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RESUMEN

La presente investigacion tuvo como finalidad determinar la relacion entre la variable
experiencia del empleado y el compromiso laboral de los colaboradores de la empresa Buk.
La investigacion fue de tipo no experimental ya que las variables de estudio no fueron
alteradas, teniendo un disefio no experimental de tipo transversal y a la vez correlacional
porque se recopila la informacién en un Gnico momento y a su vez se busca conocer una
relacion causal entre ambas variables de estudio.

La investigacion también tuvo un enfoque cuantitativo de tipo basica con un alcance
correlacional buscando conocer la relacion entre las dos variables de estudios del presente
trabajo, para lo cual se aplico la encuesta a través de un muestreo simple a los colaboradores
de la empresa BUK y también fue publicada en canales publicos de la empresa para que
otros colaboradores de otras sedes puedan responderlas si desean.

La encuesta aplicada para el presente trabajo fue validada teniendo un alfa de
Cronbach aceptable para ambas variables, teniendo un valor de 0,815 para la variable
experiencia del empleado y un valor de 0,896 para la variable compromiso laboral. Con los
resultados obtenidos se logré demostrar que el 98,9 % de los participantes encuestados
percibe una excelente experiencia del empleado, mientras que un 83.9% demostré que
demuestra un excelente compromiso laboral. Por otro lado, se logra obtener un valor de
correlacion para ambas variables, con un Rho de Spearman de 0,472 y un valor de p=0,000
por lo cual se demuestra una relacion positiva media entre ambas variables.

Se concluyd que la relacién entre la variable experiencia del empleado y compromiso
laboral es una relacion positiva. Finalmente, se recomienda que la empresa pueda gestionar
estrategias de mejora, como la implementacion de cuestionarios para recopilar informacion
sobre los espacios fisicos de trabajo, asi como las herramientas que sean necesarias y Utiles
para que el colaborador pueda sentirse comprometido con sus labores cotidianas. Por otro
lado, recalcar que se debe reforzar los eventos y actividades que fomenten el intercambio de

ideas, la union y la convivencia entre los colaboradores de la empresa Buk.

Palabras clave: Experiencia del empleado, compromiso laboral, ambiente fisico,
ambiente tecnoldgico, ambiente cultural, compromiso afectivo, compromiso de continuidad,

compromiso normativo.



ABSTRACT

The purpose of this investigation was to determine the relationship between the
variable employee experience and the work commitment of the employees of the company
BUK. The research was of a non-experimental type since the study variables were not
altered, having a non-experimental design of a cross-sectional type and at the same time
correlational because the information is collected in a single moment and in turn seeks to
know a causal relationship between both variables. study.

The research also had a quantitative approach of a basic type with a correlational
scope seeking to know the relationship between the two study variables of this work, for
which the survey was applied through a simple sample to the employees of the BUK
company. and was also published in the company's public channels so that other
collaborators from other locations can answer them if they wish.

The survey applied for this work was validated having an acceptable Cronbach's
alpha for both variables, having a value of 0.815 for the employee experience variable and a
value of 0.896 for the labor commitment variable. With the results obtained, it was possible
to demonstrate that 98.9% of the surveyed participants perceive an excellent employee
experience, while 83.9% demonstrated that they demonstrate excellent work commitment.
On the other hand, it is possible to obtain a correlation value for both variables, with a
Spearman's Rho of 0.472 and a value of p=0.000, which demonstrates a medium positive
relationship between both variables.

It was concluded that the relationship between the employee experience variable and
work commitment is a positive relationship. Finally, it is recommended that the company
can manage improvement strategies, such as the implementation of questionnaires to collect
information about the physical workspaces, as well as the tools that are necessary and useful
so that the collaborator can feel committed to their daily tasks. On the other hand, it should
be emphasized that events and activities that encourage the exchange of ideas, union and
coexistence among the employees of the Buk company should be reinforced.

Keywords: Employee experience, work commitment, physical environment,
technological environment, cultural environment, affective commitment, continuity

commitment, regulatory commitment.



INDICE

DEDICATORIA et i
AGRADECIMIENTOS ...t e ii
RESUMEN ...t 1\
ABSTRACT ettt b et an e beenane s v
INTRODUGCCION ...ttt 1
I. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA ... ..o 3
1.1 DescripCion del problema..........ceevieieiiieeeeeeecee s 3
1.2 Formulacion del problema............ocueeieiieeeeceeeee s 6
1.2.1 Problema general ..........cocieeriiieereieieree ettt 6
1.2.2 Problemas eSPECITICOS. .....euririeieierieiet et 6

1.3 Objetivos de 12 INVESTIGACION .......ccoeieviiiiieieceeeee ettt 6
1.3.1 ODJELIVO QENEIAL ..ot s ae e e et eesaesaaesra e eeenreas 6
1.3.2 ObjJetiVOSs ESPECITICOS .. .ueiuiiieieiice ittt st et e bbbt e s reebeeaeensenes 6

1.4 Delimitacion de 1a iNVESTIGACION .......cc.eveeeieiieiiciesese ettt enea 7
1.4.1 DelimitaCion ESPACIAL........c.ccvevieiiiiiiiietieeei ettt ettt et e b be b e besbeebeeaeeabenes 7
1.4.2 DelimitaCion teMPOTAl ........cc.coueiiiiieiieieeiee ettt ettt et st te e s s e st besreebeeneeasenes 7

1.5 Justificacion del problema............cceoieiieecieceeeeeeeee e 7
. MARCO TEORICO.......coiiieeieeeieeeseeeeeeeiesee st s 8
2.1 Antecedentes de 12 INVESTIGACION. .........ccevuerieieieeeiee e eaea 8
2.2 BASES TBOMICAS -..veveveneereieireeteitts ettt 16
1. VARIABLES E HIPOTESIS ....ovviceeeeee s 45
3.1 Definicién operacional de las variables...........cccccvieeeiiieecececeeeeeeeeee e, 45
3.2 Hipdtesis de 1a INVESTIGACION ........cveieirieeriesiesieeee et 47
3.2.1 HIPOLESIS GENEIAL ..ottt sttt ettt se e e s essesaeeresneeseeneenss 47
3.2.2 HIpOtESIS BSPECITICAS . ....veuveeirieietisietetisteeettst ettt ettt a e nsene s seneenan 47

IV. METODOLOGIA .....cooiitiieiniineeieeiecisss s 48
4.1 DiseNo de INVESTIGACION.........cveiieierieiietesie et te sttt sseste e s 48
4.2 Descripcion de 1a metodologia.......cceveerererenerieieieeeesese e 48
4.2.1 Implementacion del tema de iNVEStIGaCION........cccveeeieriere et 48

Vi



4.2.2 Pruebas rBAlIZAUAS. ........cocveiierieeetiiectee ettt sttt st s et sate e ente e sreeenae s 49

4.3 PODIACION Y MUESTIA ...ttt ettt 49
4.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos..........ccceeveereeereinicinierineieenne 50
4.5 Instrumento de recoleccion de datos .........c.coevreerieirierinenieeeee e 52
A5 L VAIUEZ......oeieetieet et ettt b bbbt be et 52
4.5.2 CONTIADTIIAAA ..ot 52

4.6 RESUITAADS ...ttt 54
V. DISCUSION DE RESULTADOS.......cooiirieieesieeesesssesesiesssesessesssssssesassenenns 65
VI. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES........ccooiiiiieeeeee 68
VII. REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS ........oiveeeerceeeeverieseesesseseses s, 71
ANEXOS ...ttt ene e e reeneenres 76
ANEX0 1. Matriz de CONSISTENCIA .....coveuerueiriiieieieiet ettt 76
Anexo 2. Matriz de OperacionalizaCion...........cooueerieirieereiineresieeeee e 78
Anexo 3. Instrumentos de recolecCion de datos..........ccceeveereirerinienieereereere e 79
Anexo 3. Encuesta extraida de (Morgan. Jacob, 2022) .........cccocervverirenireneienieinienens 82
Anexo 4. Carta de aceptacion del asesor de TESIS.....ccvvereeeeieeresereriereeeeee e 84
Anexo 5. Pruebas realizadas (AplICACION).......ccovueirieireireirerereeeee e 85

vii



INDICE DE TABLAS

Pag
Tabla 1. Evolucion de la Experiencia del Empleado..................ooooiiiiiiiiiinn. 18
Tabla 2. La experiencia del empleado: Reglas tradicionales vs Reglas nuevas.............. 20
Tabla 3. Factores que inhiben y estimulan el compromiso del empleado................... 31
Tabla 4. Definicion Operacional de las variables..................ocoooiiiiiiiiiiniin, 45
Tabla 5. Definicion Operacional de las variables.....................ooc, 46
Tabla 6. Etapas para desarrollar [atesis. ..........coviiiiiiiii e 49
Tabla 7. Confiabilidad de la aplicacion de la variable Experiencia del empleado.........52
Tabla 8. Confiabilidad de la aplicacion de la variable Compromiso laboral............... 53

Tabla 9. Caracteristicas sociodemograficas de los colaboradores de la empresa Buk...... 54

Tabla 10. Andlisis descriptivo de la variable Experiencia del empleado y sus............. 57
dimensiones.
Tabla 11. Andlisis descriptivo de la variable Compromiso laboral y sus.................. 59
dimensiones
Tabla 12. Prueba de Kolmogorov- Smirnov para una muestra .................c.c.eveueen... 60
Tabla 13. Coeficiente de Rho de Spearman ..............ccoooiiiiiiiiiiiiiiieien . 61

Tabla 14. Relacion entre la aplicacion de la Experiencia del empleado y la variable
Compromiso laboral ......... ..o 61

Tabla 15. Relacion entre la aplicacion de la Experiencia del empleado y la variable
COMPromMISO afeCtIVO ... ... 62

Tabla 16. Relacion entre la aplicacion de la Experiencia del empleado y la variable
compromiso de CONtiNUIdAd ...........o.oiiitiii e 63

Tabla 17. Relacion entre la aplicacion de la Experiencia del empleado y la variable
COMPIOMISO € NOIMALIVO ...\ttt ettt et et ettt et et et 64

INDICE DE FIGURAS

Pag
Figura 1. 17 caracteristicas de la Experiencia del Empleado en los 3 ambientes.................... 27
Figura 2. Modelo de Demandas y Recursos Laborales .......................ocieeennn 35
Figura 3. Intervenciones basadas en la teoria de DR laborales..................................36
Figura 4. Jerarquia de las necesidades de Maslow. ..o, 42

viii



INTRODUCCION

En la actualidad es importante realizar estudios sobre las estrategias que una empresa
debe implementar para incrementar la estabilidad del personal, disminuir la rotacion y
fidelizar a sus colaboradores, ya que propiciard mejores resultados a nivel organizacional.
Por ello la experiencia del empleado es estudiada en el presente estudio de investigacion en
conjunto con el compromiso laboral.

Algunos estudios de investigacion brindan soporte al presente trabajo como el
trabajo de (Morgan, 2017) quién denomind a la experiencia del empleado como conjunto de
experiencias en 3 distinto aspectos de su entorno laboral, también se tiene los estudios
brindados por (Meyer y Allen, 1987) quienes denominan al compromiso laboral como un
estado mental. Las investigaciones nacionales e internacionales toman como resultado una
relacién positiva entre ambas variables y que a su vez ello produjo un resultado 6ptimo en
la organizacion.

De acuerdo a los lineamientos y criterios que fueron otorgados por la Universidad
Nacional Tecnologica de Lima Sur, el presente trabajo de investigacion tiene finalidad de
contribuir con el desarrollo de la investigacién cientifica y servir como referencia a la
investigacion de las variables como experiencia del empleado y su relacion con el
compromiso laboral en organizaciones de Peru y en especial en organizaciones del sector
tecnoldgico, es por ello que se usaron varios estudios previos como antecedentes de la
investigacion.

En los estudios previos de la investigacion se logré detectar un resultado positivo
entre la relacion de la experiencia del empleado con el aumento de nivel de compromiso
laboral, teniendo una relacién positiva, donde los colaboradores demuestran tener un alto
nivel de compromiso afectivo o emocional, es decir las experiencias percibidas por los
colaboradores generan un compromiso de nivel emocional que los hace pensar en
permanecer en la organizacion por un tiempo mas prolongado.

Con respecto a la metodologia utilizada en la investigacion fue de tipo no
experimental; debido a que las variables de estudio no fueron alteradas durante la
investigacion, dado que la investigacion se realiz6 en un solo momento, a su vez es de tipo

correlacional, porque busca conocer la relacion entre la variable experiencia del empleado y



el compromiso laboral. El enfoque es cuantitativo por lo que se trabaja con datos estadisticos
para probar las hipdtesis y se obtiene un valor de resultado, en este caso fue positivo.

El objetivo de la presente investigacion fue conocer la relacion entre la variable
experiencia del empleado y compromiso laboral, como objetivo principal. Mientras que
como objetivos secundarios se busca conocer la relacion entre experiencia del empleado y
cada una de las dimensiones de la variable del compromiso laboral en la organizacion de
estudio.

Por otro lado, para obtener los resultados el presente trabajo se desarrollaron 7
capitulos, donde el primer capitulo contiene: El planteamiento del problema, la descripcion
del problema, la formulacién del problema, los objetivos de la investigacion, la delimitacion
de la investigacion y la justificacion del problema

En el segundo capitulo, se tiene el desarrollo del marco tedrico, en este capitulo
tenemos los antecedentes nacionales e internacionales de la investigacion, las bases tedricas
relacionadas a cada una de las variables de estudio. También esta el marco conceptual donde
se obtiene las definiciones de cada término relevante de la presente investigacion.

Para el tercer capitulo, se desarrollaron las variables e hipétesis de la investigacion.
El cuarto capitulo se desarroll6 la metodologia de investigacion utilizada, teniendo el disefio
de lainvestigacion, el desarrollo, aplicaciony la interpretacion de los resultados encontrados.

En el quinto capitulo se tiene la discusién de los resultados encontrados en la
aplicacion de la encuesta, y se realiza la interpretacion los resultados.

En el sexto capitulo se desarroll6 las conclusiones y recomendaciones de acuerdo a
los resultados obtenidos de cada una de las variables.

Por ultimo, en el séptimo capitulo se mencionan las referencias bibliograficas.



I. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1 Descripcion del problema

En la actualidad muchas organizaciones han implementado diversas opciones que
ayuden a mejorar el compromiso laboral, desde la implementacion de beneficios monetarios
0 mejoras salariales hasta los beneficios de forma intrinseca, es decir aquellos que estan mas
enfocados en mejorar el clima laboral y el compromiso por parte de los colaboradores. A la
par del desarrollo de estas estrategias, se han implementado nuevos modelos de recursos
humanos, algunas tendencias globales, y tecnologicas que impactan en la forma de ver el
manejo de una organizacion. Algunos autores como Piedras y Segura (2019) sefialan que los
recursos humanos han sufrido cambios enormes debido a la transformacion digital, ahora la
atraccion y retencion de talento ya no es solo funcién adicional del area de recursos humanos,
asimismo, debe ser considerada como un eje importante a tomar en cuenta por los directivos,
centralizando al cliente interno como ndcleo de la organizacion.

Uno de los motivos que ha propiciado esté cambio de concepto ha sido la llega de la
pandemia COVID-19 que fue un impulso para que las empresas prioricen y tomen en cuenta
al colaborador como su eje central, lo cual ha abierto la posibilidad de tener diferentes
estrategias en torno al manejo de los recursos humanos; con ello aparece el término de
“Employee Experience” que en su traduccion al espanol significa “Experiencia del
Empleado” y hace referencia a la forma en la que el empleado percibe su experiencia desde
que tiene el primer contacto con la empresa hasta que esté sale de la empresa. La mayor
referencia de esta tendencia es Morgan (2017) quien sefiala que la experiencia del empleado
no sélo debe centralizarse en la interaccion del colaborador con la empresa, sino también
que este debe de incluir a los demas puntos de la organizacion, desde los puestos de altos
cargos que son los jefes hasta el ultimo colaborador, de esta forma genera una buena
experiencia desde el primer momento y puede traer como consecuencia un nivel de
compromiso o aceptacion del colaborador a la empresa.

En la presente investigacion se toma en cuenta la relacion de la experiencia del
empleado y el compromiso laboral en la empresa Buk, empresa que tiene sedes en distintos
paises de Latinoamérica, como Chile donde tiene su sede principal, Colombia, México y
Pert. La empresa que fue objeto de estudio del presente trabajo maneja un software de
recursos humanos el cual ofrece como un servicio a otros clientes que utilizan este software
para el manejo de planillas, evaluaciones, entre otros aspectos relacionados a los recursos

humanos. Actualmente cuenta con un aproximado de 700 colaboradores en general, que
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trabajan desde distintas partes del mundo, esto debido a uno de los beneficios de trabajar en
Buk; el cual es el “Work from anywhere”, que en su traduccion al espafiol significa “Trabajar
desde donde quieras”, esta modalidad de trabajo permite que muchas personas puedan
desempefiarse de una manera optima para el ejercicio de sus labores. Actualmente muchas
empresas se vieron obligadas a optar por modalidades como el trabajado remoto, y otras
contintan con el trabajo presencial en oficinas, el tener este tipo de beneficios entre otros
que brinda Buk propicia tener colaboradores mas felices de ser parte de la organizacion, pero
es importante también ver como estas experiencias de los colaboradores estan relacionados
al grado de compromiso laboral por parte de ellos. Lamentablemente hoy en dia no muchas
empresas propician beneficios, como tener una tecnologia adecuada o brindar méas opciones
flexibles a la hora de trabajar, de hecho, la mayoria de las empresas peruanas no implementan
sistemas tecnoldgicos adecuados a su organizacion siendo este un factor importante con los
cambios digitales de la actualidad, asi como brindar una capacitacion sobre herramientas
tecnoldgicas a sus empleados es ahora esencial. Buk como empresa brinda capacitaciones
virtuales a sus colaboradores, lo que propicia que puedan tener un conocimiento de las
funciones que realizaran, pero también cursos sobre otros temas relacionados a la tecnologia
que ayuda a que los colaboradores a mantenerse actualizados. Otro de los beneficios que
ofrece a sus colaboradores es una linea de carrera ambiciosa, tener opciones de vacaciones
ilimitadas, este ultimo se tiene como uno de los beneficios mas publicitados a nivel general,
siendo una de las causas por la que muchas personas se interesan en trabajan en Buk. El
climay la cultura que ofrece Buk es también un factor que los colaboradores y fundadores
pregonan como un factor clave de éxito. La empresa Buk ha tomado como ejemplo la
estrategia de experiencia del empleado de muchas otras empresas digitales como Google o
Amazon, empresas que pregonan un ambiente mas fresco y con mayores flexibilidades al
colaborador, este tipo de culturas organizacionales no es facil de encontrar en el Per(, de
hecho a nivel Latinoamérica, la implementacion de estrategias como la experiencia del
empleado ha ido desarrollandose mas en Chile de la mano del crecimiento y nacimiento de
Startups 0 empresas emergentes, las cuales al mismo ejemplo de Facebook brindan una
cultura no s6lo mas tecnoldgica sino mas humana, y lo cual ha funcionado excelente dandole
a estas empresas buenos resultados a nivel organizacional. La empresa Buk con 5 afios de
fundacion desde el 2017, ha ido teniendo un crecimiento importante y una pieza esencial son
los colaboradores, que ha permitido incluso que se expanda a nivel regional y conquistando

nuevos paises como México durante el 2022, también ha adquirido otras empresas que



complementan el servicio que ofrece Buk actualmente. El presente trabajo busca conocer
cual es la relacion de las vivencias que tiene el colaborador de Buk con el compromiso
laboral del colaborador, buscando conocer cual es la clave del éxito de la empresa y si la
relacién entre ambas variables es significante, conocer tambien porque un colaborador Buk
permanece en la empresa, que aspecto ha influenciado para que continte en la organizacion,
y como estos aspectos externos o internos estan relacionados a su compromiso, ya que los
colaboradores no sélo tienen un crecimiento a nivel organizacional sino también comparten
la cultura de Buk en nuevas empresas (Buk, 2022).

Respecto al compromiso laboral de la empresa, Beltran et al.(2013) refieren que
impulsar la flexibilidad de los empleados tanto en el comportamiento como en las
habilidades de manera consciente no solo debe ser una tarea del area de recursos humanos
sino un objetivo a nivel organizacional. Por lo que el compromiso laboral debe ser una pieza
clave para las organizaciones, tener estrategias que impulsen para que el compromiso laboral
sea duradero y estable. En la empresa objeto de estudio se establecen evaluaciones anuales
para conocer el desempefio de los colaboradores, que ayuda medir cual es su nivel de
desempefio.

La actualidad también nos permite describir que no muchas empresas peruanas estan
actualizadas sobre estrategias de recursos humanos, que tiene como consecuencia que el
entorno laboral sea visto como s6lo un lugar de trabajo y a su vez provocando que el
compromiso disminuya con el paso del tiempo y se generen renuncias o un nivel bajo de
productividad.

Al perder la motivacion de trabajar los colaboradores usualmente piensan que tener
un trabajo es una forma de ser estable econémicamente, pero en Buk esta idea trasciende a
generar un lazo con los valores de la empresa. Tener empresas donde el colaborador se sienta
comprometido es dificil y en Buk se propicia el compromiso con la empresa y con la mision
de Buk. El nivel de compromiso en una organizacion depende no sélo del colaborador sino
también de las estrategias que el area de recursos humanos pueda aplicar, a mayor
compromiso el éxito en una organizacién esta garantizado, por ello se busca conocer la
relacién del compromiso de los colaboradores con las experiencias vividas del colaborador

en la empresa Buk.



1.2 Formulacion del problema

1.2.1 Problema general
¢ Cudl es la relacion entre experiencia del empleado y el compromiso laboral de los
colaboradores de la empresa Buk?

1.2.2 Problemas especificos

¢Cudl es la relacion entre la experiencia del empleado y el compromiso afectivo de
los colaboradores de la empresa Buk?

¢Cual es la relacion entre la experiencia del empleado y el compromiso de
continuidad de los colaboradores de la empresa Buk?

¢Cudl es la relacion entre la experiencia el empleado y el compromiso normativo de

los colaboradores de la empresa Buk?

1.3 Objetivos de la investigacion

1.3.1 Objetivo general
Determinar la relacion entre la experiencia del empleado y el compromiso laboral de

los colaboradores de la empresa Buk.

1.3.2 Objetivos especificos

Conocer la relacion entre la experiencia del empleado y el compromiso afectivo en
los colaboradores de la empresa Buk.

Conocer la relacion entre la experiencia del empleado y el compromiso de
continuidad en los colaboradores de la empresa Buk.

Conocer la relacion entre la experiencia del empleado y el compromiso normativo

en los colaboradores de la empresa Buk.



