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Resumen

La presente investigacion tuvo como objetivo determinar la relacion entre el
desempefo organizacional y compromiso laboral del colaborador en la empresa
Retenes WR E.I.R. L, San Martin de Porres 2022.Asimismo, la investigacion fue de
enfoque cuantitativo, disefio no experimental trasversal de nivel correlacional
aplicada. La poblacion fue de 30 colaboradores, considerandolo como la muestra
total por ser una poblacion finita, es asi que fueron objetivo de estudio para la
recoleccion de datos mediante la técnica de la encuesta como el instrumento el
cuestionario, el mismo que fue sometido a la validez de contenido teniendo como
resultado 85% de calificacion de los expertos. Por otro lado, el andlisis estadistico
se desarroll6 a través del programa SPSS, por medio del cual se obtuvo una Alfa
de Cronbach de ,962 aplicada a la prueba piloto, lo cual indico una confiabilidad
muy alta. Finalmente, se obtuvo el resultado de Rho Spearman de ,363 lo cual
significa una correlacion positiva baja entre las variables, ademas se obtuvo un nivel
de significancia ,049 siendo < 0.05 indicando que existe correlaciéon entre ambas
variables de estudio. Por lo tanto, se concluye que, al mejorar el desempefio

organizacional, mejora compromiso laboral.

Palabras clave: desempefio organizacional, compromiso laboral

Vil



Abstract

The objective of this investigation was to determine the relationship between
organizational performance and the labor commitment of the collaborator in the
company Retenes WR E.I.R. L, San Martin de Porres 2022. Likewise, the research
was of a quantitative approach, a cross-sectional non-experimental design of
applied correlational level. The population was 30 collaborators, considering it as
the total sample because it is a finite population, so they were studied for data
collection through the survey technique as the questionnaire instrument, the same
one that was submitted to the validity of content resulting in 85% expert rating. On
the other hand, the statistical analysis was developed through the SPSS program,
through which a Cronbach's Alpha of .962 was obtained applied to the pilot test,
which indicates a very high reliability. Finally, the Rho Spearman result of .363 was
obtained, which means a low positive connection between the variables, in addition,
a significance level of .049 was obtained, being < 0.05, indicating that there is a
connection between both study variables. There fore, it is concluded that, by

improving organizational performance, labor commitment improves.

Keywords: organizational performance, work commitment.
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INTRODUCCION

Hoy en dia, el desempefio organizacional y compromiso del colaborador han
logrado convertirse en un componente principal cuando se trata de alcanzar las
metas organizacionales. Sanchez (2021) argumenta que en la pandemia COVID-
19 ha sido motivo de cambios muy fuertes en las condiciones de vida laboral y
sostenibilidad de muchas organizaciones. (Foronda 2021) nos menciona que el
confinamiento impactd considerablemente en el desempefio organizacional del
colaborador por que sienten mayor seguridad trabajando desde casa y mejorar
la carga laboral y familiar, todo esto repercute en el compromiso laboral del
colaborador, lo cual se manifiesta en los siguientes tipos: el compromiso
normativo, afectivo y de permanencia. Del mismo modo, para Martinez y
Lezcano (2020) el desempefio laboral durante el COVID-19 se vio influenciado
por el nivel de comunicacion que manifesto la empresa con sus colaboradores,
ya que ello impacta en la satisfaccion y compromiso laboral. Entonces, la
comunicacion interna es fundamental cuando se trata de afrontar los retos
actuales para las organizaciones, de esa manera garantiza la calidad y la
competitividad (Rearte et al 2020).

En el contexto internacional, actualmente el entorno se volvié competitivo,
cambiante y exigente. Las organizaciones empezaron a priorizar el compromiso
de los colaboradores sumado al rendimiento laboral, por ello los trabajadores de
cada empresa son un activo fundamental para lograr el éxito (Davidescu et al.
(2020). Marquez y Rueda (2020), nos menciona que el ambiente laboral requiere
que las organizaciones transmitan seguridad y confianza para que esto influya
en el compromiso y el desempefio del colaborador. Para lipa (2020) el
compromiso organizacional refleja en qué medida el empleado se ajusta a los
objetivos de la organizacion, es decir, como muestra lealtad y conexién con su
organizacion, por lo tanto,la organizacion ahora necesita saber el tipo y grado de
compromiso. (Araya 2020). Por este motivo, las organizaciones buscan que sus
colaboradores logren estar comprometidos con la organizacién de la que forman

parte.


http://www.scielo.org.co/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S2027-83062021000200437&lang=es&B17
http://www.scielo.org.co/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S2027-83062021000200437&lang=es&B17
http://www.scielo.org.co/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S2027-83062021000200437&lang=es&B27

En América Latina, la pandemia estall6 antes de que las economias
entrasen en un periodo de relativo estancamiento, habiendo crecido entre el
periodo de 2004 y 2013 una tasa promedia de 4,0 %, y entre el periodo de 2014
y 2019 cayendo a 0,6 %. (Cichevski 2021). Segun Soria y Contreras (2021),
cuando se realizé un estudio de empresas Latinoamericanas, el porcentaje de
compromiso laboral de los colaboradores jévenes y mujeres fue de 79%, cuatro
puntos porcentuales sobre el promedio para América Latina, lo que muestra, que
las practicas laborales son mundialmente valoradas. Segun Santiago y Rojas
(2021), en el caso de Colombia, la transformacion en las condiciones de trabajo
a causa de la pandemia, ha fortalecido el grado de importancia del compromiso
organizacional, donde del 100% de encuestados, el 92,03% consideran lo
fundamental que se ha vuelto el compromiso laboral, del mismo modo sugieren
que el nuevo ambiente de trabajo influyo considerablemente en el compromiso
laboral en un 32% dentro de la organizacion. En el caso de Panama, segun la
encuesta de diagndéstico de Bienestar 2021, el 66% de los empleadores indico
que durante el COVID-19 se observé un impacto negativo en los colaboradores
afectando directamente en su desempenio y, por otro lado, el 83% se vio afectado
en su bienestar (salud fisica y mental, relaciones sociales y bienestar financiero).

En cuanto al ambito nacional, segun ElI Comercio (2021) se muestra el
resultado de la encuesta realizada por Aptitus, donde el 81% del total de
colaboradores, sefialaron que es de suma importancia el ambiente y clima
laboral para la obtencion de un buen desempefio organizacional. sin embargo,
existen otros aspectos relevantes, los cuales son: la remuneracion 27%, el clima
laboral 19 %, trabajo formal 23%.

A nivel local, La empresa Retenes WR E.l.LR.L, esta ubicada en San
Martin de Porres, se dedica a la fabricacion y venta de autopartes, repuestos y
accesorios. La empresa fue creciendo de manera constante, posicionandose en
mercado como uno de los mejores en el rubro de piezas y accesorios para
automoviles. Por otro lado, se observo una notable disminucion en el rendimiento
de los colaboradores en sus puestos de trabajo y ademas de ello se evidencio la
falta de compromiso laboral, esto se vio reflejado en la insatisfaccion, reclamos
y quejas que se registraron. Esta situaciéon surge a base de la falta de

compromiso por parte de colaboradores.



Seguidamente se plantea como problema general:
¢, Qué relacion existe entre el desempefio organizacional y compromiso laboral

del colaborador en la empresa Retenes WR E.I.R.L, San Martin de Porres 20227

A continuacion, se plantea los siguientes problemas especificos:

e (COmo se relaciona el rendimiento y compromiso laboral del colaborador en
la empresa Retenes WR E.I.R.L, San Martin de Porres 20227

e (Como se relaciona la eficiencia y compromiso laboral del colaborador en la
empresa Retenes WR E.I.R.L, San Martin de Porres 20227

e ;CoOmo se relaciona la eficacia y compromiso laboral del colaborador en la
empresa Retenes WR E.I.R.L, San Martin de Porres 2022?

La justificacion tedrica la investigacion, tuvo como finalidad generar
debates y reflexiones, sobre la relacion existente del desempefio organizacional
y compromiso laboral, las empresas buscan estudiar el comportamiento de sus
colaboradores y de esa manera motivarlos para que su desempefio sea el
esperado.

Justificacion practica, busca indagar estratégicas que permitan
comprender la relevancia del compromiso y desempefio laboral, brindando asi
elementos para entender el comportamiento del colaborador y que influye en el
Su compromiso hacia la empresa.

Justificacion social, aportara soluciones a los posibles problemas que
enfrenta la sociedad, asi mismo brindara informacién para que los altos directivos
mejoren la toma de decisiones lo cual influenciara a una buena gestion dentro de
la empresa.

La justificacion metodoldgica, el objetivo del estudio es emplear técnicas
de investigacion como la encuesta, ademas de ello se garantizara la valides de
nuestros datos estadisticos mediante el programa SPSS.

Como objetivo general se identifica los siguiente:
Determinar la relacion entre el desempefio organizacional y compromiso laboral

del colaborador en la empresa Retenes WR E.I.R.L, San Martin de Porres 2022.

Como objetivo general se identifica los siguiente:
Determinar la relacion entre el desempefio organizacional y compromiso laboral

del colaborador en la empresa Retenes WR E.I.R.L, San Martin de Porres 2022.

3



Los objetivos especificos se mencionan a continuacion:

Definir la relacion entre rendimiento y compromiso laboral del colaborador en
la empresa Retenes WR E.I.R.L, San Martin de Porres 2022.
Definir la relacion entre la eficiencia y compromiso laboral del colaborador en
la empresa Retenes WR E.I.R.L, San Martin de Porres 2022.
Definir la relacién entre la eficacia y compromiso laboral del colaborador en
la empresa Retenes WR E.I.R.L, San Martin de Porres 2022.

Continuando como el estudio como hipétesis general:

Existe relacion entre el desempefio organizacional y compromiso laboral del

colaborador en la empresa Retenes WR E.I.R.L., San Martin de Porres 2022.

A si mismo las hipétesis especificas:

Existe relacion entre el rendimiento y compromiso laboral del colaborador en
la empresa Retenes WR E.I.R. L, San Martin de Porres 2022.

Existe relacion entre la eficiencia y compromiso laboral del colaborador en la
empresa Retenes WR E.I.R. L, San Martin de Porres 2022.

Existe relacién entre la eficacia y compromiso laboral del colaborador en la
empresa Retenes WR E.I.R.L, San Martin de Porres 2022.



