar las 

funciones, que es el interés del trabajador por realizar una actividad laboral (Boada, 2019) 

y la persistencia en el trabajo, que es el esfuerzo e incentivo por realizar cada vez más 

un objetivo mayor (Boada, 2019). 
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Dedicación  

Se compone de una profunda involucración, un compromiso firme hacia el trabajo 

y una sensación de que el trabajo es significativo. Por lo tanto, se interpreta como una 

manifestación de un fuerte compromiso laboral (Charry & Solórzano, 2021, p.29). Sus 

indicadores son la identificación con el trabajo, que es la identidad laboral y alude a la 

relación de los trabajadores con la empresa (Moreno et al., 2018); el sentirse inspirado 

en el trabajo, que es un estado emocional que genera un nivel de motivación para el 

desarrollo de actividades (Rodriguez et al., 2020) y la aceptación de retos, que es la 

capacidad de los trabajadores de asumir retos (Vargas & Estrada, 2016). 

Absorción  

La absorción se puede definir como un estado en el que la persona se encuentra 

altamente concentrada en su trabajo y experimenta una sensación de satisfacción y 

felicidad relacionada con las tareas laborales que está desempeñando (Charry & 

Solórzano, 2021). Sus indicadores son la concentración en el trabajo, que es la 

capacidad laboral de mantener la mente centrada de manera total en las actividades 

(Boada, 2019); el agrado por el trabajo, que es la sensación de satisfacción que 

experimenta un sujeto al realizar un trabajo de su interés (Rodriguez et al., 2020) y el 

involucramiento en el trabajo: es la identificación psicológica de una persona con su 

trabajo (Moreno et al., 2018). 
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Mapa conceptual de las teorías que sustentan el estudio 

Figura 1 

         Modelo de la Gestión de Mantenimiento del Personal 

 

Nota: Adaptado en función de los trabajos de Bejarano (2020); Pineda (2020); Fernández 

(2019); Ortega et al. (2017); Flores & Gómez, (2018), Navarrete et al. (2019), Agnelli & 

Matos (2020), Sánchez & García (2017); Castañeda et al. (2017); Miño et al. (2017); 

(Benalcázar et al., 2017); Patlán (2020); Rizo (2019); Rodriguez et al. (2020); Calderón et 

al. (2019). 
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Figura 2 

         Modelo del Compromiso organizacional

 

Nota: Adaptado en función de los trabajos de Charry & Solórzano (2021); Boada (2019); 

De La Garza et al. (2020); Moreno et al. (2018); Rodríguez et al. (2020); Vargas & Estrada 

(2016). 

2.4.  Definición de términos básicos 

Compromiso organizacional: El vínculo emocional que un trabajador experimenta hacia 

su empresa, el cual puede tener un impacto en cómo se comporta y cuánto esfuerzo dedica 

a las tareas laborales (Gutiérrez et al., 2019). 

Gestión de mantenimiento del personal: Se refiere al procedimiento de utilizar y 

perfeccionar las aptitudes y competencias del empleado de una organización con el fin de 

alcanzar los resultados planeados (Flores, 2017). 

Relaciones con los empleados: Conjunto de interacciones entre empleados mismo nivel 

jerárquico mejorando el desempeño laboral y aumentar su rendimiento (Bejarano, 2020).  

Higiene y seguridad laboral: es un campo extenso que abarca tres subdivisiones 

principales: salud laboral, seguridad ocupacional, y las condiciones y el ambiente labora 

(Agnelli & Matos, 2020). 
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Calidad de vida en el trabajo: Satisfacer las diferentes necesidades de los trabajadores 

en el desempeño de sus cargos equilibrando la demanda y los recursos laborales para 

lograr el bienestar físico y mental (Patlán, 2020). 

Vigor: Sus atributos incluyen niveles elevados de energía, una sólida resistencia mental 

y una fuerte voluntad de dedicar esfuerzos al trabajo (Charry & Solórzano, 2021). 

Dedicación: Formada por una profunda implicación, un firme compromiso hacia las 

labores laborales y una sensación de que el trabajo es significativo, por lo tanto, se la 

considera como una manifestación de un compromiso laboral elevado (Charry & 

Solórzano, 2021, p.29). 

Absorción: Un estado de enfoque completo y una sensación de alegría en relación con 

las tareas laborales ejecutadas (Charry & Solórzano, 2021). 
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CAPITULO III: HIPÓTESIS Y VARIABLES 

3.1. Supuestos básicos 

De acuerdo con lo señalado por Chiavenato en el 2004, la Gestión de mantenimiento 

del personal hace referencia a la conducción de los trabajadores a explorar los 

conocimientos y las capacidades con el propósito de determinar ciertas estrategias que 

contribuyan en el desarrollo de la organización, lo cual va de la mano con el compromiso 

organizacional de cada trabajador (Cori et al., 2019).  

3.2. Hipótesis general 

Existe relación significativa entre la gestión de mantenimiento del personal y el 

compromiso organizacional de la Chocolatería la Orquídea, Tarapoto, 2021. 

3.3. Hipótesis específicas. 

Existe relación significativa entre la dimensión relaciones con los empleados y el 

compromiso organizacional de la Chocolatería la Orquídea, Tarapoto, 2021,  

Existe relación significativa entre la dimensión higiene y seguridad laboral y el 

compromiso organizacional de la Chocolatería la Orquídea, Tarapoto, 2021. 

Existe relación significativa entre la dimensión calidad de vida en el trabajo y el 

compromiso organizacional de la Chocolatería la Orquídea, Tarapoto, 2021. 
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3.4.  Variables (definición y operacionalización de variables) 

Tabla 1.  

Operacionalización de la variable independiente 

Nota: Elaboración propia 

 

 

 

 

 

 

 

Variable 
Definición 

conceptual 

Definición 

operacional 
Dimensiones Indicadores Instrumento 

 

 

 

 

 

 

Gestión del 

personal 

De acuerdo a 

Naranjo en 2005, la 

administración del 

capital humano se 

ha erigido como el 

fundamento 

estratégico central 

de la gestión 

empresarial 

contemporánea. De 

esta manera, el 

enfoque en la 

gestión del talento 

humano se presenta 

como una garantía 

fundamental para la 

actividad 

empresarial, 

fomentando y 

cultivando la 

participación activa 

de los empleados 

con el fin de 

aumentar la 

productividad, 

(Menéndez et al., 

2021). 

Esta variable es 

definido 

operacionalmente 

mediante las 

dimensiones de 

Relaciones con 

los empleados, 

higiene y 

seguridad 

laboral, y calidad 

de vida en el 

trabajo. 

 

Relaciones 

con los 

empleados 

 

 

 

 

Comunicación 

Cuestionario 

 

Cooperación 

Protección 

Ayuda 

Disciplina y conflicto 

Higiene y 

seguridad 

laboral 

Entorno físico del 

trabajo 

 

Entorno psicológico del 

trabajo 

 

Aplicación de principios 

ergonométricos 

 

Salud ocupacional 

 

 

 

 

Calidad de 

vida en el 

trabajo 

 

Utilización y desarrollo 

de capacidades 

 

Oportunidad de 

crecimiento y seguridad 

 

Integración social en la 

organización 
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Tabla 2.  

Operacionalización de la variable dependiente 

Nota: Elaboración propia 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Variable 
Definición 

conceptual 

Definición 

operacional 
Dimensiones Indicadores Instrumento 

Compromiso 

organizacional  

 

 

De acuerdo a 

Barraza, Acosta y 

Ledesma en el año 

2008, se define 

como la intensidad 

de la conexión y la 

participación que 

un individuo siente 

hacia una 

organización 

específica (Araya 

et al., 2020). 

 

 

 

 

 

 

Esta variable 

es definida 

operacionalm

ente mediante 

las 

dimensiones 

de vigor, 

dedicación y 

absorción. 

 

Vigor 

 

 

Energía para trabajar 

Cuestionario 

Deseo para desempeñar 

las funciones 

 

Persistencia en el 

trabajo 

 

Dedicación 

 

 

Identificación con el 

trabajo 

Sentirse Inspirado en el 

trabajo 

Aceptación de restos 

 

Absorción 

 

 

Concentración en el 

trabajo 

Agrado por el trabajo 

 

 

Involucramiento en el 

trabajo 
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3.5. Matriz de consistencia  

Título: Gestión de mantenimiento del personal y el compromiso organizacional de la Chocolatería la Orquídea, Tarapoto, 2021. 

 

Problemas Objetivos Hipótesis 
VARIABLES E INDICADORES 

Variable 1: Gestión del personal 

General 

 

¿Cuál es la relación entre la 

gestión de mantenimiento 

del personal y el 

compromiso organizacional 

de la Chocolatería la 

Orquídea, Tarapoto, 2021? 