1.4 Delimitacién de la investigacion

1.4.1 Delimitacion espacial

El lugar donde se implementara la investigacion es la empresa Buk, la cual tiene sede
principal en Chile, y tiene otras sedes en Colombia, Pert y en Mexico.

1.4.2 Delimitacion temporal

La investigacion tuvo como inicio el mes de agosto del afio 2022 y tuvo una fecha
de finalizacion en el afio 2023.
1.5 Justificacion del problema

1.5.1 Justificacion Tedrica

El presente trabajo de investigacion busca contribuir al enriquecimiento de la
literatura cientifica relacionada a las teorias existente acerca de la variable Experiencia del
Empleado y Compromiso Laboral. Asimismo, busca ser de ayuda para los proximos trabajos
de investigacion que tengan el mismo objetivo de estudio y que deseen aplicarlo a empresas

de la misma industria de estudio.

1.5.2 Justificacion Préctica

Respecto a la justificacion practica, el presente trabajo de investigacion tiene el fin
de demostrar que la gestion de la Experiencia del Empleado en empresas de la industria del
Software (SaaS) tiene una influencia positiva con el compromiso laboral, este hallazgo
permite que pueda ser un modelo de aplicacion que ayude a realizar investigaciones futuras

dentro de empresas de la misma industria.

1.5.3 Justificacion Metodoldgica

En la presente investigacion se ha revisado detalladamente la informacién sobre los
métodos de recopilacion de datos para luego realizar el posterior analisis con la aplicacién
de un instrumento validado por especialistas que ayude a conocer la relacion entre la
Experiencia del Empleado y el Compromiso Laboral en una empresa de la Industria del
Software (SaaS), lo cual conlleva a un antecedente de instrumento de investigacion que
puede ser aplicado en posteriores investigaciones ya sea en una empresa de la misma

industria o de otra ajena al caso de estudio.



Il. MARCO TEORICO
2.1 Antecedentes de la investigacion

Para el desarrollo del presente trabajo de investigacion se ha revisado diversos
estudios, tanto nacionales como internacionales, los cuales se describen a continuacion:
2.1.1 Nacionales:

Entre los trabajos nacionales tenemos el hecho por Palomino (2021) quien realiz6 un
estudio con el objetivo de determinar la relacion entre la experiencia del empleado y el
compromiso laboral en los colaboradores de establecimientos hoteleros en la provincia de
Tarma distrito del departamento de Junin, durante el periodo COVID-19. La investigacion
tuvo un enfoque cuantitativo y aplico 2 instrumentos que fueron la escala de Employee
Experience de Morgan, y otra escala (Uwes), estas escalas fueron validadas por 5
profesionales. Para la realizacion del estudio se encuesté a 75 colaboradores que trabajaban
en areas como cuartelaria, recepcion, limpieza y conserjeria de establecimientos hoteleros
de la provincia de Tarma. Los resultados demostraron una relacion entre las variables de
estudio, obteniendo una fuerza de correlacion Tau-b de Kendall de 0.803 entre la variable
de experiencia del empleado y la variable del compromiso laboral con un nivel de
significancia (p-valor) de 0.00. En el trabajo se concluyo la existencia de una gran relacion
entre las dimensiones fisica, tecnoldgica y cultural con el compromiso laboral. En cuanto al
trabajo de investigacion, este busca describir la relacion de las variables enfocado en una
industria distinta al objeto de estudio, pese a ello la informacion encontrada es importante
para poder realizar la discusion posterior y comparacion de resultados.

Por otro lado L6pez y Perales (2019) en su trabajo de investigacion tuvo el objetivo
de conocer cual era la relacién entre la Experiencia del Empleado (EE) y el desempefio
laboral de los trabajadores que laboran en la Municipalidad del Distrito de Laredo en el
departamento de Trujillo, en el periodo 2019. En la investigacion se tuvo un enfoque
cuantitativo, donde se aplicaron 255 encuestas usando un cuestionario validado por 3
expertos y una ficha de evaluacion de desempefio validado por 5 expertos. El analisis de los
datos se realizé mediante el programa estadistico Spss. De acuerdo a los resultados obtenidos
se determind la correlacion entre ambas variables con un coeficiente de correlacion de Rho
de Spearman de 0.62, lo cual se concluye como positiva con un nivel de significancia (p-
valor) de 0.01. En la investigacion se concluye que mayor sea la aplicacion de una gestion
de Experiencia del Empleado, mayor sera el nivel de desempefio laboral por parte de los

trabajadores. El trabajo de investigacion brinda un aporte al objetivo de estudio ya que



realiza el estudio de una de las variables “Experiencia del Empleado” y explica en sus
resultados la importancia de su aplicacién en una organizacion de otra industria, pero que
suma valor al objetivo de estudio de la presente investigacion.

Por otro lado otra investigacion con un aporte similar es el hecho por De la Cruz
(2019) quien realiz6 un trabajo de investigacion con el propdsito de encontrar el grado de
influencia de la Experiencia del Empleado en la mejora del Clima Organizacional de
trabajadores del area de Farmacia de un Hospital Nacional de Lima (Hospital San
Bartolome) en el Perd, durante el afio 2019. Para ello se realizo la aplicacion de encuestas
y entrevistas a 70 trabajadores del hospital. EI instrumento tuvo 2 andlisis para la parte
cualitativa lo cual se utilizé la herramienta “Atlas ti” y para el andlisis cuantitativo se utiliz6
el diagrama de Pareto. Como resultados de esta investigacion se encontrd que la aplicacion
de la Experiencia del Empleado puede mejorar el clima organizacional de acuerdo con los
resultados de las tablas aplicadas a las respuestas de los encuestados donde se visualiz6
respuestas que predominaban en la categoria de Siempre y Casi siempre. La investigacion
concluye en mejorar la gestion de Experiencia del empleado para asi obtener niveles mas
altos de apreciacion del clima laboral por parte de los empleados. Este trabajo de
investigacion sirve de apoyo al presente estudio ya que esta enfocado en la aplicacion de la
Experiencia del Empleado y la mejora del Clima Organizacional en un Hospital Nacional de
Per, contribuyendo por haber estudiado las 2 variables de estudio de este trabajo y al ser un
estudio nacional.

Otro trabajo de investigacion que aporta al presente estudio es el trabajo de (Baca,
2019) en cuyo trabajo busca determinar la relacion entre satisfaccion laboral vy el
compromiso organizacional en una entidad bancaria de la regién de Lambayeque durante
el afio 2019 . La encuesta se realizd a 52 colaboradores. El instrumento de la investigacion
fue propuesto por (Meyer & Allen, 1987) . La investigacion fue cuantitativa. Los resultados
arrojaron un valor de r=0,68 a través del coeficiente de Pearson, y un nivel de significancia
de 0,05 para las variables del estudio. Por lo cual en el trabajo se concluye la existencia de
una relacion positiva entre la variable satisfaccion laboral y compromiso organizacional. El
trabajo mencionado anteriormente, sirve como referencia para la base de estudio de las
dimensiones de “Compromiso afectivo”, “Compromiso de continuidad” y “Compromiso
normativo” las cuales son importantes y relevantes para el objeto de estudio del presente

trabajo.



Como ultimo aporte nacional tenemos a Diaz (2021) en cuyo trabajo de investigacion
buscé determinar si una gestion adecuada de la Experiencia del Empleado puede influir en
el nivel de Competitividad interna de una empresa de Seguros en sus distintas oficinas a
nivel nacional. Para la recopilacion de los datos se utilizaron encuestas y entrevistas,
mientras que para el analisis se utilizaron herramientas como Microsoft Excel y Spss,
haciendo uso de la escala de medicion Likert. En cuanto a los principales resultados se dio a
conocer que la mayoria de encuestados tenia un rango de edad superior a los 20 afios, y
pertenecia en un 40% al departamento de Lima. Se obtuvo una correlacion de r= 0.699
usando el Coeficiente de Correlacion de Pearson para poder determinar la relacion entre las
variables con un nivel de significancia de p=0,000. Por ende, en la investigacion se concluy6
que existe una relacién positiva entre la variable Experiencia del empleado con la variable
Comepetitividad Interna. También se determind que la gestion de la Experiencia del
Empleado en la empresa Asegurada esta en una etapa inicial por lo que se propuso un plan
de mejora que ayude a desarrollarla eficientemente. Esta investigacion expone la relacion
positiva de la variable Experiencia de Empleado en una organizacién y como éste influye en
el nivel de competitividad, siendo esta una condicién importante para lograr un mejor
rendimiento en la organizacion, lo cual también brinda un soporte al objetivo del presente

estudio.

2.1.2 Internacionales

En cuanto a los trabajos internacionales tenemos el articulo de investigacion de
Shenoy y Uchil (2018) en cuyo articulo busca conocer como influyen los factores del
Entorno Cultural en la creacion de la Experiencia del Empleado y cuél es su impacto en el
compromiso laboral, debemos considerar que el Entorno Cultural es uno de los factores que
se establecid en la teoria de Morgan (2017) para generar una buena gestion de la Experiencia
del Empleado. El articulo tiene un enfoque cuantitativo y la recopilacién de los datos se
realizd a traves de cuestionarios con una escala de Likert de 5 opciones, estos cuestionarios
fueron enviados a 200 empleados de una empresa de la India. En cuanto a los resultados se
aplico ANOVA de la prueba de varianza con un valor resultante de F (454.539,3) con un
nivel de significancia de p=0,00. En cuanto al coeficiente de correlacion el resultado fue de
Cualidades de liderazgo (0.353), el compromiso del empleado (0.363) y la influencia de
politicas internas (0.312). El articulo de investigacién concluye que la existencia del

compromiso fisico cognitiva y emocionalmente influye en las funciones laborales del
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empleado, asi como las variables de liderazgo, clima organizacional y politicas internas
influyen positivamente en crear una experiencia del empleado que propicie mejor el
compromiso laboral. El estudio aporta investigacion relacionada al estudio de las variables
y su impacto en el compromiso laboral de una organizacién, por lo que afiade valor al

presente trabajo de investigacion al ser un estudio con variables iguales.

Tenemos tambien el trabajo de investigacion realizado por Tucker (2020) quién
buscé definir como la Experiencia del Empleado impulsa un mayor nivel de compromiso
laboral. La investigacion fue realizada en el afio 2019, donde se aplicaron 231 encuestas a
profesionales de recursos humanos de 30 industrias distintas y de mas de 34 paises
diferentes. Se utilizé la metodologia de Disefio de la Experiencia la cual consistia en la
recopilacion de informacion a través de las experiencias expuestas por los propios empleados
mediante breves entrevistas. Los resultados obtenidos de la investigacion mostraron que la
Experiencia del Empleado esta siendo utilizada por los profesionales encargados del area de
recursos humanos como una estrategia que ayuda a obtener una mayor participacion positiva
de los empleados. El articulo brinda un aporte al objetivo del presente trabajo de
investigacion porque relaciona ambas variables tanto el Compromiso laboral como la
Experiencia del Empleado en un estudio a mayor escala donde se obtuvo informacion de
realidades de distintos profesionales de diversos paises.

Tenemos también a Gavilan et al. (2013) quién en su articulo de investigacion busco
determinar cual es el efecto de la Experiencia de la marca en el Compromiso Afectivo de
los trabajadores. La investigacion fue realizada en Madrid para lo cual se realiz6
cuestionarios y entrevistas por especialistas en temas de recursos humanos y gestion de la
marca corporativa. Se aplico la escala de Brakus et al. (2009) para poder medir la
experiencia de marca, la escala de Berthon et al. (2005) fueron aplicadas para medir la
experiencia intelectual y para medir la experiencia emocional aplicaron la escala de WOLF
de Bakker (2008); mientras que el compromiso afectivo se midio haciendo uso de la escala
de ACEB (Afective Commitment to Employer Brand). Fueron 181 personas seleccionadas
a través de un muestreo aleatorio de distintas industrias, las cuales completaron los
cuestionarios. En cuanto a los resultados de la investigacion, el analisis se realizo haciendo
uso de Minimo Cuadrados Parciales (PLS) donde se obtuvo una correlacion de 0.962 de la
experiencia emocional, un 0.966 de la experiencia intelectual y un 0.968 de la experiencia

sensorial, por lo cual se puede determinar que la experiencia de la marca tiene un fuerte
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impacto positivo en el compromiso afectivo. La informacién que presenta el articulo es de
gran aporte ya que se visualiza que las experiencias positivas que se tiene con la marca
empleadora pueden lograr que los trabajadores desarrollen un compromiso afectivo hacia la

organizacion y se sientan identificados con los valores e identidad organizacional.

Otra investigacion que también contiene una de las variables de estudio, es la
realizada por Pozo (2019) cuyo trabajo de investigacion tiene como objetivo poder analizar
la Experiencia del Empleado como una estrategia aplicada a la gestion de Recursos humanos
de una empresa con sedes en Argentina, Paraguay y Uruguay. El trabajo de investigacion
tiene un enfoque cuantitativo haciendo uso de la recopilacion de los ultimos 5 afios de
informacidn recopiladas sobre encuestas de clima, hechas en la empresa y de reportes
anuales sobre niveles de clima organizacional y desempefio. El trabajo de investigacion
concluye que los empleados perciben de manera satisfactoria su espacio fisico, como un
nivel “altamente satisfactorio” con la cultura organizacional y un nivel “satisfactorio” pero
que puede tener mejoras acerca de la tecnologia utilizada y brindada por la empresa, de esta
forma las 3 dimensiones de la Experiencia del Empleado se perciben de manera satisfactoria
en la empresa. Este trabajo de investigacion ofrece una vision acertada sobre cada una de las
dimensiones de la Experiencia del Empleado y ademas ayuda a mejorar la gestion de
recursos humanos en una empresa, por lo cual, es un apoyo al objetivo de investigacion del
presente trabajo.

Por otro lado tenemos a Lemon (2019) quién realiz6 un articulo de investigacion
que tiene como objetivo encontrar la relacion existente entre la creacion de experiencias
agradables y un alto compromiso laboral en una empresa ubicada en Estados Unidos. El
estudio tiene un enfoque fenomenoldgico, el cual investiga a través de las experiencias
compartidas por los mismos entrevistados. Las entrevistas fueron aplicadas a 32 trabajadores
y se utilizo un modelo de entrevista semiestructura las cuales fueron grabadas para
posteriormente realizar el analisis del caso. Como resultados encontrados en la investigacion
se obtuvo que la comunicacion clara puede influir en el compromiso laboral y como la
comunicacion formal es a veces incomoda para los trabajadores. Este estudio brinda un
aporte respecto a la construccion de experiencias y vivencias impulsadas por la organizacion

y como estas influyen en aumentar el nivel de compromiso laboral.
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El articulo de investigacion realizado por Dupret y Pultz (2022) donde se busco
conocer como los empleados perciben los diferentes tipos de compromiso laboral y como
influye en la toma de decisiones y en un mayor grado de autonomia en los empleados de una
consultora IT en Dinamarca. El trabajo de investigacion tiene un enfoque empirico, se
realizaron entrevistas a 14 empleados a través de un analisis cualitativo donde las entrevistas
fueron traducidas para posteriormente codificarlas con el programa estadistico NVivol2 el
cual permite analizar la informacidn cualitativa. Los resultados de la investigacion mostraron
que la aplicacion de enfoques agiles tienen un impacto en el compromiso de los empleados
provocando que los empleados tengan un sentido de pertenencia hacia la organizacion. El
articulo afianza la idea que los entornos &giles o cambiantes contribuyen a un mayor
compromiso del empleado. Teniendo en cuenta que el entorno cambiante o &gil, estan
relacionados a los cambios orientados en la gestidn de proyectos y desarrollos de tecnologias
aplicadas en la gestion de recursos humanos que engloba el modo de trabajar de las
organizaciones y de los empleados. La investigacion ofrece un panorama de como los
entornos cambiantes en la gestion de personal estan relacionados con en el compromiso de
los emplados, lo cual apoya al objetivo de estudio de esta investigacion como un analisis
para la posterior discusion y contraste de resultados.

Otro articulo relacionado es el trabajo realizado por Hanaysha (2016) donde tuvo
como objetivo; poder analizar la influencia de los factores influyentes del compromiso
laboral en la productividad de los empleados de universidades publicas en Malasia. La
investigacion tuvo un enfoque cuantitativo donde se realizo la recopilacion de datos a traves
de una encuesta en linea a 870 empleados de universidades, la escala de medicion fue Likert
de 5 puntos. Los resultados fuerén analizados a través de modelos de ecuaciones
estructurales (SEM) con AMOS 18, dando como resultados que un 69% de encuestados
tenia alrededor de 5 afios de experiencia laboral; se obtuvo un alfa de Cronbach de 0.882
para el compromiso de los empleados y un 0.755 para la variable de productividad laboral.
Con respecto a la conclusion del trabajo se evidencia que el compromiso laboral tiene un
gran y positivo efecto en los niveles de productividad de los empleados, donde la proporcion
de herramientas de trabajo necesarias como recursos fisicos, financieros y materiales
propician un buen nivel de compromiso y por ende contribuye a mejorar la productividad de
los empleados. Este trabajo brinda un aporte a la presente investigacion ya que establece la
relacién del compromiso laboral en mejorar la productividad lo cual se trasmite en buenos

resultados para la organizacion.
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Por otro lado el articulo de investigacion realizado por A. Bakker y Oerlemans
(2016) tuvo como objetivo investigar la relacion entre el agotamiento duradero y el
compromiso laboral en una empresa de Paises Bajos. La investigacion tuvo un enfoque
cuantitativo en el cual se utilizo la escala de UWES, para el compromiso laboral y el
agotamiento duradero lo cual se evalué mediante el Inventario de Agotamiento de
Oldenburg (OLBI). Para la investigacion se aplicaron 136 cuestionarios, los cuales fueron
Ilenados en un rango de 3 dias laborales consecutivos. Los resultados de la investigacion
mostraron un alfa de Cronbach de 0.83 para la variable de Agotamiento y para la variable
de Compromiso un alfa de Cronbach de 0.91. Con el resultado se determiné que mientras
mas comprometidos los empleados se sientan, estos logran satisfacer mejor sus necesidades
de aspecto psicoldgico lo que conlleva a un mejor nivel de felicidad en los empleados. Este
trabajo de investigacion es un gran aporte ya que relaciona los niveles de felicidad con el
compromiso laboral y como factores fisicos y psicoldgicos en el ambiente laboral pueden
producir un nivel de agotamiento extremo que no genere un compromiso laboral.

Mientras que Meret et al. (2018) en su articulo de investigacion tuvo como objetivo
dar a conocer la importancia de generar continuamente conceptos sobre la experiencia digital
del empleado en un ambiente de tecnologias e innovaciones, donde se mezclan empleados
de distintas generaciones (X) ,(Y) y (Z) como de la fuerza laboral. El estudio fue realizado
en una empresa de Italia, a través de encuestas en linea a 323 participantes, la cual fue medida
a través de la escala de Likert con 5 puntos. Los resultados obtenidos evidenciaron que la
edad promedio de encuestados era alrededor de 24 afios y un 64% usa medios digitales, lo
cual es un porcentaje importante que termina en la conclusién de la adopcién de medidas y
estrategias que ayuden al area de recursos humanos pueda gestionar la diversidad de personal
a su cargo, donde la innovacion digital y las Tic juegan un rol importante a tomar en cuenta
conforme el avance de la tecnologia va en aumento. El articulo de investigacion brinda una
visién de como las empresas deberian estar preparados a las nuevas formas de gestionar a la
fuerza laboral, aplicar nuevas estrategias que vayan de la mano de las innovaciones
tecnoldgicas, lo cual aplica también como un aporte a la investigacion.

Otra investigacion es el articulo realizado por Digutsch y Diestel, (2021) quién en su
articulo de investigacion busco conocer si la promulgacion de motivos de forma verbal
influia en la experiencia diaria y compromiso del trabajador. La investigacion se realizo en
una empresa de Alemania, donde 223 trabajadores reclutados a través de publicaciones via

correo electronico llenaron un cuestionario, se aplicaron la escala de ambiguiedad de roles,
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el inventario de Burnout de Maslach y un analisis factoriales confirmatorios multinivel
(MCFA). Los resultados muestran una variacion sustancial de Nivel 1 para el Compromiso
laboral de 47.5 y un 43.9 para la experiencia fluida. El trabajo de investigacion concluye que
la promulgacion de motivaciones por parte del empleado propicia un mayor compromiso
laboral y un mejor flujo de trabajo diario. Este trabajo tiene una perspectiva sobre el
compromiso laboral y como ello impacta en el dia a dia de los trabajadores, este estudio
representa un aporte a la hora de especificar el grado de compromiso laboral y su implicancia

con el rendimiento o mejoras en la productividad.

Una investigacion que aporta mucho es la realizada por Shambi (2021) en cuyo
articulo de investigacion busca identificar como la pandemia ha impactado en la experiencia
del empleado y cudles son los enfoques implementados por la organizacion. Este estudio es
cualitativo y se basa en el andlisis de datos secundarios y estudios anteriores sobre la
experiencia del empleado. Los resultados de la investigacion sefialaron que la experiencia
del empleado debe ser considerada como una prioridad y debe estar en el nivel mas alto de
las estrategias a implementar por los lideres o jefes de una organizacion, dado que tiene
implicancia en el compromiso laboral y en el rendimiento. Como un aporte a la presente
investigacion, el articulo sefiala la importancia que tiene una buena gestion de la Experiencia
del Empleado en el nivel de rendimiento de la empresa y como ha sido uno de los pilares
mas importantes durante los afios de Pandemia Covid-19.

Sumando aportes a lo mencionado anteriormente, Bhushan y Marti (2020) en su
articulo mencionan que la pandemia provoco la aparicién de nuevas estrategias, que si bien
aquellas empresas que no han logrado mantenerse actualizadas han sufrido un huracan de
cambios, desde riesgos de pérdida de personal, etc., lo que ha provocado que muchas
organizaciones se preocupen por brindar lugares seguros y felices para trabajar y que a su
vez los empleados soliciten este tipo de espacios que los motive, los ayude a mejorar su
bienestar y promover su seguridad laboral, por lo que las empresas actuales deben
reconsiderar como definir el éxito de los empleados y en base a que resultados quieren
trabajar. Teniendo estas estrategias se refuerza la experiencia del empleado en la
organizacion.

