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Resumen 

El objetivo de la presente investigación fue determinar la relación entre compromiso 

laboral y desempeño de los trabajadores de la empresa de Seguridad Marines Force 

Sac, Nuevo Chimbote 2021. La investigación tuvo un enfoque cuantitativo del tipo 

aplicada y de nivel correlacional, siendo no experimental, trasversal y descriptivo. La 

población estuvo conformada por 90 agentes de seguridad; la técnica que se utilizó 

para la recolección de la información fue la encuesta las cuales fueron validadas a 

través de juicio de expertos y sometida a prueba de alfa de Cronbach para su 

fiabilidad la cual resultó 0.887 y 0.895 para el test de compromiso laboral y 

desempeño del trabajador respectivamente. La información fue procesada en el 

programa estadístico SPSS 25 y la hoja de cálculo Excel; asimismo se utilizó la 

estadística descriptiva para las tablas y figuras así como la estadística inferencial 

donde se evidenció que las datos eran no paramétricos por lo que la correlación a 

utilizar fue la de Rho de spearman, llegando a los siguiente resultados: existe una 

relación significativa entre el compromiso laboral y el desempeño del trabajador, el 

nivel del compromiso laboral así como el nivel de desempeño del trabajador se 

encuentran en un nivel medio.  

 

 

Palabras clave: Compromiso laboral, afectivo, continuidad, normativo, desempeño. 
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Abstract 

The objective of the present investigation was to determine the relationship between 

work commitment and performance of the workers of the Security company Marines 

Force Sac, Nuevo Chimbote 2021. The investigation had a quantitative approach of 

the applied type and correlational level, being non-experimental, transversal and 

descriptive. The population was made up of 90 security agents; The technique that 

was used to collect the information was the survey, which was validated through 

expert judgment and subjected to Cronbach's alpha test for its reliability, which 

resulted in 0.887 and 0.895 for the job commitment and performance test. worker 

respectively. The information was processed in the SPSS 25 statistical program and 

the Excel spreadsheet; Likewise, descriptive statistics were used for the tables and 

figures, as well as inferential statistics, where it was shown that the data were non-

parametric, so the correlation to be used was Spearman's Rho, reaching the following 

results: there is a significant relationship between the work commitment and the 

worker's performance, the level of work commitment as well as the level of worker 

performance are at a medium level. 

 

Keywords: Work commitment, affective, continuity, normative, worker performance. 
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I. INTRODUCCIÓN 

Muchos emprendedores, gerentes y académicos se preguntan a menudo de qué 

manera se podría elevar el grado de participación de sus empleados. Con esta 

búsqueda queremos resaltar dos cuestiones fundamentales: por un lado, para 

conocer mejor el tema a tratar, nace esta pregunta: ¿qué es compromiso y qué tipos 

hay? y por otro lado tomar la aplicación práctica para empresas con la pregunta 

¿Cuáles son los factores que tienen mayor impacto en el compromiso de los 

empleados?  

La revista Spaces mencionó en su edición 2018 que el compromiso organizacional 

es visto como el vínculo entre la organización y el rendimiento del trabajador y de 

interés para muchas empresas que buscan productividad y eficiencia para encontrar 

apoyos que concluyan en eventos esperados, es así que allí radica la importancia de 

la investigación y comprensión (Pedraza & Bernal, 2018). 

En el informe presentado por “Tendencias globales en el compromiso de los 

empleados en el año 2016”, el Perú es el país con mayor compromiso laboral en 

Latinoamérica. Pero un tema que debería reforzar es la diferencia de los salarios con 

el personal de trabajo. El compromiso del personal con las organizaciones es 

determinante e influye de manera efectiva en cuanto al desempeño de sus 

actividades; entonces, esto puede llegar a incrementar la producción y mejorar la 

rentabilidad de la organización. Si bien los índices del compromiso laboral están en 

aumento a escala mundial, en Latinoamérica, la tendencia es al 72%, sin embargo, 

el Perú es el país que más supera este porcentaje llegando al 74% según el informe 

presentado por la revista Tendencia globales, el cual fue elaborado por Hewitt Aon, 

al cual se le considera un líder mundial de la solución en recursos humanos. “El Perú 