 

Específico 

 

¿Cuál es la relación entre la 

dimensión relaciones con los 

empleados y el compromiso 

organizacional de la 

Chocolatería la Orquídea, 

Tarapoto, 2021? 

 

¿Cuál es la relación entre la 

dimensión higiene y 

seguridad laboral y el 

compromiso organizacional 

de la Chocolatería la 

Orquídea, Tarapoto - 2021? 

 

¿Cuál es la relación entre la 

dimensión calidad de vida en 

el trabajo y el compromiso 

organizacional de la 

General 

 

Determinar la relación 

entre la gestión de 

mantenimiento del 

personal y el compromiso 

organizacional de la 

Chocolatería la Orquídea, 

Tarapoto, 2021. 

 

Específico 

 

Identificar la relación entre 

la dimensión relaciones 

con los empleados y el 

compromiso 

organizacional de la 

Chocolatería la Orquídea, 

Tarapoto, 2021. 

 

Establecer la relación entre 

la dimensión higiene y 

seguridad laboral y el 

compromiso 

organizacional de los 

trabajadores en la empresa 

Chocolatería la Orquídea, 

Tarapoto, 2021. 

 

General 

 

La relación entre la gestión 

de mantenimiento del 

personal y el compromiso 

de los trabajadores en la 

empresa Chocolatería la 

Orquídea, Tarapoto, 2021 

es significativa. 

 

Específico 

 

La relación entre los 

empleados y el 

compromiso de los 

trabajadores en la empresa 

Chocolatería la Orquídea, 

Tarapoto, 2021, es 

significativa. 

 

La relación entre la higiene 

y seguridad laboral y el 

compromiso de los 

trabajadores en la empresa 

Chocolatería la Orquídea, 

Tarapoto, 2021, es 

significativa. 

 

La relación entre la calidad 

de vida en el trabajo y el 

Dimensiones Indicadores Escala 

Relaciones con los 

empleados 

 

 

 

 

 

 

 

Comunicación 

Ordinal 

Cooperación 

Protección 

Ayuda 

Disciplina y conflicto 

Higiene y seguridad 

laboral 

Entorno físico de trabajo 

Entorno psicológico de trabajo 

Aplicación de principios ergonométricos 

Salud ocupacional 

Calidad de vida en el 

trabajo 

Utilización y desarrollo de capacidades 

Oportunidades de crecimiento y seguridad 

Integración social en la organización 

Variable 2: Compromiso organizacional 

Dimensiones 

 
Indicadores Escala 

Vigor 

Energía para trabajar 

 

Ordinal 

Deseo para desempeñar las funciones 

 

Persistencia en el trabajo 

 

Dedicación 

Identificación con el trabajo 

 

Sentirse inspirado en el trabajo 
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Chocolatería la Orquídea, 

Tarapoto, 2021? 

 

 

 

Definir la relación entre la 

dimensión calidad de vida 

en el trabajo y el 

compromiso 

organizacional de la 

Chocolatería la Orquídea, 

Tarapoto, 2021. 

compromiso de los 

trabajadores en la empresa 

Chocolatería la Orquídea, 

Tarapoto, 2021, es 

significativa. 

Aceptación de retos 

Absorción 

Concentración en el trabajo 

Agrado por el trabajo 

Involucramiento en el trabajo 
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CAPITULO IV: MARCO METODOLÓGICO 

 

4.1. Tipo de investigación 

Se ejecutó un estudio básico, la cual se centró en mejorar la comprensión de un 

fenómeno, estudio o ley de la naturaleza en particular; según Li et al. (2018), muestran 

un mayor entendimiento de las variables de interés, considerándolo como un punto de 

partida para apoyar el estudio aplicado. Del mismo modo el diseño del estudio a tratar 

fue, no experimental, Hernández y Mendoza (2018), indica que en este tipo de diseño no 

existe manipulación intencional de variables enfocándose en describir y analizar variables 

en su entorno original. 

4.2. Método de investigación 

El estudio empleó una metodología cuantitativa, conforme a la definición de 

Sánchez et al. (2018) se fundamenta en la recolección y evaluación de datos numéricos 

con el propósito de abordar las preguntas de investigación. Este enfoque suele involucrar 

la utilización de los números, recuentos y procedimientos estadísticos utilizados para 

descubrir tendencias o regularidades en el comportamiento de grupos de individuos.  

4.3. Diseño del estudio 

De igual manera, la naturaleza de la investigación adoptada fue de carácter 

descriptivo-correlacional, según lo destacado por Cifuentes (2019). Estos tipos de 

estudios buscan cuantificar la magnitud de la asociación o relación entre dos variables o 

categorías: una que actúa como independiente y otra como dependiente, utilizando para 

ello un coeficiente de correlación. Por último, la investigación se llevó a cabo en un 

contexto de corte transversal, lo que significa que la información o datos para los 

instrumentos de investigación fueron recolectados en un momento específic (Ramos, 

2019). 

4.4. Población y Muestra 

Población 

En este estudio, la población de interés estuvo compuesta por 60 

empleados de la empresa Chocolatería La Orquídea. 

Criterios de selección  
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Para una mejor delimitación de la población, se utilizaron los siguientes 

criterios de selección:  

Criterios de inclusión 

Colaboradores que trabajen en la Chocolatería La orquídea en Tarapoto. 

Colaboradores que estén dispuestos a participar de la encuesta en el momento de 

la aplicación. 

Colaboradores que firmen el consentimiento informado.  

Criterios de Exclusión 

Colaboradores que no trabajen en la Chocolatería La orquídea en Tarapoto. 

Colaboradores que no estén dispuestos a participar de la encuesta en el momento 

de la aplicación. 

Colaboradores que no firmen el consentimiento informado.  

Muestra 

La muestra fue considerada igual que la población ya que los datos fueron 

manipulables. 

Muestreo 

El método de muestreo no probabilístico fue censal. 

4.5. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

En el contexto de esta investigación, se empleó la técnica de encuestas, de acuerdo 

con la definición de Avil et al. (2020), este permite la obtención de datos o información 

a través de un medio específico con el fin de obtener respuestas a las preguntas de 

investigación. Además, permite que el individuo que proporciona la información 

responda de manera directa y personal a las preguntas planteadas.  

Además, se emplearon cuestionarios como herramientas de obtención de datos, 

según la definición de Feria et al. (2020). Estos cuestionarios consisten en un conjunto de 

preguntas diseñadas específicamente para ser utilizadas en encuestas. En ese sentido, se 

emplearon cuestionamientos que utilizaban una escala de tipo Likert, donde se asignaban 

valores numéricos de acuerdo a la siguiente correspondencia: 1 para denotar la opción 

nunca, 2 para casi nunca, 3 para algunas veces, 4 para casi siempre y 5 para siempre.  
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Además, los instrumentos cumplieron con los elementos sustanciales de 

confiabilidad y validez. En primer lugar, Hernández y Mendoza (2018), afirman que la 

confiabilidad se refiere al nivel de exactitud que proporciona resultados sólidos y 

congruentes desde la información obtenida mediante la ejecución de un instrumento 

recopilado de una muestra, por lo que para fines del estudio fueron confiabilizados a 

través del Alfa de Cronbach. En segundo lugar, López y Avello (2019) mencionan que la 

validez tiene como fin valorar que los ítems de los cuestionarios sean claros, precisos, 

pertinentes, consistentes, completos, por lo que serán validados a través del juicio de 

cinco expertos.  

Ficha técnica (Variable 1) 

Nombre del instrumento: Cuestionario Gestión del mantenimiento del Personal 

Autora: Aliaga Flores Gabriela del Pilar  

Año: 2022 

Población objetivo: Colaboradores de la empresa Chocolatería La Orquídea 

Administración: Individual 

Tiempo de aplicación: 20 minutos 

Validez: Validado por juicio de expertos 

Confiabilidad: Fiabilidad por Alfa de Cronbach 

Ficha técnica (Variable 2) 

Nombre del instrumento: Cuestionario Compromiso Organizacional 

Autora: Aliaga Flores Gabriela del Pilar  

Año: 2022 

Población objetivo: Colaboradores de la empresa Chocolatería La Orquídea 

Administración: Individual 

Tiempo de aplicación: 15 minutos 

Validez: Validado por juicio de expertos 

Confiabilidad: Fiabilidad por Alfa de Cronbach 
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4.6. Descripción de procedimiento para el procesamiento de datos  

Los pasos a seguir durante la realización del proyecto de investigación se 

transformaron en una herramienta que posibilitó al investigador disponer de una 

estrategia precisa para llevar a cabo cada una de las etapas necesarias para obtener 

información con un propósito específico. En un inicio, se solicitó la colaboración y el 

permiso del representante legal de la empresa Chocolatería La Orquídea para acceder a 

los datos de los empleados y aplicar el cuestionario. Luego, se comunicó a todos los 

trabajadores acerca de la importancia y el motivo de la investigación en la empresa, con 

la intención de establecer una conexión empática con ellos y asegurar su colaboración en 

el estudio. A continuación, se procedió a recoger la información utilizando la herramienta 

previamente definida. Una vez concluido el proceso de obtención de datos, se inició la 

siguiente fase, que consistió en el procesamiento de la información con el objetivo de 

obtener los resultados conforme al propósito de la investigación. 