Por otro lado Mehta (2021) en su articulo de investigacion tuvo como objetivo
investigar la relacion existente entre el compromiso laboral de los empleados realizando

trabajo en casa con la felicidad que estos perciben. La investigacion se realizd en una
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empresa del sector Tl en La India, con una recopilacion de datos de 440 empelados
encuestados a través de un muestreo de conveniencia donde se aplicaron la escala de
felicidad de Oxford para los cuestionarios; para el analisis de resultados se utiliz6 modelos
de ecuaciones estructurales de minimos cuadrados parciales. Los resultados de la
investigacion dieron a conocer un alfa de Cronbach de 0.70 para establecer la relacion entre
trabajar desde casa y el compromiso y felicidad laboral, el trabajo desde casa brinda a los
empleados una vision mas auténoma de sus funciones en el trabajo. La investigacion
concluyd que trabajar desde casa ha ayudado a mejorar el compromiso laboral y de cierta
forma influye en la felicidad de los empleados generando mas autonomia, seguridad y
bienestar mental. Este trabajo de investigacion analiza el trabajo desde casa como una
alternativa que produce felicidad y mayor compromiso laboral, generando una experiencia
agradable al trabajador, teniendo en cuenta que esto esta relacionado al ambiente fisico,

tecnoldgico y cultural del empleado.

2.2 Bases tedricas

El presente trabajo de investigacion tiene distintos enfoques en cuanto a bases
tedricas de las variables del estudio, tanto como la experiencia del empleado como el

compromiso laboral, por lo que se procede a detallar a continuacion:

2.2.1 Gestion de Talento Humano

Con la llegada de nuevas tecnologias aplicadas a la organizacion, las empresas fueron
cambiando la perspectiva que se tenia sobre los recursos humanos, lo que ha promovido a la
aparicion de nuevos conceptos y a su vez de nuevas estrategias que ayuden a mejorar el nivel
de compromiso de los trabajadores con su organizacién, uno de estos conceptos es el
mencionado por Chiavenato (2009) quién introduce el término de gestion de talento humano
como antecesor de la administracion de recursos humanos conocido anteriormente. Este
nuevo término representa una nueva concepcion donde los trabajadores para de ser recursos
de la empresa, y se empieza a considerar la personalidad, las habilidades, competencias y
conocimientos que estos puedan aportar a la organizacion, dotarlos de nuevas herramientas

para poder aprovechar el talento del personal.
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Debido a los cambios rapidos de la tecnologia, muchas empresas se enfrentan con
nuevos desafios constantemente y la gestion del talento humano no es ajena a ello, como
consecuencia de los avances tecnologicos aparecieron nuevas tendencias relacionados a esta
area importante de la organizacion. En un futuro no tan lejanos muchos nuevos enfoques
sobre la gestion del talento humano surgiran en paralelo a los avances tecnolégicos y claro
teniendo en cuenta que las generaciones de empleados son distintas si hacemos una
comparacion con afios anteriores, por lo que plantearse nuevas estrategias para manejar
recursos humanos ya no es una tarea ldgica sino mas planteada a querer tener satisfechos a
al personal a cargo.

En su informe Sodexo (2018) sefiala como una de las tendencias globales que estan
surgiendo es la gestion de capital humano 3.0 y una pieza clave de este nueva tendencia es
la experiencia del empleado que unifica la idea de gestionar empleados y a su vez
implementar tecnologias innovadores en la organizacién, por lo cual las empresas deben
establecer estrategias de mejora de la gestion de la experiencia del empleado, teniendo en
cuenta la confianza hacia sus trabajadores, lo que genera un compromiso por parte de ellos.
Experiencia del Empleado

La experiencia del empleado es una nueva tendencia referente a los recursos
humanos, donde se busca generar momentos agradables en la vida del trabajador durante su
estadia en la organizacion, buscando maximizar su rendimiento satisfaciendo las necesidades
béasicas y de confort que se requiera.

De acuerdo a eso Morgan (2017) sefiala que la experiencia del empleado es una
gestion vital y de gran importancia para poder mejorar las condiciones y el ambiente de una
organizacion, una buena gestion de la experiencia del empleado puede contribuir a satisfacer
las necesidades y deseos del empleado. Una parte importante de esta gestion es poder
conocer cuales son los expectativas o preferencias que el empleado busca satisfacer. Por lo
que la gestion no solo debe comenzar con el trabajador ya en la organizacion, sino desde el
inicio del proceso de retencion del talento en la organizacion. También hace referencia a 4

conceptos importantes en la evolucion de la experiencia del empleado.
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Tabla 1

Evolucion de la Experiencia del Empleado

Utilidad

La utilidad hace referencia al periodo donde las organizaciones
se enfocaban en ofrecer un puesto de trabajo a cambio de fuerza
laboral para poder producir el producto o servicio al que se
dedicaban. Por lo que muchas empresas solo brindaban las
herramientas basicas de trabajo, por ejemplo, una computadora,

una mesa y una silla.

Productividad

En este periodo de productividad, las empresas buscaban que el
trabajo realizado por los empleados pueda ser 6ptimo y genere
mayores beneficios a la empresa, controlaban el tiempo que
cada empleado demoraba en realizar alguna actividad, y de esta
manera se tenia un control o registro que ayudé a mejorar esos

tiempos en pro de tener un buen nivel de productividad.

Compromiso

En esta etapa las empresas buscaron conocer cOmo y porqué
trabajan los empleados, si estdn motivados o lo perciben como
una obligacion, ademas se obtuvieron casos de éxitos donde un
empleado méas comprometido tiende a trabajar mejor, lo que
conlleva a permanecer en la empresa, a su vez genera menos
rotaciéon de personal a largo tiempo y hace que se sienta parte
de la organizacion y la perciba como un lugar feliz y saludable

emocionalmente para trabajar.

Experiencia

Para entender mejor el concepto de experiencia del empleado,
se tiene que tomar en cuenta la perspectiva del empleado con la
perspectiva de la organizacion al disefiar la experiencia
centrada en sus colaboradores. Por ello se le conoce como un
conjunto de experiencias percibidas en 3 entornos diferentes
por parte de los empleados, teniendo en cuenta que, al ser
percepciones, estds pueden variar dependiendo de cada

persona.

Fuente: (Morgan, 2017)
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Por otro lado IBM (2017) en su articulo informativo sefiala que la experiencia del
empleado es un conjunto de percepciones que los empleados obtienen al relacionarse con su
organizacion, y se le denomina un factor positivo que hace que los empleados puedan invertir
mas tiempo en sus funciones propias por ende obteniendo un mejor desempefio. Tenemos la
definicién descrita por Latam (2019) en su reporte conceptualiza a la experiencia del
empleado como la experiencia vivida, las interacciones con su supervisor y comparieros de
area, su interaccion con las herramientas de trabajo, con los objetivos de su organizacion,
etc; es decir el conjunto de interacciones que tiene un empleado en el lugar donde realiza sus
labores o actividades diarias de trabajo.

Tenemos el articulo web publicado de Forbes (2021) donde existen 5 factores que
pueden afectar la experiencia de empleado. Una de ellas es el “producto” y hace referencia
al producto o servicio que la empresa ofrece y si esta influye en la experiencia del empleado,
ya que, si el empleado no siente que el producto o servicio es de excelencia, el grado de su
compromiso con la organizacion puede ser en menor grado, ya que se establece una relacion
de representacién con el producto o servicio de lo que ofrece la empresa, si el empleado
siente que no hay concordancia esto puede afectar el grado de compromiso. El segundo
factor es el “lugar de trabajo”, un buen espacio de trabajo propicia que el empleado se sienta
mas motivado, actualmente se tienen opciones de trabajo desde ir a las oficinas o trabajar
desde casa; por lo cual la gerencia debe tener en cuenta cada una de las caracteristicas de
ambas opciones es proporcionar un ambiente cdmodo al empleado para realizar sus labores
diarias. El tercer factor es el “proceso”, lo cual hace referencia al proceso del empleado en
la organizacién, y también al proceso diario que el empleado realiza para desempefiarse en
sus funciones, desde el momento que llega al lugar de trabajo, lo cual también es uno de los
factores influyentes en el nivel de satisfaccion del empleado, por lo que las organizaciones
tienen politicas de trabajar desde casa o recolectar postulantes que trabajen cerca a las
oficinas ya que este factor a la larga resulta importante y un causante de estrés en muchos
empleados. EIl cuarto factor es el “pago”; un buen salario puede influir al empleado a
desempeniarse de forma competitiva en su lugar de trabajo, y si bien algunas empresas optan
por tener sueldos debajo del mercado, esto puede influir a largo plazo a incrementar el
numero de rotacion de personal, lo cual termina generando mas costos a la empresa. El
quinto factor son los “beneficios ofrecidos por la empresa”, hace referencia no sélo a los

beneficios por ley, sino también aquellos que ayuden a mejorar la experiencia del empleado
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0 que estén enfocados en satisfacer las necesidades de los trabajadores desde la parte
emocional, como vales, descuentos, dias libres, flexibilidad, etc.

Importantes autores referentes de los recursos humanos como Chiavenato (2009)
refieren que el futuro de los recursos humanos es centralizar mas al cliente interno, es decir
a los empleados, invirtiendo méas en lograr mejorar su desempefio acompafiado de la
adquisiciéon de nuevas herramientas digitales. En el reporte anual de Deloitte (2017) se
refuerza esta idea sobre tendencias de recursos humanos, sefiala que la experiencia del
empleado es un enfoque que ha tomado relevancia en los ultimos afios, esta experiencia esta
relacionado al ambiente de trabajo, el area de recursos humanos y realizar buenas précticas
que mejoren el desempefio, satisfaccion y compromiso por parte del empleado ya que al ser
un cliente interno de la organizacion es importante como percibe la experiencia desde el
proceso de incorporacion hasta su cese en la empresa, ya que esta relacion se vincula con
un sentido de permanencia. también se sefiala que hoy en dia, hay empresas que no manejan
bien estos términos sobre la experiencia del empleado, por lo que les resulta dificil poder
adaptarlos a su organizacion. A continuacion, se muestra algunas de las reglas a la que hace
referencia Deloitte en su reporte en torno a la experiencia del empleado antes y como se

proyecta en la actualidad.

Tabla 2

La experiencia del empleado: Reglas tradicionales vs Reglas nuevas

Reglas Tradicionales

Reglas Nuevas

La experiencia del empleado se mide a través de
encuestas

La experiencia del empleado es vista de
forma holistica

La cultura no se mide o no es definida como un
comportamiento

Se debe evaluar, mejorar y alinear a la
cultura de la empresa

Cada area de RH tiene su propio lider

Existe un lider responsable de la

experiencia del empleado

Las compensaciones y beneficios son evaluadas
de manera equitativa

Las compensaciones y beneficios son
disefiados para mejora la vida y
experiencia laboral del empleado

Los programas de seguridad y salud se usan para
prevenir gastos de seguros

Existencia de programas especiales para
salvaguardar la integridad del empleado

El empleado utiliza una herramienta o
plataforma tecnoldgica para manejar temas de
RH y reporteria

Se entregan recompensas no monetarias
y monetarias a los empleados

Fuente: (Deloitte, 2017)
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Por otro lado Plaskoff (2017) define la experiencia del empleado como un conjunto
de percepciones que provienen de las interacciones de los empleados durante su travesia en
la organizacion, también es importante que las experiencias creadas consideren las diferentes
generaciones existentes en cuanto a edades de los empleados, ya que al ser distintas edades,
las necesidades por satisfacer son distintas , por lo que el disefio de la experiencia debe ser
cuidadosamente hecha. Se establecen 6 principios que sirven de apoyo para una mejor
gestion de la experiencia del empleado en las organizaciones.

Comprender Profundamente a las personas y sus necesidades: El uso de encuestas
por parte de las empresas sirve de gran ayuda para conocer cuales son las necesidades que
se quiere cubrir al disefiar la experiencia del empleado, algunas veces las entrevistas
realizadas también aportan informacion relevante, el fin de la aplicacién de ambas es poder
conocer con mayor exactitud la verdadera percepcion del empleado sobre su trabajo y su
organizacion.

Adoptando un pensamiento holistico y expansivo: Las organizaciones deben
comprender que la experiencia que percibe el empleado incluso comienza en la etapa en la
que busca poder ingresar a la empresa a través de las postulaciones y continGa incluso
cuando el empleado ha cesado y no pertenece a la organizacién, es importante poder tener
en cuenta que el viaje que realiza es una experiencia que va sumando interacciones no sélo
con su area de trabajo sino con cada elemento que hace parte de ello, como las herramientas
fisicas, la cultura ambiental, los eventos , etc. Se debe adoptar un pensamiento expansivo
también porque se debe tener muchas ideas fuera de la cajay aprender a pensar en soluciones
gue ayuden a crear experiencias adecuadas para poder aplicarlas en la organizacion

Lograr que lo tangible se vuelva intangible: Hace referencia que el analisis de la
informacion puede volverse de forma tangible a través de los resultados brindados por
herramientas como mapas mentales, descripciones visuales, graficos, etc . Estos resultados
serviran de apoyo para poder aprovechar las percepciones y pensamientos que los empleados
colocaron como respuestas en estos cuestionarios.

Insistir en lograr la participacion radical: Este principio hace referencia a una
participacion general de todos los empleados a crear de manera conjunta con los lideres,
soluciones a problemas. La participacion engloba brindar ideas y perspectivas diferentes, lo

gue aumenta el nivel de compromiso y genera mayor adaptabilidad al cambio, debido a que,
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al ser participe de propuestas de solucion, el empleado acepta los cambios que generen esas
soluciones.

Reiterar y experimentar: La creacion y disefio de experiencias del empleado debe
ser un proceso que si bien toma tiempo debe englobar factores externos o nuevos
descubrimientos que se vayan dando conforme pasa el tiempo, por ello el personal encargado
de su disefio debe realizar ajustes de acuerdo al nuevo entorno, para obtener experiencias del
empleado que sean adaptables, flexibles y que cubran las necesidades de los empleados y de
la organizacion.

Confianza y apreciacion del proceso: El proceso de la experiencia del empleado en
su mayoria de veces comienza bajo un entorno positivo en la organizacion, por lo que los
empleados aprecian el proceso de comenzar la experiencia del empleado como un cambio
del que son parte, por ello es importante la participacion de los empleados durante el proceso
de experiencia del empleado, ya que ellos pueden brindar sus opiniones y observaciones en
cuanto a este proceso.

Modelo de Morgan
Segun Morgan (2017) define como 3 dimensiones 0 ambientes para establecer la
experiencia del empleado en una organizacion:
Ambiente Fisico

El ambiente fisico representa alrededor del 30% de la experiencia del empleado. La
idea sobre los espacios basicos de trabajos han ido cambiando con el tiempo, incluso estos
espacios desapareceran en un par de afos, y esto se debe al nacimiento de coworking o
espacios que generan una experiencia agradable al empleado, lugares méas iluminados, por
lo que las organizaciones no solo deben proporcionar condiciones fisicas necesarias para que
el colaborador pueda realizar sus actividades laborales, sino un lugar que tenga la ventilacion
adecuada, que tenga espacios de ocio, y que tenga un espacio donde el colaborador pueda
sentirse comodo a nivel material y emocional, a partir de ello se disefian nuevos espacios de
trabajo. Hoy en dia la mayoria de las organizaciones optan por el trabajo remoto o “home
office”, lo cual siempre y cuando sea un
ambiente comodo y que mejoré el desempefio del trabajador sera una opcion recomendada
a usar por las organizaciones. Se deben tener en cuenta 4 aspectos importantes para tener un
ambiente fisico adecuando segun la teoria.

Flexibilidad en el trabajo: Actualmente muchos empleados relacionan su vida

laboral con su vida personal, buscando un equilibrio entre ambas, las organizaciones hoy
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en dia deben mostrar mayor flexibilidad, teniendo horarios acordes a las necesidades de los
empleados, y no un horario fijo, permitiendo que pueda tener un equilibro entre realizar sus
actividades diarias y poder cumplir con sus objetivos trazados de acuerdo con su area de

trabajo.

Una condicidn de ser flexible en el trabajo es que la organizacion brinde opciones al
empleado de poder escoger cual espacio es el mas idoneo para él, ya sea un trabajo en forma
remota o en la oficina.

Traer amigos u otros para visitar en nuestra organizacion: Una empresa debe
caracterizarse por tener la libertad de que un empleado puede traer amigos o conocidos a
las oficinas de la empresa, con el fin de poder conectar mas con el espacio de trabajo, y es
que las oficinas de cada empresa deben ser una caja transparente donde el sentir miedo por
mostrarse como tal no es una caracteristica a tener, muchas empresas como LinkedIn o Apple
tienen oficinas abiertas, es decir cualquier conocido de algin empleado puede entrar previo
aviso, estas empresas tienen la disponibilidad de tener las puertas abiertas para los demas, lo
que refleja el orgullo por sus espacios de trabajo.

Los valores de la organizacion son reflejados: Una empresa debe reflejar los
valores que comunica hacia los demas, si en caso esto no sea el caso, los empleados no se
sentirdn comprometidos con su espacio de trabajo, un caso ejemplo es el de Facebook, cuyos
valores son vistos de forma literal en los espacios de trabajos, espacios que permiten la union
de equipos y una mejor comunicacién entre compafieros y jefes. Empresas como Facebook,
Nike, Google y Apple, tienen espacios de trabajo exactamente referentes a sus valores
organizaciones, por lo que son un ejemplo que otras empresas deberian aplicar en sus
entornos laborales.

Multiples espacios de lugares de trabajo: Las empresas deben brindar muchas
opciones de lugar de trabajo, entre espacios cerrados o abiertos, estos deben estar
relacionados en funcion al trabajo que realizan sus colaboradores, algunos pueden elegir
desde asientos coémodos, hasta mesas, cafeterias, etc. El espacio que mejor se acomodé a sus
necesidades, adoptando el término de “No hay asientos asignados” que significa el libre
albedrio de sentarse a trabajar en el lugar mas comodo, muchas empresas como Sanofi o
Atlassian implementaros maltiples espacios recreativos y de oficina para sus trabajadores,
previamente a ello investigaron a fondo que tipo de espacios eran los preferidos por sus

empleados.
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Ambiente Tecnoldgico

El ambiente tecnoldgico actualmente ha tomado importancia en las organizaciones,
ya que predominan el uso de tecnologias digitales que ayudan a poder organizar mejor las
tareas diarias del rol que se desempefia, por ello el hecho que una organizacion proporcione
adecuadas tecnologias es importante para el empleado ya que, si se tiene las herramientas
necesarias, esté podré realizar las funciones de una manera Optima. Las organizaciones
deben mantenerse actualizada en el uso de sistemas y softwares que mejoren el desempefio
del colaborador y hagan mas eficiente el trabajo de cada uno de ellos. Si la herramienta que
se utiliza es obsoleta o presenta fallas, las relaciones humanas también pueden fallar, de
hecho es un factor tan importante que a veces es condicionante para la renuncia de los
trabajadores, y es que al fallar una herramienta genera sentimientos de enfado de otras
personas lo que conlleva a una situacion incobmoda por parte de los compafieros. Los aspectos
0 caracteristicas que se toma en cuenta para el ambiente tecnoldgico son:

Disponibilidad para todos: La tecnologia debe estar disponible para todas las areas
de la organizacion y todos deberian tener la opcidn de poder capacitarse en cuanto al manejo
de estos, las organizaciones deben enfocarse en gque la tecnologia ha llegado para quedarse,
organizaciones como el Zooldgico de San Diego en USA, tienen alrededor de 3000
empleados que usan y tienes acceso a las mismas herramientas digitales.

Tecnologia de grado de consumo: La implementacion de herramientas tecnologicas
debe estar enfocada en el uso por parte del empleado, es decir herramientas y plataformas
que puedan ser utilizadas por empleados, deben ser facil de usar y que los empleados puedan
sentirse familiarizados con ella.

Tecnologia centrada en las necesidades del empleado: Este aspecto hace
referencia a la relacion del area Tl y el area de recursos humanos, es importante que ambos
estén enfocados en crear la tecnologia suficiente para crear una experiencia del empleado
acorde, ya que la codificacion de la tecnologia puede ser diferente a los requerimientos que

el area de recursos humanos exige.

Ambiente Cultural

Hace referencia a como la cultura de una empresa esté estructurada o compuesta, este
ambiente esta compuesto por la vision, mision, objetivos de la empresa, estilos de liderazgo,
el ritmo de trabajo, entre otros aspectos que determinan como se vive en esa area dentro de

la organizacion, se establece que este ambiente es sumamente importante incluso influyente
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en la decision de permanencia de un empleado que recién ingresa a la organizacion o de
aquellos que incluso permanecen afios en ella. El entorno cultural se percibe como la vibra
o0 sentimiento hacia la organizacién donde se labora. Se tiene 10 aspectos o caracteristicas
de este entorno en la organizacion.

La empresa es vista de manera positivamente: La importancia de como las
organizaciones son vistas no solo por sus empleados sino también por el publico en general
es una forma de tener una buena imagen. Mientras mas orgullosos se sientan los trabajadores
de su organizacion, las empresas se veran como mejores lugares de trabajo, un ejemplo es
empresas como Walt Disney.

Todos se sienten valorados: Los empleados tienden a sentirse valorados cuando
reconocen su trabajo, un lugar donde aprecian el trabajo que realiza es importante y a su vez
es importante conocer en qué grado se sienten valorados o reconocidos por su propia
organizacion.

Sentido legitimo de proposito: Las organizaciones deben establecer estrategias para
poder lograr un sentido de propdsito por parte de los empleados, que ellos puedan estar
alineados y comprometidos con sus funciones, una empresa ejemplo es Salesforce, y el
Zooldgico de San Diego, donde sus colaboradores estan comprometidos con las funciones
que realizan mas alla si esto produce un beneficio posterior o no.

Los empleados se sienten parte del equipo: El trabajo en equipo es sumamente
beneficio para la organizacién, por ello los empleados deben sentirse parte de un equipo que
les permita trabajar en conjunto, y no de manera individual. Tener un sentido de pertenencia
ayuda mucho al trabajador a sentir confianza y a compartir ideas con su equipo.

Crear Diversidad y la inclusion: La diversidad en una organizacion hace referencia
al grupo de personas con diferentes caracteristicas como religion, estudios, orientacion
sexual, etc. Por otro lado, la inclusion es lograr que las personas diversas puedan convivir
mejor teniendo las mismas condiciones laborales ante la organizacion.

La referencia proviene de los empleados: Cuando una organizacion tiene una
buena experiencia de empleados, incluso los empleados deciden referir algun trabajo a
conocidos suyos, por ello existen programas de referencia en algunas organizaciones, donde
se aceptan que puedan recomendar amigos o familiares para trabajar en la organizacion. Una
empresa modelo es Google, quién tiene un programa de referencias donde por

recomendacion te dan un bono siempre y cuando esté pase a ser contratado.
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Capacidad para aprender cosas nuevas y tener los recursos para analizarlo y
hacerlo: La empresa debe brindar los recursos necesarios para que los empleados puedan
capacitarse para poder desarrollar su linea de carrera dentro de la organizacion, se debe
implementar cursos, capacitaciones entre otras propuestas que ayuden al empleado a poder
desarrollarse dentro de la organizacion para evitar futuros ceses o fugas de talento.