presenta mayor tasa en la región, aunque hay otros países centroamericanos que 

oscilan entre el 85% y el 86%. Los principales factores del compromiso logrado son 

las oportunidades de crecimiento y formación, capitanear la gestión de la institución, 

la retribución y el agradecimiento que obtienen”, dice María del Pilar Manzanera 

(Hewitt, 2016). 
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En Ancash, en el distrito de Nuevo Chimbote, la empresa Marines Force Sac cuenta 

con 90 oficiales de seguridad en el área operativa que realizan sus funciones en los 

barcos de pesca. Los informes llegan diariamente al área administrativa donde 

detallan las distintas fallas de los agentes. También se pudo demostrar a través de 

la observación que el compromiso laboral es débil, el personal no está muy 

comprometido con la ética empresarial, muchos desconocen la misión o visión de la 

compañía, no se involucran en la organización. Cometen muchos errores e 

irregularidades durante su servicio, como llegar tarde al trabajo, a veces se 

ausentan, no se presentan correctamente uniformados, en el cuaderno de informes 

no detallan bien las noticias que suceden durante su servicio, incluso en ocasiones 

se encuentran dormidos en pleno servicio sin sus herramientas de seguridad. No 

prestan atención a las entrevistas que siempre se les dan antes de ir a cubrir su 

turno, solo se dedican a cumplir con sus funciones sin estar interesados con la 

empresa en mejorar su calidad se Servicio o mejorar su desempeño personal y 

organizacional. Muchos de los agentes ignoran los valores de la empresa, no hay 

acciones representativas ni fechas ni costumbres que identifiquen a la organización 

y que generen en ellos el compromiso de desempeñar bien sus funciones. 

Estos problemas pueden deberse a que no promueven la práctica de los valores y 

el compromiso organizacionales, las políticas de promoción y el rendimiento laboral, 

lo que ocasiona que en los colaboradores su desempeño laboral sea inadecuado. 

Al conocer la realidad problemática se propone el siguiente problema de estudio. 

¿Cuál es la relación entre el compromiso organizacional y el desempeño de los 

trabajadores de la empresa de seguridad Marines Force SAC, en Nuevo Chimbote 

2021? 

Por la tanto en base a los distintos criterios según Hernández, Fernández y Baptista, 

(2014), se justifica la presente investigación.  

Es conveniente investigar, para que la empresa y su equipo de trabajo puedan 

obtener la información necesaria sobre el compromiso laboral y el desempeño, para 

evaluar y tomar decisiones de mejora continua sobre los resultados conseguidos en 

la encuesta. 
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Es de relevancia social, ya que los resultados obtenidos de esta investigación 

servirán a la empresa, como fuente de comunicación en la toma de decisiones y la 

consecución del propósito, incluso a investigadores que quieran obtener el historial 

para un buen desarrollo de la investigación futura y de la sociedad al ser una 

empresa de seguridad privada, diagnosticará problemas para brindar asesoramiento 

y mejora en el rendimiento laboral. 

Implicaciones prácticas, porque en base a los resultados, permitirá a la empresa 

crear nuevas estrategias que ayuden a sus empleados a sentirse más 

comprometidos con la organización, de esta manera su desempeño será mayor y 

habrá mayor efectividad en la empresa. 

Es por ello, se ha planteado como el objetivo general: Determinar la relación entre 

el compromiso laboral y el desempeño de los trabajadores de la empresa de 

Seguridad Marines Force Sac, Nuevo Chimbote 2021. 

Objetivos específicos son: Primer objetivo específico: Determinar el nivel de 

compromiso laboral de los trabajadores de la empresa de seguridad Marines Force 

SAC, Nuevo Chimbote 2021; Segundo objetivo específico: Determinar el nivel de 

desempeño laboral de los trabajadores de la empresa de seguridad Marines Force 

SAC, Nuevo Chimbote 2021; Tercer objetivo específico: Determinar la relación entre 

las dimensiones del compromiso laboral y el desempeño laboral de los trabajadores 

de la empresa de seguridad Marines Force SAC, Nuevo Chimbote 2021. 

A su vez como respuesta tentativa a nuestro problema de investigación se planteó 

las hipótesis siguientes:  

Hi: Existe relación significativa entre el compromiso laboral y el desempeño de los 

trabajadores de la empresa de seguridad Marines Force Sac, de Nuevo Chimbote 

2021. 