Para la presentación de los resultados, se establecieron escalas con el propósito de 

categorizar las dimensiones y variables, ya que las categorías de los instrumentos se 

restringen a ítems, como señala Córdova (2018). Es importante destacar que esta escala 

no altera ni las composiciones ni las puntuaciones obtenidas por los participantes. Durante 

la etapa de procesamiento de datos, se utilizó el software estadístico SPSS con el fin de 

analizar el impacto de la metodología basada en la gestión de mantenimiento del personal 

de la empresa Chocolatería La Orquídea. Los cuestionarios se aplicaron de acuerdo con 

la planificación prevista y luego se llevaron a cabo su codificación y procesamiento de 

datos, posteriormente, se tabularon utilizando el software estadístico SPSS25.  

Por último, se empleó la prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnov, ya que la 

muestra supera los 50 casos, con el objetivo de llevar a cabo el análisis inferencial que 

implica el estudio de las variables y sus dimensiones entre sí. Este paso resultó 

fundamental para determinar el método estadístico de correlación aplicado a la población, 

por lo que la confiabilidad en esta prueba desempeña un rol crucial en el análisis, como 

mencionan Flores y Flores (2021). En consecuencia, se realizaron pruebas de correlación 

de Pearson o Rho Spearman de acuerdo con los resultados previamente obtenidos en 

relación con la normalidad. Finalmente, se evaluaron y discutieron los resultados para 

generar las conclusiones y recomendaciones pertinentes.  
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CAPITULO V: RESULTADOS Y ANÁLISIS DE RESULTADOS 

 

4.1. Presentación de datos generales/socio demográfico 

Con la finalidad de alcanzar tanto el objetivo general como los objetivos 

específicos del presente estudio, es indispensable tener conocimiento como se distribuyen 

los datos recopilados a través de los cuestionarios. Por lo tanto, en la siguiente sección se 

presentan los datos descriptivos de las variables que han sido obtenidos mediante el 

software de Microsoft Excel. Posteriormente, se procede con la presentación y análisis 

estadística para dar respuesta a los objetivos propuestos.  

4.2. Presentación de resultados y análisis de datos 

Variable: Gestión de mantenimiento del personal 

Tabla 3 

Nivel de gestión de mantenimiento del personal 

Categoría   
 

Frec. % Desde Hasta 

Deficiente 24 56 34 56.7% 

Regular 57 89 17 28.3% 

Eficiente 90 120 9 15.0% 

Total     60 100% 

Nota: La tabla representa el nivel de gestión de mantenimiento del personal en colaboradores. Tomado 

de la Chocolatería la Orquídea, 2021. 
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Figura 3 

Nivel de gestión de mantenimiento del personal

 

Nota: La figura representa el nivel de gestión de mantenimiento del personal en colaboradores. Tomado 

de la Chocolatería la Orquídea, 2021 

Tanto en la tabla 3 como en la figura 3, se evidenció que el 56.7% del total 

perciben que la gestión de mantenimiento del personal se encuentra en un nivel deficiente; 

consecutivamente, el 28.3% se posiciona en el nivel regular y en un menor porcentaje con 

15.0% se sitúa en el nivel eficiente. Esto se debe a que en la empresa existe una escasa 

comunicación en relación al ambiente y productividad de los trabajadores, asimismo, la 

entidad no brinda capacitaciones constantes en situaciones que originan el deterioro de la 

salud del trabajador.  
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Dimensión: Relación con los empleados. 

Tabla 4 

Nivel de relación con los empleados. 

Categoría   
 

Frec. % Desde Hasta 

Deficiente 10 23 34 56.7% 

Regular 24 37 18 30.0% 

Eficiente 38 50 8 13.3% 

Total     60 100% 

Nota: La tabla representa el nivel de relación con los empleados. Tomado de la Chocolatería la 

Orquídea, 2021. 

Figura 4 

Nivel de relación con los empleados.  

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota: La figura representa el nivel de relación con los empleados. Tomado de la Chocolatería la Orquídea, 

2021. 

Tanto en la tabla 4 como en la figura 4, se observó que de acuerdo a los empleados 

que prevalece el nivel deficiente ostentado en 56.7% debido a que existe escasa 

comunicación en relación con el ambiente y productividad de los trabajadores, asimismo 

se presencian conflictos acompañado de malas disciplinas que desintegra el lugar de 
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trabajo, seguidamente destaca el nivel regular con 30.0%, mientras que el nivel eficiente 

equivale al 13.3%. 

Dimensión: Higiene y seguridad laboral 

Tabla 5 

Nivel de higiene y seguridad laboral. 

Categoría   
 

Frec. % Desde Hasta 

Deficiente 8 18 33 55.0% 

Regular 19 30 18 30.0% 

Eficiente 31 40 9 15.0% 

Total     60 100% 

Nota: La tabla representa el nivel de higiene y seguridad laboral. Tomado de la Chocolatería la 

Orquídea, 2021. 

Figura 5 

Nivel de higiene y seguridad laboral.  

 

Nota: La figura representa el nivel de higiene y seguridad laboral. Tomado de la Chocolatería la Orquídea, 

2021. 
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capacitaciones regulares a sus trabajadores y tampoco promueve la organización y 

limpieza en su lugar de trabajo. Como resultado, la salud y el bienestar mental de los 

empleados se ven afectados. En contraste, el 30.0% se encuentra en el nivel regular y el 

15.0% en un nivel eficiente. 

Dimensión: Calidad de vida en el trabajo. 

Tabla 6 

Nivel de calidad de vida en el trabajo. 

Categoría   
 

Frec. % Desde Hasta 

Deficiente 6 14 34 56.7% 

Regular 15 23 17 28.3% 

Eficiente 24 30 9 15.0% 

Total     60 100% 

Nota: La tabla representa el nivel de calidad de vida en el trabajo. Tomado de la Chocolatería la 

Orquídea, 2021. 

Figura 6 

Nivel de calidad de vida en el trabajo. 

 

 

 

 

 

 

 

     

Nota: La figura representa el nivel de calidad de vida en el trabajo. Tomado de la Chocolatería la 

Orquídea, 2021. 
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Tanto en la tabla 6 como en la figura 6, la tercera dimensión corresponde a calidad 

de vida en el trabajo, donde el 56.7% de los encuestados considera deficiente porque no 

muestran iniciativa para la ejecución de sus actividades, sino tienen que esperar 

indicaciones de su empleador, sin embargo, en menores porcentajes se sitúa el nivel 

regular y eficiente con 28.3% y 15.0%. 

Variable: Compromiso organizacional  

Tabla 7 

Nivel de compromiso organizacional. 

Categoría   
 

Frec. % Desde Hasta 

Bajo 18 42 41 68.3% 

 Regular 43 67  9 15.0% 

 Alto 68 90 10 16.7% 

Total     60 100% 

Nota: La tabla representa el nivel de compromiso organizacional. Tomado de la Chocolatería la 

Orquídea, 2021. 

Figura 7 

Nivel de compromiso organizacional.  

 

 

 

 

 

 

 

 

  

Nota: La figura representa el nivel de compromiso organizacional. Tomado de la Chocolatería la 

Orquídea, 2021. 
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Tanto en la tabla 7 como en la figura 7, es factible observar que la mayor cantidad 

de encuestados se encuentran en un nivel bajo con 68.3%, seguidamente destaca el nivel 

alto con 16.7% y en tanto, el 15.0% se posiciona en el nivel regular. Tales resultados se 

deben a que los colaboradores no se sienten felices e igualmente orgullosos de pertenecer 

a dicha empresa y ello desencadena que tengan baja responsabilidad y actúen 

desconcentrados en su lugar de trabajo, por lo tanto, a los colaboradores no les gusta 

afrontar los retos designados en la empresa.  

Dimensión: Vigor 

Tabla 8 

Nivel de vigor. 