Trato justo para todos: La importancia que una organizacién tenga un trato justo y
equitativo es importante para la experiencia del empleado y a su vez un tema legal que puede
traer consecuencias en caso no se tenga un trato equitativo, por ello muchas empresas optan
por capacitar ante sesgos y temas de inteligencia emocional para que los mismos trabajadores
puedan aprender a detectar una situacion injusta y reportarlo.

Los ejecutivos y gerentes son mentores y entrenadores: Las empresas deben tener
lideres y gerentes que puedan compartir conocimientos a sus empleados, estando en la base
como un soporte al crecimiento de ellos, brindando planes o programas que ayuden a mejorar
y conseguir los objetivos de los empleados. Una empresa ejemplo es Facebook, donde los
lideres adoptan la mentalidad de un entrenador preocupandose por el desarrollo de su equipo

Dedicado a la salud y bienestar de los empleados: Anteriormente la salud y
bienestar era referencia de brindar planes de salud o programas alimentarios a los empleados,
hoy en dia significa también poder brindar apoyo emocional al empleado, que ayudan a
reducir el ausentismo laboral y disminuir el estrés laboral. Una empresa modelo de es
Marriot Internacional, que tiene un programa llamado “ Take Care”, que ayuda a la
prevencion y cuidado de pacientes con enfermedades, este programa ha ayudado a prevenir
y tratar con anticipacion enfermedades de alguno de sus colaboradores.

Caracteristicas de la experiencia del empleado

Para poder conocer si una empresa tiene una experiencia del empleado (Morgan,
2017) seniala la aplicacion del “Puntaje de Experiencia del Empleado” (EX) que luego de
ser evaluada se debe dirigir al “indice de Experiencia del Empleado™ para conocer cual es

la clasificacion de la empresa.
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Figura 1

17 caracteristicas de la Experiencia del Empleado en los 3 ambientes
Fuente: (Morgan, 2017)

En cuanto al puntaje de experiencia del empleado cuenta con 17 atributos que son
tomados en referencia a los 3 entornos o dimensiones de la Experiencia del empleado, se les
considera como las 17 caracteristicas que una empresa con experiencia del empleado
aplicada deberia tener.

Modelo de IBM

Segun IBM (2017) existen 5 dimensiones para poder establecer la experiencia del
empleado:

Pertenencia: El sentimiento de sentirse parte de un equipo u organizacion, este
sentimiento debe estar muy relacionado a la experiencia que perciba el empleado desde el
momento de su ingreso a la empresa u organizacion

Objetivo: Los empleados deben tener bien claro porque el trabajo que realizan es
importante no s6lo para la organizacion a la que pertenecen sino también a nivel individual
de cada uno de ellos, el sentirse parte de esos objetivos.
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Logro: Sensacion de alcanzar un logro a nivel laboral mediante acciones realizadas
durante su desempefio en la organizacion

Felicidad: Es el sentimiento de ser feliz en el lugar de trabajo, que surge como
interaccidn con sus comparieros y al realizar las funciones propias de su cargo.

Vigor: Se dice que existe vigor en el trabajo cuando se tienen un conjunto de
emociones como entusiasmo, emocion y energia presentes en la experiencia del empleado

al realizar sus funciones respectivas en la organizacion.

Modelo Holistico de la Experiencia del Empleado

Segln Latam (2019) establece la experiencia del empleado como la suma de 5
pilares que ayudan a mejorar la experiencia que los empleados tienen desde el momento de
ingreso a la organizacion:

Tecnologia: El uso de herramientas digitales en la organizacion es importante para
que permita tener un mejor desempefio y hacer un trabajo mas efectivo por parte de los
empleados, ademas que las herramientas tecnologias ofrecen resultados medibles que sirven
de apoyo en la toma de decisiones, la experiencia a través de la tecnologia es vital pero
también depende de esté es percibida por el empleado.

Vivencias: Las experiencias que perciben los empleados deben ser situaciones donde
se demuestre la sinceridad y el sentimiento genuino de como uno lo percibe, por lo que las
organizaciones deben estar al tanto de como se perciben cada situacion vivida por parte del
trabajador y poder hacer un énfasis en ello.

Personalizacion: Debido a la existencia de empleados con distintas caracteristicas
y por ende con distintas necesidades a cubrir, se debe crear una experiencia del empleado
acorde a estas necesidades, que tenga distintas caracteristicas y que pueda ayudar al maximo
de empleados en una organizacion.

Liderazgo: Hoy en dia los empleados requieren de un lider que pueda escucharlos,
que pueda brindarles un feedback o retroalimentacion sobre su desempefio, es importante
que las organizaciones puedan hacer seguimientos de estas acciones, ya que el empleado
actual busca poder desarrollarse y mantenerse en constante aprendizaje, por lo que la
influencia de un lider que pueda escucharlos y guiarlos a completar su objetivos es crucial
para su compromiso con la organizacion y tener una experiencia agradable en ella.

Propdsito: Los empleados tienen que sentir que hay un propdsito en su trabajo, que

ellos realmente estan produciendo un aporte a la organizacién y que eso suma a los objetivos
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en conjunto. Parte de ello es que las empresas puedan brindar acceso a capacitaciones
constantes donde el empleado pueda sumergirse en nuevos conocimientos que le brinden
mejores oportunidades dentro de la organizacion.

Employee Journey

El viaje del empleado es el conjunto de experiencias que el colaborador percibe
desde el momento de su ingreso a la compariia, se tienen 3 etapas en este viaje Latam (2019)
. Las cuales son: Aprendizaje, contribucion y aprendizaje. Iniciando desde la etapa de
explorar la empresa, onboarding al momento de ingreso del empleado, organizacion,
productividad, crecimiento y offboarding, que es al momento de su salida.

Beneficios de la experiencia del empleado en industria tecnoldgica o SaaS

En cuanto a los beneficios en la industria tecnoldgica en el articulo de Kennedy Fitch
(2018) se describe empresas relacionadas al sector tecnoldégico como Airbnb, que es una
plataforma digital dedicada a ofrecer alojamientos, han implementado este tipos de
estrategias mejorando su cultura organizacional, dando importancia a cada uno de sus
procesos de recursos humanos y que cada etapa del proceso esté relacionado a los objetivos
de la organizacion, mostrando los valores de la compafiia al postulante desde la etapa de
reclutamiento hasta su viaje como empleado en la empresa. Otra empresa es General Electric
quién implementd esta estrategia para poder construir espacios fisicos y digitales que ayuden
a sus trabajadores a poder tener un buen desempefio, colocando a los trabajadores como su
eje central y como uno de los puntos mas importantes que se debe tener en cuenta en la toma
de decisiones a nivel organizacional.

En el libro de Morgan (2017) se brindan otros casos donde se implementan
exitosamente la experiencia del empleado, es la empresa Adobe, donde por su parte en el
ambiente tecnologico, brinda soluciones digitales a sus empleados, les ofrece la debida
capacitacion de estas herramientas . En cuanto al entorno fisico; los espacios de trabajo
tienen muchas zonas de areas comunes que propicia la interaccion entre compafieros, con
espacios de juegos y ocio, los valores de la organizacion se ven reflejados en cada uno de
los espacios de las oficinas de Adobe, en cuanto al entorno cultural; la empresa realiza
actividades culturales y divertidas de forma anual, donde se reinen todos los trabajadores
de al empresa, los empleados por su parte sienten que el producto ofrecido por Adobe es de
calidad y estan orgullosos de representar y trabajar en la empresa, por su parte también
generan estrategias de inclusion y diversidad en sus empleados, tienen programas de

desarrollo para poder capacitar a los empleados y que tengan la oportunidad de ascender o
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transferirse a otra area, tiene programas de referencias donde ofrecen bonos por personas
contratadas, y hay programas relacionados a la salud y bienestar mental y fisico de las
personas. Todos estos atributos mencionados anteriormente hacen referencia a una exitosa
implementacion de la experiencia del empleado, teniendo en cuenta ello, es afirmativo decir
que una buena experiencia por parte del empleado propicia organizaciones mas eficientes y

reconocidas a nivel mundial por sus buenas practicas.

2.2.3 Compromiso laboral

Segln Alleny Meyer (1990) el compromiso laboral es un estado mental que resulta
de la relacion entre el empleado y su organizacion, y esta es importante ya que decide si el
empleado continta en la empresa o decide buscar oportunidades en otra. Generar buenas
relaciones con los empleados es importante para poder tener un mayor cCompromiso por parte
de ellos, se utilizan muchas estrategias y herramientas para poder hacer una medicion
correcta de ella.

Tenemos a Becker (1960) quién define al compromiso laboral como aquel lazo que
une al empleado con la organizacion a la que pertenece, este lazo es resultado de las
experiencias vividas durante el periodo de tiempo desde el ingreso a la organizacién. Los
empleados toman la decision de crear un compromiso con la organizacién de manera
voluntaria, lo que ayuda a generar objetivos de manera conjunta con su empresa. Otras
definiciones de autores es la descrita por Newstrom (2007) el comportamiento
organizacional es el grado en la que un empleado se siente identificado con su organizacion,
es una conexion fuerte a nivel emocional. Es por ello que encontrar un nivel de compromiso
fuerte en los empleados es dificil, ya que este tipo de compromisos usualmente se presenta
en solo aquellos que han permanecido por varios afios en la organizacion y que a su vez han
visto como sus objetivos han ido cumpliéndose, motivo por el cual el compromiso ha ido

creciendo conforme pasa el tiempo.
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Tabla 3

Factores que inhiben y estimulan el compromiso del empleado

Factores Inhibidores Factores Estimulantes
-Tener una gratitud deshonesta o fingida -Clara de reglas y politicas
-Recriminacidn excesiva -Inversién de los empleados

: _ capacitacion
-Presencia de Fallas en el seguimiento (cap )

. . . . -Participacion y autonomia de empleados
-Incongruencias e inconsistencias

-Hacer que los empleados se sientan
valorados

-Un trato abusivo y tener mucho ego
-Recordatorios de inversiones
-Respeto y reconocimiento de esfuerzo
-Ofrecer apoyo a empleados

-Brindar oportunidades a empleados para
que expresen su interés

Fuente:(Newstrom, 2007)

De acuerdo a Robbins (2013) el compromiso organizacional es la medida en la que
el empleado se identifica con los objetivos de la organizacion, a mayor nivel de compromiso
se logra reducir los niveles de rotacion de personal, de ausentismo en la organizacion, y
propiciando que los empleados aumenten su nivel de satisfaccion laboral. Hoy en dia los
empleados valoran mucho que su esfuerzo sea contribuido de la misma forma que ellos se
esfuerzan por la organizacion, este factor ayuda a que el compromiso pueda elevarse por
ende tiende a ser beneficioso a largo plazo para la organizacién. Se dice también que la
motivacion de los empleados propicia un mayor nivel de compromiso, siendo distintos
factores que ayudan a que se sientas mas motivados.

De acuerdo a Hernandez (2011) el compromiso organizacional se define el deseo
de poder tener una continuidad en la empresa influenciado por el grado de motivacion del
empleado, teniendo en consideracion las creencias propias, responsabilidades del cargo y
opiniones personales que el empleado tenga. Por otro lado Miranda y Rene (2009) sefiala
que el compromiso de continuar en una organizacion depende en su mayoria del propio
empleado, es decir este analizara los intereses individuales y proyectos sobre los

organizacionales, siendo que si estos ocasionan un conflicto interno, el empleado tendra
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como opcion viable el retiro de la empresa ya que las decisiones organizaciones atenta contra
sus propios proyectos, ocasionando mayor rotacion de personal y una de las razones mas
importantes para el abandono y fuga de talentos en una organizacion.

El engagement el cual en su traduccion al espafol significa compromiso se percibe
como una decision voluntaria del trabajador a nivel fisico, emocional y psicologico con su
centro de labores, lo que a largo tiempo ayuda a generar buenos resultados. Autores como
Bobadilla et al. (2015) han establecido 3 perspectivas para definir el compromiso laboral :
Es una descripcion y analisis de como son las condiciones de trabajo en la que los empleados
se desarrollan, la segunda perspectiva lo relaciona como un conjunto de conductas y
comportamientos que estan relacionadas al nivel de desarrollo y desempefio del trabajador,
donde se engloba lainiciativay proactividad como una de las caracteristicas del compromiso
y por ultimo como una caracteristica psicoldgica que involucra emociones, diferentes
estados de animo y un sentimiento de apego hacia la empresa, 1o que ocasiona que el
compromiso sea mas fuerte.

En el articulo de investigacion de Maake et al. (2021) relacionaron el engagement
work como el compromiso organizacional en su traduccion al espafiol, sefialaron que es
una pieza importante del comportamiento organizacional y a su vez que garantiza resultados
esperados para la organizacién (Bakker, 2008). Por su parte Kahn (1990) manifiesta que el
compromiso personal es la dedicacion que el empleado tiene hacia su trabajo y esta en
base a emociones personales sobre la organizacion, es decir como el trabajo impacta a nivel
fisico , psicoldgico y cognitivo) , cada persona tienen diferentes tipos de emociones por lo
que encontrar una base que pueda ayudar a medir o analizar el compromiso de manera
general es una tarea complicada, para ello existe acciones impulsadas por la organizacion
donde los empleados manifiestan sus emociones, preferencias y comportamientos, en un
ambiente de interrelacion con distintos grupos de la organizacion, lo que ayuda a realizar

un analisis mas detallado.

Modelo de UWES

En este modelo Schaufeli y Bakker (2004) describen al compromiso organizacional
como un estado mental que resulta satisfactorio para el empleado y genera resultados
positivos a la organizacion. Se tienen 3 dimensiones que ayuda a definir mejor el

compromiso organizacional a través de la escala de medicion UWES.

32



El cual se divide en 17 items, de los cuales 6 realizan la medicion de la dimension de
Vigor, 5 de la dimensién de dedicacién y 6 items para la ltima dimensién de absorcion.

Vigor: La dimension hace referencia a un nivel alto de compromiso intelectual, es
decir el empleado se compromete a nivel intelectual y a nivel fisico. El empleado muestra
una voluntad de realizar las cosas o actividades pese a los obstaculos que puedan existir en
la organizacion.

Dedicacion: La dedicacién es una representacion del grado de identificacion con la
empresa, caracterizandose por que el empleado expresa emocionales voluntarias hacia la
organizacion y hacia si mismo, generando un sentimiento de orgullo sobre su trabajo, lo cual
propicia que sea mas creativo, y que pueda aportar mas a su propia empresa a través de ideas
de mejora.

Absorcion: La dimension implica conocer si el empleado esta completamente
comprometido con la identidad de la empresa, no solo implica un lazo emocional o fisico, si
no es la mezcla de ambos, generando una satisfaccién completa del trabajo, inclusive con el
objetivo de permanecer indefinidamente en ella. Se dice que cuando un empleado esta
absorbido por laempresa, esté demuestra un grado de fidelizacion alto hacia ellay la decisién
de abandonar la empresa es amarga e incluso una dificil de analizar.

Modelo de teoria de Demandas y Recursos laborales -DRL

El modelo de A. Bakker y Demerouti (2013) es uno de los modelos mas utilizados
para conocer el nivel de compromiso organizacional en las empresas, este modelo tiene 2
categorias, las demandas laborales y los recursos laborales, que se consideran condiciones
de trabajo en el que cada una de las categoria implica 2 vias psicoldgicas , Bobadilla et
al.(2015) las nombra como: Procesos motivacionales y el estrés laboral, estas 2 se
complementan ya que los recursos laborales o motivacion ayudan a disminuir el estrés
laboral, lo cual significa un impacto positivo .

La teoria es dindmica ya que debido a que el nivel de agotamiento que pueda
percibirse y el nivel de compromiso estan interrelacionados y ambos influyen tanto en los
recursos laborales como en las exigencias o demandas. Este modelo tiene diferentes
proposiciones:

Flexibilidad: Este modelo es flexible ya que puede ser adaptado a diferentes
contextos de distintas profesiones y organizaciones, el modelo hace referencia a la existencia
de entornos laborales divididas en 2 categorias, demandas y recursos laborales. Donde se

entiende que la demanda laboral, hace referencia al nivel de exigencia fisica y mental que el
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empleado debe cumplir, no necesariamente las demandas laborales son un aspecto negativo,
pero si la demanda conlleva un exceso de esfuerzo y la persona no tiene la preparacion
adecuada, esto podria afectar negativamente el nivel de rendimientos del trabajador. Por otro
lado, los recursos laborales son aquellos aspectos fisicos, organizaciones y emocionales que
pueden impactar en la reduccion el nivel de exigencia del trabajo y de esta forma ayudar a
estimular el desarrollo, conocimiento y crecimiento personal del trabajador.

2 procesos: La teoria DRL desencadena otros 2 procesos con su aplicacion, y estas
estan relacionadas a las demandas laborales; que, en un nivel de exigencia o alto, puede
provocar enfermedades como el burnout, y a su vez los recursos laborales predicen el nivel
de compromiso laboral. Por ello se menciona que ambas categorias inician 2 procesos
psicoldgicos tanto el proceso motivacional como el proceso de deterioro de salud.

Proceso de salud (energético): Este proceso es resultado del nivel de sobrecarga,
exigencias, cambios de érea, equipo de trabajo malogrado, etc. Estos factores son
desencadenantes de generar problemas de salud o un deterioro en su metabolismo, tanto
fisica como emocionalmente, lo cual conlleva a enfermedades que requieren de absentismo
de personal en la organizacion.

Proceso Motivacional: Mientras que el proceso motivacional, toma relevancia los
recursos laborales como la retroalimentacion en las evaluacion de desempefio, controlar el
tiempo, que son aspectos que logran predecir el grado de compromiso laboral y el nivel de
dedicacion de los empleados hacia la organizacién, la falta de motivacion o de algunos de

los aspectos mencionados conlleva a aumentar el nivel de rotacion de personal o abandono.

Relacion entre Demandas y Recursos laborales

La interaccion entre las demandas y los recursos laborales ayuda a que se pueda
predecir el bienestar laboral, tomando como referencia la primera interaccion sucede cuando
los recursos laborales ayudan de soporte en circunstancias de estrés en los empleados,
cuando hacemos referencia a recursos laborales como el apoyo social, las
retroalimentaciones por parte de sus supervisores o compaferos, y las diferentes
oportunidades brindadas al empleados, estos aspectos ayudan al trabajador a poder enfrentar
el desgaste emocional o fisico (demandas laborales) que su cargo amerita. En la segunda
interaccion se determina que a mayor medida las demandas son elevadas o muy exigentes y
se tiene los recursos laborales necesarios para hacer frente, el impacto en el compromiso sera

positivo y esto genera un mayor nivel de rendimiento del trabajador.
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En cuanto A. Bakker y Demerouti (2013) refieren que en los estudios encontrados
de casos los recursos laborales han ayudado a verificar que las demandas y recursos
laborales ayudan a mejorar el bienestar del empleado y a poder sobrellevar las exigencias o

demandas impuestos por sus jefes 0 supervisores en su organizacion.

Figura 2

Modelo de Demandas y Recursos Laborales

[ [aiaadlinaZi A Mol 2 -

Recursos
laborales

Demandas
laborales

Fuente: (A. Bakker y Demerouti, 2013)

Continuando con la explicacién del modelo de demandas y recursos laborales, un
concepto que ha ido tomando relevancia es el de “Recursos personales” en el proceso, se le
dice recursos personales a evaluaciones propias para poder enfrentar e influir en el entorno,
mientras el individuo tenga mas recursos personales, este tendra una autoestima mas alta y
una mayor relacién con sus propios objetivos. Aquellos empleados que tengan objetivos
concretos se sentiran mas motivados a poder luchar y alcanzarlos, por lo que perciben un

ambiente de satisfaccion y un mejor rendimiento. La relacion de las demandas laborales con
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los recursos personales es positiva ya que aumenta el compromiso del trabajador, a través de
una percepcion de retos personales.

Intervenciones basadas en la teoria DRL

Las intervenciones individuales u organizacionales pueden enfrentar las exigencias del
trabajador, mientras que las organizaciones estan enfocadas en poder aumentar los recursos
laborales de los empleados a través de una constante formacion y capacitacion y desarrollada por
la empresa, las intervenciones individuales se enfocan en mejorar las fortalezas de los
empleados. Se pueden tener estas 2 dimensiones (Bakker & Demerouti, 2013):

Las intervenciones individuales vs intervenciones organizacionales

Objetivo de la intervencion -entorno laboral (demandas y recursos laborales) vs

recursos (personales)

Figura 3

Intervenciones basadas en la teoria de DR laborales

Objetivo de la intervencion
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Fuente: (A. Bakker y Demerouti, 2013)
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Algunos conceptos dentro de estas dimensiones son:

Job Crafting: En su traduccion al espafiol significa elaboracion o construccion del
trabajo y dentro del proceso de la teoria de demandas y recursos laborales toma importancia
ya que, en esta etapa del proceso, los empleados pueden influir en sus lugares de trabajo o
cargos que desempefian, ya sea realizando modificaciones fisicas; como disminuir el nUmero
de tareas y los cognitivos como los cambios en la percepcion del trabajo. El job crafting
juega un rol importante en el proceso de DRL ya que a mayor medida los recursos laborales
aumentan los empleados se sienten mas comprometidos, y en caso los empleados disminuian
sus retos o sus recursos laborales el compromiso disminuia.

Intervenciones basadas en fortalezas: Para este tipo de intervencion es importante
conocer las fortalezas de los empleados, ya que permite definir cuales son los rasgos como
sentimientos, pensamientos y el comportamiento, por ejemplo, ser agradecido o ser valiente,
estas fortalezas deben ser utilizadas para incentivar la motivacion y el actuar de acuerdo con
los valores que cada uno tiene. Para que la empresa conozca de primera mano esta
informacién puede emplear dinamicas donde el empleado pueda conocer cuales son sus
fortalezas, de esta forma la autoevaluacién permite sentirme mas motivado y menos
depresivo o estresado en el entorno laboral, también brinda un panorama de que tanto los
empleados utilizan sus fortalezas en su area de trabajo y que necesitan para potenciarlo, para
que la organizacion pueda evaluar distintas soluciones para mejorar sus fortalezas y por ende
sus recursos personales y compromiso organizacional.

Redisefio del trabajo: Los empleados intervienen a través de la reestructuracion o
disefio de sus centros de trabajados, tareas o funciones que realizan, para poder facilitar su
bienestar en la organizacién, este proceso normalmente este proceso se suele empezar de
forma vertical, desde los puestos claves hasta la Gltima linea con el Gnico propdsito de poder
tener Optimos resultados en cuanto al rendimiento y bienestar de los empleados en la
organizacion.