Ho: No existe relación significativa entre el compromiso laboral y el desempeño de 

los trabajadores de la empresa de seguridad Marines Force Sac, de Nuevo Chimbote 

2021. 
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II. MARCO TEÓRICO 

A continuación, se muestra también antecedentes internacionales encontrados. 

Manzano Díaz (2017) en su tema de investigación tuvo objetivo determinar las 

estrategias en el fortalecimiento del compromiso organizacional en el colegio en la 

ciudad de Quito en Ecuador; busca identificar el sentido de pertinencia de los 

trabajadores y como es su desempeño laboral con relación sobre el compromiso; en 

el presente estudio se llegó a utilizar una muestra 50 colaboradores de la institución 

educativa, además el tipo de investigación fue cualitativa; asimismo se recaudó de 

información como instrumento mediante encuesta o cuestionario lo que llevo a la 

conclusión de evidenciar que existe una influencia buena  en los componentes, es 

decir las dimensiones importantes como la visión, el índice de filiación y el tiempo que 

los trabajadores han pasado laborando.  

Por otro lado, Tello Vasco (2018), en su tema de investigación fue la “Relación del 

Compromiso Organizacional y la Satisfacción Laboral en el rubro de calzado de la 

Provincia de Tungurahua. Ecuador. Fue diagnosticar la relación que hay entre ambas 

variables, el diseño de este estudio corresponde al enfoque cuali- cuantitativo, tuvo 

como muestra a 63 personas, entre ellos el personal administrativo y trabajadores. Se 

utilizó como instrumento una encuesta de 18 ítems con un instrumento creado por  

Meyer y Allen, (1997) el cual consta de tres dimensiones: Activa, de normatividad, y 

afectiva, el cual fue puesto en los colaboradores operativos y administrativos de la 

empresa. Como resultado final se determinó que, se tienen una relación baja e inversa 

además no existe una correlación entre la variable compromiso y sus dimensiones 

frente a la Satisfacción Laboral.  Además, Nieto Hidalgo (2017), en su investigación 

sobre el “Análisis de la satisfacción laboral y su relación con el compromiso 

organizacional de los colaboradores del instituto tecnológico superior central técnico, 

Quito”; esta investigación fue de diseño transaccional correlacional, tuvo una 

población de 221 de las cuales al terminar la acción de la aplicación del cuestionario 

se recopiló solo los 126 docentes y personal administrativo. Como instrumento se 

utilizó el cuestionario. Concluyendo que si existe relación entre las dos variables ya 
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que los trabajadores tienen relación directa con el personal antiguo que se encuentran 

laborando. 

Continuando con los antecedentes, a nivel nacional tenemos a Palomino Zapata 

(2021), por su parte tuvo la finalidad de  medir qué relación hay entre  compromiso 

organizacional y el desempeño de los colaboradores de la municipalidad de 

Paramonga en el año 2020, su estudio  fue descriptivo y de diseño correlacional a la 

vez no experimental , tuvo como muestra  a 50 trabajadores de área administrativa de 

la  Municipalidad Distrital de Paramonga, los instrumentos que se usaron, fueron, por 

un lado la encuesta propuesta por Allen y por otro el test para el desempeño laboral. 

Luego de los resultados se evidenció que efectivamente existía una influencia 

moderada de compromiso al igual que en sus dimensiones, asimismo, existe un nivel 

moderado de desempeño laboral y sus dimensiones en los colaboradores, concluyó 

que se encontró una correlación moderada y positiva entre las ambas variables 

compromiso organizacional (continuidad y normativo) y el desempeño laboral, sin 

embargo, no se evidenció relación en ambas variables.  