Categoría   
 

Frec. % Desde Hasta 

Bajo 6 14 41 68.3% 

 Regular 15 23 10 16.7% 

 Alto 24 30 9 15.0% 

Total     60 100% 

Nota: La tabla representa el nivel de vigor en los empleados. Tomado de la Chocolatería la Orquídea, 

2021. 

Figura 8 

Nivel de vigor. 

      

 

 

 

 

 

 

 

 

       

Nota: La figura representa el nivel de vigor en los empleados. Tomado de la Chocolatería la Orquídea, 

2021. 

0.0%

10.0%

20.0%

30.0%

40.0%

50.0%

60.0%

70.0%

Bajo  Regular  Alto

68.3%

16.7% 15.0%



 
 

33 
 

Tanto en la tabla 8 como en la figura 8, se obtuvo en la dimensión vigor, que 

prevalece el nivel bajo con 68.3% ya que no aceptan trabajar horas extras sin haber 

descansado y no se mantienen concentrados cuando llegan a su centro de labores debido 

a sus problemas externos, en menores porcentajes destaca el nivel regular con 16.7%, 

mientras que el nivel alto equivale al 15.0%. 

Dimensión: Dedicación 

Tabla 9 

Nivel de dedicación.  

Categoría   
 

Frec. % Desde Hasta 

Bajo 6 14 40 66.7% 

 Regular 15 23 12 20.0% 

 Alto 24 30 8 13.3% 

Total     60 100% 

Nota: La tabla representa el nivel de dedicación en los empleados. Tomado de la Chocolatería la 

Orquídea, 2021. 

Figura 9 

Nivel de dedicación. 

 

 

 

 

 

 

Nota: La figura representa el nivel de dedicación en los empleados. Tomado de la Chocolatería la 

Orquídea, 2021. 
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Tanto en la tabla 9 como en la figura 9, se obtuvo en la dimensión dedicación, que 

es prevalente el nivel bajo con 66.7% ya que los colaboradores no se sienten orgullosos 

del esfuerzo que otorga la empresa, mucho menos les inspira a trabajar con entusiasmo 

no afrontar los retos designados, mientras que el 20.0% se posiciona en el nivel regular y 

el 13.3% en un nivel alto. 

Dimensión: Absorción 

Tabla 10 

Nivel de absorción. 

Categoría   
 

Frec. % Desde Hasta 

Bajo 6 14 41 68.3% 

 Regular 15 23 10 16.7% 

 Alto 24 30 9 15.0% 

Total     60 100% 

Nota: La tabla representa el nivel de absorción en los empleados. Tomado de la Chocolatería la 

Orquídea, 2021. 

Figura 10 

Nivel de absorción.  

 

     

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota: La figura representa el nivel de absorción en los empleados. Tomado de la Chocolatería la Orquídea, 

2021. 
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Tanto en la tabla 10 como en la figura 10, se obtuvo en la dimensión absorción, 

donde el 68.3% de los encuestados considera bajo porque no se muestran felices de 

pertenecer a la empresa, e igualmente no se siente comprometido a laborar de manera 

responsable en su centro de trabajo, sin embargo, en menores porcentajes se sitúa el nivel 

regular y alto con 16.7% y 15.0%.  

Resultados estadísticos inferenciales 

Prueba de normalidad 

Previo a llevar a cabo el análisis inferencial, se procedió a verificar si las variables 

de gestión del personal, compromiso organizacional y las dimensiones relacionadas con 

los objetivos específicos presentaban o no una distribución normal. Dado que el tamaño 

de la muestra de estudio consta de 60 trabajadores en la empresa Chocolatería La 

Orquídea (lo que implica n mayor a 50), se aplicó la prueba de normalidad de 

Kolmogorov-Smirnov, que plantea las siguientes hipótesis: 

                       Ho: Existe normalidad (p-value > 0.05) 

Ha: No existe normalidad (p-value < 0.05) 

 

Tabla 11  

Pruebas de normalidad  

 

 

Kolmogorov-Smirnova 

     Estadístico              gl            Sig. 

Relaciones con los empleados ,128 60 ,016 

Higiene y seguridad laboral ,115 60 ,045 

Calidad de vida en el trabajo ,138 60 ,006 

Gestión de mantenimiento del 

personal 

,118 60 ,037 

Vigor ,238 60 ,000 

Dedicación ,232 60 ,000 

Absorción ,229 60 ,000 

Compromiso organizacional ,222 60 ,000 

 a. Corrección de significación de Lilliefors 
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Los datos presentados en la tabla 11 indican que se puede concluir que los valores 

de las variables relacionadas con la gestión del personal y el compromiso organizacional, 

junto con sus dimensiones correspondientes, muestran una significancia menor a 0.05. 

Esto sugiere que no siguen una distribución normal. Por lo tanto, a continuación, se 

llevará a cabo el análisis de correlación utilizando la prueba no paramétrica Rho de 

Spearman.  
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Relación entre la dimensión relaciones con los empleados y el compromiso 

organizacional de la Chocolatería la Orquídea, Tarapoto - 2021. 

Tabla 12 

Relación entre las relaciones con los empleados y el compromiso organizacional.  

 

Compromiso 

organizacional 

 

 

Relaciones 

con los 

empleados 

 

Spearman  ,613** 

 

Sig. (bilateral) 

 

 ,000 

N  60 

**. Relación significativa al 1%. 

La tabla 12 exhibe los resultados de la prueba de correlación utilizando el 

coeficiente de Rho Spearman, siendo el valor obtenido es de 0.613, y el nivel de 

significancia es de 0.000. Esto lleva a la conclusión de que existe una relación positiva y 

estadísticamente significativa entre los componentes que se están estudiando. 

Relación entre higiene y seguridad laboral y el compromiso organizacional 

de los trabajadores en la empresa Chocolatería la Orquídea, Tarapoto - 2021. 

Tabla 13 

Relación entre la higiene y seguridad laboral con el compromiso organizacional.  

 

Compromiso 

organizacional 

 

 

Higiene y 

seguridad 

laboral 

 

Spearman  ,643** 

 

Sig. (bilateral) 

 

 ,000 

N 
60 60 

**. Relación significativa al 1%. 

Los resultados que se muestran en la tabla 13, utilizando el coeficiente de 

correlación Spearman, revelan un valor de 0.643, con un nivel de significancia de 0.000. 

Esto conduce a la conclusión de que existe una relación positiva y significativa entre los 

aspectos que están siendo estudiados. Además, es importante destacar que este hallazgo 

cuenta con un alto grado de confianza del 99%. 

Relación entre la calidad de vida en el trabajo y el compromiso 

organizacional de la Chocolatería la Orquídea, Tarapoto - 2021. 
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Tabla 14 

Relación entre la calidad de vida en el trabajo y el compromiso organizacional.  

 

Compromiso 

organizacional 

 

 

Calidad de 

vida en el 

trabajo 

Spearman  ,630** 

 

Sig. (bilateral) 

 

 ,000 

N  60 

**. Relación significativa al 1%. 

Los resultados presentados en la tabla 14, a través de la prueba de correlación 

utilizando el coeficiente de Spearman, se obtuvieron valores de 0.630 y un p-valor de 

0.000, concluyendo que existe una asociación positiva y significativa entre la dimensión 

y la variable. Además, este hallazgo cuenta con un alto nivel de confianza del 99% 

Relación entre la gestión de mantenimiento del personal y el compromiso 

organizacional de la Chocolatería la Orquídea, Tarapoto, 2021. 

Tabla 15 

Relación entre la gestión de mantenimiento del personal y compromiso organizacional.   