Formacién: Las empresas deben ofrecer capacitaciones que ayuden a mejorar el
desemperio y desarrollo cognitivo de los empleados, de esta forma se tiene una mejora en
los recursos personales de cada trabajador, aumentando la motivacion de y auto aprendizaje

que conlleva a querer asumir retos cada vez superando a los retos anteriores, lo cual aumenta
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el nivel de rendimiento positivamente y claro también se visualiza a nivel de mejores
ingresos econdmicos y mayor rentabilidad de la organizacion.
Modelo de Allen y Meyer

En el trabajo realizado por Allen y Meyer (1990) establecieron que el compromiso
se puede conceptualizar de distintas formas, por lo cual establecen 3 componentes del
compromiso; el compromiso afectivo hace referencia al apego emocional, al sentimiento de
involucrarse emocionalmente con la empresa. En su articulo de investigacion Meyer et al.
(1993) sefalaron que el compromiso afectivo y el normativo estan relacionados
positivamente con el desempefio organizacional y la cultura organizacional, mientras que el
compromiso de continuidad o permanencia tiene una relacion negativa. Por otro lado, el
compromiso de continuidad hace referencia a los costos asociados de abandonar la empresa,
y por ultimo el compromiso normativo refleja si los empleados se sienten obligados de
permanecer en la empresa 0 no. A continuacion, detallaremos méas sobre estos 3
componentes:
Compromiso Afectivo

El primero de ellos es el compromiso afectivo; también llamado COA

(Compromiso organizacional afectivo) el cual hace referencia al lazo emocional que surge
entre el empleado y la organizacion por que los valores y objetivos del empleado es
compatible con los organizacionales, donde predomina el deseo de permanecer en ella, y
esforzarse por mantenerse alineando sus propios objetivos con los organizacionales. Los
lideres de equipo deben velar porque esta forma de compromiso siempre esté presente en los
empleados, ya que es una de las més dificil de conseguir y a su vez de romper. Por otro lado
Meyer et al. (1993) considera que el compromiso afectivo es aquel que motiva a los
empleados a permanecer a una empresa por gque estos asi lo desean. Por otro lado T. Gonzales
y Guillen (2008) afiade que el compromiso afectivo incluye sentimientos como afecto,
calidez, lealtad, sentido de permanencia.
Compromiso Normativo

El compromiso organizativo normativo (CON) es otra forma de compromiso y hace
referencia a permanecer en una empresa bajo criterios de principio, ética o normas, donde
tiene peso la idea de no abandonar la empresa por cdmo este acto seria observado por otras
personas, y si es una accion ética o no. Es decir, estd asociado al deber moral del empleado,
lo que promueve que se genere un bueno desempefio en la realizacion de actividades, los

cuales estan bajo las normas de la institucion donde labora, por lo que los empleados
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perciben como una responsabilidad el permanecer en la organizacion. El compromiso
normativo es percibido también como una especie de obligacion moral de pertenecer a la
organizacion, el grado de lealtad de un empleado a su organizacién. Este tipo de compromiso
tiende a medir en que grado el empleado es leal o que sacrificios seria capaz de realizar por
su organizacion. Meyer et al. (1993) sefialan que el compromiso normativo es aquel que
donde los empleados permanecen en la empresa porque sienten que deben hacerlo, no por
algun afecto por la organizacion. Autores como T. Gonzales y Guillen (2008) consideran
que el compromiso normativo es un sentido de deber moral hacia la empresa.
Compromiso de continuidad

La ultima forma de compromiso es la de continuidad; esta forma hace hincapié en
el lazo creado a través del tiempo, que a diferencia del afectivo, no se ha logrado crear un
lazo emocional, sino por aspectos monetarios o de tiempo invertido de los empleados a la
organizacion, estos deciden quedarse o permanecer en ella, ya que perciben que el tiempo
que han estado en ella ha sido demasiado como para volver a empezar en otra empresa, €s
decir se percibe como un sentido de permanencia por lo que continuar en la organizacion es
la dnica opcidn viable para su futuro, ellos sienten miedo que al salir de la empresa ellos
pueden encontrarse sin trabajo o no encontrar un lugar de trabajo que pueda satisfacer sus
necesidades basicas, lo que conlleva a una falta de voluntad para abandonar lo que ya se ha
construido dentro de la empresa, como relaciones de amistad, relaciones de trabajo o porque
tiene asuntos externos o personales que dependen de su permanencia en esa organizacion.
Ensu articulo Meyer et al. (1993) sefial6 que los empleados permanecen en la organizacion
por que necesitan del trabajo para poder tener una solvencia econémica por lo que continuar
en la empresa es una decision de sobrevivir. Complementando esta informacién T. Gonzales
y Guillen (2008) sefialaron que el compromiso de continuidad hace referencia al sacrificio
que hace la persona para no perder su trabajo, debido a los costos asociados de dejarlo o las
escasas oportunidades de encontrar otro trabajo.

Los 3 componentes del compromiso hacen referencia a la probabilidad de que una
persona pueda permanecer en su ocupacion, pero esto puede estar influenciado por la forma
del compromiso que el individuo tenga con su organizacién, Por ejemplo, una persona con
un compromiso afectivo alto esta enfocada en poder mantenerse al dia con los desarrollos
de su ocupacion que alguien que tiene otro compromiso. Mientras que por otro lado
individuos con un compromiso de continuidad, es decir la sensacién de estar obligados a

permanecer en su empresa, estan menos inclinadas en poder involucrarse en el desarrollo
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de actividades como otros miembros Meyer et al. (1993). En otros estudios Meyer y Allen
(1987) sefialan que el compromiso organizacional es beneficioso y que es importante poder
medirlo desde el inicio del individuo en la organizacién a fin de poder prevenir futuras
rotaciones de personal, en sus estudios recalcan que durante el primer afio de permanencia
el individuo puede disminuir su grado de compromiso debido a factores que influyen en su
nivel.

En la investigacion de T. Gonzales y Guillen (2008) se hizo referencia a los 3 tipos
de placeres que motiva a un individuo Aristoteles los bienes Utiles relacionados al
compromiso de continuidad apegada a los costos asociados de abandonar una empresa o un
cargo, el riesgo de perder el valor obtenido por el lado més técnico o de temas econémicos;
los bienes placenteros con el compromiso afectivo ya que esta relacionado al sentimiento y
al impulso o deseo que lleva a los empleados a poder permanecer en ella, y los bienes
morales que son percibidas como perfecciones o buscar la excelencia humana, esta
relacionado a términos de justicia u obligacién moral , un sentido racional de pensar si es
justo 0 no , o si es correcto o0 no el realizar una accion. Estos estdn asociados a los 3

componentes del compromiso en un ambiente organizativo.

Modelo dimensiones de Compromiso Organizacional de Cohen

Segun Cohen y Caspary (2011) los empleados al ingresar a la organizacién llegan
con una actitud que es la base del compromiso, lo cual a través de las distintas experiencias
y a lo largo de su permanencia en la organizacion, va en aumento o disminucion buscando
congruencia con los valores organizaciones, por ello se establece 2 dimensiones de estudio:

Apego Instrumental : La primera dimension es Apego instrumental; es el intercambio
entre el empleado y la organizacion y estd muy relacionada al compromiso de continuidad
de Allen y Meyer (1990) ya que este apego es producido cuando no se quiere generar
perdidas al momento de salir de la organizacion, el empleado analiza la posible situacion y
evita salirse de la empresa, para evitar generar costos tangibles, por lo que considera a las
retribuciones 'y recompensas recibidas como un factor importante para su estadia o
permanencia en la organizacion.

Apego Psicologico : La segunda dimension es el Apego Psicologico y esta

relacionada al compromiso afectivo y normativo de Allen y Meyer (1990), donde el
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empleado mantiene una relacion emocional con su organizacion pero a su vez también refleja
la identidad propia y la de la organizacion.

Otros conceptos relacionados al compromiso laboral

Teoria de Lewin- factores intrinsecos y extrinsecos en la organizacion

Algunos conceptos relacionados a la teoria del compromiso organizacional son
descritas por Chiavenato (2011) quien establece que la conducta del individuo en la
organizacion esta regido por 2 factores: factores internos: los cuales estan regidos por
aspectos propios del individuo, como personalidad, aprendizaje, motivacion y valores,
aspectos que son propios del individuo o que se van formado de acuerdo a la percepcién que
esté tiene con su organizacion, por otro lado tenemos los factores externos, que estan
determinados por la organizacion como el ambiente organizacional, la cultura, la politica ,
politicas, etc, los cuales afectan a los empleados y esto a su vez impacta en el rendimiento

general de una organizacion.

La Motivacion Humana
La definicion de motivacion como tal tiene a ser muy amplia pero Chiavenato (2011)
la define como un impulso que el individuo siente y lo hace comportarse de acuerdo al

entorno para poder concretar la situacion que lo estimulé inicialmente.

Necesidades de Maslow
En cuanto a los niveles de necesidades que rigen la motivacién o que la impulsan se
tiene la jerarquia de necesidades de Maslow, la cual es referente para poder establecer el tipo

de necesidades que una persona en una organizacion requiere satisfacer.
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Figura 4
Jerarquia de las necesidades de Maslow

Necesidades

Necesidades fisiologcas

Fuente: (Chiavenato, 2011)

En esta jerarquia se establece como la base de todas, las necesidades fisiologicas, y
es que estas se consideran basicas para la supervivencia humana, por ejemplo, hambre, sed,
frio, deseo sexual, entre otros. Luego continta las necesidades de seguridad, las cuales
contemplan que el individuo pueda tener un lugar seguro donde vivir y pueda estar a salvo
del peligro del ambiente externo y también se considera como la necesidad de sobrevivir en
un ambiente de organizacion seria la necesidad de permanecer en una empresa para poder
subsistir con sus gastos personales. En el tercer peldafio tenemos las necesidades sociales, y
es esta donde comienza las necesidades secundarias que una vez satisfechas las primarias,
los individuos buscan satisfacer, esta necesidad hace referencia a poder interactuar con los
demas, tener habilidades de comunicarse, recibir afecto y poder adaptarse a otros entornos.
Luego tenemos las necesidades de aprecio; que hace referencia a la valoracion del individuo,
sentirse valorado por los demas, sentir que su trabajo merece una recompensa, poder o mayor
prestigio, en las organizaciones se suele dar en empleados que se esfuerzan y buscan mejorar
su puesto con un cargo mayor o un mayor salario, que recompenseé el esfuerzo dado, si estas
necesidades no son cubiertas puede provocar sentimientos de inferioridad o estrés o
depresion en algunos casos. Por Gltimo, tenemos las necesidades de autorrealizacion; estas
necesidades son el impulso para poder superarse continuamente, tener independencia de las
situaciones y una mayor autonomia para manejar situaciones concretas o retos, el individuo
buscara llegar a cumplir sus deseos de superacion y sus objetivos y una vez realizados,

buscara seguir con otras metas impuestas.
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Factores de Herzberg

De acuerdo a Chiavenato (2011) existen factores higiénicos y factores
motivacionales que estan relacionados al ambiente externo que rodea al individuo en una
organizacion.

Factores higiénicos: Son aquellas condiciones laborales fisicas donde el trabajador
realiza su labor, el salario que percibe, las condiciones ambientas como el clima, las politicas
de la empresa, entre otros. Estos factores si bien son importantes no logran motivar al
empleado ya que estos aspectos buscan satisfacer necesidades béasicas del entorno laboral.

Factores motivaciones: Son aquellos factores como las funciones u obligaciones
propias del cargo a desempefiar, posibilidad de ascenso, libertad de expresion, nivel de
responsabilidad y confianza por parte de su jefe directo. Si la organizacion logra cumplir
estos aspectos el empleado siente motivado y percibe la sensacion de logro y reconocimiento
por parte de la empresa, lo que lo motiva a desempefiarse mejor.

Compromiso en la industria Tecnoldgica

Existen algunas investigaciones que han hecho énfasis de como es el nivel de
compromiso en sus organizaciones, por ejemplo en el articulo de Shenoy y Uchil (2018) se
detalla que el nivel de compromiso es influenciado por la gestion de politicas internas, si
estas politicas internas afectan positivamente el trabajo del empleado, este aumentara su

grado de compromiso con su organizacion.
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2.3 Marco conceptual

Experiencia del empleado: La experiencia del empleado es definida por Morgan
(2017) como una gestion que es importante para poder tener mejores condiciones laborales
tanto de manera fisica, tecnolégica como cultural.

Utilidad: La utilidad segin Morgan (2017) es el periodo en la que las organizaciones
tenian como prioridad la creacién de productos o servicios como pieza clave de sus
procesos, por lo que la fuerza laboral era visto como una manera de conseguir mano de obra
para llevar a cabo la creacion de estos productos o servicios.

Productividad: La productividad es definida por Prokopenko (1989) como la
relacion entre los resultados esperados a través del tiempo, esta a su vez hace referencia en
el entorno organizacional como la produccion obtenida en base a recursos utilizados de una
mera eficaz.

Engagement: El engagement se traduce al espafiol como “Compromiso” 0
“implicancia laboral” , algunos autores como Rodriguez y Bakker (2013) la definen como
una conexion emocional de los empleados con su organizacion.

Burnout: También conocido como Sindrome del Quemado es definido como el
nivel més alto de estrés alcanzando por un empleado de una organizacion afectando tanto
psicolégicamente como fisicamente la salud del empleado. (Armas et al., 2017).

Industria Saas: En su significado real significa Software as a Service. En su articulo
Araujo y Perez (2016) definen a la industria SaaS como una solucion que es muy atractiva
y sélida que ayuda a satisfacer las necesidades de los consumidores finales del software.

Startup: Algunos autores como Blank y Dorf (2012) la definen como una pequefia
empresa en busca de un modelo de negocios estable. Por otro lado en un reporte informativo
de Carnegie Mellon University (2016) se considera que la definicion de Startup es una
empresa emergente que esta enfocada en ofrecer un producto o servicio que aln esta en

proceso de desarrollo.
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I11. VARIABLES E HIPOTESIS

3.1 Definicién operacional de las variables

Para los items del cuadro de variables de Experiencia de empleado se utilizo la escala
de Morgan (2017) realizada en el trabajo de Palomino (2021) aplicado a empleados de
establecimientos hoteleros en Junin, siendo 17 items de las 3 dimensiones de la variable de
experiencia del empleado

Tabla 4

Definicion Operacional de la variable Experiencia del empleado

VARIABLE DEFINICION DIMENSIONES ITEMS ESCALA
CONCEPTUAL
Ambiente Espacio de
La experiencia del Fisico trabajo
empleado como una Ambiente de
gestibn para poder trabajo
Experiencia  mejorar las . Totalmente
del Empleado condiciones laborales Ergonomia en
de la organizacion y Flexibilidad desacuerdo
como esta contribuye =1
a aumentar la En
satisfaccion del Adecuacion
empleado, por ende Ambiente . ibilidad (je;acuerdo
su rendimiento i Disponibilidad =
laboral en la Tecnologico Versatilidad Ni de
organizacion acuerdo ni
(Morgan, 2017). en
Trato justo desacuerdo
. =3
Valoracion
. De acuerdo
Liderazgo -4
. Equipos Totalmente
Ambiente RECUIsOS de acuerdo =
Cultural 5

Comunicacion

Diversidad
Bienestar

Percepcion

45



En cuanto a la variable de compromiso laboral se utilizo la teoria de Allen Y Meyer

(1990) vy la escala validada en el trabajo de Baca (2019) y en el trabajo de investigacion de

Guerrero (2019) que cuenta con 18 items dividido en 3 dimensiones .

Tablab

Definicion Operacional de la variable Compromiso laboral

VARIABLE DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES ESCALA
CONCEPTUAL
Compromiso ElI compromiso Compromiso Apego emocional
laboral :;?;(;ﬁl erST]enf[Jar; Afectivo Implicac.ic’)n”con Totalmente
que resulta de la la organizacion gn ;
relacion entre el C . q Identificacion _eiacuer °
emple_ado_,y 3 anmtipr:lc;ir(rj]!asdo i Conocimiento de _
organizacion, 'y los costos En
esta es . desacuerdo
importante  ya . asc_)uados con -5
que decide si el Compromiso dejar_ 3 la _
empleado Normativo organizacion glcluerdo ?]el
continla en la Sentido de en
empresa o decide obligacion  del
buscar emp?eado de (jegacuerdo
oportunidades en permanecer a la
otra (Meyer vy empresa De acuerdo
Allen, 1987). =4
Totalmente
de acuerdo
=5
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3.2 Hipotesis de la investigacion

3.2.1 Hipotesis general

La experiencia del empleado se relaciona directa y significativamente con el

compromiso laboral de los colaboradores de la empresa Buk.

3.2.2 Hipdtesis especificas

H1: La experiencia del empleado se relaciona directa y significativamente con el
compromiso afectivo de los colaboradores de la empresa Buk.

H2: La experiencia del empleado se relaciona directa y significativamente con el
compromiso de continuidad de los colaboradores de la empresa Buk.

H3: La experiencia del empleado se relaciona directa y significativamente con el

compromiso normativo de los colaboradores de la empresa Buk.
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IV. METODOLOGIA

En el presente capitulo se expone la metodologia utilizada explicando a detalle el
disefio de la investigacion, la descripcion de la metodologia, explicando las etapas de
desarrollo del plan de tesis, también explicaremos como se realizo el calculo de la poblacién
y muestra y las técnicas e instrumentos utilizados para la recoleccion de datos.

4.1 Disefio de investigacion

El trabajo de investigacion se realizo bajo un disefio de tipo no experimental debido
a que las variables no se vieron alteradas o se manipulan, solo se procede a investigar el
comportamiento de las variables, la situacion en que se maneja estas y como se van
desarrollando de acuerdo a los efectos de otras variables, no se puede realizar algin ajuste
entre ellas, solo se procede a realizar la revision de los resultados de la interaccidn entre las
variables (Hernandez, 2014). La investigacion también tuvo un disefio no experimental de
tipo transversal ya que la recoleccion de la informacion el estudio se realizé en un Unico
momento y a su vez de tipo correlacional ya que busca conocer la relaciéon de causalidad
entre una variable y la otra (Hernandez, 2014).

4.2 Descripcion de la metodologia

El presente trabajo de investigacion tiene un enfoque cuantitativo de tipo basica con
un alcance correlacional ya que busca conocer la relacion entra las dos variables de estudio
bajo un determinado contexto (Hernandez, 2014)

4.2.1 Implementacién del tema de investigacion

La etapa de implementacidn inicio con la comunicacién al representante de Buk en
Perd, el cual tiene la posicion de Country Manager Pert , se realiz6 en primer lugar una
conversacion via canal slack luego se procedié a una reunion por la plataforma Meet para
poder realizar la conversacion y solicitud de aplicacion del instrumento a los colaboradores
de la empresa Buk Per(. Despues de aprobada la solicitud de aplicacion.

Se procedio a realizar el envio del cuestionario a través de los canales Slack y
Whatsapp donde estan todos los colaboradores de la empresa Buk, una vez completada la
encuesta, se procedié a bajar la base de datos y trasladarla al programa SPSS version 25 para
posteriormente realizar el analiss e interpretaciéon. Para poder tener un orden de la
realizacion del presente trabajo de investigacion se tuvo un orden en las actividades que se

debian realizar, esto lo podemos contemplar en la Tabla 6
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Tabla 6

Etapas para desarrollar la tesis

Etapa e Eleccion del tema de investigacion
Preliminar e Investigacion de los antecedentes o estudios preliminares
e Conocer el problema de investigacion y la metodologia a
aplicar
e Establecer la empresa o lugar de aplicacion
Desarrollo e Seleccion del titulo de tesis
de Tesis Descripcion de la realidad problematica

Formulacion del problema general de investigacion
Formulacion de problemas especificos

Se describe los objetivos generales y especificos
Delimitacién de la investigacion

Justificacion de la investigacion

Elaboracion de los antecedentes de la investigacion
Conceptualizar las bases tedricas

Establecer la metodologia utilizada

Elaborar el cronograma de tesis

Elaborar el presupuesto de tesis

Adjuntar las referencias bibliograficas y webliografia

4.2.2 Pruebas realizadas

Para recolectar y poder realizar el analisis de datos, se cre6 una base de datos en
Microsoft Excel y luego este fue trasladada al software IBM SPSS version 25, el cual ha
permitido realizar las pruebas de célculo estadistico y la interpretacion de las tablas de
frecuencia, por otro lado, se logro calcular las correlaciones entre las variables de estudio
(Rho Spearman) y el calculo del nivel de confiabilidad o “Alfa de Cronbach” del instrumento

de la presente investigacion.

4.3 Poblacion y muestra

La poblacion del presente trabajo de investigacidn estaba compuesta por todos los
colaboradores de la empresa Buk de las cuales se realizd un muestreo censal en el abarco a
a todos los colaboradores de la empresa Buk. Una muestra censal representa la porcion de la
poblacién en su totalidad ya que la considerara como un nimero de datos manejable

(Ramirez, 2021). La muestra por ende es 93 al igual que la poblacion.
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4.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Para el presente trabajo de investigacion se realizé la aplicacion de instrumentos de
recoleccion de datos, en esta etapa se reunio toda la informacion necesaria relacionada al
objetivo de estudio con el fin de poder comprobar la veracidad de las hipotesis planteadas
en esta investigacion. (Hernandez, 2014). La recoleccion de datos en el trabajo de
investigacion se realizo a traveés de encuestas realizadas en Google Form, lo que ayudoé a
poder tener un mayor alcance en el objetivo de recolectar la mayor cantidad de informacion
del objeto de estudio.