Además, Blanes Cantuarias (2018), el tema de investigación sobre Compromiso 

laboral y su dominio en el desempeño laboral según los trabajadores del Programa 

Integral Nacional para el Bienestar Familiar - Lima, 2016, su objetivo fue encontrar qué 

relación existe entre el compromiso laboral y cómo éste influye en el desempeño, para 

esta investigación, se constituyó un estudio con enfoque cuantitativo, el tipo de 

investigación fue básica, y no experimental, asimismo según su modelo fue 

descriptivo, transversal y correlacional. En su estudio, se constituyó una población, 

que se denominó cenal puesto que se trabajó con la totalidad de los colaboradores de 

la Sede Central del Programa Integral Nacional para el bienestar familiar –Lima. Se 

utilizó técnica la encuesta para recopilar información y como instrumento el 

cuestionario. Los resultados que se obtuvieron comprueban que el nivel de 

compromiso organización, así como el desempeño laboral de los trabajadores son 

bajo, demostrando que el desempeño labora se relaciona de manera significativa y de 

manera positiva frente al compromiso laboral la cual se mostraba de manera 

moderada. 
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Continuando con Estrada Araoz y Mamani Uchasara (2020) su estudio tuvo como fin 

determinar qué relación existe entre el compromiso laboral y el desempeño de los 

trabajadores de una institución educativa; el tipo de investigación fue descriptiva, no 

experimental y correlacional, en la cual presentó una población de 106 trabajadores 

y a través de un muestreo probabilístico, se trabajó con una muestra de 83. Luego de 

aplicar los cuestionarios de las variables, se obtuvo como resultado; del análisis de 

normalidad se pudo evidenciar que los datos eran no paramétricos para lo cual se 

usó una correlación de Spearman el cual arrojo un valor de 0.724 y valor de 

significancia p<0.05 el cual indica que si hay relación estadísticamente significativa 

entre el compromiso organización y el desempeño. 

Por su parte Garay Bazan (2019) en su investigación busco definir  la relación que 

existe entre el compromiso laboral y el desempeño en los administrativos de ODS de 

la municipalidad de Ventanilla en el Callao-2019, para el cual se planteó el siguiente 

objetivo para determinar la relación que existe en ambas variables, para el desarrollo 

del presente estudio  se usó un enfoque cuantitativo, del tipo aplicada y nivel 

correlacional, para un diseño no experimental. Para el cálculo de la muestra se usó 

un muestreo aleatorio simple con un valor que asciende a 46 trabajadores y usando 

la encuesta como técnica y para la recopilación de los datos de las variables el 

cuestionario y a través de sus mediciones, es que se llegaron a los  resultados que 

los que arribaron y fueron: que el compromiso organizacional presenta un nivel fuerte 

(alto), eso mismo se reflejó en las dimensiones compromiso afectivo y normativa a 

diferencia de la dimensión continuidad que presenta un nivel débil (medio); asimismo 

el desempeño laboral presento un alto nivel , así como sus dimensiones: 

Rendimiento, eficiencia  y eficacia, sin embargo la dimensión efectividad tuvo un nivel 

alto. Finalizo que si existe una relación significativa entre las variables. 
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Para el sustento de la variable Compromiso Organizacional tomaremos en cuenta 

las siguientes teorías expuestas: 

En primer lugar, según Peña, et al.  (2016), en su revista definen el compromiso de 

los trabajadores como el nivel de identificación que tienen con la organización y la 

manera como refleja su participación para el cumplimiento de los objetivos. Sumado 

a ello, para que un trabajador se sienta comprometido, dependerá del éxito laboral 

que haya experimentado durante los años en ella, y del equipo laboral que está a 

diario en su entorno. 

Anchelia, et al. (2021) Mencionan que los antecedentes más hallados del 

compromiso organizacional son las características personales, la estructura 

organizacional, la permanencia, las recompensas, la capacitación y los valores 

laborales. 

Según Baez, et al. (2018) el compromiso organizacional, aun es unos de los temas 

más estudiados, en los campos de la administración, comportamiento organizativo 

y recursos humanos. 

Por otra parte, Fonseca, et al. (2019), en su revista definen la variable como aquellas 

actitudes que los trabajadores muestran a su organización, las distintas definiciones 

del CO exponen un componente actitudinal que los empleados presentan hacia la 

organización a la que pertenecen. Además, consideran que el compromiso 

organizacional es fundamental para la buena relación entre empleado y empleador. 

Por su parte Trofimov et al. (2017) ,define que mientras más los trabajadores de la 

organización se sientan compenetrados en el trabajo, más nivel de compromiso 

organizacional reflejan.  