1 MARCO TEORICO

Entre los estudios internacionales se presentan a los siguientes autores:

Fernandez (2018) Menciona que el compromiso laboral tiene un impacto
positivo cuando se refiere a un mayor o menor rendimiento laboral, del mismo
modo, la falta de liderazgo hace que los colaboradores no se involucren con la
empresa y en consecuencia genera la falta de compromiso e identidad con la
empresa. Sumado a esto, se dan situaciones en donde el colaborador siente que
no cuenta con beneficios sociales y opta por otra empresa donde le brindaran
mejores condiciones labores ademas de un ambiente de trabajo agradable. Los
resultados de este estudio fueron, para el NOmero de Semejanza de Pearson r
= 0,8094, el compromiso laboral si tiene relaciéon con el rendimiento laboral de
los colaboradores.

Para Tello (2018) Tiene como meta indispensable identificar la conexion
del Compromiso laboral y su impacto con la Satisfaccién de los colaboradores,
para este objetivo se tiene que definir la infraestructura de la compafiia de
Calzado Mil Boots ubicada en la ciudad de Ambato, especificamente en el area
del parque Industrial. A fin de definir el compromiso organizacional se aplico el
uso de una encuesta adjunto con un cuestionario que dimensiona tres aspectos
clasicos: afectiva, continuidad y normativa, para los colaboradores del nivel
administrativa y también operativa de dicha empresa. Estos resultados
demostraron que la empresa ya mencionada no cuenta con conexion evidente
gue muestre una relacion entre las variables mencionadas por lo que se
considera de forma global y también con los resultados de ciertos analisis en
referencia al asunto.

Se corrobora la manera de pensar de que los colaboradores sentian
insatisfaccion con ciertos aspectos de su trabajo, no obstante, la encuesta
demostré que el compromiso organizacional logr6 mas de la mitad,
representando un 54,57% y la satisfaccion representd un 69,04%. Es por esto
que se define que el compromiso afectivo obtiene un 65,31%. Este factor del
compromiso, el estado de poder sentir que forma parte de la organizacion tal
como una familia se trata alcanza el 85,7% y el conversar sobre esta misma
obtiene el 79,4%. El compromiso de continuidad alcanza el 47,6%. Entonces es
de este elemento que se resalta se las dimensiones individuales del compromiso

de continuidad logran el 61,9% y 57,1%. En tanto al compromiso normativo se
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obtuvo el 51,05%. En donde se resalta la fidelidad y la correspondencia a la
organizacion con 57,1% por circunstancia respectivamente.

De acuerdo a Morales et al. (2016) la finalidad era precisar el grado de
longitud en donde se ubica el capital intelectual que tiende a disminuir el
desempefio laboral de las organizaciones no publicas de formacién primordial en
la zona sur de México. Se trata de un analisis con punto de vista cuantitativo en
un grado de correlacion, el fondo de este andlisis tiene como objeto los
encargados de las instituciones educativas no estatales a nivel de base, siendo
81 directores como muestra. La herramienta utilizada llego a ser un cuestionario.
Los resultados indican una relacion positiva moderada entre las variables de
estudio (r = 0.581; p = 0.01), en tanto el talento humano y el desempefio de cada
trabajador nos demuestran un vinculo positivo fragil (r = 0,346; p = 0,01). En
dltima instancia, entre el capital intelectual y desempefo laboral de la misma
manera se distinguid un vinculo positiva y fragil (r = 0.383; p = 0.01). Se obtuvo
un resultado que indica como los factores influyen de positiva.

Asi mismo, segun Norashikin et al. (2016) el objetivo fue explicar de forma
clara la realidad cultural de una institucion de educacion y como coopera en el
incremento y desarrollo de una empresa. Un analisis de perspectiva cuantitativa,
la poblacién objetiva fue académicos de un centro de educacién estatal superior,
la muestra representd 40 académicos, las herramientas que se emplearon para
estos analisis fueron cuestionarios con distintas aplicaciones. Los mas
relevantes de los resultados indicaron que la ensefianza continua es lo que mas
se relaciona con el desempefio de cada colaborador, a pesar de ello, la
ensefianza y el aprendizaje estan relacionados con la renovacion de las
empresas. A raiz de este estudio se finalizo con intervenciones del analisis y la
busqueda futura.

Segun Harris et al. (2014) tiene como finalidad investigar sobre los
factores que influyen el compromiso laboral. Se utilizo una encuesta que consta
de 29 preguntas y un cuestionario, validada por expertos en el tema. Para la
confiabilidad se utilizé el Alpha Cronbach, la cual logré un puntaje de 0.9745.
Tuvimos como resultados que el 79,8% de los colaboradores se sienten
identificados con la empresa. Concluyeron que los empleados se sentian
conectados con la cultura, sus metas y compartian la logica de la filosofia de la

empresa.



De igual manera, se presenta los antecedentes nacionales

Querevall (2021) obtuvo como resultado una prueba de Rho de spearman = .439, De
lo cuantificado se evidencia que, los colaboradores que muestren una relacién con las
metas trazadas de la empresa, tienden a ser mucho més predispuestos a generar 10
produccion dentro de la organizacién influyendo directamente al crecimiento econémico
y el posicionamiento en el mercado empresatrial.

De acuerdo con Guillén (2018) el objetivo es determinar el grado del compromiso
de la organizacion y efectividad general, el trabajo que brinda un cooperador en
una tienda de retail de una compaiiia. Lima Metropolitana 2018, su relaciéon y
semejanza en funcion del género, campo de trabajo, edad y situacién laboral. Se
empled la escala de actitud de compromiso con el trabajo y, al igual que el
desemperio laboral, también se empleo la escala de evaluacién directa del
desemperfio. La muestra incluye 241 cooperadores. Los resultados mostraron
que las herramientas muestran la confiabilidad y validez de la construccion, en
relacion a los niveles de compromiso, ya que mostré que el 18,2% de los
cooperadores tienen un nivel bajo a medio en el compromiso, mientras que el
81,8% calific6 como bueno — medio Al describir el desempefio laboral, el 16,2 %
de los cooperadores reporté un desempefio entre pobre y moderado, mientras
que el 83,8 % se desempefid entre alto y excelente. Al vincular el compromiso
organizacional con el desempefio laboral, un alto porcentaje adquirido en la
relacion directa de manera positiva altamente significativa. Al comparar el nivel
del compromiso promedio con la organizacion, se encontré6 que no hubo
diferencia en el nivel promedio de interaccidén por industria y género, en contraste
con el compromiso promedio por tema. Condiciones de trabajo y edad, donde
existen diferencias estadisticamente significativas. Al contrastar el desempefio
laboral promedio, parece que no hay diferencia en el desempefio promedio
segun género, sector laboral y condiciones de trabajo, mientras que el
desempeiio promedio segun edad muestra una diferencia significativa.

Segun de la Paz (2018) el objetivo fue investigar de qué modo se vincula el
compromiso y el desempeiio El método es cuantitativo, la localidad consiste en
30 cooperadores, se utilizo la encuesta. Resultados nos menciona que el 60,0%
(18) de los cooperadores expresaron su opinion en un nivel medio sobre su
compromiso con la organizacién y el 23,3% (7) lo considerd bajo, mientras que

el desempeiio laboral , 60% (18) de los cooperadores dijo que este es regular,



mientras que 16.7 (5) consideran que hay deficiencia .Mediante los resultados
corroboramos que hay un vinculo entre las variables mencionadas, donde el
valor rho = 0.458, lo que significa que hay vinculo directo en las variables de
varianza, mientras que el valor p = 0.011 por debajo del nivel de significacion, se
decidi6é aceptar la hipodtesis alterna.

Teorias en relacion a la variable desempefio organizacional:

Para Bernal et al. (2020) el desempeiio laboral es una palabra muy
conocida de produccién o resultados que obtiene una empresa, ya sea que se
mediante una mezcla de indicadores internos o externos.

De la misma manera, se presenta las teorias de las dimensiones de la
variable uno.

Estudiando a Galarreta (2020), afirma que el desarrollo del proceso de trabajo y
las funciones asignadas en su puesto laboral a cada colaborador son el reflejo
del rendimiento laboral y de esta forma influye de manera beneficiosa a su
profesionalismo. Explicado de esta forma, la aptitud de un colaborador para
poder elaborar, construir, fabricar y terminar todo con la finalidad de lograrlo en
un tiempo Optimo, ademas de un esfuerzo adecuado y siempre priorizando la
calidad y que esté dentro del marco de la evaluacion, esto tendra un resultado
positivo en su desenvolvimiento.

De la misma manera, Surco (2018) asegura que lograr los objetivos usando la
menor cantidad de recursos empleados en una compafiia se denomina como
eficiencia, porque distribuye cada recurso de manera 6ptima. En otros términos,
la eficiencia de un colaborador estara cimentado en alcanzar todos los objetivos
presupuestos con una cantidad minima y necesaria de recursos ademas
considerando que tiempo aplicado sera mas corto e idéneo para el logro de
metas, lo cual se vera 6ptimo en las operaciones corporativas.

Teorias de la segunda variable:

De acuerdo a Pedraza (2020) menciona que los colaboradores que
cuentan con experiencias, habilidades y conocimientos para su funcién pueden
dar un mejor rendimiento dentro de la compafia y de esa manera poder alcanzar
los objetivos tanto de la compafiia como los objetivos individuales de los
colaboradores.

Por consiguiente, se encuentran 3 dimensiones de la segunda variable las cuales

son: afectivo, continuidad y normativo.



De acuerdo a Barreto (2021) menciona que el compromiso afectivo puede
deducirse un estado positivo y persistente de manera afectiva y emocional ya
sea con los personales que experimenten pasion y la dedicacion que lo ponen
dentro de sus centros laborales.

De la misma manera Pizarro (2020) infiere que el compromiso de
continuidad consiste en que cada organizacion tiene la obligacion de
implementar mecanismos completos que coadyuven en la mejora emocional, el
sentimiento de pertenencia y la relacion de reciprocidad entre la empresa y los
colaboradores, los cuales se lograria a través de la produccién de un
planeamiento de la vida empresarial, que configuren una relacion directa de
objetivos individuales de los trabajadores con referencia a los objetivos de la
compaiia.