 

Compromiso 

organizacional 

 

 

Gestión de 

mantenimiento del 

personal 

Spearman  ,630** 

 

Sig. (bilateral) 

 

 ,000 

N  60 

**. Relación significativa al 1%. 

En la tabla 15, los hallazgos de la prueba de correlación mediante el coeficiente de 

Spearman evalúan la intensidad de la relación entre las variables las variables en estudio, 

dando como resultado de 0.630 y un p-value de 0.000. Concluyendo que asociación 

positiva y significativa entre estas dos variables. Además, este hallazgo cuenta con un 

alto nivel de confianza del 99% 

4.3.  Interpretación o discusión de resultados 

En relación al cumplimiento del primer objetivo específico, se observó una 

correlación significativa y positiva entre la dimensión de relaciones con los empleados y 

el compromiso organizacional, con un coeficiente Rho de 0.613 y un valor de 

significancia de 0.000. Estos resultados demuestran que fortalecer la comunicación y la 

colaboración entre los colaboradores y la gerencia, así como fomentar el trabajo en equipo 
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para lograr los objetivos establecidos, resulta fundamental para impulsar el compromiso 

organizacional. Esto se refleja en la dedicación y la responsabilidad de los empleados, así 

como en su participación activa, lo que contribuye al compromiso en la organización. Un 

escenario similar se halló en el estudio de Rubio (2018) quién encontró una relación 

positiva y significativa entre justicia y compromiso organizacional (Rho=0.386; p=0.000) 

demostrando que existe una percepción favorable al sentirse comprometidos y 

entusiasmados con su área de trabajo, en otras palabras, se apoyan mutuamente hacia la 

agilización del trabajo designado fomentando experiencia positiva entre todos los 

integrantes. Este resultado se respalda en el modelo de administración del recurso humano 

de Chiavenato en el año 2000 cuando enfatiza que una adecuada administración del área 

de recursos humanos con las demás áreas de la empresa conlleva hacia un logro eficiente 

en los integrantes de la organización, manteniendo activo a los colaboradores y orientados 

hacia el logro de objetivos organizacionales (Mena et al., 2020). Mientras tanto, en el 

estudio internacional de Luna et al. (2021) hallaron puntuaciones desfavorables en cuanto 

a la poca participación de todos los miembros de la organización hacia la discusión de 

temas, asimismo el 48% demostró poca incentivación hacia la mejoría de tareas, por lo 

tanto, las empresas registraron ausencia de la gestión del talento humano relacionado a la 

relación entre gerente y empleados de modo que afecta los índices de productividad e 

igualmente eficiencia de los colaboradores. Este hallazgo puede ser contrastado por 

Bejarano (2020) cuando aluden que la relación con los empleados mejora el desempeño 

laboral y también acrecienta los niveles de rendimiento. Asimismo, Pineda (2020) hace 

énfasis al componente comunicativo como una herramienta para la transmisión de 

información en todo lo concerniente a la empresa, también la colaboración conjunta para 

alcanzar como equipo las metas y objetivos trazados.  

En cuanto al segundo objetivo específico, se identificó una correlación positiva y 

estadísticamente significativa entre la dimensión de higiene y seguridad laboral y el 

compromiso organizacional, con un coeficiente Rho igual a 0.643 y un valor de 

significancia de 0.000. Estos resultados indican que en los lugares de trabajo donde se 

implementan eficaces medidas de prevención de riesgos laborales, se observa un aumento 

considerable en el compromiso organizacional por parte de los empleados. Este resultado 

se asocia a lo encontrado por Salazar (2018) quién en su estudio encontró una relación 

significativa y positiva entre seguridad y salud ocupacional con el desempeño laboral (rs 

= 0.716; P – Valor < 0.001), de modo que acatar los estándares de seguridad y salud 
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ocupacional por todos los integrantes de dicha organización fue óptimo y beneficioso para 

el proyecto, asimismo, permite el desenvolvimiento en sus actividades e igualmente 

realiza eficientemente su trabajo. Por otro lado, Chuzón & Morales (2020) descubrieron 

una relación significativa en llevar a cabo un plan de seguridad, salud e higiene laboral 

hacia el incremento de compromiso organizacional (valor de 0.823) por lo que demuestra 

que fomentar la salud física y mental de los trabajadores encamina hacia un mejor 

compromiso de los colaboradores hacia la empresa representado en seguridad e 

identificación con la misma. Estos resultados se respaldan en el modelo de gestión 

integral que destaca el ambiente laboral en óptimas condiciones e igualmente seguro para 

el trabajador, asimismo reduce la posibilidad de accidentes otorgando mejoría en su 

rendimiento con calidad garantizada y óptima productividad en las empresas (Mena et al., 

2020). Esto se puede integrar con lo expuesto por Agnelli & Matos (2020) ya que resaltan 

que la higiene laboral, es una disciplina amplia que abarca aspectos relacionados a la 

salud, seguridad laboral y entorno laboral, resulta que entre todas garantizan el 

mantenimiento elevado de bienestar.  

En relación al tercer objetivo específico, se encontró una correlación positiva y 

estadísticamente significativa entre la dimensión de calidad de vida en el trabajo y el 

compromiso organizacional, con un valor de significancia bilateral de 0.000 y un 

coeficiente Rho de 0.630. Estos hallazgos resaltan la importancia de fortalecer las 

condiciones de tranquilidad y seguridad para los empleados, lo que contribuye a su 

desarrollo y bienestar, y, a su vez, tiene un impacto positivo en su compromiso con la 

empresa y en la colaboración en equipo para alcanzar los objetivos establecidos. Este 

resultado se asemeja al estudio internacional de Félix et al. (2018) y descubrieron que el 

compromiso general de los colaboradores tiende a elevarse a medida que los 

colaboradores llevan mayor cantidad de años trabajando para la organización, ya sea de 

2 a 3 años, asimismo, otorgan oportunidades de crecimiento que permite mejorar su 

desempeño laboral con un puntaje de 61.67. Mientras tanto, en el estudio nacional de 

Scaccabarrozzi (2020), identificó una correlación positiva y significativa entre la gestión 

del talento humano y el desempeño laboral, con un coeficiente de correlación Rho igual 

a 0.715. Además, se observó que el nivel de gestión del talento humano fue bajo, con un 

porcentaje del 36.7%, y esta situación se reflejó de manera similar en el desempeño 

laboral. Este resultado se puede integrar por lo manifestado por, Rodriguez et al. (2020) 

que las oportunidades de crecimiento y seguridad ofrecen la posibilidad de potenciar los 
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conocimientos y habilidades dentro del ambiente laboral con el propósito de optimizar su 

desempeño laboral. Por otro lado, se fundamenta en la teoría de las demandas y recursos 

laborales, que se hallan inmersas en todo trabajo y mantienen un efecto significativo para 

combatir la tensión laboral (Benítez, 2021). También se ampara en lo expresado por Rizo 

(2019) que el desarrollo de capacidades se refiere al conglomerado de actitudes del 

colaborador y la ejecución de tareas específicas como las que demanda un trabajo.  

Los resultados relacionados con el objetivo general revelaron una asociación 

positiva y significativa entre la gestión de mantenimiento del personal y el compromiso 

organizacional, con un coeficiente de 0.630. Esto subraya la importancia de incorporar 

una gestión efectiva del talento humano que se centre en el desarrollo de las capacidades 

y habilidades de los empleados, con el fin de colaborar en la consecución de los objetivos 

tanto individuales como organizacionales. Además, resalta la relevancia del compromiso 

como un componente esencial en las dinámicas de las organizaciones. Del mismo modo, 

en el estudio internacional de Manzano (2019) descubrió en trabajadores de una entidad 

pública que el 66.7% posee un alto compromiso normativo, igualmente el 60% en alto 

compromiso de continuidad, en tal sentido, el compromiso en las organizaciones se 

vincula con el sentido de pertenencia que accede a ampliar el talento humano. Estos 

resultados se pueden entender a partir de lo que expresó Gutiérrez et al. (2019) que se 

asocia una conexión emocional que tiene el colaborador hacia su centro de labores, esta 

inmerso el comportamiento, motivación, esfuerzo y dedicación a las tareas que 

desempeña en su trabajo. Al mismo tiempo, Stover et al. (2017) explica desde la teoría 

de la autodeterminación como un componente energético, acompañado de acciones y 

procesos cognitivos que conlleva la ejecución real del comportamiento. No obstante, 

dicho resultado se contradijo a lo evidenciado por Castellano et al. (2017), quiénes 

hallaron que el 100% de los encuestados no son partícipes de evaluaciones para la 

admisión de personal, asimismo la entidad no muestra preocupación por mejorar la 

formación del personal, en tanto, el 84% considera que las condiciones psicológicas y 

ambientales no satisfacen a los colaboradores, por lo tanto, se haya deficiencia en la 

gestión de mantenimiento del personal que puede desencadenar falta de compromiso 

organizacional.   
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CAPÍTULO VI: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES 

 

6.1. Conclusiones Generales 

Se determinó una relación positiva y significativa (rho =613**); entre relaciones 

con los empleados y compromiso organizacional, además el sig. bilateral es de ,000 por 

lo que se acepta la hipótesis general (H1), esto permitió concluir que mantener una 

interacción fluida entre colaboradores en componentes comunicativos, cooperación, 

protección, ayuda como parte del esfuerzo laboral, e igualmente disciplina y resolución 

de conflictos proporciona un grado de pertenencia e identificación con la empresa donde 

labora, a su vez cumple con los objetivos planteados, sintiéndose fundamental en la 

organización.   