Continuando con Sarhan, et al.(2020), fundamentan que los trabajadores suelen 

tener mayor compromiso con la organización cuando conocen los objetivos 

organizacionales, están familiarizados con ellas, de esa manera tienen la seguridad 

de continuar trabajando y poner concretar con dichos fines en determinados 

periodos. 
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Por otro lado, Vargas y Machicao (2020), en su artículo menciona la importancia del 

compromiso en las organizaciones, indicando que la actitud para realizar las 

actividades es muy deseada para fortalecer el desempeño en el trabajo y aplicar 

adicionalmente otras tareas, por lo tanto, es importante como factor fundamental para 

que los trabajadores generen estrategias para un mejor rendimiento al momento de 

ejecutar sus actividades según el cargo dentro de la organización. 

(Coronado, et al.(2020), mencionan que un buen compromiso organizacional ayuda 

la aparición de varios factores en la organización la mayor parte positivos y son los 

siguientes: Implicación en el puesto, Engagement, ciudadanía organizacional, 

orientación en el aprendizaje, innovación, permanencia en la empresa, desempeño e 

inteligencia emocional. 

Según Choi, et al. (2020), manifiestan que el compromiso laboral está orientado a 

empresas sociales, por ende, los trabajadores buscan resultados con un fin social, 

compartiendo ideas para la toma de decisiones que influyan en mejorar el nivel de 

compromiso entre los trabajadores y la sociedad. Además Gabini (2020), menciona 

respeto al compromiso que el talento humano es un valor esencial para el éxito de 

las organizaciones, es por ello, que el compromiso laboral es de utilidad para aquellos 

encargados de recursos humanos dentro de una organización, al momento de evaluar 

las políticas laborales y conocer su impacto sobre el empleado y la percepción que 

tienen sobre su cargo, les ayudará a saber si es que se encuentran motivados con 

las funciones que realiza o con los aportes que brinda a la organización. 

Hernández, et al. (2018), identifican los factores del compromiso organizacional los 

cuales son: la comunicación, la motivación. La satisfacción laboral, la identidad, el 

liderazgo y el trabajo en equipo.  Según Coronado, et al. (2020), rescatan las variables 

que influyen en la creación del compromiso organizacional, las cuales son: formación 

y desarrollo, satisfacción en el trabajo, satisfacción por la vida, bienestar psicológico, 

liderazgo, confianza, promoción de personal, cultura organizacional, oportunismo, 

dependencia y empoderamiento. 

Por su parte Ávila Vila y Pascual Faura (2020) , define al compromiso como la fuerza 

que acciona una persona de manera relevante para alcanzar uno o más objetivos. En 
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tal sentido, se diferencia de otras formas en las que se presenta por ejemplo la 

motivación, que se basan en los intercambios, las actitudes que van dirigidas a las 

metas y que influyen en el comportamiento aun cuando la motivación es escasa o 

cuanto se tiene actitudes positivas. Siguiendo con Iden (2014), señala que el 

compromiso organizacional se caracteriza por tres factores: Confianza en los 

objetivos, valores y objetivos de la organización, voluntad para esforzarse por la 

organización, y un fuerte deseo de ser un miembro de la organización. 

Por otra parte, Arbaiza (2021) nos habla sobre compromiso laboral donde reconoce 

que lograr un compromiso sostenible en el tiempo es una de las más grandes 

preocupaciones que tienen las organizaciones, debido al bajo nivel de compromiso 

que se vienen presentando en algunas investigaciones. Un trabajador comprometido 

con su trabajo siempre ejecutara sus actividades alineándose a los siguientes valores: 

cumplimiento, profesionalismo, trabajo en conjunto y experiencia. 

Goetendia (2020), manifiesta que el compromiso organizacional es uno de los 

indicadores que usa la dirección de RR. HH para estudiar el vínculo de los 

trabajadores con su empresa. 

Asimismo, Avila y Pascual (2020) nos menciona enfoques y modelos sobre el 

compromiso, como el cálculo o intercambio, lo actitudinal, y lo tridimensional de 

dichos autores “M y A”. Remarcando la teoría, para la variable desempeño laboral 

tendremos en cuenta las siguientes teorías. En primer lugar, según Arreguín (2021) 

describe que el desempeño es la forma en como los trabajadores cumplen con cada 

una de sus funciones asignadas con eficiencia y eficacia. 