Igualmente, Baes et al. (2019) menciona que el compromiso normativo
consiste en que el cooperador tiene el deber de mantenerse dentro de la
institucidon no solo porgue se encuentra contratado, sino también porque cree
que tiene larazon. En base a ello, se deduce que los cooperadores experimentan
diferentes formas de compromiso. Por ejemplo, el cooperador puede sentir un
anhelo emocional de permanencia o también la necesidad de permanecer por su
remuneracion y se puede dar el caso de permanecer en su centro laboral por la

obligacién de hacerlo por la parte normativa.



lIl. METODOLOGIA
3.1 Tipo y disefio de investigacion
3.1.1. Enfoque
En tal sentido esta investigacion tiene un enfoque cuantitativo, ya que se mide
mediante el cuestionario y ello nos permite contrarrestar a nuestra hipotesis.
Sanchez (2018) cuantitativa se denomina asi porque trata con fendbmenos
gue se pueden medir.
3.1.2. Tipo
El andlisis recae en el tipo de estudio aplicado, a razén de que los
conocimientos y datos recabados seran usados. Debido a esto Lozada
(2014), aplicada por qué se va a utilizar los conocimientos adquiridos
previamente.
3.1.3. Nivel
Asi mismo, se considera de nivel correlacional y ello nos permite determinar
si existe un vinculo entre las variables utilizadas. Por ello Hernandez, et al.
(2014) infiere que el nivel correlacional por qué se va a determinar la relacion
gue existe entre ambas variables.
3.1.4. Disefio
variables de los analisis no son alteradas. Se denomina de corte transversal
porque la informacion es recopilada en un solo momento.
Desde otro punto de vista, Fernandez y Baptista, (2010) disefio no
experimental infiere que no se realiza manipulacion en nuestras variables
Asimismo, Rodriguez y Mendivelso (2018) infirié que el disefio de corte
transversal es un estudio de observacion individual, que por lo general tiene
dos objetivos: descriptivo y analitico
3.2Variables y operacionalizacion
Conforme con Rangel (2018) nos dice que a la operacion de variables se le
debe de entender como la transformacion y modificacion de las variables
abstractas y generales, hacia variables concretas y especificas, haciendo
su posibilidad de observarlas y medirlas.
Se tomard variables cualitativas, las cuales pasardn a convertirse en
variables cuantitativas en el instante de realizar la definicion operacional
(Anexo 1). En relacion a ello Sanchez (2018) sugiere que la investigacion

cualitativa examina diferentes objetivos para comprender la vida social del
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sujeto a través de los significados que desarrolla
3.2.1 Desempefio organizacional
Definicion conceptual
Para Bernal, et al (2020) La palabra que se utilizar4 para hacer
referencia a los resultados logrados por parte de una empresa como objetivo
de su dinamica de factores internos y externos se le denomina desempefio
organizacional. Dicho de otro modo, el desempefio organizacional esta
directamente plasmado por la conducta de los factores disefiados para el
alcance de objetivos marcados, llamese asi los resultados financieros, la
estructura funcional, la calidad, la participacidon con la competencia, la
satisfaccion de los colaboradores, entre varios otros.
Definicién operacional
La primera variable se midi6 mediante la encuesta de desempefio
organizacional por donde se observa sus dimensiones como rendimiento,
eficiencia, eficacia y sus respectivos indicadores
3.2.2 Compromiso laboral
Definicion conceptual
Hernandez et al. (2018) nos habla del compromiso organizacional que
tiene tres aspectos basicos en el desarrollo de un individuo, categorizados de
la siguiente manera: Compromiso emocional: el apego emocional del
empleado a la compafiia, que se obtiene satisfaciendo a la organizacion con
las necesidades y expectativas sentidas por los empleados. Compromiso de
continuidad: El resultado de la inversion del tiempo y esfuerzo de un individuo
en la permanencia de su vida en la compafiia y lo pierde si deja el cargo.
Compromiso Normativo: Obligacion ética o gratitud sentida por los
empleados que deben retribuir a la compafiia por los beneficios ganados.
Definicion operacional
El cuestionario nos sirvi6 para medir el compromiso laboral, esto mediante
las dimensiones que son el compromiso afectivo, continuidad, normativo.
Esto relacionado directamente a sus indicadores y dimensiones.
3.3 Poblaciéon, muestray muestreo
3.3.1 Poblacién
Se llevo a cabo en una poblacién finita ya que cuenta con 30 colaboradores,

debido a que se conoce la cantidad exacta del numero de pobladores que

11



hay en la empresa se indica que es una poblacion finita.
Para Arispe et al. (2020) concluye que una poblacion infiere a un conjunto
de casos con caracteristica comunes y se encuentran en un estado
determinado
3.3.2 Criterios de seleccion
e Criterios de Inclusion: Se tomé a los cooperadores de la organizacion,
la cual esta formada por el personal del area de produccion y
administrativa.
e Criterios de Exclusion: no se tomé en cuenta a los clientes de la
empresa para la recoleccion de datos.
3.3.3 Muestra
Se considero como muestra censal por que se incluyéo a todos los
colaboradores ya que no supera ni es igual a 100 trabajadores. Ramirez
(2012) infiere que la muestra censal es cuando todas las unidades de
analisis y estudio eran denominadas como muestra.
3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
3.4.1 Técnica
La técnica que se hace uso es una encuesta, porque recolecté datos
vinculados a las variables.
3.4.2 Instrumento
El instrumento a utilizar fue el cuestionario. Se empled la escala de tipo
Likert lo cual midi6 las actitudes y el grado de conformidad a los
colaboradores de la empresa. Para Rivas (2017) menciona que un
instrumento sirve para recopilar datos relevantes que ayuden a aportar
evidencia empirica y que facilite dar respuestas a las interrogantes
planteadas en la investigacion.
VARIBALE 1: Desempefio organizacional
Selman (2017), la primera variable hizo uso del cuestionario como
instrumento estuvo estructurado de 18 preguntas, y se uso la escala ordinal
para su medicion.
VARIABLE 2: Compromiso Laboral
Selman (2017), la segunda variable hizo uso del cuestionario como
instrumento estuvo estructurado de 18 preguntas, y se uso la escala ordinal

para su medicion.
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Tabla 1

Técnica e instrumento de recoleccion de datos.

Variable Técnica Instrumentos Informantes

Cuestionario

https://docs.google.com/fo

Desempefio Encuesta rms/d/1laPZ2L-EZaqz0Z- Colaboradores
Organizacional 9ygZzCzSBRaztKzIK4f6fl
EUuQ35w/edit

Cuestionario

https://docs.google.com/fo  Colaboradores
Compromiso Encuesta rms/d/1aPZ2L-EZaqz0Z-
Laboral 9ygZzCzSBRaztKzIK4f6fl

EUuQ35w/edit

e Validez

Para que el instrumento refleje su validez en el presente trabajo de
investigacion se tuvo en cuenta el juicio de expertos con la debida
intervencion de 3 docentes especializados en la materia.

Naupas et al. (2018), menciona que la encuesta es vélida cuando
alcanza lo que se propone medir, entonces esto indica que logra ser
eficiente para representar las caracteristicas que son de su interés.

Tabla 2

Consolidado de expertos

N° Datos de experto

Experto 1 Dr. Navarro Tapia Javier Félix

Experto 2 Mg. Cervantes Ramon Edgar Francisco

Experto 3 Dr. Roger Armando Saldafia Bernal
Confiabilidad

Se utilizo6 el estadistico del Alfa de Cronbach, con la finalidad de cuantificar
la confiabilidad del cuestionario, se cont6 con la ayuda del programa SPSS.
Tabla 3

Estadisticos de fiabiidad de Desempefio organizacional vy
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compromiso laboral

Alfa de Cronbach N de elementos

.962 36

En el cuadro se presenta el andlisis del Alfa de Cronbach que fue ,962 la

misma que fue analizada a la encuesta piloto constituida por 10 colabores
con respecto a la variable de estudio, lo cual significa una confiabilidad muy
alta del instrumento para ser aplicado al total de la muestra. Asi mismo, se
realizd la prueba de confiabilidad a la primera variable, Desempefio
Organizacional.

Tabla 4

Estadisticos de fiabilidad de Desempefio organizacional

Alfa de Cronbach N de elementos
.908 18

En el cuadro se presenta la confiabilidad del desempefio organizacional que

fue de ,908 como resultado de la encuesta piloto, demostrando tener un
nivel muy alto para aplicar al total de la muestra.
Tabla 5

Estadisticos de fiabilidad de Compromiso laboral

Alfa de Cronbach N de elementos

.956 18

En esta parte de la investigacion se evidencia la confiabilidad respecto a la
segunda variable compromiso laboral aplicada a la encuesta piloto, el cual
arrojo un Alfa de Cronbach de ,956 la misma que indico tener un nivel muy
alto para aplicar al total de la muestra.
3.5 Procedimientos
Para comenzar la investigacion fue necesario identificar la problematica de
la empresa Retenes WR E.I.R.L, posteriormente fue escogido el tema de
investigacion, la cual va a estar constituida por dos variables cualitativas.
Seguidamente la tesis mostré los antecedentes a grado internacional,
nacional y local. Para seguir con la descripcion de la introduccion, fueron

planteados los problemas; la justificacion teorica, practica, metodologica y
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social. Posteriormente fue desarrollado el marco tedrico donde se va a

hacer la indagacion de trabajos previos, las diversas teorias y los enfoques

conceptuales descritas por diferentes autores. Seguidamente se

desarrollard la metodologia de estudio que sera aplicada durante la

realizacion de este trabajo, para luego recolectar los datos a través de una

encuesta aplicada a 30 colaboradores, previo consentimiento del

colaborador, se continuara con la clasificacion de los datos reunidos en un

documento de Microsoft Excel. Como ultimo paso se procesaran los datos

en el software estadistico SPSS para comparar la hip6tesis con el fin

determinar la correlacion entre las variables propuestas en nuestra

investigacion.

3.6 Método de analisis de datos

En el estudio desarrollado se manejé la estadistica descriptiva y el software

estadistico SPSS para adquirir los datos numéricos, que luego se

expresaron en tablas y figuras con sus explicaciones para facilitar la

comprensién, asimismo, se ejecuto el andlisis inferencial junto con la prueba

de normalidad

3.6.1 Analisis de datos descriptivos

Se analizaron las respuestas de la informacion recolectada, las cuales

fueron tratadas por medio del programa SPSS, y de esta manera se obtuvo

una informacion clara y precisa, ello se ven reflejado mediante tablas y

figuras debidamente interpretadas de forma coherentemente.

3.6.2 Analisis de datos inferencial

El analisis inferencial muestra la interpretacion de los resultados de cada

grafico, para realizar esto se utilizé la prueba de normalidad que se obtuvo

con mediante el SPSS.

3.7 Aspectos Eticos

El proceso investigativo se desarrollo en la empresa Retenes WR E.I.R.L.

para respaldar esta investigacion, se utilizo citas adecuadas de autores, la
teorias y antecedentes que van relacionados con nuestrotitulo y tematica
elegido, acatando la normativa APA previamente establecida. Empleando
datos veridicos obtenidos por medio de encuestas realizadas a sus
colaboradores, las cuales fueron tratadas con la mayor confidencialidad,

respetando asi la aprobacion y confianza brindada por la empresa para el
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uso de la informacion.
IV. RESULTADOS

4.1. Estadistica descriptiva

Tabla 6

Relacion entre Desempefio organizacional y compromiso laboral

Compromiso Laboral

Casi
A veces siempre Siempre Total
Casi Recuento O 1 0 1
nunca % del total 0.0% 3.3% 0.0% 3.3%
Aveces Recuento 4 3 1 8
Desempefio % del total 13.3% 10.0% 3.3% 26.7%
Organizacional Casi Recuento 2 6 4 12
siempre % del total 6.7% 20.0% 13.3% 40.0%
Siempre Recuento 0 6 3 9
% del total 0.0% 20.0% 10.0% 30.0%
Total Recuento 6 16 8 30
% del total 20.0%  53.3% 26.7% 100.0%

Figura 1

Relacion entre Desempefio organizacional y compromiso laboral

Grafico de barras

Recuento

Desempefo Organizacional

Para latabla 6 y figura 1, se interpreta lo siguiente.