 

Se determinó una conexión positiva y con importancia estadística (rho=643**); 

entre higiene y seguridad laboral con el compromiso organizacional, además el sig. 

bilateral es de ,000 por lo que se acepta la hipótesis general (H1). Ello permitió concluir 

que, mantener un agradable ambiente de trabajo que incluye iluminación, ventilación, 

limpieza e igualmente tranquilidad en su área de trabajo, con técnicas adecuadas para 

prevenir algún accidente laboral es preocuparse por el bienestar del colaborador y por 

tanto permitirá efectos positivos en el desempeño de tareas, incremento de productividad, 

sintiéndose decididos de seguir formando parte de la empresa y continuar comprometido 

con la organización.   

 

Se determinó una asociación positiva y estadísticamente significativa (rho =630**); 

entre calidad de vida en el trabajo y compromiso organizacional, además el sig. bilateral 

es de ,000 por lo que se acepta la hipótesis general (H1), esto permitió concluir que velar 

por el desarrollo de las capacidades que posee el trabajador, e igualmente brindar 

oportunidades de crecimiento dentro de la empresa es permitir mejorar su desempeño 

laboral, e integrarse socialmente en la organización que consecuentemente favorece un 

óptimo ambiente de trabajo y fortalece el vínculo psicológico entre colaborador y empresa 

creando una conexión fuerte siendo poco probable que el empleado abandone el trabajo.  
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Alusivo al objetivo general, se determinó una correlación positiva y de relevancia 

estadística (rho =,630**); entre gestión de mantenimiento del personal y compromiso 

organizacional, además el sig. bilateral es de ,000 por lo que se acepta la hipótesis general 

(H1). Ello permitió concluir que, el conglomerado de habilidades y capacidades que posee 

el colaborador permite en las organizaciones empresariales tener un impacto positivo, no 

solo dentro de la organización sino también que trasciende en el ámbito social, por lo 

tanto, el talento humano debe ser potenciado de tal manera que repercuta en la retención 

del personal, y cooperación hacia la empresa.   

 

6.2. Recomendaciones 

 

Se recomienda al gerente general de la Chocolatería la Orquídea, considerar los 

resultados obtenidos del estudio para estructurar talleres vivenciales en temas de 

comunicación eficiente y cooperación laboral, de manera mensual y a cargo de un 

profesional experto en los temas concernientes de tal manera que se refuerce la 

interacción entre colaboradores y de esta manera se vea reflejada en un óptimo desempeño 

laboral, acompañado de estrategias que permitan fortalecer el compromiso de los 

colaboradores hacia el trabajo en equipo y el sentido de pertenencia es positivo. 

 

Con la finalidad de mejorar la higiene y seguridad laboral, se recomienda de modo 

urgente el desarrollo normativo de leyes laborales específicas en la Chocolatería la 

Orquídea y desplegar el tema de seguridad e higiene laboral como norma y política 

fundamental en la gestión de mantenimiento del personal para no esperar a que ocasione 

impacto negativo sobre el personal para darle la importancia requerida. Asimismo, la 

gerencia debe dotar de recursos necesarios para prevenir cualquier riesgo que afecte la 

salud y vida del personal. 

 

Se sugiere fortalecer la calidad de vida en el trabajo, por lo tanto, el apoyo gerencial 

desde la motivación a todo el personal que trabaja en las distintas áreas, ya que influye 

positivamente en el compromiso organizacional, debe ser progresivo y continuo, estos 

pueden realizarse mediante charlas, paneles de interacción donde se consideren las 

necesidades que desean alcanzar los trabajadores, asimismo impulsar capacitaciones 



 
 

44 
 

mensuales al desarrollo de sus funciones y consecuentemente el buen trato entre todos los 

integrantes de la empresa. 

 

Finalmente, se recomienda a los responsables del área de recursos humanos evaluar 

de manera semanal la gestión del mantenimiento del personal en cada área de la empresa 

con la finalidad de potenciar el compromiso organizacional, ello se desenvolverá 

mediante la ficha de evaluación por cada participante, de tal manera que permita ampliar 

estrategias para el desarrollo del personal, misma que debe contar con un entorno 

motivado, satisfecho y comprometido, e igualmente alto grado de identidad y también 

salvaguardar el bienestar psicológico del empleado. 
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Anexo 3: Formato de instrumentos o protocolos utilizados  

               Cuestionario 01 - Gestión del mantenimiento del Personal 

Estimado trabajador, el presente cuestionario tiene la finalidad de evaluar la Gestión del 

mantenimiento del Personal en la empresa Chocolatería la Orquídea, se les solicita su 

colaboración respondiendo con sinceridad las siguientes preguntas. La prueba es 

anónima. Por favor, lea con atención y conteste marcando (X), teniendo en cuenta la 

siguiente escala: 

Escala de medición Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre 

Valoración 1 2 3 4 5 

 

No Gestión del mantenimiento del Personal 

Dimensión: Relaciones con los empleados 
 Indicador - Comunicación      

1 
En las capacitaciones o reuniones que adopta la empresa son consultados las necesidades 

de que solicitan los trabajadores para trabajar correctamente 
     

2 
Cree usted que en la empresa existe una comunicación concurrente y eficiente en relación 

con el ambiente y la productividad de los trabajadores 
     

 Indicador - Cooperación      

3 
Usted considera que en su lugar de trabajo los integrantes de la empresa se apoyan 

mutuamente para agilizar el trabajo designado  
     

4 
En su lugar de trabajo se tienen en consideración las ideas y opiniones de cada uno de los 

integrantes para el logro de los objetivos 
     

 Indicador - Protección      

5 
En la empresa que usted labora realizan diagnósticos de los requerimientos de seguridad 

de personal para el desarrollo de sus actividades 
     

6 
En la empresa que usted labora garantizan la integridad del personal en cuestiones de 

lesiones y enfermedades. 
     

 Indicador - Ayuda      

7 
En la empresa que usted labora reconocen con beneficios el esfuerzo del trabajador como 

parte del desempeño laboral de sus actividades 
     

8 
Usted está de acuerdo que la empresa debería considerar necesaria una recompensa 

económica para el trabajador que cumpla con las metas trazadas 
     

 Indicador – Disciplina y conflicto      

9 
En la empresa que usted labora se cumple a cabalidad las normas y reglamentos que la 

empresa estipula para el buen funcionamiento laboral 
     

10 
En la empresa que usted labora se presencian conflictos y malas disciplinas que desintegre 

el ambiente laboral entre los trabajadores 
     

Dimensión: Higiene y Seguridad Laboral 
 Indicador – Entorno físico del trabajador      

11 
Considera usted que existe orden y limpieza en su lugar de trabajo para realizar su labor 

correctamente 
     

12 
Considera usted que una deficiente iluminación ocasiona fatiga y por ende un mal 

desenvolvimiento en sus labores   
     

 Indicador – Entorno Psicológico del Trabajador      

13 Usted considera que la empresa brinda condiciones laborales idóneos para el trabajador       

14 
Usted considera que la empresa promueve y protege la salud y el bienestar mental de sus 

trabajadores  
     

 Indicador – Aplicación de Principios Ergonométricos      
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15 
La entidad adopta constantemente la implementación de técnicas de prevención de riesgos 

laborales  
     

16 
La entidad brinda capacitaciones constantes a sus trabajadores en situaciones que originan 

el deterioro de la salud del trabajador   
     

 Indicador – Salud Ocupacional      

17 
La empresa tiene implementado un plan de seguridad e higiene para salvaguardar el 

bienestar del trabajador  
     

18 
La empresa se hace responsable ante cualquier incidente dentro del lugar de trabajo, como 

como accidentes y enfermedades 
     

Dimensión: Calidad de Vida en el Trabajo 
 Indicador – Utilización y Desarrollo de Capacidades      

19 
Los trabajadores de la empresa demuestran a cabalidad sus capacidades y aptitudes en las 

tareas designadas por el empleador  
     

20 
Usted cree que los trabajadores de la empresa están comprometidos a realizar trabajos de 

calidad  
     

 Indicador – Oportunidad de Crecimiento y Seguridad      

21 
Considera usted que las capacitaciones al personal les permite 
desempeñar correctamente sus funciones que les designan.  

     

22 
La empresa donde labora promueve y alienta la iniciativa de sus trabajadores para mejorar 

su desempeño laboral 
     

 Indicador – Integración Social en la Organización      

23 
Los trabajadores que laboran en la empresa cumplen dentro del tiempo señalado con las 

tareas designadas.  
     