En el presente trabajo de investigacion se realizo la aplicacion de dos instrumentos
de validacion para poder medir las dos variables de la investigacidn, estos instrumentos han
sido desarrollados por autores referentes de cada variable y a su vez han sido validados en
trabajos de investigacion de otros autores:

Para la primera variable Experiencia del empleado se utilizar4 el instrumento
desarrollado por Morgan (2017) que contiene 17 items que estan desarrollados en las 3
dimensiones de la Experiencia del empleado, teniendo en cuenta para la dimension fisica (4
items), en la dimension tecnoldgica (3 items) y en la dimension cultural (10 items); este
instrumento fue aplicado y validado en el trabajo de investigacion de Antonio Palomino
(Palomino, 2021), en cuyo trabajo se realizo la investigacion de la relacién entre las variables
de Experiencia del empleado y el compromiso laboral en los colaboradores de
establecimientos de hoteles en la region de Junin, provincia de Tarma durante el afio 2021,
a su vez considerar que el instrumento en la investigacion fue validado por 6 validadores,
entre Drs. y Magisters, obteniendo un grado de confiabilidad de 0,887 mediante el Alfa de
Cronbach que lo considera dentro del rango de “excelente validez” del cuestionario, lo cual
permite poder aplicarlo al presente trabajo de investigacion que contiene la misma variable
de estudio. Para la segunda variable de estudio Compromiso laboral se utilizé el instrumento
desarrollado por Allen Y Meyer (1990) quién toma 3 dimensiones para la variable del
compromiso: Compromiso afectivo, normativo y de continuidad. Este instrumento ha sido
validado y aplicado en trabajos de investigacion, uno de ellos es el de Baca (2019) donde
se aplico el cuestionario para medir la variable de compromiso laboral en el afio 2019 a
colaboradores del sector Bancario , el instrumento contd 18 items, teniendo para

compromiso afectivo (6 items), compromiso de continuidad (6 items ) y compromiso
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normativo (6 items), y alcanzé un grado de confiabilidad para la dimension de compromiso
afectivo de 0,83, compromiso normativo de 0,73 y de compromiso continuo de 0,87,
teniendo un grado de confiabilidad total promedio de 0,82 mediante el Alfa de Cronbach,
lo cual lo caracteriza como un instrumento apto para aplicar en el presente trabajo de
investigacion. Otro trabajo de investigacion donde se aplico el cuestionario de 18 items, en
base a las 3 dimensiones del compromiso laboral fue en la tesis de Guerrero (2019) donde
se buscd conocer el compromiso organizacional mediante el modelo de Meyer y Allen
aplicado a colaboradores de un Banco en la region de Lambayeque; ciudad de Chiclayo en
el afio 2019, donde se obtuvo un grado de confiabilidad de 0,824 para la dimension de
compromiso afectivo; para la dimension de compromiso de continuidad 0,715 y para el
compromiso normativo 0,767 , teniendo un grado de confiabilidad total promedio de 0,769
mediante Alfa de Cronbach. En ambos trabajados donde se realizé la aplicacion del
instrumento de validacidon utiliz6 una escala de Likert para poder realizar la medicion de los
resultados con cinco opciones donde 1 significa “Totalmente en desacuerdo” y 5 significa
“Totalmente de acuerdo”. Por lo cual para la presente investigacién hemos utilizado ambos
trabajos de investigacion como referencia para el instrumento de recoleccion de datos para
la variable de compromiso laboral. Debido a lo descrito anteriormente para el presente
trabajo de investigacion se realizd un cuestionario de 35 preguntas, donde 17 preguntas
corresponden a la variable de Experiencia del empleado y 18 preguntas a la variable de
Compromiso laboral. Con el fin de validar y obtener un excelente nivel de confiablidad (Alfa
de Cronbach) en las dimensiones de la variable Compromiso Laboral se eliminaron 3
preguntas, la pregunta nimero 24, 30 y 34 del cuestionario, por lo que sélo se realizé el
analisis con un total de 32 preguntas en su totalidad. EI cuestionario se envid mediante
herramientas digitales a través de formularios de Google, a través de correo electrénico o
canales oficiales de la empresa en cuestion donde se alcanz6 un mayor rango de
colaboradores que pudieran responder de manera voluntaria el cuestionario con el fin de
poder obtener la mayor informacion posible.

Para realizar el procesamiento de todos los datos recopilados una vez finalizada la
encuesta se realizd a través de hojas de Excel, donde se visualizaron las calificaciones de
acuerdo a cada pregunta, luego de ello se sumaron segln cada dimension y cada variable
del presente trabajo de investigacion para luego analizar en el programa SPSS version 25,
donde se pudo realizar la medicion del nivel de confiabilidad, la correlacion entre las

variables y también las correlaciones entre las dimensiones.
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4.5 Instrumento de recoleccion de datos

4.5.1 Validez

Para la validacion del instrumento no se realiz6 una validacion de expertos debido a
que se tomaron como referencia para el presente trabajo instrumentos aplicados y validos
por expertos en los respectivos trabajos de investigacion previamente ya citados. Sin
embargo, se realizé una prueba de confiabilidad para cada una de las variables de estudio
donde se obtuvo el Alfa de Cronbach donde se obtuvieron los siguientes resultados: Para la
variable Compromiso laboral se obtuvo un 0,896 y para la variable Experiencia del empleado
se obtuvo un 0,815 donde se demostré que el instrumento aplicado tiene un alto nivel de
confiabilidad.

4.5.2 Confiabilidad

Para medir el nivel de confiabilidad se hace uso del Alfa de Cronbach que en la
investigacién de (Quero, 2010) indica que permite evaluar la confiabilidad de un
instrumento que ha sido constituido por una escala de Likert. De acuerdo al estudio realizado
por (Oviedo & Campo, 2005) se establecen escalas para medir la confiabilidad.

o Valor muy bajo para rango de 0,0 a 0,2

o Valor bajo para rangos de 0,21 a 0,4

o Valor moderado para rangos de 0,41 a 0,6
o Valor alto para rangos de 0,61 a 0,8
o Valor muy alto para rangos de 0,81 a 1,0

Para cada una de las variables y sus dimensiones se obtuvo el nivel de confiabilidad

de cada una de ellas, teniendo las siguientes interpretaciones:

Tabla 7

Confiabilidad de la aplicacion de la variable “experiencia del empleado”.

Alfa de Cronbach N° de elementos
Experiencia del empleado ,815 17
Total 17
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En la tabla 7 se muestra el coeficiente de confiabilidad del instrumento que mide la
variable experiencia del empleado. Los datos recogen informacion de 93 colaboradores de
la empresa Buk. Las respuestas fueron analizados a través del Alfa de Cronbach debido a
que las respuestas fueron de tipo escala de Likert (1-5). Se visualiza que la consistencia del
instrumento se refleja en el estadistico 0, 815.

Tabla 8
Confiabilidad de la aplicacion de la variable Compromiso laboral
Alfa de Cronbach N° de elementos

Compromiso laboral ,896 15
Compromiso afectivo ,863 6
Compromiso de continuidad 711 5
Compromiso normativo ,702 4
Total 15

En la tabla 8 se muestra el coeficiente para la aplicacion del instrumento que mide el
compromiso laboral de los colaboradores de la empresa Buk. Los datos recogen informacion
de 93 colaboradores de la empresa Buk. Las respuestas fueron analizados a través del Alfa
de Cronbach debido a que las respuestas fueron de tipo escala de Likert (1-5). Se visualiza
que la consistencia del instrumento se refleja en el estadistico 0, 896 teniendo en la
dimensién de Compromiso afectivo un estadistico de 0,863 para la otra dimension
Compromiso de continuidad se obtiene un 0,711 como resultado estadistico y para la tltima
dimension Compromiso normativo tenemos un resultado de 0,702 para los 6,5y 4 items que
conforman respectivamente cada dimension mencionada. Cada una de las dimensiones
representan un alto grado de confiabilidad, teniendo valores entre 0,7 y 0,8, valores que se

consideran alto y muy alto.
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4.6 Resultados

4.6.1 Resultados estadisticos

Los siguientes resultados se obtuvieron de una poblacion de 93 colaboradores de la

empresa Buk, y se realizo el analisis descriptivo de la frecuencia y porcentaje gracias al

apoyo del software SPSS-Version 25.’b

Tabla 9
Caracteristicas Sociodemograficas de los colaboradores de la empresa Buk
Frecuencia Porcentaje
Sexo Femenino 56 60,2
Masculino 37 39,8
Total 93 100,0
Edad De 20 a 30 afios 53 57,0
De 31 a 48 afos 40 43,0
Total 93 100,0
Casada (0) 41 44,1
Estado civil Divorciada (0) 1 1,1
Soltera (0) 52 54,8
Total 93 100,0
Educacién Superior Incompleta 5 5,4
Grado
Educacién Superior Completa 39 41,9
de instruccion
Otras especializaciones, maestrias, etc 49 52,7
Total 93 100,0
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Frecuencia Porcentaje
De O alafio 60 64,5
De 1 afio a 2 afios 30 32,3
Antigledad De 2 afios a 4 afios 3 3,2
Total 93 100,0
Country Manager 1 1,1
Comercial 10 10,8
Experiencia 2 2,2
Area actual Marketing 5 5,4
People 5 54
Producto 25 26,9
Proyecto 25 26,9
SAC 12 12,9
SDR 7 7,5
Total 93 100,0

En la tabla 9 se observa las caracteristicas sociodemograficas de los colaboradores
de la empresa Buk como sexo, edad, estado civil, grado de instruccion, y el periodo de
antigliedad o afios que llevan trabajando en la empresa. Para la caracteristica de sexo se
observa un 60,2 % de colaboradores de género femenino y un 39,8% de género masculino,
en cuanto a la edad se observa un buen porcentaje de personal de edades entre los rangos de
20 a 48 afios, teniendo un 57% de colaboradores de 20 a 30 afios y un 43% entre el rango de
31 afos a 48 afios. Para el estado civil, se obtiene un porcentaje de 54,8% de colaboradores
solteros, un 44,1% de colaboradores casados y un 1,1 % de colaboradores divorciados. En
cuanto al grado de instruccion se obtiene un 52,7 % de colaboradores que tienen estudios de
estudio de grado superior como maestrias o especializaciones, un 41,9% con educacion

superior completa, es decir con una carrera técnica o profesional finalizada y un 5,4 % con
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educacion superior incompleta. En cuanto al periodo de antigiiedad se obtiene un 64,5 % de
colaboradores que se mantiene entre el rango de 0 a 1 afio de antigtiedad, un 32,3 % de 1 a
2 afos y un 3,2 % de colaboradores que tienen una antigliedad mayor o superior a 2 afios a
mas. Para el dato de area actual se mantiene un 1,1 % que pertenece a cargos de gerencia o
Country manager, gerentes a nivel pais, un 10,8 % de colaboradores encuestados que
pertenece al area comercial , un 2,2 % son del area experiencia, un 5,4 % pertenecen al &rea
de Marketing , un 5,4 % al area de People , un 26,9 % son colaboradores del area de Producto,
un 29,9 % pertenecen al area de Proyecto , un 12,9 % son parte del area de SAC, y por tltimo

un 7,5 % pertenecen al area SDR,

4.6.2 Analisis descriptivo de las variables y dimensiones.

Para el andlisis de las variables y las dimensiones de cada una de ellas se evaluaron
de acuerdo con ciertos criterios, para la Experiencia del empleado se tuvieron los siguientes
criterios de “experiencia del empleado por mejorar”, “buena experiencia del empleado” y
“excelente experiencia del empleado”, en los 3 niveles de “Por mejorar”, “buena” y
“excelente”.

Los puntajes para realizar la clasificacion de los criterios fueron en base a la cantidad
de items que tenia cada variable, la variable experiencia del empleado tenia 17 items en una
escala de 1 al 5; por lo cual el rango minimo fue 17 y el maximo fue de 85. De acuerdo con
los resultados para la variable “Experiencia del empleado” se obtuvo un criterio de
“Experiencia del empleado por mejorar” con un puntaje de 17 a 39,67, “buena experiencia
del empleado” para un puntaje de 39,68 a 62,35 y por Ultimo un “excelente experiencia del
empleado” para un puntaje de 62,36 a 85.

Para la dimensién Ambiente fisico se obtuvieron 3 clasificaciones donde el rango
minimo era 4 y el rango maximo era de 20 como puntaje de acuerdo a los 4 items para el
estudio de esta dimension. Se obtuvieron; un criterio de “Ambiente fisico por mejorar” para
puntuaciones de 4 a 9,33 , un “buen ambiente fisico” para 9,34 a 14,67 y un “excelente
ambiente fisico” para 14,68 a 20 . Para la dimension ambiente tecnoldgico se considera los
siguientes criterios “Ambiente tecnoldgico por mejorar” para las puntuaciones de 3 a 7,
“buen ambiente tecnoldgico” para 7 a 11 y un “excelente ambiente tecnoldgico” para
puntuaciones 11 a 15, donde el rango minimo era 3 y el rango maximo era 15 ya que contenia

3 items. Para la dimension Ambiente cultural se considera un criterio de “Ambiente cultural
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por mejorar” con puntuaciones de 10 a 23,33, “buen ambiente cultural” para puntuaciones
de 23,34 a 36,67 y un “excelente ambiente cultural” para puntuaciones de 36,68 a 50; donde
el rango minimo era 10 y el rango maximo era 50 ya que contenia 10 items para esta

dimensioén.
Tabla 10

Anélisis descriptivo de la variable Experiencia del empleado y sus dimensiones

Frecuencia Porcentaje

Experiencia del empleado por mejorar 0 0,00
Experiencia del Buena experiencia del empleado 1 1,1
empleado o

Excelente experiencia del empleado 92 98,9
Total 93 100,0

Ambiente fisico por mejorar 0 0,0

Ambiente fisico  Buen ambiente fisico 1 11
Excelente ambiente fisico 92 98,9
Total 93 100,0

Ambiente tecnolégico por mejorar 1 1,1

Ambiente tecnolégico Buen ambiente tecnoldgico 8 8,6
Excelente ambiente tecnoldgico 84 90,3
Total 93 100,0

Ambiente cultural por mejorar 0 0,0

Ambiente cultural  Buen ambiente cultural 2 2,2
Excelente ambiente cultural 91 97,8
Total 93 100,0

En la tabla 10 se muestra para la variable de experiencia del empleado de los

colaboradores de la empresa Buk, se obtiene para la variable experiencia del empleado un

57



98,9% de colaboradores que muestran un “Excelente experiencia del empleado” y un 1,1%
de “Buena experiencia del empleado” percibida en su organizacion. Para la dimension
ambiente fisico, se obtuvo un 98,9 % de “Excelente ambiente fisico” y un 1.1% para el
criterio de “ Buen ambiente fisico” , para la dimension de ambiente tecnoldgico se observa
un 1,1% para un “Ambiente tecnoloégico por mejorar”, un 8,6 % demuestran un “Buen
ambiente tecnoldgico”, mientras que un 90,3 % demuestra un “Excelente ambiente
tecnologico™. Por ultimo, para la dimension de ambiente cultural, se obtiene un 2,2 % que
demuestra un “Buen ambiente cultural” y un 97,8% que demuestra un “Excelente ambiente
cultural”.

Para el analisis de la siguiente variable compromiso laboral se obtuvieron
puntuaciones, estos puntajes se establecieron de acuerdo a la cantidad de items para esta
variable que contenia 15 items en una escala del 1 al 5, por lo cual el rango minimo era 15y
75 como rango maximo. Los resultados fueron de 15 a 35 significa “Bajo compromiso
laboral”, de 35,01 a 55,01 significa un “Buen nivel de compromiso laboral” y de 55,02 a 75
significa “Excelente compromiso laboral”. Para la dimension de compromiso afectivo, se
obtiene el criterio de “Bajo compromiso afectivo” para puntuaciones de 6 a 14, “Buen
compromiso afectivo” para 14,01 a 22,01 y por ultimo “Elevado compromiso afectivo” para
puntuaciones de 22,02 a 30, esta dimension tenia el rango minimo de 6 y el rango maximo
de 30 ya que contenia 6 items. Para la dimension de compromiso de continuidad se tienen
puntuaciones de 5 a 11,67 significa “Bajo compromiso de continuidad”, de 11,68 a 18,35
significa “Buen compromiso de continuidad” y de 18,36 a 25 significa “Elevado
compromiso de continuidad”; donde el rango minimo es 5y el rango méaximo de 25 ya que
contenia 5 items. Para la Gltima dimensién de compromiso normativo se tienen los siguientes
criterios: De 4 a 9,33 significa “Bajo compromiso normativo”, de 9,34 a 14,67 significa un
“Buen compromiso normativo” y de 14,68 a 20 significa un “Elevado compromiso

normativo”, donde el rango minimo era 4 y el maximo 20, ya que contenia 4 items.
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Tabla 11

Anélisis descriptivo de la variable Compromiso Laboral y sus dimensiones

Frecuencia  Porcentaje
Bajo compromiso laboral 1 1,1
) Buen nivel de compromiso laboral 14 15,1
Compromiso laboral

Excelente compromiso laboral 78 83,9
Total 93 100,0

Bajo compromiso afectivo 1 1,1

Compromiso Buen compromiso afectivo 7 7,5

afectivo

Elevado Compromiso afectivo 85 91,4
Total 93 100,0

Bajo compromiso de continuidad 0 0,00

Compromiso de  Buen compromiso de continuidad 22 23,7
continuidad Elevado compromiso de continuidad 71 76,3
Total 93 100,0

Bajo compromiso normativo 2 2,1

Compromiso Buen compromiso normativo 14 15,1
normativo Elevado compromiso normativo 77 82,8
Total 93 100,0

En la tabla 11 se muestra la segunda variable de estudio “Compromiso laboral” se
obtiene un 1,1% de “Bajo compromiso laboral”, un 15,1 % demostré un “Buen nivel de
compromiso laboral” y un 83,9% demostré un “Excelente compromiso laboral”. Para la
dimensién de compromiso afectivo se demostro un 1,1 % de “Bajo compromiso afectivo”,

un 7,5 % demostr6é que existe un “Buen compromiso afectivo” y un 91,4% demostro la
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existencia de un “Elevado compromiso afectivo”. Para la dimensiéon de compromiso de
continuidad se obtiene un 0,0 % de “Bajo compromiso de continuidad”, un 23,7% refiere
tener un “Buen compromiso de continuidad”, mientras que un 76,3% destaca un “Elevado
compromiso de continuidad” . Finalmente, para la dimension de compromiso normativo, se
obtiene un 2,1 % de “Bajo compromiso normativo” en los colaboradores, un 15,1 % de
“Buen compromiso normativo” demostrado y un 82,8 % percibe que tiene un “Elevado
compromiso normativo”.

4.6.3 Contrastacion de hipotesis

Tabla 12
Prueba de Kolmogorov-Smirnov para una muestra
EE CL AF AT AC CA CC CN
N 93 93 93 93 93 93 93 93
Estadisticode ;54 154 268 250 163 182 127 188
prueba
p valor ,000°¢ ,000¢ ,000¢ ,000¢ ,000¢ ,000¢ ,001¢ ,000¢

Nota: EE=Experiencia del empleado, CL= compromiso laboral, AF=ambiente fisico, AT=
ambiente tecnologico, AC= ambiente cultural, CA= Compromiso afectivo.
CC=Compromiso de continuidad, CN=Compromiso normativo

Se observa que en la prueba de normalidad los valores de p valor son menores a 0,05,
por lo que se determina que no se distribuyen como una normal, por lo tanto para poder
realizar la contrastacion de las hipdtesis se debe utilizar una prueba estadistica no
paramétrica, en este caso se utilizara la prueba estadistica Rho de Spearman.

De acuerdo con la tabla anterior se comprende las siguientes abreviaturas con su
respectivo significado.

Para poder tener una mejor interpretacion del coeficiente de Rho de Spearman se
considera la tabla descrita por (Garcia Moyano et al., 2016) quienes conceptualizan el
coeficiente de Rho de Spearman como una medida de correlacion para variables que se
encuentran en un mismo nivel de medicion, de esta forma se ordenan de manera jerarquica
a través de rangos . Tiene valores desde -0,1 hasta +1,0 donde sefiala valores desde donde
no existe una relacion hasta una relacion considerablemente perfecta y positiva. Por otro
lado, el valor de 0,00 considera la NO existencia de correlacion. Es uno de los coeficientes

mas conocidos y se puede abreviar a través de las sigas Rho (Dagnino, 2014).
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Tabla 13

Coeficiente Rho Spearman

Rango Correlacion
-0,91a-1,00 Negativa perfecta
-0,76 a-0,90 Negativa muy fuerte
-0,51a-0,75 Negativa considerable
-0,11a-0,50 Negativa media
-0,01a0,10 Negativa débil

0,00 No existe correlacion
+0,01a+ 0,10 Positiva débil
+0,11 a +0,50 Positiva media
+0,51a+0,75 Positiva considerable
+0,76 a +0,90 Positiva muy fuerte
+0,91a+ 1,00 Positiva perfecta

Fuente:(Hernandez Sampieri & Fernandez Collado, 1998)

Por otro lado, para el valor p se considera:
Si p valor >0,05 se acepta la hip6tesis nula
Si el p valor <0,05 se rechaza la hipotesis nula y se puede aceptar la hipdtesis

alternativa.

Contraste de hipdtesis general

Ha: La experiencia del empleado se relaciona directa y significativamente con el
compromiso laboral de los colaboradores de la empresa Buk.

Ho: : La experiencia del empleado no se relaciona directa y significativamente con

el compromiso laboral de los colaboradores de la empresa Buk.

Tabla 14

Relacion entre la aplicacion de la Experiencia del empleado y la variable de Compromiso
Laboral

Compromiso Laboral
Rho de Spearman P valor N

Experiencia del

472 ,000 93
empleado
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**La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral)

En la tabla 14 se muestra la relacion entre la aplicacion de la variable Experiencia
del empleado y el Compromiso laboral en la empresa Buk. El coeficiente Rho de Spearman
arroja un resultado de rho= 0,472 indicando una relacion positiva media entre ambas
variables, el valor de significancia es p = 0,000 <0,01; razon por la cual se rechaza la
hipdtesis nula y se acepta la hipdtesis alternativa.

Criterio: Existe la relacion directa y significativa entre la variable Experiencia del
empleado y la variable Compromiso laboral con un coeficiente de correlacion de 0,472 con
un margen de error de 0,000.

Contraste de hipotesis 1:

Ha: La experiencia del empleado se relaciona directa y significativamente con el
compromiso afectivo de los colaboradores de la empresa Buk.

Ho: La experiencia del empleado no se relaciona directa y significativamente con el
compromiso afectivo de los colaboradores de la empresa Buk.

Tabla 15
Relacion entre la aplicacion de la variable Experiencia del empleado y el

Compromiso Afectivo

Compromiso afectivo
Rho de Spearman P valor N

Experiencia

del empleado 628 ,000 93

**|_a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral)

En la tabla 15 se muestra la relacion entre la aplicacion de la variable Experiencia
del empleado y el Compromiso afectivo en la empresa Buk. El coeficiente Rho de Spearman
arroja un resultado de rho= 0,628 indicando una relacién positiva considerable entre ambas
variables, el valor de significancia es p = 0,000 <0,05; razén por la cual se rechaza la
hipdtesis nula y se acepta la hipdtesis alternativa.

Criterio: Existe la relacion directa y significativa entre la variable Experiencia del
empleado y la variable Compromiso Afectivo con un coeficiente de correlacion de 0,628

con un margen de error de 0,000.
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Contraste de hipotesis 2:

Ha: La experiencia del empleado se relaciona directa y significativamente con el

compromiso de continuidad de los colaboradores de la empresa Buk.