Compromiso
Labaoral

es
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Del total de trabajadores, un 3.3 % indicaron que el desempefio organizacional
casi nunca se presenta, por otro lado, el mismo porcentaje sefialaron que el

compromiso laboral casi siempre se presenta.

De la totalidad de trabajadores, un 26.7% sefialaron que el desempefio
organizacional se manifiesta a veces, mientras que un 13.3% indicé que el
compromiso laboral se presenta a veces, de la misma manera un 10% evidencio
que el compromiso laboral casi siempre se manifiesta y por dltimo un 3.3%

mostré que el compromiso laboral se da siempre.

El 40% de la totalidad de trabajadores mencionan que el desempefio
organizacional se presenta casi siempre, otros 6.7% indicaron que el
compromiso laboral se presenta a veces, también un 20% referencié que el
compromiso laboral se muestra casi siempre y por ultimo el 13.3% indico el

compromiso laboral siempre se evidencia.

De la suma total de encuestados, el 30% de trabajadores dijeron que desempefio
organizacional siempre se muestra, del mismo modo el 20% dijo que el
compromiso laboral casi siempre se presenta y por ultimo el 10% sefalo que el
compromiso laboral siempre se presentaba.

En resumen, del 100% de los colaboradores en la organizacion Retenes WR
E.lLR.L, cualquiera sea el nivel del desempefio organizacional, el 20%
manifestaron que a veces se da el compromiso laboral, el 53.3% expresaron que
compromiso laboral se da casi siempre y el 26.7% indicaron que el compromiso
laboral siempre esta presente.

Tabla 7

Relacion entre Rendimiento y compromiso laboral

Compromiso Laboral

Casi

A veces siempre Siempre Total

Casinunca Recuento 3 1 1 5
% del total 10.0% 3.3% 3.3% 16.7%
Rendimient A veces Recuento 3 5 2 10
0 % del total 10.0% 16.7% 6.7% 33.3%
Casi siempre Recuento 0 10 5 15

% del total  0.0% 33.3% 16.7% 50.0%
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Recuento 6 16 8 30
Total % del total 20.0% 53.3% 26.7% 100.0%

Figura 2

Relacion entre Rendimiento y compromiso laboral

Grafico de barras
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Para la tabla 7 y figura 2, se presentan los siguientes resultados que fueron
obtenidos luego de haber aplicado la encuesta.

Iniciando con un 16.7% del total de trabajadores que referenciaron que el
rendimiento casi nunca se presenta, otro resultado evidencio que un 10 % dijo
que el compromiso laboral a veces se presenta, otro 3.3% de trabajadores
sefalaron que el compromiso laboral casi siempre se presenta y concluyendo
con el 3.3% que expresaron que el compromiso laboral siempre se presenta.
De la misma manera el 33.3% de los trabajadores expresaron que el rendimiento
se presenta a veces, de igual forma el 10% sefalo que el compromiso laboral
solo se presenta a veces, mientras que el 16.7% indicé que el compromiso
laboral se evidencia casi siempre y finalmente el 6.7 % expresa que el
compromiso laboral siempre se evidencia.

Del 100% de encuestados se observa que el 50 % de los trabajadores
expresaron que el rendimiento se presenta casi siempre, de igual forma un 33.3
% expreso que el compromiso laboral se evidencia casi siempre y por ultimo el
16.7% manifesto que siempre se da el compromiso laboral.

Finalmente, del total de los trabajadores de la organizaciéon Retenes WR E.I.R.L,

no importa cuéanto indique el porcentaje del rendimiento, el 20% manifestando a
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veces se presenta la variable del compromiso laboral, el 53.3 dice que el

compromiso laboral siempre se presenta y el 26.7% dijeron que el compromiso

laboral siempre se muestra.

Tabla 8

Relacion entre Eficiencia y compromiso laboral

Compromiso laboral

Casi
A veces siempre Siempre  Total

A veces Recuento 2 2 1 5
% del total 6.7% 6.7% 3.3% 16.7%

Eficiencia Casi siempre Recuento 4 2 1 7
% del total  13.3% 6.7% 3.3% 23.3%

Siempre  Recuento 0 12 6 18
% del total 0.0% 40.0% 20.0%  60.0%

Total Recuento 6 16 8 30
% deltotal 20.0% 53.3% 26.7% 100.0%

Figura 3

Relacién entre Eficiencia y compromiso laboral

Grafico de barras
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Para la tabla 8 y figura 3, se presentan los siguientes resultados que fueron
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obtenidos luego de haber aplicado la encuesta.

Un 16.7 % del total de los colaboradores representa el resultado de que la
Eficiencia se presenta a veces, u de este porcentaje, el 6.7 % expresd que a
veces se da compromiso laboral, el 6.7 % expres6é que casi siempre se da el
compromiso laboral y el 3.3% manifestd que siempre se da el compromiso
laboral.

El 23.3% de los colaboradores manifestaron que casi siempre se da la eficiencia,
de los cuales 13.3% manifesté que a veces se da el compromiso laboral, el 6.7%
manifesté casi siempre se da el compromiso laboral y el 3.3% manifesté que
siempre se da el compromiso laboral.

Un 60 % del total de colaboradores indicaron que la eficiencia siempre se
muestra, mientras que su 40% expresé que el compromiso laboral siempre esta
presente y el 20% expreso que el compromiso laboral siempre se muestra.

En resumen, del 100% de los colaboradores de la empresa Retenes WR E.I.R.L,
cualquiera sea el nivel de la eficiencia, el 20% manifestaron que a veces se da
el compromiso laboral, el 53.3% manifestaron que casi siempre se da el
compromiso laboral y el 26.7% sefialan que compromiso laboral se manifiesta
siempre.
Tabla 9

Relacién entre Eficacia y compromiso laboral

Compromiso laboral

A veces Casi siempre Siempre Total

A veces Recuento 4 4 1 9
Eficacia % deltotal 13 305 13.3% 3.3%  30.0%
Casi siempre Recuento , 1 0 3
% del total g 704 3 304 0.0% 10.0%
Siempre Recuento | 11 7 18
% deltotalg ooy, 36.7% 23.3%  60.0%
Total Recuento ¢ 16 8 30
% del total 20,096  53.3% 26.7%  100.0%
Figura 4

Relacion entre Eficacia y compromiso laboral
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Para la tabla 9 y figura 4, se presentan los siguientes resultados que fueron
obtenidos luego de haber aplicado la encuesta.

De un total de encuetados solo 30% de trabajadores expresan la Eficacia se
presenta a veces, mientras que un 13.3 % representa al numero de trabajadores
que dicen que compromiso laboral se da a veces, el 13.3 % dice que el
compromiso laboral se presenta casi siempre, del mismo modo el 3.3% indican
gue el compromiso laboral se presenta casi siempre.

Del total de encuestados, el 10% representa el nimero de trabajadores que
indican que la eficacia se da casi siempre, cuyo 6.7% de estos indico que el
compromiso laboral se da a veces y el resto de 3.3% expresé el compromiso
laboral siempre se manifiesta.

De la totalidad de encuestados, 60 % de los trabajadores indicaron que la
eficacia se da siempre, y de reste porcentaje, un 36.7% llegaron a indicar que el
compromiso laboral casi siempre se presenta, completando con el 23.3% que
llegaron a decir que el compromiso laboral siempre se da.

En resumen, de la totalidad de colaboradores encuetados de la organizacion
Retenes WR E.I.R.L, sin importar el nivel de eficacia, un 20% expresaron que a
veces se presenta el compromiso laboral, el 53.3% indican que el compromiso
laboral siempre se muestra y el 26.7% sefialaron que el compromiso laboral se

presenta siempre.
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4.2  Estadistica Inferencial
Segun Rincén (2019), nos dice que las hipétesis formuladas vienen a ser
prondésticos de la respecto a las variables y la existencia de una relacion entre
si materia de investigacion, debido a esto el analisis inferencia viene a ser la
regla de aceptar la hipétesis nula o en su defecto.
Prueba de normalidad
Hipotesis de normalidad
e Ho: La distribucion estadistica de la muestra es normal
e Hi: Ladistribucion estadistica de la muestra no es normal
Decision:
Si el valor de sig. es = 0.05 se acepta la Ho
Si el valor de sig. es < 0.05 se rechaza la Ho
Tabla 10

Prueba de normalidad de Desempefio organizacional y compromiso laboral

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk

Estadistic gl Sig.  Estadistic gl Sig.
0 0
Desempefio 216 30 0.000 0.854 30 0.000
Organizacional
Compromiso Laboral 272 30 0.000 0.804 30 0.000

a. Correccion de la significacion de Lilliefors
Debido a que la muestra no sobrepasa los 50 elementos, se empleé la

estadistica de Shapiro- Wilk. Resultando p = ,000 menos que el nivel de
significancia de 0.05, de este modo, se aceptd la H1, concluyendo que la
demostracion la inexistencia de una distribucion normal; en tal sentido para
contrastar la hipotesis se empled el estadistico de correlacion de Rho

Spearman.
Prueba de hipotesis
Prueba de Hipotesis general

Ho: No existe relacion entre el desempefio organizacional y compromiso laboral

del colaborador en la empresa Retenes WR E.I.R.L., San Martin de Porres 2022.