24 
Los trabajadores tienen iniciativa de realizar sus actividades sin esperar indicaciones del 

empleador 
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Cuestionario 02 – Compromiso Organizacional 

Estimado trabajador, el presente cuestionario tiene la finalidad de evaluar el compromiso 

de los trabajadores en la empresa Chocolatería la Orquídea, se les solicita su colaboración 

respondiendo con sinceridad las siguientes preguntas. La prueba es anónima. Por favor, 

lea con atención y conteste marcando (X), teniendo en cuenta la siguiente escala: 

Escala de medición Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre 

Valoración 1 2 3 4 5 

 

 

 

No Compromiso Organizacional 

Dimensión: Vigor 
 Indicador - Energía para Trabajar      

1 En su lugar de trabajo se siente usted lleno de energía.      

2 Usted aceptaría trabajar horas extras sin haber descansado      

 Indicador - Deseo para Desempeñar las Funciones      

3 Cuando usted llega a su lugar de trabajo tiene las ganas de trabajar.      

4 
Cuando usted llega a su lugar de trabajo se olvida de los problemas externos y trabaja 

concentrado. 
     

 Indicador - Persistencia en el Trabajo      

5 Usted es persistente en los trabajos que le designan.      

6 Usted logra poder trabajar incluso cuando las cosas no van bien emocionalmente.       

Dimensión: Dedicación 
 Indicador – Identificación con el Trabajo      

7 Usted con la experiencia que lleva realiza eficientemente su trabajo      

8 Usted se siente orgullo del esfuerzo que brinda a la empresa       

 Indicador - Sentirse Inspirado en el Trabajo      

9 A usted su lugar de trabajo le inspira siempre a trabajar con entusiasmo      

10 
Se siente usted motivado en su lugar de trabajo a realizar sus actividades diarias de manera 

eficiente y productiva 
     

                          Indicador – Aceptación de Retos      

11 En su lugar de trabajo casi siempre está lleno de retos productivos       

12 A usted le gusta afrontar los restos que le designan en su lugar de trabajo       

Dimensión: Absorción 

 Indicador - Concentración en el Trabajo      

13 
Cuando usted está laborando en su lugar de trabajo se olvida de los problemas que le 

aquejan 
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14 Usted logra concentrarse y trabajar con responsabilidad en la empresa       

                        Indicador - Agrado por el trabajo      

15 Usted está feliz y orgullo de pertenecer a la empresa       

16 Usted siente que su trabajo le va permite crecer y tener aspiraciones       

                Indicador - Involucramiento en el Trabajo      

17 Usted se siente involucrado y satisfecho en su lugar de trabajo       

18 Usted se siente comprometido de laborar responsablemente en su lugar de trabajo      
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Anexo 4: Confiabilidad de los instrumentos 

Luego de la creación de los instrumentos para la recolección de información, se realizó 

la prueba de confiabilidad a través del coeficiente Alfa de Cronbach de cada uno de los 

cuestionarios para las variables de estudio. 

Tabla 16 

Confiabilidad del cuestionario sobre gestión de mantenimiento del personal.  

Alfa de Cronbach N de elementos 

,984 24 

De acuerdo a lo observado en la tabla 16, el coeficiente alfa de Cronbach muestra un nivel 

de confiabilidad de 0.984, obtenido a partir de una muestra piloto compuesta por 15 

encuestados que participaron en la fase de prueba del cuestionario diseñado para evaluar 

el grado de gestión de mantenimiento del personal en la empresa Chocolatería La 

Orquídea. En otras palabras, el instrumento demuestra una alta confiabilidad. 

Tabla 17 

Confiabilidad del cuestionario sobre el compromiso organizacional.  

Alfa de Cronbach N de elementos 

0.986 18 

Del mismo modo, se puede observar en la tabla 17 que el coeficiente alfa de Cronbach 

muestra un nivel de confiabilidad de 0.986, el cual fue calculado utilizando una muestra 

piloto compuesta por 15 participantes con el propósito de evaluar el nivel de compromiso 

organizacional. En resumen, el instrumento demuestra un alto grado de confiabilidad. 
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Anexo 5: Base de datos 

Tabla 18 

Base de datos de la variable gestión de mantenimiento del personal. 

 

 Relaciones con los empleados Higiene y seguridad laboral Calidad de vida en el trabajo 

 

PR

G.1 

PR

G.2 

PR

G.3 

PR

G.4 

PR

G.5 

PR

G.6 

PR

G.7 

PR

G.8 

PR

G.9 

PRG

.10 

PRG

.11 

PRG

.12 

PRG

.13 

PRG

.14 

PRG

.15 

PRG

.16 

PRG

.17 

PRG

.18 

PRG

.19 

PRG

.20 

PRG

.21 

PRG

.22 

PRG

.23 

PRG

.24 

Colaborad

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

Colaborad

ores 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 1 1 

Colaborad

ores 3 3 3 3 4 2 3 2 4 3 4 3 3 3 2 3 4 3 4 2 3 2 4 3 3 

Colaborad

ores 4 1 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 

Colaborad

ores 5 3 2 2 3 2 2 2 2 3 2 2 2 3 3 2 2 2 3 2 3 2 2 2 2 

Colaborad

ores 6 3 3 3 3 3 3 2 3 4 3 3 3 3 3 4 3 2 3 3 2 3 3 4 3 

Colaborad

ores 7 3 5 4 4 3 3 4 5 3 3 3 5 5 4 4 3 5 4 4 4 5 4 5 3 

Colaborad

ores 8 2 2 3 2 3 2 3 2 2 3 3 2 2 2 3 3 2 3 3 3 2 3 2 3 

Colaborad

ores 9 4 3 3 3 4 3 4 2 4 3 4 3 3 3 3 3 4 3 3 2 3 4 4 3 

Colaborad

ores 10 2 2 1 2 2 2 2 1 2 2 2 1 2 2 2 2 1 1 2 2 1 2 1 1 

Colaborad

ores 11 1 1 1 2 2 2 1 1 1 1 1 2 1 1 2 1 1 2 1 1 2 2 1 1 

Colaborad

ores 12 5 5 5 4 4 5 5 4 5 5 4 4 5 4 5 5 4 4 4 5 5 5 5 5 

Colaborad

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

Colaborad

ores 14 2 1 2 2 2 1 2 2 1 1 2 2 1 2 1 1 2 2 2 2 2 2 2 2 
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Colaborad

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

Colaborad

ores 16 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 1 1 1 1 

Colaborad

ores 17 3 3 3 2 2 3 2 3 2 2 2 3 2 2 3 2 2 3 2 3 2 3 2 3 

Colaborad

ores 18 3 3 2 2 3 2 2 3 2 2 3 3 3 3 3 3 3 2 2 3 3 2 2 3 

Colaborad

ores 19 3 2 3 2 4 2 4 3 2 3 2 2 3 2 2 3 2 2 3 3 3 3 2 2 

Colaborad

ores 20 3 2 3 3 4 2 4 2 4 3 4 4 3 4 2 3 4 4 4 3 3 4 4 3 

Colaborad

ores 21 3 4 4 4 4 4 3 2 4 4 3 4 3 4 3 2 4 2 3 3 4 3 3 3 

Colaborad

ores 22 4 4 5 5 4 5 5 4 5 3 5 5 4 5 4 4 5 4 3 5 5 4 5 5 

Colaborad

ores 23 3 2 3 3 4 3 4 4 2 4 2 3 3 4 3 3 4 4 4 3 3 2 4 3 

Colaborad

ores 24 2 2 2 3 2 2 2 3 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 3 2 2 3 1 

Colaborad

ores 25 3 3 3 4 2 3 2 3 4 3 3 2 3 2 4 4 4 3 2 3 3 3 2 3 

Colaborad

ores 26 5 5 5 5 4 5 4 5 5 4 5 4 4 5 5 4 4 4 5 4 5 5 5 5 

Colaborad

ores 27 3 3 3 3 2 2 4 2 3 4 3 3 2 3 3 2 3 2 2 3 3 3 2 3 

Colaborad

ores 28 4 3 4 5 4 3 5 5 4 5 4 5 4 4 3 4 4 5 4 5 4 5 5 3 

Colaborad

ores 29 5 5 5 3 5 5 5 3 4 5 3 5 4 4 4 4 4 4 5 4 5 4 5 3 

Colaborad

ores 30 5 4 5 5 5 5 3 5 4 5 5 5 5 5 4 4 4 4 3 5 4 4 5 4 

Colaborad

ores 31 2 1 2 2 2 2 2 1 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 

Colaborad

ores 32 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 3 3 2 3 2 2 2 3 3 2 