Ho: La experiencia del empleado no se relaciona directa y significativamente con el

compromiso de continuidad de los colaboradores de la empresa Buk.
Tabla 16

Relacion entre la aplicacion de la variable Experiencia del empleado y el Compromiso de
Continuidad

Compromiso de Continuidad
Rho de Spearman P valor N

Experiencia

273 ,008 93
del empleado

**|_a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral)

En la tabla 16 se muestra la relacion entre la aplicacion de la variable Experiencia
del empleado y el Compromiso de Continuidad en la empresa Buk. El coeficiente Rho de
Spearman arroja un resultado de rho= 0,273 indicando una relacion positiva media entre
ambas variables, el valor de significanciaes p =0,008 < 0,05 ; razén por la cual se rechaza
la hipdtesis nula y se acepta la hip6tesis alternativa.

Criterio: Existe una relacion directa y significativa entre la variable Experiencia del
empleado y la variable Compromiso de Continuidad con un coeficiente de correlacion de

0,273 con un margen de error de 0,008.
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Contraste de hipotesis 3:

Ha: La experiencia del empleado se relaciona directa y significativamente con el
compromiso normativo de los colaboradores de la empresa Buk.
Ho: La experiencia del empleado no se relaciona directa y significativamente con el

compromiso normativo de los colaboradores de la empresa Buk.
Tabla 17

Relacion entre la aplicacion de la variable Experiencia del empleado y el Compromiso
Normativo

Compromiso Normativo
Rho de Spearman P valor N

Experiencia

del empleado 1369 000 93

**|_a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral)

En la tabla 17 se muestra la relacion entre la aplicacion de la variable Experiencia
del empleado y el Compromiso Normativo en la empresa Buk. El coeficiente Rho de
Spearman arroja un resultado de rho= 0,369 indicando una relacién positiva media entre
ambas variables, el valor de significanciaes p =0,000 < 0,05 ; razédn por la cual se rechaza
la hipdtesis nula y se acepta la hip6tesis alternativa.

Criterio: Existe una relacién directa y significativa entre la variable Experiencia del
empleado y la variable Compromiso laboral con un coeficiente de correlacion de 0,369 con

un margen de error de 0,000.
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V. DISCUSION DE RESULTADOS

De acuerdo al objetivo del presente estudio, que fue determinar la relacion existente
entre la variable Experiencia del empleado y el Compromiso laboral en los colaboradores de
la empresa Buk se encontro que entre las 2 variables existe una relacion positiva media de
rho=0,472. Este resultado esta relacionado con los estudios realizados por (Palomino,
2021) en cuyo estudio se indica un resultado similar con un valor alto de relacion de 0,803
entre la variable experiencia del empleado y compromiso laboral aplicado a los
colaboradores de establecimientos hoteleros en la provincia de Tarma distrito del
departamento de Junin durante el periodo COVID-19. Por otro lado en el trabajo de
investigacion de (Lépez & Perales, 2019) quien busca conocer la relacion entre la
experiencia del empleado Yy el desempefio laboral en trabajadores de la Municipalidad de
Laredo en el departamento de Trujillo durante el periodo 2019, se logra demostrar que a
mayor experiencia del empleado, se obtiene un mayor desempefio laboral, el cual influye en
el compromiso laboral que el colaborador demuestra, también tenemos el trabajo de (De la
Cruz, 2019) en cuyo trabajo de investigacion se demuestra que una adecuada gestion de la
experiencia del empleado es determinante para mejorar el clima organizacional de una
organizacion.

Por otro lado, respecto al primer objetivo, el cual busca determinar la relacién entre
la variable Experiencia del empleado y el Compromiso afectivo en los colaboradores de la
empresa Buk, se encontré que la relacién es positiva considerable con un valor de rho=
0,628. Estos resultados podemaos relacionarlo con el trabajo de (Gavilan et al., 2013) en cuyo
trabajo busca conocer el efecto de la experiencia del empleado en el compromiso afectivo
de los trabajadores, donde se obtuvo un alto grado de relacion de 0,96 entre las variables,
dando como resultado que el conjunto de experiencias percibidas por los trabajadores
logran que se desarrolle un alto compromiso afectivo que se demuestra con un nivel de
identidad con la organizacion y con sus valores. Una investigacion que refuerza que la idea
de que el compromiso afectivo es influenciado por el conjunto de experiencias es
demostrado también en la investigacion de (Mehta, 2021) en donde se concluyé que el
conjunto de experiencias tanto fisicas, tecnologicas y culturales influyen en el lado emotivo
y afectivo de los colaboradores generando un grado de felicidad que produce un mayor
compromiso laboral por parte de ellos. De acuerdo con lo mencionado anteriormente, el
conjunto de vivencias que un colaborador percibe por parte de su empresa empleador es

determinante para poder obtener un nivel de compromiso alto, pero méas desarrollado en la
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parte emotiva o afectiva, es decir las experiencias producen un sentimiento de estar
comprometido con la empresa, recalcando y reforzando el resultado para el segundo objetivo
de estudio de la presente investigacion.

Asimismo; respecto al segundo objetivo de estudio, el cual consiste en determinar la
relacion entre la variable Experiencia del empleado y el Compromiso de Continuidad en la
empresa Buk, se encontro que existe una relacion positiva media entre las variables con un
valor de rho = 0,273 por lo cual se acepta la hipotesis alternativa. Una investigacion que
refuerza estos resultados es la propuesta por (Bakker & Oerlemans, 2016) donde se establece
un alfa de Cronbach de 0,91 para la variable agotamiento y compromiso laboral, donde se
menciona que los factores fisico y psicoldgicos pueden afectar el grado de compromiso.
Otra investigacion es la realizada por (Baca, 2019) quién obtuvo como resultado un
coeficiente de correlacion de Pearson de 0,379 y un grado de significancia de 0,034 que es
menor al valor de 0,05 en la dimensidn de compromiso de continuidad y satisfaccion laboral,
teniendo una relacion significativa entre ambas variables estudias en la investigacion. Se
deduce que a mayor existencia de satisfaccion laboral en los colaboradores, mayor seré el
compromiso de continuidad en los colaboradores.

Para el tercer objetivo de estudio, el cual busca determinar la relacion entre la
Experiencia del empleado y el Compromiso Normativo en la empresa Buk, los resultados
mostraron que existe una relacion positiva media entre las variables arrojando un valor de
rho = 0,369 el cual es una relacion positiva para determinar una relacion existente entre
ambas variables. Una investigacion que refuerza estos resultados es la de (Baca, 2019) en
donde se obtuvo un resultado de 0,634 con un valor de significancia 0,015. En donde se
destaca una relacion positiva entre ambas variables, concluyendo que el compromiso
normativo o sentido de permanencia en una organizacion es influenciado por las prestaciones
brindadas por la empresa o el tipo de apoyo que les brinda ante una situacion poco estable
para ellos, la mejora de este tipo de prestaciones genera un vinculo mayor con la
organizacion. Asimismo (Hanaysha, 2016) en su investigacion concluye que los entornos
que rodean al colaborador es de vital importancia en el grado o nivel de compromiso que
desarrolla siendo un factor relevante los recursos fisicos, materiales y claro los recursos
financieros, considerando el aspecto monetario importante para contribuir el grado de
compromiso del colaborador.

Finalmente, de acuerdo a los resultados y a la mayoria de trabajos citados, se puede

concluir que la experiencia del empleado tiene una relacion positiva con el compromiso
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laboral, enfocado mas en el compromiso afectivo que esta relacionado al lazo emocional
que el colaborador crea con la organizacion, por otro el compromiso de continuidad y
normativo tienen valores menores al compromiso afectivo porque la organizacién aun debe
mejorar sus estrategias que ayuden a incrementar este tipo de compromisos en sus
colaboradores. En cuanto a la experiencia percibida por los colaboradores, todos obtuvieron
un alto porcentaje de una excelente experiencia percibida, por lo cual se deduce que a mayor

experiencia percibida se obtendra un mayor grado de compromiso laboral.
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V1. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Conclusiones

Las conclusiones que se mencionan lineas abajo se basan en los resultados que han

sido obtenido por la presente investigacion.

Respecto al objetivo general, se concluye que la relacion entre la experiencia del
empleado y el compromiso laboral en los colaboradores de la empresa Buk durante el
periodo 2023 es positiva media con un valor de 0,472. De acuerdo con ello se obtuvo un
resultado de la aplicacidn de la experiencia del empleado donde el 98,9 % considera que
percibe una excelente experiencia del empleado y un 1.1 % considera que la percibe como
una buena aplicacién de la experiencia del empleado. En cuanto al compromiso laboral los
resultados son que 83,9 % de los encuestados demuestra tener un excelente compromiso
laboral, mientras que un 15,1 % so6lo mantiene un buen nivel de compromiso laboral, por
altimo, un 1,1% demostré un bajo compromiso laboral. En suma, a lo mencionado
anteriormente, se obtiene un alto grado de porcentaje donde se percibe que la experiencia
del empleado se relaciona directa y significativamente con el compromiso laboral de los

colaboradores de la empresa Buk.

Para el primer objetivo especifico, se concluye que la aplicacion de la experiencia
del empleado y el compromiso afectivo tiene una relacion positiva considerable con un valor
de 0.628. En cuanto a los resultados de los encuestados, se obtuvo que un 91,4 % tiene un
elevado compromiso afectivo, un 7,5% demuestra un buen compromiso afectivo y un 1,1%
demuestra un bajo compromiso afectivo. Por ello se concluye que la experiencia del
empleado influye directa y significativamente en el desarrollo del compromiso afectivo en
los colaboradores.

Para el segundo objetivo especifico, se concluye que la aplicacion de la experiencia

del empleado y el compromiso de continuidad tienen una relacion positiva media con

un valor de 0,273. En cuanto a los resultados obtenidos de los encuestados, un 76,3

% demuestra un elevado compromiso de continuidad y un 23,7 % demuestra un

buen compromiso de continuidad. Debido a los resultados de los encuestados se
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considera que la experiencia del empleado influye directa y significativamente en el

grado de compromiso de continuidad de los colaboradores.

Finalmente, para el tercer objetivo especifico, se concluye que la aplicacion de la
experiencia del empleado y el compromiso de normativo tienen una relacion positiva media
con un valor obtenido de 0, 369. En cuanto a los resultados de los encuestados, un 82,8 %
demuestra un elevado compromiso normativo, mientras que un 15,1 % demuestra un buen
compromiso normativo y por altimo un 2,1 % demuestra un bajo compromiso normativo.
Debido a los resultados de los encuestados se considera una relacion directa y de
significancia entre la experiencia del empleado y el grado de compromiso de normativo
presente en los colaboradores.

Recomendaciones

Para el objetivo general de la presente investigacion, el cual consistio en encontrar la
relacion entre la experiencia del empleado y el compromiso laboral de los colaboradores de
la empresa Buk, se recomienda tener una adecuada gestion de la aplicacion de la experiencia
del empleado, gestionando cuestionarios que ayuden a identificar mejores condiciones tanto
fisicas, tecnoldgicas, como culturales que propicien un mayor y mejor compromiso por parte
de los colaboradores. Realizar talleres que puedan permitir la interaccion entre los
colaboradores de la empresa, de esta forma se propicia un mejor ambiente laboral en todos

los aspectos.

Por otro lado, para el primer objetivo especifico que consistié en buscar la relacion
entre la experiencia del empleado y el compromiso afectivo de los colaboradores de la
empresa Buk, es posible recomendar tener proyectos inclusivos para todas las areas de la
organizacion a fin de poder incrementar el compromiso afectivo con la realizacion de
actividades. También se debe incluir reuniones virtuales de pequefios grupos donde los
colaboradores pueden interactuar mas, esto ayuda cuando las organizaciones crecen y las
personas nuevas puedan conocer a toda la organizacion, de esta forma se refuerza la
integracion. Otra recomendacién es que los jefes puedan realizar reuniones semanales con
el equipo para comunicar. Generar mejores condiciones que ayuden a tener un ambiente
fisico apto para los colaboradores, que les proporcione un adecuado uso de las herramientas
de trabajo.

Para el segundo objetivo especifico que es determinar la relacion entre la experiencia

del empleado y el compromiso de continuidad de los colaboradores de la empresa Buk, es
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posible recomendar que se desarrolle mejoras tecnoldgicas, con herramientas o uso de
tecnologia avanzada, la aplicacion de encuestas trimestrales que brinden informacion sobre
el estado de la felicidad de los colaboradores en la organizacion. Realizar reconocimientos
mensuales entre los colaboradores. Tener un plan de beneficios monetarios y no monetarios
actualizados y de acuerdo con las necesidades de los colaboradores.

Finalmente, para el tercer objetivo especifico que consiste en determinar la relacion
dentro la experiencia del empleado y el compromiso normativo de los colaboradores de la
empresa Buk, es posible recomendar la creacion de un plan de ética y valores que pueda ser

visible por todos los colaboradores de la organizacion.
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Anexo 1. Matriz de consistencia

ANEXOS

MATRIZ DE CONSISTENCIA

PROBLEMA

OBJETIVO

HIPOTESIS

VARIABLES

DIMENSIONES

METODOLOGIA

Problema General

Objetivo General

Hipotesis General

¢Cual es la relacion
entre  experiencia
del empleado y el
compromiso laboral
de los
colaboradores de la
empresa Buk?

Determinar la
relacion entre la
experiencia del
empleado vy el
compromiso laboral
de los
colaboradores de la
empresa Buk

La experiencia del empleado
se relaciona directa vy
significativamente con el
compromiso laboral de los
colaboradores de la empresa
Buk.

Experiencia del
empleado

Ambiente Fisico

items (1,2,3,4)
Ambiente Tecnoldgico
items (5,6,7)
Ambiente Cultural

Items
(8,9,10,11,12,13,14,15,16,17)

Problemas
especificos

Obijetivos
especificos

Hipotesis especificas

¢Cual es la relacion
entre la experiencia
del empleado y el
compromiso

afectivo de los

Conocer la relacion
entre la experiencia
del empleado y el

compromiso

La experiencia del empleado
se relaciona directa vy
significativamente con el
compromiso afectivo de los

Compromiso Afectivo
items (18,19,20,21,22,23)

Compromiso de

Continuidad

Tipo:
Correlacional
Enfoque:
Cuantitativo
Disefio: No
experimental
Nivel:
Correlacional y
transeccional o
transversal
Poblacion:

93
Muestra:
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colaboradores de la
empresa Buk?

¢Cual es la relacion
entre la experiencia
del empleado y el
compromiso de
continuidad de los
colaboradores de la
empresa Buk?

¢Cual es la relacion
entre la experiencia
del empleado y el
compromiso
normativo de los
colaboradores de la
empresa Buk?

afectivo en los
colaboradores de la

empresa Buk.

Conocer la relacion
entre la experiencia
del empleado y el
compromiso de
Continuidad en los
colaboradores de la
empresa Buk.

Conocer la relacion
entre la experiencia
del empleado y el
compromiso

normativo en los
colaboradores de la
empresa Buk.

colaboradores de la empresa
Buk.

La experiencia del empleado
se relaciona directa vy
significativamente con el
compromiso de Continuidad
de los colaboradores de la
empresa Buk

La experiencia del empleado
se relaciona directa y
significativamente con el
compromiso normativo de
los colaboradores de la
empresa Buk.

Compromiso
laboral

items (24,25,26,27,28,29)

Compromiso Normativo

items (30,31,32,33,34,35)

93
Muestreo censal
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Anexo 2. Matriz de Operacionalizacion

VARIABLE

DEFINICION CONCEPTUAL

DIMENSIONES

ITEMS

ESCALA

Ambiente Fisico

Espacio de trabajo
Ambiente de trabajo

Sentido de obligacion del empleado
de permanecer a la empresa

Ergonomia Totalmente en
Flexibilidad desacuerdo=1
Adecuacion
La experiencia del empleado como una Ambiente Disponibilidad En desacuerdo=2
gestion para poder mejorar las condiciones Tecnologico Versatilidad
Experienciadel | laborales de la organizacion y como esta Trato justo
empleado contribuye a aumentar la satisfaccion del Valoracién Ni de acuerdo ni en
empleado, por ende su rendimiento laboral en Liderazgo desacuerdo =3
la organizacion (Morgan, 2017). Equipos
Ambiente Cultural | Recursos De acuerdo =4
Comunicacion
Diversidad Totalmente de
Bienestar acuerdo =5
Percepcion
Compromiso Apeg_o er_nlocional o Totalmente en
afectivo Implicacion con la organizacion desacuerdo=1
El compromiso laboral es un estado mental Identificacion En desacuerdo=2
que resulta de la relacion entre el empleado y Compromiso de Ni de acuerdo ni en
Compromiso | su organizacion, y esta es importante ya que - Conocimiento de los costos desacuerdo =3
SO .. continuidad X . L _
laboral decide si el empleado continta en la empresa asociados con dejar la organizacion | De acuerdo =4
o0 decide buscar oportunidades en otra (Meyer Compromiso
y Allen, 1987) normativo Totalmente de

acuerdo =5
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Anexo 3. Instrumentos de recoleccidn de datos

Instrumento de Recoleccion de Datos-Cuestionario

Su participacién es voluntaria y confidencial

Objetivo: Recopilar informacion de los colaboradores de Buk durante el periodo 2023

Datos

Género: Hombre () / Mujer ()

Edad:

Estado Civil:

¢En qué pais /departamento vive?

Grado de Instruccion: primaria, secundaria, técnico, universitario, postgrado

¢¢En qué pais trabajas?

¢A qué area pertenece en la actualidad?

¢Cudl es su cargo actual?

¢Cuantos tiempo lleva trabajando en Buk

Tener en cuenta que las opciones estan relacionadas a los valores del 1 al 5
1 = Totalmente en desacuerdo 4 = De acuerdo
2 = En desacuerdo 5 = Totalmente de acuerdo

3 = Ni de acuerdo ni en desacuerdo

N° Dimensiones/items Escalas

1 2 3

Variable: Experiencia del empleado

Dimensién: Ambiente fisico

1 | Mi organizacion ofrece a los empleados multiples opciones de
espacio de trabajo.

2 | Me siento orgulloso que un amigo o visitante conozca mi| oficina.
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3 | El espacio fisico donde trabajo refleja los valores de mi
organizacion.
4 | Mi organizacion ofrece opciones de trabajo flexibles y fomenta la

autonomia.

Dimensidn: Ambiente Tecnoldgico

5 | En general, la tecnologia que se usa dentro de mi organizacion es
la adecuada (herramientas tecnoldgicas o digitales).

6 | En general, la tecnologia utilizada est4 disponible para todos los
trabajadores de mi organizacién cuando la requieren
(herramientas tecnologicas o digitales).

7| En general, la tecnologia que se utiliza dentro de mi organizacion

se centra en las necesidades de los empleados (herramientas
tecnoldgicas o digitales).

Dimensién: Ambiente Cultural

8 | Trabajar en la organizacion me da sentido de proposito (algo que
motiva a seguir trabajando en la organizacion).

9 | En mi organizacidn, siento que soy tratado de manera justa.

10 | En mi organizacion, me siento valorado.

11 | Sientes que mis gerentes/jefes son entrenadores y mentores.

12 | En mi organizacion, me siento como si fuera parte de un equipo.

13 | Si deseo aprender algo nuevo o avanzar dentro de mi
organizacion, me brindan los recursos y la oportunidad de
hacerlo.

14 | Recomiendo 0 motivo a otras personas para trabajar en mi
organizacion.

15 | Siento que la organizacién para la que trabajo es diversa e
inclusiva (quiere decir que la organizacion brinda trabajo a todo
tipo de personas sin importar su religion, sexo...).

16 | Mi organizacion invierte en el bienestar de los empleados (salud

mental y fisica).
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17 | En general, mi organizacion tiene una percepcion positiva (buena
imagen como empresa).

Variable: Compromiso laboral

Dimension: Compromiso Afectivo

18 | Me siento ligado emocionalmente a mi organizacion.

19 | Estoy orgulloso de pertenecer a esta organizacion.

20 | Experimento un fuerte apego hacia mi organizacion

21 | Personalmente, esta organizacion es muy importante para mi.

22 | Me siento plenamente integrado a mi organizacion

23 | Realmente me identifico con los problemas de la organizacion
como si fueran mis propios problemas

Dimension: Compromiso de Continuidad

24 | Si yo no hubiese invertido tanto de mi mismo (a) en la
organizacion, yo consideraria trabajar en otra parte.

25 | Seria muy duro dejar esta organizacion para mi.

26 | Si deseara renunciar a la organizacion en este momento muchas
cosas de mi vida se verian interrumpidas.

27 | Pertenecer a mi organizacién actualmente, es un asunto tanto de
necesidad como de deseo.

28 | Sirenunciara a esta organizacion, pienso que tendria pocas
alternativas de otro trabajo.

29 | Estaria feliz de trabajar por mucho maés tiempo en esta
organizacion.

Dimension: Compromiso Normativo

30 | Estoy en deuda con mi organizacion.

31 | Me siento como parte de una familia en mi organizacion.

32 | No me siento obligado a permanecer en la organizacion.
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33

No abandonaria a mi organizacién en estos momentos.

34 | Aun si fuera por mi beneficio personal, siento que no estaria bien
dejar mi organizacion.
35 | Esta organizacion merece mi lealtad.

Anexo 3. Encuesta extraida de (Morgan. Jacob, 2022)

Pregunta en ingles

Pregunta en espafiol

1 | Your organization offers employees multiple
workspace options (e.g., open spaces,
conference rooms, quiet areas, collaboration
spaces, cafe style environments, etc.)

Su organizacién ofrece a los
empleados multiples opciones
de espacio de trabajo

2 | The physical space reflects the values of your
organization (e.g.,, if the wvalues are
collaboration, openness, transparency, and fun,
then you wouldn’t expect to see a dull
environment with nothing but cubicles!)

El espacio fisico refleja los
valores de su organizacion

3 | You feel proud to bring a friend/visitor to your
of office

Te sientes orgulloso de traer
un amigo/ visitante a tu oficina

4 | Your organization offers flexible work options
(such as the ability to work your own hours
wherever you want) and encourages autonomy

Su  organizacion  ofrece
opciones de trabajo flexibles y
fomenta la autonomia

5 | You feel a sense of purpose

Tienes un sentido de propdsito

6 | You feel you are treated fairly

Sientes que eres tratado de
manera justa

7 | You feel valued

Te sientes valorado

8 | You feel your managers are coaches and
mentors

Sientes que tus gerentes son
entrenadores y mentores

9 | You feel like you are part of a team.

Te sientes como si fueras parte
de un equipo

82




10

If you want to learn something new or advance
within your organization, you are given the
resources and opportunity to do so

Si desea aprender algo nuevo
0 avanzar dentro de su
organizacion, se le brindan los
recursos y la oportunidad de
hacerlo

11

You refer others to work at the organization

Se refiere a otros para trabajar
en la organizacion

12

You feel that the organization you work for is
diverse and inclusive.