Hi: Si existe relacion entre el desempefio organizacional y compromiso laboral
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del colaborador en la empresa Retenes WR E.I.R.L., San Martin de Porres 2022.
Decision:
Si el valor de sig. es = 0.05 se acepta la Ho

Si el valor de sig. es < 0.05 se rechaza la Ho
Tabla 11

Prueba de contrastacion de hipétesis general entre Desempefio organizacional
y compromiso laboral

Desempefio Compromiso
organizacional Laboral
Desempefio Coeficiente de 1.000 363"
Organizacional correlacion ' '
Sig. (bilateral) . .049
Rho de N
Spearman 30 30
Compromiso Coeficiente de 363" 1.000
Laboral correlacion
Sig. (bilateral) .049
N 30 30

*. La correlacion es significativa al nivel 0,05 (bilateral).
Interpretacion:

Respecto a las variables desempefio organizacional y compromiso laboral, la
significancia lograda fue de .049 siendo < 0.05, debido a que rechazé la hipotesis
nula y se acepto la hipétesis alterna y concluyendo con hallar la relacion entre el
desempeiio organizacional y compromiso laboral del colaborador en la empresa
Retenes WR E.I.R.L, San Martin 2022, del mismo modo contar con un coeficiente
de correlacion de .363 conforme con la tabla de rangos la correlacion es positiva

baja.
Prueba de hipotesis especifica N° 1:

Ho: No existe relacion entre el rendimiento y el compromiso laboral del
colaborador en la empresa Retenes WR E.I.R.L, San Martin de Porres 2022.
Hi: Si existe relacion entre el rendimiento y el compromiso laboral del colaborador
en la empresa Retenes WR E.I.R.L, San Martin de Porres 2022.
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Tabla 12

Correlacion entre Rendimiento y compromiso laboral

Compromiso
Rendimiento Laboral
Coeficiente de 1.000 407"
Rendimiento  correlacion
Sig. (bilateral) .026
Rho de
N
Spearman 30 30
Compromiso Coef|0|e_n,te de 407" 1.000
correlacion
Laboral
Sig. (bilateral) .026
N 30 30

*. La correlacion es significativa al nivel 0,05 (bilateral).

Interpretacion:

Conforme a la dimension rendimiento y la variable compromiso laboral, la

significancia lograda fue de .026 siendo < 0.05, se acept6 la hip6tesis alterna y se

concluyé que, si existe relacion entre el rendimiento y el compromiso laboral del

colaborador en la empresa, asimismo contamos con un coeficiente de correlacion

de .407 de acuerdo a la tabla de rangos la correlacion es positiva moderada.

Prueba de hipotesis especifica N° 2:

Ho: No existe relacion entre la eficiencia y el compromiso laboral del colaborador

en la empresa Retenes WR E.l.LR.L, San Martin de Porres 2022.

Hi: Si existe relacion entre la eficiencia y el compromiso laboral del colaborador

en la empresa Retenes WR E.I.R.L, San Martin de Porres 2022.

Tabla 13

Correlacion eficiencia y compromiso laboral

Rho de Eficiencia
Spearman
Compromiso
Laboral

Coeficiente de
correlacion
Sig. (bilateral)

N

Coeficiente de
correlacion
Sig. (bilateral)
N

Compromiso
Eficiencia Laboral

1.000 428"
.018

30 30
428" 1.000

.018
30 30
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*. La correlacion es significativa al nivel 0,05 (bilateral).

Interpretacion:

Conforme a la dimension eficiencia y la variable compromiso laboral, la significancia
lograda fue de .018 siendo < 0.05, debido a eso rechazo la hip6tesis nula y se acepto
la hipétesis alterna y se concluye con la determinacion de la existencia de relacion entre
la eficiencia y el compromiso laboral del colaborador en la organizacion Retenes WR
E.I.LR.L, San Martin 2022, de la misma manera se cuenta con un coeficiente de
correlacion de .428 conforme a la tabla de rangos la correlacién es positiva moderada.
Prueba de hipoétesis especifica N° 3:

Ho: No existe relacion entre la eficacia 'y el compromiso laboral del colaborador en
la empresa Retenes WR E.I.R.L, San Martin de Porres 2022.

Hi: Si existe relacion entre la eficacia y el compromiso laboral del colaborador en
la empresa Retenes WR E.I.R.L, San Martin de Porres 2022.

Tabla 14

Correlacién entre eficacia y compromiso laboral

Compromiso
Eficacia Laboral
Eficacia Coeficiente de
. 1.000 .530™
Rho de correlacién
Spearman Sig. (bilateral) . .003
N
. o 30 30
Compromiso  Coeficiente de ”
. .530 1.000
Laboral correlacion
Sig. (bilateral) .003
N 30 30

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

Interpretacion:

Respecto a la dimension eficacia y la variable compromiso laboral, la
significancia obtenida fue de .003 siendo < 0.05, debido a ello acepté la hipotesis
alternay logrando concluir con la determinacién de la existencia de relacion entre
la eficacia y el compromiso laboral del colaborador en la organizacion Retenes
WR E.I.R.L, San Martin 2022, del mismo modo contando con un coeficiente de

correlacion de .530 es positiva moderada.
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V. DISCUSION

Con la obtencién de los resultados se logro evidenciar la correlacion
existente entre el desempefio organizacional y compromiso laboral del
trabajador dentro de la organizacion Retenes WR E.I.R.L, San Martin
de Porres 2022 debido a esto se cotejara usando el método de la
discusion con otros resultados obtenidos en similares investigaciones
los cuales fueron considerados para el presente estudio como
antecedentes relevantes.

Al momento de iniciar la presente investigacion se llego a plantear el
objetivo general el cual fue el de explicar la correlacion existente entre
el desempeiio organizacional y compromiso laboral del trabajador en
la organizacion Retenes WR E.I.R.L, San Martin de Porres 2022. Por
ello, la tabla 11 disefiadas conforme a las variables desempefio
organizacional y compromiso laboral, la significancia resultante fue de
.049 siendo < 0.05, motivo por el cual se rechazo la hipotesis nula 'y se
acepto la hipotesis alterna y llegando a la conclusién de la correlaciéon
del desempefio organizacional y compromiso laboral del trabajador en
la organizacion Retenes WR E.I.R.L, San Martin 2022, de la misma
manera obteniendo un coeficiente de correlacion de .363 (Anexo 3) en
conformidad con la tabla de rangos la correlacion es positiva baja. El
presente resultado evidencia que, en la ejecucion de sus labores, los
trabajadores sefialan que existe la relacion entre si de las variables
materia de estudio. Esto ultimo indicado fue cotejado conjuntamente
con el estudio de Chavez y Cotrina (2020), en su tesis “Desempefio
organizacional y compromiso laboral en la Institucion Educativa
Condevilla Sefior Il, San Martin de Porres, 2020”, cuya finalidad fue
también el de demostrar la existencia re vinculo entre las variables
mencionadas.

El enfoque cuantitativo que se implemento dentro de la realizacion de
la investigacion fue la metodologia que se empled, este enfoque tuvo
un disefio no experimental, de nivel correlacional y transversal. El
sistema utilizado para lograr este fin fue la encuesta, y siendo el

instrumento elegido el cuestionario, contando con una muestra censal
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de 35 colaboradores que formaban parte de la institucion educativa.
Debido a esto la prueba estadistica libero el resultado con un nivel de
significancia bilateral de 0,000 y un coeficiente de correlacion de los
valores de Rho Spearman de 0,585, con el logro de estos resultados
se llega de demostrar la relacion directa existente entre el desempefio
organizacional y el compromiso laboral. De la misma manera, para
Bernal et al. (2020), ElI desempefio organizacional evidencia el
comportamiento de cierto conjunto de factores que persiguen la
obtencién de ciertas metas ciertas meta, objetivos, llamense los
resultados financieros, la calidad, la estructura empresarial, la
innovacion, el clima empresarial, por nombrar algunos.

Tomando al primer objetivo especifico para empezar, se propuso una
meta traza para determinar el tipo de relacion existente entre
rendimiento y el compromiso laboral del trabajador en la organizacion
Retenes WR E.I.LR.L, San Martin de Porres 2022. Dicho de esa forma,
la tabla 12 evidencia que la significancia alcanzada fue de .026 siendo
< 0.05, motivo por el cual se rechazé la hipotesis nula y se acepto la
hipétesis alterna y llegando a la conclusion de la existencia de relacion
entre el rendimiento y el compromiso laboral del trabajador dentro de
la organizacion Retenes WR E.I.R.L, San Martin 2022, de la misma
manera se cuenta con un coeficiente de correlacion de .407 conforme
a la tabla de rangos la correlacion es positiva moderada.(Anexo 3 ),
Todos estos resultados fueron cotejados con los obtenidos en la
investigacion de Querevalu (2021) en su tesis “Compromiso
organizacional y rendimiento laboral en los colaboradores de una
empresa certificadora sede-Trujillo 2020”, en el cual se obtuvo
resultados de una prueba de Rho de spearman = .439, Lo cual siendo
cuantificado se demuestra que los trabajadores que manifiesten una
relacion con los objetivos marcados por la organizacion, tiene la
tendencia de estar en una situacion de predisposicion a generar
produccion dentro de la organizacion lo cual esta influyendo
directamente con el crecimiento econémico y el posicionamiento en el
mercado empresarial. Todo ello nos hizo llegar a la conclusion de que

el rendimiento contribuye de manera positiva con el compromiso de los
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colaboradores respecto a la organizacion Retenes WR E.R.L. En
conformidad con los datos investigados, se reafirma la relacion directa
del compromiso laboral del trabajador con el rendimiento. Aunado con
esto Galarreta (2020) nos dice que el rendimiento es la aptitud y
eficiencia del trabajador en producir y realizar una labor en un tiempo
justo, usando limitados recursos y empleando el minimo esfuerzo
necesario.

De igual forma se logré plantear el objetivo especifico numero dos,
donde este consistia en estudiar la correlacion que se muestra sobre
la eficiencia y el compromiso laboral, esta se ve evidencia en la tabla
13 mostrandose una correlacion positiva moderada (Anexo3)
presentando un coeficiente de Rho de spearman = .428. Este resultado
nos demuestra la conexién que se da sobre las variables mencionadas
de compromiso laboral y eficiencia. Comparandola con el estudio de
Valencia (2019),” Compromiso organizacional y desempefio laboral del
personal asistencial de salud del hospital de Supe, 2019”, cuyo
resultado dio un Rho de spearman =0.509 siendo indicativo de la
existencia de la correlacion positiva alta manifestadas en sus variables.
Por lo tanto, se puede llegar a afirmar la existencia de la conexion que
se muestra sobre el compromiso organizacional y desempefio laboral,
del mismo modo se observé que esta investigacién contradice por
obtener una correlacion positiva moderada, por otro lado, el estudio
realizado por Valencia (2019) se adjudic6 con una correlacion positiva
alta. Segun Surco (2018), nos menciona que la eficiencia es la
obtencién de metas con el uso de recursos empleados en menor
cantidad.

Asi también se logré plantear el tercer objetivo, el cual se basé en
conseguir demostrar el vinculo entre las variables eficacia y
compromiso laboral, la cual es la tabla 14 quien explica y demuestra la
correlacion positiva moderada de Rho que es igual a .530 (Anexo 3),
siendo eficaz para finalizar con la verificacion del vinculo entre la
eficacia y el compromiso laboral. El cual fue cotejado con el estudio
realizado por De la Paz (2018).” Compromiso organizacional y

desempeiio laboral en los trabajadores del Centro de Salud Miraflores,
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Ayacucho 2017.”, La cual llego a un finalizar con la conclusion de la
existencia de una correlacion positiva moderada, obteniendo un Rho
de spearman =0.458. Comprobando lo antes mencionado, la
investigacion asegura el vinculo que se muestra sobre las variables de
compromiso organizacional y desempefio laboral, Como consecuencia
de lo concluido el nivel de correlacion de las dos investigaciones se
asemejan entre si. Asi como también, Segun Da Silva (2019), asegura
que la eficacia esta conectada con obtener las metas y resultados

preestablecidos.