Colaborad

ores 33 2 3 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 
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Colaborad

ores 34 3 4 3 3 4 5 4 5 5 5 3 5 5 4 4 5 5 5 5 5 3 4 5 5 

Colaborad

ores 35 3 3 4 2 3 4 3 2 3 2 3 4 4 2 2 2 4 4 3 3 3 3 3 4 

Colaborad

ores 36 5 4 5 5 5 5 4 5 5 4 5 5 5 4 5 4 5 4 5 4 5 5 4 5 

Colaborad

ores 37 2 3 3 2 2 2 3 2 2 3 3 2 3 3 2 2 3 3 3 3 2 2 3 2 

Colaborad

ores 38 2 1 2 1 2 2 2 2 1 1 1 2 1 2 1 2 2 2 2 1 1 1 2 2 

Colaborad

ores 39 1 2 1 1 1 2 1 1 2 1 1 1 2 1 1 1 1 1 1 1 2 2 2 2 

Colaborad

ores 40 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 2 1 1 2 1 1 1 1 

Colaborad

ores 41 2 1 1 2 2 2 2 2 1 2 2 2 1 1 1 2 1 2 2 2 2 1 2 2 

Colaborad

ores 42 1 1 1 1 1 1 1 2 1 1 2 1 1 1 1 1 1 2 1 1 1 2 1 1 

Colaborad

ores 43 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 1 1 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 

Colaborad

ores 44 2 2 2 3 2 3 3 2 3 1 2 2 2 3 2 2 2 3 3 2 3 2 2 2 

Colaborad

ores 45 1 1 1 1 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

Colaborad

ores 46 1 1 2 1 2 2 2 2 1 2 1 1 2 1 1 2 1 1 2 2 2 2 1 2 

Colaborad

ores 47 2 1 2 1 1 1 1 1 1 1 2 1 2 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

Colaborad

ores 48 2 1 1 2 1 2 2 1 1 2 2 2 1 2 2 1 1 1 1 2 1 1 2 1 

Colaborad

ores 49 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

Colaborad

ores 50 2 1 3 1 2 1 2 3 2 3 3 2 2 1 3 2 2 2 2 2 2 2 3 2 

Colaborad

ores 51 1 1 2 1 2 1 2 1 2 1 2 1 1 1 2 1 2 2 1 2 1 2 1 2 

Colaborad

ores 52 2 2 2 3 2 3 2 2 2 2 2 2 3 2 2 3 2 2 2 3 1 2 2 3 
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Colaborad

ores 53 2 3 2 2 1 2 2 2 2 2 2 1 2 3 1 3 3 2 2 3 2 2 2 2 

Colaborad

ores 54 1 2 2 2 2 1 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 1 1 2 2 2 2 2 1 

Colaborad

ores 55 1 2 1 2 2 2 1 2 1 1 1 2 1 1 1 1 2 1 1 1 2 1 2 1 

Colaborad

ores 56 1 2 3 2 2 2 2 2 1 1 2 2 3 2 3 2 1 1 1 3 2 2 2 3 

Colaborad

ores 57 3 2 1 2 3 3 2 2 2 2 2 2 1 3 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 

Colaborad

ores 58 1 2 1 2 2 2 2 2 2 1 1 1 2 1 1 1 2 1 2 1 1 1 1 1 

Colaborad

ores 59 2 2 2 2 1 1 2 2 2 2 1 2 2 1 1 2 1 2 2 1 2 1 1 2 

Colaborad

ores 60 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 1 1 1 1 

Fuente: Elaboración propia. 
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Tabla 19 

Base de datos de la variable compromiso organizacional.  
 

 Vigor Dedicación Absorción 

 

PRG

.1 

PRG.

2 

PRG.

3 

PRG.

4 

PRG.

5 

PRG.

6 

PRG.

7 

PRG.

8 

PRG.

9 

PRG.1

0 

PRG.1

1 

PRG.1

2 

PRG.1

3 

PRG.1

4 

PRG.1

5 

PRG.1

6 

PRG.1

7 

PRG.1

8 

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

Colaboradores 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 

Colaboradores 3 4 4 4 5 4 4 5 4 4 5 3 3 4 4 4 5 5 3 

Colaboradores 4 1 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 1 1 2 2 1 1 

Colaboradores 5 2 2 2 2 2 1 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 

Colaboradores 6 4 4 5 5 3 4 4 3 3 5 4 3 3 4 4 4 4 4 

Colaboradores 7 5 5 3 5 5 3 5 5 4 3 5 5 4 5 5 5 5 4 

Colaboradores 8 2 1 1 2 1 2 2 2 1 1 1 2 1 2 2 2 2 2 

Colaboradores 9 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 1 1 1 2 2 1 2 

Colaboradores 

10 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 1 2 2 2 1 

Colaboradores 

11 2 2 2 2 2 1 2 2 1 2 1 2 2 1 1 1 2 2 

Colaboradores 

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

Colaboradores 

13 2 1 1 2 2 2 3 2 2 1 1 2 2 2 2 2 2 2 

Colaboradores 

14 2 1 1 1 1 1 2 1 2 1 2 2 1 1 2 1 1 1 

Colaboradores 

15 4 4 5 3 5 4 5 3 3 5 5 3 4 4 4 5 5 4 

Colaboradores 

16 2 3 2 2 2 1 2 2 2 3 2 2 3 3 2 2 2 2 

Colaboradores 

17 2 2 2 1 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 1 

Colaboradores 

18 4 3 3 4 3 4 3 4 4 4 3 2 3 3 2 4 3 4 
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Colaboradores 

19 4 2 3 3 2 3 3 2 3 3 2 2 2 3 3 2 2 3 

Colaboradores 

20 3 2 3 2 2 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 4 3 

Colaboradores 

21 3 3 2 2 3 2 3 3 2 3 2 2 2 3 2 2 2 3 

Colaboradores 

22 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 1 

Colaboradores 

23 3 3 3 4 2 3 3 4 2 2 3 3 2 3 2 3 3 2 

Colaboradores 

24 1 1 1 1 2 1 1 2 2 1 2 1 2 1 1 2 1 1 

Colaboradores 

25 3 2 3 3 3 2 3 2 3 2 3 2 3 2 2 2 3 3 

Colaboradores 

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

Colaboradores 

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

Colaboradores 

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

Colaboradores 

29 3 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 3 

Colaboradores 

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

Colaboradores 

31 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

Colaboradores 

32 1 1 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 

Colaboradores 

33 3 2 3 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 1 2 1 3 2 

Colaboradores 

34 3 4 5 4 5 5 3 3 3 4 4 5 5 5 4 5 4 4 

Colaboradores 

35 4 4 3 4 2 2 4 4 3 3 4 3 4 2 3 3 2 3 

Colaboradores 

36 4 3 4 3 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 

Colaboradores 

37 4 3 2 3 3 3 3 3 4 2 3 2 3 3 2 4 3 2 
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Colaboradores 

38 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 1 2 2 2 1 2 1 1 

Colaboradores 

39 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 1 1 2 2 1 

Colaboradores 

40 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 3 1 2 2 2 2 

Colaboradores 

41 2 2 1 2 2 2 2 1 1 2 2 2 2 2 1 2 2 1 

Colaboradores 

42 1 2 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 2 

Colaboradores 

43 1 1 2 2 2 2 2 1 2 1 1 1 2 1 1 2 2 1 

Colaboradores 

44 2 1 2 2 2 2 2 1 2 2 1 1 1 1 1 2 1 1 

Colaboradores 

45 1 2 2 1 1 1 2 1 1 2 1 2 1 2 1 1 1 1 

Colaboradores 

46 1 2 2 1 2 2 2 2 2 1 1 1 2 2 1 1 1 2 

Colaboradores 

47 2 2 1 2 2 1 2 2 2 2 2 1 2 2 2 3 2 2 

Colaboradores 

48 1 2 2 2 2 2 2 1 2 3 3 1 2 2 1 2 2 2 

Colaboradores 

49 2 2 1 2 1 2 2 1 2 2 1 1 2 2 1 2 2 1 

Colaboradores 

50 3 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 3 3 1 

Colaboradores 

51 1 2 2 2 3 3 2 2 3 3 3 2 2 2 2 2 2 2 

Colaboradores 

52 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 3 2 2 2 3 

Colaboradores 

53 1 2 1 1 1 2 1 2 2 2 2 1 2 1 2 1 2 2 

Colaboradores 

54 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 1 2 1 

Colaboradores 

55 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 1 2 1 2 

Colaboradores 

56 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 1 2 
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Colaboradores 

57 1 1 1 1 1 2 1 1 2 2 2 2 2 1 1 2 1 2 

Colaboradores 

58 1 2 2 1 1 1 2 1 1 1 1 1 1 1 2 2 2 1 

Colaboradores 

59 2 1 1 1 1 2 2 2 2 1 1 2 2 1 1 2 1 2 

Colaboradores 

60 2 2 2 1 1 2 2 2 1 2 2 2 1 2 1 2 1 2 

Fuente: Elaboración propia. 

 