Sientes que la organizacion
para la que trabajas es diversa
e inclusiva

13

Your organization invests in employees’ well-
being (physical and mental health)

Su organizacion invierte en el
bienestar de los empleados
(salud mental y fisica)

14

Generally speaking, your organization has a
strong positive brand perception

En general, su organizacion
tiene una fuerte percepcion de
marca positiva

15

Generally, the technology that you use inside
of your organization is consumer grade
(meaning it’s so well designed, useful, and
valuable that you would consider using
something similar in your personal life if it
existed)

En general, la tecnologia que
usa dentro de su organizacion
es adecuada

16

Generally, the technology used is available to
everyone at your organization who wants it.

En general, la tecnologia
utilizada esta disponible para
todas las personas de su
organizacion que la deseen.

17

Generally, the technology you use is inside of
your organization is focused on the needs of
the employees instead of just on the technical
requirements and specifications of the
organization.

En general, la tecnologia que
utiliza dentro de su
organizacion se centra en las
necesidades de los empleados
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Anexo 5. Pruebas realizadas (Apl

z

Puntaje por item

Prueba 1

COMPROMISO LABORAL

ISO NORMATIVO

COMPRO|

CONTINUIDAD

COMPROMISO AFECTIVO

EXPERIENCIA DEL EMPLEADO

AMBIENTE CULTURAI
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Prueba 2: Datos demograficos

N° | Genero | Edad Ei‘;ﬁ“ Grado de instruccion d?;g:'f Sb‘::s Area-Cargo actual ;;”;;:\Z;'ZZ“;’U L'e?"as
1 Femenino| 25 Soltero Educacion Superior Completa Peri SAC 1 afio
2 Femenino| 26 Soltero | Otras izaciones, maestrias, otros Per SAC 9 meses
3 |Masculino] 26 | Soltero Educacién Superior Completa Per SAC 4 meses
4 Femenino| 28 Soltero | Otras i iones, maestrias, otros Per SAC 1 afio y medio
5 Masculino| 36 Casado Educacién Superior Completa Per SAC 1 afio
6 Masculino| 30 Soltero Educacién Superior Completa Per Project Manager 1 afio
7 _|Femenino| 29 Soltero | Otras i )es, maestrias, otros Per SAC 1 afio y 6 meses
8 |Masculino| 36 | Casado | Otras especializaciones, maestrias, otros Pert Country Manager 3 anos
9 |Femenino| 37 |Divorciado Otras especializaciones, maestrias, otros Pera Pe"”’\'ﬁea:‘zgs:"ess 1 afio y 6 meses
10 |[Femenino| 26 Soltero Educacion Superior Completa Per Comercial 8 meses
11 [Masculino| 34 Casado | Otras 'es, maestrias, otros Per Project Manager 1 afio
12 [Masculino| 26 Soltero | Otras 'es, maestrias, otros Per SDR 2 afios
13 |Femenino| 20 Soltero Educacion Superior Completa Peri Trainee 2 afios
14 |Femenino| 29 | Casado | Otras izaciones, maestrias, otros Per Project Manager 6 meses
15 |Femenino| 30 | Soltero | Otras especializaciones, maestrias, otros Perd Especialista en 11 meses
Administracion y finanzas|
16 |Femenino| 29 Casado Educacion Superior Completa Peri SDR Outbound 10 meses
17 |Femenino| 23 Soltero Superior Incompleta Per Trainee 2 meses
18 |Femenino| 36 Casado Educacion Superior Completa Peri SDR Outbound 1 afio y 6 meses
19 |Masculino] 30 | Soltero Educacién Superior Completa Per SAC 1 afo y 8 meses
20 |Femenino| 24 Soltero | Otras 'es, maestrias, otros Per Comercial 7 meses
21 |Femenino| 21 Soltero i6n Superior Incompleta Per Trainee 3 meses
22 |Femenino| 37 Casado | Otras les, maestrias, otros Per Comercial 1 afio 10 meses
23 |Femenino| 31 Soltero | Otras 'es, maestrias, otros Per Experiencia 11 meses
24 |Femenino| 27 Casado | Otras 'es, maestrias, otros Per Comercial 2 afios
25 |Femenino| 30 | Casado | Otras 1es, maestrias, otros Peri Project Manager 6 meses
26 |Femenino| 27 Soltero Educacién Superior Completa Chile Project Manager 2 afios
27 |Femenino| 25 Casado Educacién Superior Completa Chile Project Manager 1 afio
28 |Femenino| 23 Casado Educacion Superior Completa Colombia QA 1 3 meses
29 |Masculino| 29 | Casado Educacién Superior Completa Chile Semi Sg%?:‘:;'twa'e 1 afio 6 meses
30 |Masculino| 29 Soltero Educacién Superior Completa Chile secops mas de un afio
31 |Masculino| 26 | Soltero Educacién Superior Completa Chile Software Engineer 2 afos
32 __|Femenino| 30 Casado | Otras especializaciones, maestrias, otros Chile Research 1 afio
33 [Masculino| 28 Soltero Educacion Superior Completa Chile Producto 8 meses
34 |Femenino| 31 Soltero | Otras i i , maestrias, otros Chile UX Engineer 3 meses
35 [Masculino| 38 Soltero | Otras es, maestrias, otros Pera Project Manager 1 afio
36 |Masculino| 31 | Casado Educacién Superior Completa Pert Software Engineer 1 ano 4 meses
37 _[Masculino| 39 Casado Educacién Superior Completa Pert Product Owner 4 afios 4 meses
38 |Femenino| 33 Soltero | Otras les, maestrias, otros México Project Manager 1 afio
39 |Masculino| 38 | Casado Superior I Chile Project Manager 2 afios
40 |Femenino| 34 Casado | Otras les, maestrias, otros Pera Project Manager 1 afio
41 |Masculino| 29 | Casado Educacién Superior Completa Peri Project Manager 7 meses
42 _|Femenino| 24 Soltero Educacion Superior Completa Peru SDR 9 meses
43 |Femenino| 30 Soltero | Otras 'es, maestrias, otros Pera Comercial 1 afio
44 _|Masculino| 30 Casado Educacion Superior Completa Chile Software Engineer 1.6 afios
45 |Femenino| 27 Casado Educacion Superior Completa Chile Comercial 9 meses
46 _|Masculino| 31 Soltero | Otras iones, maestrias, otros Chile Software Engineer 2 afios
47 _|Masculino| 30 Casado | Otras iones, maestrias, otros Chile Senior Software Engineel 1 afio y 6 meses
48 |Femenino| 28 | Casado | Otras i iones, maestrias, otros Chile Project Manager 1 afio y 6 meses
49 |Femenino| 28 | Casado Educacién Superior Completa Chile Project Manager 1 afio
50 |Masculino| 26 Soltero | Otras i es, maestrias, otros Chile Software Engineer 1 afio
51 |Masculino| 36 Casado Educacién Superior Completa Chile Engineering Manager 7 meses
52 |Femenino| 31 Casado Educacién Superior Completa Chile Marketing Corporativo 1 afio y 5 meses
53 [Masculino| 27 Soltero Educacion Superior Completa Chile Producto 1 afio
54 |Femenino| 26 Soltero i6n Superior Chile SAC 6 meses
55 [Masculino| 37 Casado Educacion Superior Completa Chile Project Manager 3 meses
56 _|Femenino| 26 Soltero Educacién Superior Completa Chile Contenido 2 afios
57 |Femenino| 30 | Soltero Educacién Superior Completa Colombia Experiencia 1 ano
58 |Femenino| 39 Casado Educacién Superior Completa Chile Producto 2 afios
59 |Masculino| 31 | Soltero Superior Ir Chile Project Manager 8 meses
60 [Masculino| 31 Soltero Educacion Superior Completa Pert Software Engineer 1 afio
61 |Femenino| 37 Casado Educacion Superior Completa Pert SAC 1 afio
62 _[Masculino| 29 Soltero Educacion Superior Completa Peru Software Engineer 1 afio
63 |Mascuino| 28 | Soltero Educacién Superior Completa Perti Talent Acquisition 1 afio
64 [Masculino| 25 Soltero Educacion Superior Completa Pert Software Engineer 2 afios
65 |Masculino| 27 | Soltero Educacién Superior Completa Perd Software Engineer 2 afios
66 [Masculino| 33 Casado Educacion Superior Completa Per Software Engineer-Ux 1 afio y 4 meses
67 _[Masculino| 36 Casado Educacion Superior Completa Per Comercial 1 afio
68 [Masculino| 48 Casado | Otras les, maestrias, otros Per Project Manager 1 afio
69 |Femenino| 47 Casado | Otras 'es, maestrias, otros Per Comercial 1 afio
70 _[Masculino| 29 Soltero | Otras 'es, maestrias, otros Per Software Engineer 2 afios
71 |Femenino| 33 | Soltero | Otras especializaciones, maestrias, otros Perti Talent Acquisition 1 afio
72 _|Masculino| 42 Casado | Otras les, maestrias, otros Per Project Manager 2 afios
73 |Femenino| 36 Casado | Otras 'es, maestrias, otros Per Project Manager 1 afio
74 |Femenino| 25 Soltero | Otras 'es, maestrias, otros Per Content Specialist 1 afio
75 |Femenino| 31 Soltero | Otras 'es, maestrias, otros Per SDR 1 afio
76 _|Femenino| 29 Soltero | Otras 'es, maestrias, otros Per Comercial 1 afio
77 _|Femenino| 27 Soltero | Otras 'es, maestrias, otros Per 7 meses
78 |Femenino| 35 Casado | Otras 'es, maestrias, otros Per SDR 1 afio 1 mes
79 _|Femenino| 38 | Casado | Otras 1es, maestrias, otros Per: Project Manager 9 meses
80 |Femenino| 32 Soltero | Otras es, maestrias, otros Per Project Manager 9 meses
81 |Femenino| 32 Casado | Otras es, maestrias, otros Per Project Manager 7 meses
82 |Femenino| 38 Casado | Otras , maestrias, otros Pera Project Manager 2 meses
83 |Femenino| 27 Soltero | Otras es, maestrias, otros Pera Project Manager 5 meses
84 |Masculino| 29 Soltero | Otras es, maestrias, otros Pera SDR 1 afio y 8 meses
85 |Femenino| 31 | Soltero | Otras \es, maestrias, otros Peru Project Manager 5 meses
86 _|Femenino| 25 Soltero | Otras les, maestrias, otros Pera SDR 9 meses
87 |Femenino| 36 | Casado | Otras les, maestrias, otros Perd Project Manager 1 afio
88 |Femenino| 34 | Soltero | Otras es, maestrias, otros Peri Project Manager 8 meses
89 |Masculino| 33 Casado | Otras les, maestrias, otros Pera Project Manager 7 meses
90 |Femenino| 26 Soltero | Otras les, maestrias, otros Per 2 meses
91 |Femenino| 26 Soltero | Otras 'es, maestrias, otros Per SAC 1afio y 1 mes
92 |Masculino| 36 | Casado | Otras \es, maesirias, otros Per Project Manager 2 afos y 1 mes
93 | Femenino| 25 | Soltero Educacién Superior Completa Per Software Engineer 1 ano y 1 mes
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Sumatorias de cada dimensién por Microsoft Excel

Prueba 3:

N° EE | CL | AF | AT | AC| CA | CC |CN
1 80 | 88 | 18 | 15 | 47 | 30 | 30 | 28
2 80 | 63 | 20 | 15| 45 | 24 | 20 | 19
3 73 | 68 | 16 | 15| 42 | 23 | 20 | 25
4 84 | 77 | 20 | 15| 49 | 29 | 24 | 24
5 85 |86 |20 | 15| 50 | 30 | 26 | 30
6 80 | 71 20 15 | 45 27 20 | 24
7 85 | 87 | 20 | 15 | 50 | 30 | 27 | 30
8 79 | 78 | 16 | 13 | 50 | 30 | 22 | 26
9 85 |84 |20 | 15|50 | 30| 26|28

10 81 77 19 15 | 47 30 24 | 23

11 83 |81 |20 | 15|48 |30 | 21|30

12 81 | 86 | 20 | 11 | 50 | 30 | 27 [ 29

13 84 | 79 | 20 | 14 | 50 | 29 | 24 | 26

14 85 | 80 | 20 | 15 | 50 | 30 | 22 |28

15 80 | 70 | 19 | 15 | 46 | 27 | 21 | 22

16 80 | 74 17 14 | 49 29 21 | 24

17 84 | 81 | 20 | 15| 49 | 30 | 23 | 28

18 77 | 83 | 18 | 15 | 44 | 30 | 26 | 27

19 81 | 83 | 19 | 12 | 50 | 30 | 25 | 28

20 82 | 84 | 18 | 15| 49 | 30 | 26 | 28

21 85 | 87 | 20 | 15 | 50 | 30 | 27 | 30

22 81 | 72 |19 | 15 | 47 | 27 | 21 |24

23 81 71 16 15 50 27 20 | 24

24 75 | 73 17 12 | 46 24 22 | 27

25 75 | 70 16 15 | 44 27 20 | 23

26 80 | 80 | 19 | 11 | 50 | 30 | 24 | 26

27 68 | 51 | 18 | 10 | 40 | 16 | 15 | 20

28 |83 |81 |20 | 14|49 |29 | 24|28

29 71 | 45| 15 | 13 | 43 | 12 [ 15 [ 18

30 80 | 69 | 19 | 15| 46 | 26 | 19 [ 24

31 65 | 60 | 15 | 10 | 40 | 22 | 20 | 18

32 85 |84 | 20 | 15|50 | 30 | 26 |28

33 85 |84 | 20| 15|50 | 30 | 27 | 27

34 77 74 19 14 | 44 25 25 | 24

35 79 73 19 13 | 47 26 22 | 25

36 82 |56 | 19| 15|48 | 23|13 |20

37 79 | 66 | 19 [ 12 | 48 | 30 | 15 |21

38 83 | 75120 | 14 | 49 | 29 | 21 |25

39 79 | 74 | 19 | 11 | 49 | 27 | 23 [ 24

40 85 | 71 [ 20 | 15 | 50 | 30 | 24 | 17

41 85 | 78 [ 20 | 15 | 50 | 30 | 22 | 26

42 84 | 70 [ 20 | 15| 49 | 25 | 21 [ 24

43 85 | 86 [ 20 | 15 | 50 | 30 | 26 | 30

44 82 | 67 [ 20 |15 | 47 | 25 | 21 |21

45 84 | 82 [ 19 | 15|50 | 30 | 26 |26

46 80 | 72 20 15 | 45 27 22 | 23

47 82 62 20 15 | 47 22 18 | 22

48 61 50 18 15 28 16 15 | 19

49 83 | 61 [ 19 | 15| 49 | 26 | 16 | 19

50 76 | 63 [ 20 | 13 | 43 | 25 | 18 | 20

N° EE | CL | AF | AT | AC| CA | CC |CN
51 7515120 )11 |44 |18 | 19 |14
52 76 | 58 | 20 | 13 | 43 [ 24 | 15 | 19
53 83 | 65| 20 | 15 | 48 | 25 | 20 | 20
54 85|80 (20|15 |50 |29 | 25|26
55 85 | 76 [ 20 | 15 | 50 | 28 | 22 | 26
56 76 | 60 | 19 | 10 | 47 [ 26 | 13 | 21
57 85|81 [ 20 )15 |50 |30 26 |25
58 78 | 75 | 17 | 12 | 49 | 28 | 23 | 24
59 82 | 67 | 20 | 12 | 50 | 28 | 15 | 24
60 66 | 77 | 17 | 14 | 35 | 25 | 25 | 27
61 76 | 80 [ 18 | 13 | 45 [ 26 | 25 | 29
62 78 | 80 [ 18 | 14 | 46 | 29 | 23 | 28
63 80 [ 81 |19 |13 |48 | 28 | 24 | 29
64 81 | 75 [ 20 | 14 | 47 [ 29 | 21 | 25
65 77 169 [ 19 | 14 | 44 | 24 | 22 | 23
66 76 | 85 |18 | 14 | 44 [ 29 | 26 | 30
67 78 | 80 [ 17 | 15 | 46 | 26 | 25 | 29
68 78 | 66 | 18 | 14 | 46 [ 21 | 21 |24
69 70 | 70 [ 19 | 13 | 38 [ 23 | 20 | 27
70 69 | 77 [ 19 | 7 | 43 | 27 | 22 | 28
71 79 | 69 [ 19 [ 14 [ 46 [ 27 |21 |21
72 73 159 (19|13 |41 |21 |18 |20
73 67 | 73 | 14 | 10 | 43 | 24 | 24 | 25
74 77 | 79 [ 18 | 14 | 45 [ 27 | 23 | 29
75 78 | 76 [ 19 | 14 | 45 [ 29 | 21 | 26
76 75 | 84 [ 18 | 13 | 44 | 28 | 29 | 27
77 82 | 80 [ 19 | 15 | 48 | 27 | 25 | 28
78 80 | 82 [ 18 | 15 | 47 [ 29 | 24 | 29
79 80 | 85 [ 19 | 14 | 47 | 28 | 28 | 29
80 81 |84 [ 19 |14 | 48 | 28 | 28 | 28
81 79 | 82 [ 19 | 15 | 45 [ 29 | 24 | 29
82 79 |81 [ 19 |14 | 46 | 27 | 27 | 27
83 80 | 82 [ 19 | 15 | 46 [ 29 | 26 | 27
84 79 | 77 [19 | 14 | 46 | 25 | 24 | 28
85 75 | 69 [17 | 14 | 44 [ 24 | 21 | 24
86 72 | 75 [ 17 | 13 | 42 | 25 | 25 | 25
87 81 | 75 [ 19 | 15 | 47 [ 29 | 22 | 24
88 78 | 85 [ 19 | 13 | 46 | 29 | 28 | 28
89 77 181 [19 |12 | 46 | 28 | 26 | 27
90 77 |81 [18 | 12 | 47 | 28 | 26 | 27
91 85 |83 [ 20 | 15 | 50 | 28 | 25 | 30
92 69 | 79 [16 | 12 | 41 | 27 | 25 | 27
93 79 | 77 [19 | 13 | 47 | 27 | 23 | 27
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Prueba 4: Prueba de confiabilidad del instrumento en SPSS

Escala: Experiencia

Resumen de procesamiento de

casos
N \

Casos Viido %3 B3 6

Excluido”® 12 114

Total 105 100.0

a La sliminacion por Iista s& basa &n
todas las variables del
procadimiento

Estadisticas de
fiabilidad
Alfa de
LTonbach

MNas
aldmantos

g15 17

Prueba 5:

Escala: Compromiso
Resumen de procesamiento de
casos
N L]
Casos  Vilids 83 8.6
Extlige® 12 1"
Total 105 100.0

a La siminacion poo Usta g2 hasaen
10das 135 variaties ded
precedimeento

Estadisticas de
fiabilidad
Nta 2% Nos
Cronbach wlementos

854 15

Coeficiente Rho Spearman entre ambas variables en SPSS v25

Prueba de Kolmogorov-Smirnov para una muestra
swpenencia COMPROMS
del empleade Q
N 93 LX)
Pardmatrios normases*®  Mssia 78.98 64,65
Desy, Desviacion 5,088 8712
Maumas rmv-r-nrm Absoauin 136 154
PWETS Posttva 118 17
Hegatvo <138 154
Extadistico de peusba 136 154
Sig. asinabcabilaeral) pao* 0o0*
2 La distribocsdn de prueba as normal
b Se calcula a partir de datos
c. Corteccidn da sign@cacidn da Lilhefors
Correlaciones
axpetiancla COMPROMIS
del empleado 0
Rho do Spearman  swpenancis dal Coshclents d= 1,000 an”
empleado rormatacian
Sig (vilateral) 000
N 93 43
COMPROMISO Co=neientz de 4" 1,000
corratacion
Sig (vilatecal) 000
N 93 83
** La corrzlacion es significativa en &1 nivel 0.01 (bikataral)

88




Prueba 6: Andlisis estadistico de las variables demogréficas

Género
Porcentaje Porcantaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Femenino 56 60,2 60,2 60,2
Masculino 37 398 388 100,0
Total 93 100,0 100,0
Estado civil
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valide  Soltero 51 548 548 548
Casado 41 441 441 98,9
Divarciado 1 1.4 3 100,0
Total 93 100,0 100,0
Edad rangos
Porcentaje Porcentaje
Fracuencia Porcantaje valido acumulado
Valido De 20 a30afios 53 570 57,0 570
De 30 affos a 48 40 430 430 100,0
Total a3 100,0 1000
Grado de instruccion
Porcentaje FPorcentaje
Fracuencia Porcentaje valido acumulado
Vallde  Educacion Superior 5 54 54 54
incompleta
Educacion Superior 39 419 LN 473
completa
Otras aspecializaclones, 49 527 527 100,0
masstrias, otros
Total 93 1000 100,0
Nuevoantiguedad
Porcentaje Porcentajes
Frecuencia Porcemntale valldo acumulado
Vilildoe De0a afio 60 64,5 64.5 64,5
De 1 a2afos 30 323 323 968
De 204 afos 3 32 32 1000
Total 93 1000 1000

89




Sede

Porcentaje Porcentaje
Frecuencla Porcentaje valido acumulado
Valido  Chile 24 258 258 258

Pert 66 71,0 71,0 96,8

Colombia 2 2,2 2,2 98,9

México 1 11 11 100,0

Total 93 100,0 100,0

Cargo
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
“alido Comercial a 9,7 97 9,7

Contenido 1 11 1.1 10,8
Content Specialist 1 1.1 1.1 1.8
Country Manager 1 1.1 1.1 124
Engineering Manager 1 11 11 14,0
Especialista en 1 1.1 1.1 151
Administracion v finanzas
Experiencia 2 1.2 22 17.2
hiarketing Corporativo 1 1.1 1.1 182
People Happiness 1 1.1 1.1 19.4
nanager
Product Owner 1 1.1 1.1 204
Producto 3 3.2 32 37
Project Manager i) 301 301 53,8
QA automation 1 1.1 1.1 54.8
Research 1 1.1 1.1 55,9
SAC 1 1.8 128 67,7
SDR 7 7.5 75 75,2
SDR Outbound 2 2.2 22 774
Secops 1 1.1 1.1 78,5
Semi Senior Software 1 11 11 79,6
Engineer
Senior Software Engineer 1 11 i1 806
Software Engineer m 118 18 92.5
Software Engineer-Ux 1 1.1 1.1 93.5
Talent Aequisition 2 2.2 22 as.7
Specialist _ _ _
Trainee 3 3.2 32 989
¥ Engineer 1 11 11 1000
Total az 1000 100,0
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