29



VI. CONCLUSIONES

Conforme a los objetivos planteados y respecto a los impactos que
refleja en consecuencia del estudio se procede a formular los

presentes resultados como lo son:

Primero. — Respecto al objetivo primordial, el valor que se alcanzé de
significancia representa un .049 siendo < 0.05, de igual forma cuenta
con un coeficiente de correlacion de .363 la correlacion es positiva baja
gue se da del desemperio organizacional y compromiso del trabajador
en la organizacion Retenes WR E.l.R.L, San Martin 2022, debido a
esto se llega a la conclusion de que, el desempefio organizacional
tiene al compromiso como base y que son los colaboradores los que

manifiestan dicha dimension.

Segundo. — Referente al objetivo especifico nimero 1, obtuvo un valor
de significancia de .026 representando < 0.05, de la misma manera se
cuenta con un coeficiente de correlacion de .407 conforme con la
tabla de rangos la correlacion es positiva moderada entre el
rendimiento y el compromiso laboral de cada trabajador sobre la
organizacion Retenes WR E.I.LR.L, San Martin 2022, debido a ellos la
conclusién a la que llega es que cuantificar el rendimiento de un
trabajador dentro de cierta organizacion nos faculta para que los
trabajadores sean ubicados en puestos de laboren en donde su perfil
se adecue mejor para que consecuentemente el rendimiento genere

buenos resultados .

Tercera. — En cuestion al objetivo especifico numero 2, se logré
obtener un valor de significancia de .018 representando <0.05 y por
ello demuestra la existencia una correlaciéon positiva moderada, donde
el coeficiente de Rho de .428 que se da sobre la dimension eficiencia
y variable compromiso laboral de los colaboradores de la empresa
Retenes WR E.I.R.L, debido a ello se lleg6 a la conclusién que cuando
existe compromiso laboral esto es un gran indicativo de que la

eficiencia esta presente en los colaboradores de la empresa, esto es
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muy fructifero para ambas partes, tanto para la organizacion como

para el trabajador.

Cuarta. — Referenciando al objetivo especifico numero 3, logro obtener
un valor de significancia de .003 representando <0.05 asi como
también se determind la existencia de una correlacion positiva
moderada, es entonces su coeficiente de Rho de .530 que se muestra
sobre la dimension eficacia y variable compromiso laboral de los
trabajadores de la organizacion Retenes WR E.I.R.L, debido a estos
resultados se llegd a la conclusion de que mientras exista el
compromiso de cada trabajador, se vera reflejado directamente en la

existencia de eficacia en la realizacién labores,
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VIl. RECOMENDACIONES

A continuacion, se presenta las recomendaciones después de haber obtenido
los resultados del presente estudio, entonces se propone algunas
recomendaciones que en una supuesta implementacion ayudarian en la mejora

de la empresa.

Primera. — Se pudo lograr determinar una relacion positiva baja que se da sobre
el desempefio organizacional y compromiso laboral, por lo cual se vemos por
conveniente recomendar a la organizacion Retenes WR E.L.R.L, iniciar un plan
de mejorar el desempefio de sus colaboradores incentivando cada uno de los
logros conseguidos por estos, definiendo y planificando cada uno de los logros
a conseguir haciendo que sea realizado de forma eficaz y eficiente, del mismo
modo se plantearia un sistema de retroalimentacién productiva ademas de
precisa y clara para que tengan en conocimiento constante de las labores que

realizan y como se logro realizarlas.

Segundo. Una vez demostrada la correlaciébn positiva moderada entre el
rendimiento y el compromiso laboral, vemos por conveniente recomendar que la
empresa implemente politica de trabajo en equipo, sumado a esto se deberia de
convocar a reuniones esporadicas con la finalidad de analizar conjuntamente con
los colaboradores los problemas que se detectaron dentro de la organizacion
para de esta forma lograr generar soluciones que disminuyan estos problemas o

en todo caso ayuden a mitigarlos, reducirlos y evitarlos.

Tercera. — Al obtener y mostrar una correlacion positiva moderada que se da
sobre la dimension eficiencia y la variable compromiso laboral, se sugiere que la
empresa debe implementar programas de capacitacion de alto impacto utilizando
tecnologia de punta, asi mismo para hacer que los trabajadores se sientan
comprometido y a la vez realicen un trabajo eficiente se recomienda al gerente
gue implemente incentivos econdmicos, y asi mismo es importante que dentro
de la empresa se coloque un buzon de sugerencias en un lugar céntrico y visible
para los trabajadores, con el objetivo de identificar, analizar y proponer mejoras
y asi evitar los problemas que impiden tener una eficiencia en cada area de

trabajo.
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Cuarta. — Finalmente, se muestra que el tercer objetivo manifiesta una
correlacion positiva moderada entre eficacia y compromiso laboral, se
recomienda a la empresa que debe implementar y disefiar un programa de
incentivos que favorezca el reconocimiento por el buen desempefio de los
trabajadores y de esa manera el correcto cumplimiento de todas sus actividades,
entonces las posibles sugerencias seria hacer la entrega de esos presentes en
una ceremonia publica, de esta manera cada trabajador se sentira valorado y
reconocido, por otro lado se recomienda organizar actividades para
confraternizar con todo el equipo de trabajo, éste evento se realizara con el
objetivo generar un clima y ambiente de trabajo de positivo y en consecuencia

se tendra a trabajadores comprometido.
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ANEXOS
Anexo 01. Matriz de operacionalizacion de las variables

. L Definicion
Variable Definicion Conceptual . , . . .
operacional Dimensiones Indicadores Escala de medicion
Ausentismo de los
trabajadores
Rendimiento Compromiso de los
trabajadores
Segun Bernal et al. (2020) el Desempeno |t
desempefio organizacional organizaciona ue : :
. . medido a través de Trabajo en equipo
refleja el comportamiento de un di :
: imensiones como
conjunto de elementos que de . inal
manera integral intervienen en renQ|m|¢nto, . Productividad Ordina
o eficiencia, eficacia, (2)Nunca
~ el logro de los objetivos .
Desempefio : , usando como . . . (2)Casi nunca
R establecidos, como por ejemplo ", . .. Eficiencia
organizacional : . método la medicion, : (3) A veces
los resultados financieros, la Competencia N
: ; la encuesta y el (4)Casi siempre
calidad, la estructura funcional, . ) . i
cuestionario tipo (5) Siempre

la innovacion, el ambiente de ) _
. . ., Likert a los |_|derazgo
los negocios, la satisfaccion de
; colaboradores de la
los clientes, las cuotas de

mercado, entre otros empresa  Retenes
’ ' WR E.ILR.L. Logro de objetivos

Eficacia
Actitudes

Efectividad



Escala de

Variable Definicion Conceptual Definicion operacional , . . "y
Dimensiones Indicadores medicion
Crecimiento
profesional
COmpromiso  gportunidades
afectivo laborales
El compromiso laboral fue
. medido a través de
Pedraza (2020) menciona que los . . Entorno laboral
dimensiones como .
colaboradores que cuentan con . : Ordinal
S o compromiso afectivo,
experiencias, habilidades y compromiso de R , (1)Nunca
conocimientos para su funcién P . . emuneracion (2)Casi
: . . continuidad, compromiso compromiso
Compromiso  pueden dar un mejor rendimiento . nunca
laboral dentro de la compafiia y de esa normativo, usanc_iq como de N = (3) A veces
método la medicién, la continuidad _Desemperio laboral .
manera poder alcanzar los . . (4) Casi
o ~. encuestay el cuestionario .
objetivos tanto de la compafia .. . siempre
como los objetivos individuales de tipo Likert — a los Reconocimiento (5) Siempre
colaboradores de Ia
los colaboradores.
empresa Retenes WR
E.LR.L. Identidad laboral
compromiso
normativo

Estabilidad

Fidelidad



Anexo 03. Escala de valoracion de Rho de Spearman
Tabla 15 Rango de decision del Rho Spearman

Valor Significado
-1 Correlacion negativo grande y perfecta
-0,9 a-0,99 Correlacion negativo muy alta
-0,7a-0,89 Correlacion negativa alta
-0,4 a 0,69 Correlacion negativa moderada
-0,2a-0,39 Correlacion negativa baja
-0,01a-0,19 Correlacion negativa muy baja
0 Correlacion nula
0,01a0,19 Correlacion positiva muy baja
0,2a0,39 Correlacion positiva baja
0,4 a 0,69 Correlacién positiva moderada
0,7a 0,89 Correlacién positiva alta
0,9a0,99 Correlacion positiva muy alta
1 Correlacion positiva grande y perfecta

Fuente: Tomado de Hernandez S. y Fernandez C. (2010)



Anexo 04. Escala de alfa de Cronbach
Tabla 16 Niveles de confiabilidad

Rango Magnitud
,81a1.00 Muy alta
,61 a0.80 Alta
41 a 0.60 Moderada
,21 a 0.40 Baja
,01a0.20 Muy baja

Fuente: Tomado de Luis Bolivar (2002)



Anexo 05. Instrumento de recolecciéon de datos

CUESTIONARIO DE DESEMPENO ORGANIZACIONAL

Estimado/a participante,

Esta es una investigacion llevada a cabo dentro de la escuela de administracion de la
Universidad Cesar Vallejo, los datos recopilados son anénimos ,seran tratados de
forma confidencial y tienen finalidad netamente académica .Por tanto ,en forma
voluntaria , Si () No () doy mi consentimiento para continuar con la investigacion que
tiene por objetivo : Determinar la relacion entre el desempefio organizacional y
compromiso laboral del colaborador en la empresa Retenes WR E.I.R.L, San Martin
de Porres 2022 ,Asimismo, autorizo para que los resultados de la presente
investigacion se publiquen a través del repositorio institucional de la Universidad

Cesar Vallejo.

Cualquier duda que les surja al contestar esta encuesta puede enviar al correo:

ricardinaperez11@gmail.com.

ESCALA DE CASI CASI
vaLoraciON | NUNCA | nunca | AVECES | siempre | STEMPRE




OPCION DE

esperados.

V1. DESEMPENO RESPUESTA
ORGANIZACIONAL 1 2 3 4 5
c
w
© < — fﬁ _x x
@ ®) noo|lna a
S . ] Z | <ZW|<S =
= Indicador Items ) O2>| 0w w
A o z 2l « o ®
Usted falta a su centro laboral de forma frecuente.
Ausentismo | 1
trabdae?a:gzres Usted se ha ausentado alguna vez de la empresa sin
) 2 tener motivo alguno.
o
% Usted se siente identificado con la organizacion.
= Compromis | 3
E t ctJJd_e(Ijos 4 |Usted se queda mas tiempo de lo establecido para cumplir
&’ rabajadores con sus responsabilidades
5 Usted Colabora con los demas para lograr objetivos de la
Trabajo en empresa
equipo 5 Cree usted que es mas eficiente cuando trabaja en
equipo.
7 Cree usted que hay una buena productividad en su
trabajo
Productividad Usted utiliza los recursos que le asignan con la mayor
®© 8 | eficiencia posible.
S ] Cree usted que la competencia entre el personal permite
-g Competencia| 9 | que el area sea mas eficiente.
io Cree usted que sus compafieros le orientan
10 | adecuadamente en el desarrollo de sus competencias.
. Cree usted en su centro laboral se propicia el liderazgo
Liderazgo | 11| por parte de directivos de la empresa
12 Cree usted que sus jefes actian con un buen sentido de
liderazgo.
Usted Cumple con las tareas asignadas.
13
Usted Cumple con las metas propuestas por la
Logro de los | ;4 | organizacion.
objetivos
Considera usted que en su centro laboral el personal tiene
© 15 [la actitud de compromiso con su trabajo.
Q
8 Considera usted en su centro laboral el personal tiene la
T Actitudes 16 |actitud para proponer nuevas ideas de trabajo.
Usted Cumple sus funciones dentro del cronograma
17 lestablecido.
Efectividad 18 Usted Cumple sus funciones con los resultados




CUESTIONARIO DE COMPROMISO LABORAL

Estimado/a participante,

Esta es una investigacion llevada a cabo dentro de la escuela de administracion de la
Universidad Cesar Vallejo, los datos recopilados son andnimos ,seran tratados de
forma confidencial y tienen finalidad netamente académica .Por tanto ,en forma
voluntaria , Si () No () doy mi consentimiento para continuar con la investigacion que
tiene por objetivo : Determinar la relacidbn entre el desempefio organizacional y
compromiso laboral del colaborador en la empresa Retenes WR E.I.R.L, San Martin de
Porres 2022 ,Asimismo, autorizo para que los resultados de la presente investigacion se
publiquen a través del repositorio institucional de la Universidad Cesar Vallejo.

Cualquier duda que les surja al contestar esta encuesta puede enviar al correo:

ricardinaperez11@gmail.com



1 2 3 4 5
ESCALA DE CASI CASI
VALORACION | NUNCA NUNCA | AVECES | qevpre | SIEMPRE
OPCION DE
V1. COMPROMISO RESPUESTA
LABORAL 1 2 3 4 5
c
S < |_dB|_8 &
2 . : 2 220|252
g Indicador| Items 2 ) % u 62 i
a ° < 0 n
Usted siente que la empresa le apoya y fomenta a su
1 |desarrollo profesional.
Crecimiento
profesional Usted tiene la posibilidad de ascender laboralmente
E 2
q&’_g . Usted cree que tiene oportunidades en el trabajo de
< 3 laprender y de crecer profesionalmente.
3 Oportunida
£ d laboral 5 |Usted considera que en otra empresa le brindarfan
S mejores oportunidades
S
8 Cree usted que en su trabajo le motivan para mejorar en
23 [sus labores.
Entorno
laboral - — -
Usted se considera como parte de la familia trabajando
24| en esta empresa.
- Su trabajo es compensado con un sueldo adecuado.
Remuneracio Usted ha considerado renunciar a la empresa porque la
n 26 | remuneracion no cubre sus expectativas.
e]
I Cree usted que su desempefio contribuye a los
é Desempefio 27 | objetivos que tiene la empresa.
= laboral Usted cumple con sus metas trazadas por la empresa
8 28 | de manera oportuna.
(]
a
_8 Reconocimien| 29 [Usted cree que se le reconocen sus logros laborales.
S to
o
S Usted recibe recompensas o incentivos por cada meta
§ 30 |que logra dentro de la empresa.
Usted siente que cualquier problema en esta institucion,
31 [eS también su problema.
o Usted comparte plenamente los objetivos y valores de la
o Identificacion 30 | empresa.
2 laboral
g Usted siente alguna obligacion de permanecer en su
S empresa.
S 33 [FMP
o
2 » Le gustaria continuar el resto de su carrera profesional
E | Estabiidad | 5, len esta institucion.
S
= Usted considera que la empresa merece su lealtad.
o
o 35
Fidelidad

36

Usted ha tenido otras alternativas laborales




Anexo 06. Validaciéon de instrumentos
INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

I. DATOS GENERALES:
1.1. Apeliidos y nombres del informante: Dr. NAVARRO TAPIA JAVIER FELIX
1.2. Cargo e Institucion donde labora: Docente a tiempo Parcial - UCV
1.3. Especialidad del experto: Investigacion
1.4. Nombre del Instrumento motivo de la evaluacion: Cuestionario
5. Autores del instumento: - Curasi Cano Marcela y Pérez Pino Ricardina

ASPECTOS DE VALIDACION E INFORME:

Deficiente | Regular | Bueno | Muybueno | Excelente

INDICADORES CRITERIOS 0-20% |21-40% |41-60% | 61-80% | 81-100%
CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado 87
OBJETIVIDAD Esta expresado de manera coherente y 87

logica.

Responde a las necesidades internas y 87
PERTINENCIA externas de la investigacion

Esta adecuado para valorar aspectos y 87
ACTUALIDAD estrategias de mejora

< Comprende los aspectos en calidad y 87

ORGANIZACION daridad.

Tiene coherencia entre indicadores y las 87
SRR dimensiones.
INTENCIONALIDAD | E5tma s estrategias que responda al 87

propdsito de la investigacion

Considera que los ftems utilizados en este 87

CONSISTENCIA | instrumento son todos y cada uno propios
del campo que se esta investigando.

Considera la estructura del presente 87
instrumento adecuado al tipo de
usuario a quienes se dirige el
instrumento

COHERENCIA

Considera que los items miden lo que 87

METODOLOGIA pretende medir.

87
PROMEDIO DE VALORACION

ITEMS DE LA PRIMERA VARIABLE: DESEMPENO ORGANIZACIONAL

ITEM MEDIANAMENTE
N° SUFICIENTE SUEICIENTE INSUFICIENTE OBSERVACIONES

01

02

03

04

05

06

07

08

09

N N NG N N N N N N N

10

11 /

12 /




13 /
14 /
15 /

16 | /

17 | /

18 /

.  OPINION DE APLICACION:

¢Qué aspectos tendria que modificar, incrementar o suprimir en los instrumentos de investigacion?
APLICA

IV. PROMEDIO DEVALORACION: 87%

Ate, 20 de setiembre del 2022

Firma de experto informante
DNI N° 08814139



INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

. DATOS GENERALES:
1.1. Apellidos y nombres del informante: Dr. NAVARRO TAPIA JAVIER FELIX
I.2. Cargo e Institucion donde labora: Docente a tiempo Parcial - UCV
1.3. Especialidad del experto: Investigacion
1.4. Nombre del Instrumento motivo de la evaluacion: Cuestionario
5. Autores del instumento: Curasi Cano Marcela y Pérez Pino Ricardina

. ASPECTOS DE VALIDACION E INFORME:

Deficiente | Regular | Bueno | Muyhbueno | Excelente

NDICADORES CRITERIOS 0-20% |21-40% |41-60% | 61-80% | 81-100%
CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado 87
OBJETIVIDAD Fésgt; :xpresado de manera coherente y 87
PERTINENCIA | e e 87
AT |2 o o o o7
ORGANIZACION glg??gargﬁde los aspectos en calidad y 87
SUFICIENCIA -(Ij—iiﬁqr:; ;:ic(;fr\\zr:ncia entre indicadores y las 87
INTENCIONALIDAD Efg?:g'?g ge“tl’gtﬁ?\'/zf;g;aecﬁponda al 57

Considera que los ftems utilizados en este 87

CONSISTENCIA | instrumento son todos y cada uno propios
del campo que se esta investigando.

Considera la estructura del presente 87
instrumento adecuado al tipo de

COHERANEA usuario a quienes se dirige el
instrumento
METODOLOGIA g;);selgsga r?‘nuef:l iIrc?s items miden lo que 87
p 87
PROMEDIO DE VALORACION
ITEMS DE LA SEGUNDA VARIABLE: COMPROMISO LABORAL
ITEM
N° SUFICIENTE MEBIQ'EI;?&\ANETNS & INSUFICIENTE OBSERVACIONES
01 /
02 /
03 /
04 /
05 /
06 /
07 /
08 /
09 /




1. OPINION DE APLICACION:

¢Qué aspectos tendria que modificar, incrementar o suprimir en los instrumentos de investigacion?
APLICA

IV. PROMEDIO DEVALORACION: 87%

Ate, 20 de setiembre del 2022

Firma de experto informante
DNI N° 0881413



INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION
ENERALES:

DAT

1.1. Apellidos y nombres del informante: Mg. CERVANTES RAMON, EDGARD FRANCISCO

1.2. Cargo e Institucion donde labora: Docente a tiempo Completo - UCV

1.3. Especialidad del experto:
1.4. Nombre del Instrumento motivo de la evaluacion: Cuestionario
1.5. Autor(es) delinstrumento: Curasi Cano Marcelay Perez Pino Ricardina

INVESTIGACION

ASPECTOS DE VALIDACION:
VARIABLE (1): Desempefio Organizacional

Deficiente | Regular | Bueno | Muybueno | Excelente
INDICADORES CRITERIOS 0-20% |21-40% |41-60% | 61-80% | 81-100%
CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado 87
OBJETIVIDAD E’)sgtii aexpresado de manera coherente y 85
Responde a las necesidades internas y
PERTINENCIA externas de la investigacion 85
Esta adecuado para valorar aspectos y
ACTUALIDAD estrategias de mejora 91
ORGANIZACION glgrr?gargnde los aspectos en calidad y 90
Tiene coherencia entre indicadores y las
SURIEIENED dimensiones. 85
Estima las estrategias que responda al
INTENCIONALIDAD proposito de la investigacion 76
Considera que los items utilizados en este
CONSISTENCIA | instrumento son todos y cada uno propios 84
del campo que se esta investigando.
Considera la estructura del presente
instrumento adecuado al tipo de
COHERENCIA usuario a quienes se dirige el 87
instrumento
: Considera que los items miden lo que
JISIOIPIONIEl pretende medir. 90
PROMEDIO DEVALORACION 86%

. OPINION DE APLICACION:  Valido y aplicable x No valido ni aplicable

¢Qué aspectos tendria que modificar, incrementar o suprimir en los instrumentos de investigacion?

IV. PROMEDIO DE VALORACION: 86%

Ate, 27 de septiembre de 2022 -

N _VZ«*" §

Firma de éxpéerto informanté
DNI N° 06614765




INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

. DATOS GENERALES:
1.1. Apellidos y nombres del informante: Mg. CERVANTES RAMON, EDGARD FRANCISCO

1.2. Cargo e Institucion donde labora: Docente a tiempo Completo - UCV
.3. Especialidad del experto: INVESTIGACION

1.4. Nombre del Instrumento mativo de la evaluacién: Cuestionario
1.5. Autor(es) delinstrumento: Curasi Cano Marcelay Perez Pino Ricardina

IV. ASPECTOS DE VALIDACION:
VARIABLE (2): Compromiso Laboral

Deficiente | Regular | Bueno | Muy bueno | Excelente

INDICADORES CRITERIOS 0-20% |21-40% | 41-60% | 61-80% | 81-100%
CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado 88
OBJETIVIDAD E’)sgtii :xpresado de manera coherente y 87
PERTINENCIA | Foondeios ncesdsinemas -
ACTUAIDHD. S5 o e o1
ORGANIZACION gcairr?é)ggr\de los aspectos en calidad y 90
SUFICIENCIA g:ﬁ::ncs(i)gr?{eir.‘da entre indicadores y las 82
INTENCIONALIDAD Estima las estrategias que responda al 85

propdsito de la investigacion

Considera que los items utilizados en este
CONSISTENCIA | instrumento son todos y cada uno propios 89
del campo que se esta investigando.

Considera la estructura del presente

instrumento adecuado al tipo de
COHERENCIA usuario a quienes se dirige el 80
instrumento
< |Considera que los items miden lo que
LEISRRE O pretende medir. 90
PROMEDIODEVALORACION 86%
IV. OPINION DE APLICACION: Valido y aplicable X No valido ni aplicable

¢Qué aspectos tendria que modificar, incrementar o suprimir en los instrumentos de investigacién?

IV. PROMEDIO DE VALORACION: 86% )

Ate, 27 de septiembre de 2022 Z N ; ’

Firma de experto informante
DNI N° 06614765



INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

[l. DATOS GENERALES:

I.1. Apellidos y nombres del informante; Dr. Roger Armando Saldafia Bernal

1.2. Cargo e Institucion donde labora: Docente a tiempo parcial - UCV

1.3. Especialidad del experto:

Administrador

1.4. Nombre del Instrumento motivo de la evaluacion: Cuestionario

1.5. Autor del instrumento:  Curasi Cano Marcela y Perez Pino Ricardina

ASPECTOS DE VALIDACION E INFORME:

Deficiente | Regular | Bueno | Muyhbueno | Excelente
INDICADORES CRITERIOS 0-20% |21-40% | 41-60% | 61-80% | 81-100%
CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado 90%
0
OBJETIVIDAD IE’st_a expresado de manera coherente y 90%
dgica.
Responde a las necesidades internas y 90%
PERTINENCIA externas de la investigacion
Esta adecuado para valorar aspectos y 90%
ACTUALIDAD estrategias de mejora
ORGANIZACION | Comprende los aspectos en calidad y 90%
claridad.
Tiene coherencia entre indicadores y las 90%
SUFICIENCIA dimensiones.
90%
Estima las estrategias que responda al
I OALIEAD) propdsito de la investigacion
Considera que los ftems utilizados en este 90%
CONSISTENCIA | instrumento son todos y cada uno propios
del campo que se esta investigando.
Considera la estructura del presente 99,
COHERENCIA instrumento adecuado al tipo de
usuario a quienes se dirige el
instrumento
. i i i 0
METODOLOGIA Considera que _Ios items miden lo que 90%
pretende medir.
. 90%
PROMEDIO DE VALORACION
ITEMS DE LA PRIMERA VARIABLE: Desempefio Organizacional
ITEM MEDIANAMENTE
N° SUFICIENTE SUFICIENTE INSUFICIENTE OBSERVACIONES
01 X
02 X




03

04

05

06

07

08

09

10

11

12

13

14

XXX XX XX | X[ X X| X

15

16

17

18

IV. OPINION DE APLICACION:

¢Qué aspectos tendria que modificar, incrementar o suprimir en los instrumentos de investigacion?

Aplicable

IV. PROMEDIO DEVALORACION:

90%

Ate, 19 de septiembre del 2022

Firma de experto informante
DNI N° 41415396




INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION
lll. DATOS GENERALES:

I.1. Apellidos y nombres del informante: Dr. Roger Armando Saldafia Bernal

1.2. Cargo e Institucién donde labora: Docente a tiempo parcial - UCV

1.3. Especialidad del experto: Administrador

1.4. Nombre del Instrumento motivo de la evaluacion: Cuestionario

1.5. Autor del instrumento: Curasi Cano Marcela y Perez Pino Ricardina

IV. ASPECTOS DE VALIDACION E INFORME:

Deficiente Regular Bueno | Muybueno | Excelente
INDICADORES CRITERIOS 0-20% 21-40% | 41-60% | 61-80% 81-100%
CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado 95%
OBJETIVIDAD Esta expresado de manera coherente y ldgica. 95%
Responde a las necesidades internas y externas 959%
PERTINENCIA de la investigacion
Esta adecuado para valorar aspectos y 959,
ACTUALIDAD estrategias de mejora
ORGANIZACION (cilgr:;éggnde los aspectos en calidad y 95%
Tiene coherencia entre indicadores y las 959%
SUIRIEENE dimensiones.
INTENCIONALIDAD EsFima Ia_s 6Fr'ategias que responda al propdsito de 959,
la investigacion
Considera que los ftems utilizados en este 95%
CONSISTENCIA instrumento son todos y cada uno propios del
campo gue se estd investigando.
Considera la estructura del presente 95%
COHERENCIA instrumento adecuado al tipo de usuario a
quienes se dirige el instrumento
: Considera que los items miden lo que 959,
BRI El pretende medir.
; 95%
PROMEDIO DE VALORACION
ITEMS DE LA SEGUNDA VARIABLE: Compromiso Laboral
ITEM MEDIANAMENTE
N° SUFICIENTE SUFICIENTE INSUFICIENTE OBSERVACIONES
01 X
02 X
03 X
04 X
05 X
06 X
07 X
08 X
09 X

IV. OPINION DE APLICACION:

¢Qué aspectos tendria que modificar, incrementar o suprimir en los instrumentos de investigacion?

Aplicable




IV. PROMEDIO DEVALORACION:

95%

Ate, 19 de abril del 2022

Firma de experto informante
DNI N°41415396



Anexo 07. Carta de consentimiento

i
EI' UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

AUTORIZACION DE LA ORGANIZACION PARA PUBLICAR SU IDENTIDAD
ENLOS RESULTADOS DE LAS INVESTIGACIONES
Datos Generales
Nombre de la Organizacion: RUC: 20504085156
Retenes WR E.I.R. L.
Nombre del Titular o Representante legal: Walter Riveros Pineda
Nombres y Apellidos: Walter Riveros Pineda DNI: 08029095

Consentimiento:

De conformidad con lo establecido en el articulo 7°, literal “f’ del Cédigo de Etica en
Investigacion de la Universidad César Vallejo ), autorizo [ x], no autorizo [ ] publicar
LA IDENTIDAD DE LA ORGANIZACION, en la cual se lleva a cabo la investigacion:

Nombre del Trabajo de Investigacion

Desempefio Organizacional y Compromiso Laboral del colaborador en la empresa
Retenes WR E.I.R.L, San Martin de Porres, Lima 2022

Nombre del Programa Académico: Administracion

Autor: Nombres y Apellidos DNI:
Marcela Curasi Cano 75506783
Ricardina Pérez Pino 75365072

En caso de autorizarse, soy consciente que la investigaciéon sera alojada en el
Repositorio Institucional de la UCV, la misma que sera de acceso abierto para los
usuarios y podra ser referenciada en futuras investigaciones, dejando en claro que
los derechos de propiedad intelectual corresponden exclusivamente al autor (a) del
estudio.

Lugar y Fecha: San Martin de Porres, 03 de mayo del 2021

] /]
Firma: '/Zv o T

(Titular o Rep/reser{tanteXQal de la Institucién)

(*) Cédigo de Etica en Investigacion de la Universidad César Vallejo-Articulo 79, literal “ f” Para difundir o publicar los resultados
de un trabajo de investigacion es necesario mantener bajo anonimato el nombre de la institucion donde se llevé a cabo el
estudio, salvo el caso en que haya un acuerdo formal con el gerente o director de la organizacion, para que se difunda la
identidad de la institucidn. Por ello,tanto en los proyectos de investigacion como en los informes o tesis, no se debera incluir la
denominacidn de la organizacion, pero si sera necesario describir su caracteristica




Anexo 09. Matriz de datos

Base de Datos Desempeiio Organizacional
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Base de datos Compromiso Laboral
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ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

Declaratoria de Autenticidad del Asesor

Yo, ANDERSON PUYEN CARLOS ENRIQUE, docente de la FACULTAD DE CIENCIAS
EMPRESARIALES de la escuela profesional de ADMINISTRACION de la UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO SAC - LIMA ATE, asesor de Tesis titulada: "Desempefio organizacional
y compromiso laboral del colaborador en la empresa Retenes WR E.I.R.L, San Martin de
Porres 2022", cuyos autores son PEREZ PINO RICARDINA, CURASI CANO MARCELA
LUCIA, constato que la investigacion tiene un indice de similitud de 27.00%, verificable en
el reporte de originalidad del programa Turnitin, el cual ha sido realizado sin filtros, ni
exclusiones.

He revisado dicho reporte y concluyo que cada una de las coincidencias detectadas no
constituyen plagio. A mi leal saber y entender la Tesis cumple con todas las normas para
el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad César Vallejo.

En tal sentido, asumo la responsabilidad que corresponda ante cualquier falsedad,
ocultamiento u omision tanto de los documentos como de informacion aportada, por lo
cual me someto a lo dispuesto en las normas académicas vigentes de la Universidad
César Vallejo.

LIMA, 20 de Noviembre del 2022

Apellidos y Nombres del Asesor: Firma
ANDERSON PUYEN CARLOS ENRIQUE Firmado electrénicamente
DNI: 16498130 por: CANDERSONPU el
ORCID: 0000-0001-7627-3177 16-12-2022 21:20:25

Cdbdigo documento Trilce: TRI - 0447761
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