Castro y Delgado (2020), mencionan que la eficiencia en el desempeño es un factor 

importante en la organización para cumplir con las necesidades que requiere la 

organización, un trabajador con habilidades y capacidades, con un buen nivel de 

motivación y capacitado, no será ajeno a los objetivos que pretende alcanzar la 

organización. Según, Ramos et al. (2019) el desempeño es la variable dependiente 

concluyente en los RR.HH. volviendo su estudio en un tema importante. Padilla 

(2021), menciona que una evaluación del desempeño bien elaborada y ejecutada 

tiene una serie de características definitorias que la hacen una herramienta 
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importante en la gestión de RR.HH. Las cuales son: No es un fin en sí misma, debe 

formalizarse y durar en el tiempo y debe ofrecer retroalimentación. 

Piguave y Vegas (2021) mencionan que el desempeño laboral positivo y eficiente es 

una de las fortalezas que toda empresa debe presidir. Además, Peña y Durán (2015) 

en una revista colombiana mencionan que el desempeño es la acción humana en el 

cual intervienen algunos agentes con la facultad de arruinar o facilitar dicha acción, 

cuya finalidad es obtener un resultado. 

Schutte y Loi (2014) cita a Chiavenato en la propuesto que el autor tiene sobre el 

enfoque que propone, donde manifiesta que en la actualidad las empresas las cuales 

llamaremos organizaciones, seleccionan de manera inadecuada a los colaboradores 

o trabajadores, por las cuales éste tienen un desempeño medio, por ello se precisa 

que, para lograr el éxito en las organizaciones, es necesario que el factor humano y 

por ende su desempeño laboral se alto, además el colaborador debe reunir el perfil o 

características dependiendo de las competencias y capacidad. Asimismo Robbins y 

Judge (2014) proponen un enfoque en la cual se muestre la perspectiva moderna, en 

la cual consideran que, es posible observar con claridad las relaciones que presenta 

las cualidad es y predisposiciones de los trabajadores en el quehacer laboral. En este 

estudio se analizará el enfoque propuesto por Robbins y Judge (2014) en el cual se 

define al desempeño como la manera de dar por realizado las labores encomendadas 

las cuales se relaciona con las capacidades humanas y el esfuerzo que ello produce, 

considerando las características de civismo, conduciendo a las capacidades para el 

logro de la productividad que será el enlace para el logro de la metas propuestas. 

Por otra parte, Henderson (2021) menciona algunos tipos para evaluar el desempeño 

dentro de las organizaciones. Dichas evaluaciones suelen darse con la finalidad de 

identificar las fortalezas, debilidades y oportunidades en beneficio del trabajador, estas 

evaluaciones son: 

Comentarios de 360 grados, en esta evaluación el jefe de recursos humanos 

entrevista al supervisor con la finalidad de obtener un perfil completo del trabajador. 

Manejo por objetivos, esta evaluación requiere que tanto el supervisor como el 
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empleado estén de acuerdo con los objetivos que se pretende alcanzar en un 

determinado tiempo, es decir, que con esta evaluación bien ganan o pierden juntos. 

Por último, escala de calificación, la cual es similar a la evaluación que se realizan a 

los estudiantes de un colegio, en este caso el supervisor evalúa a través de varias 

áreas con una calificación mínima al empleado y de ello depende que la evaluación 

del desempeño sea exitosa.  

Palmar y Valero (2014), menciona que el desempeño laboral depende de factores 

importantes como el ambiente laboral, el sueldo, la relación entre jefe, empleado y 

compañeros, el horario laboral, el salario, los beneficios que son fuente de motivación 

dentro de la organización, que de cualquier forma influye directamente para el buen 

funcionamiento de sus actividades. 

Para los autores  Robbins y Judge (2014) mencionan 3 dimensiones para alcanzar 

medir el desempeño de los trabajadores de una determinada organización o empresa. 

Así tenemos: El desempeño en las funciones, el cual da mención al desarrollo, el 

cumplimiento de las actividades y las responsabilidades, que el trabajador tienen de 

manera obligatoria hacia la empresa. Además, Leyva y Napan (2021), menciona que 

las características del desempeño son de tareas, es decir aquel que contribuye con 

sus funciones a los objetivos de la organización, esto suele medirse a través de las 

metas o indicadores, la habilidad y destreza, luego está el desempeño contextual, el 

cual está basado en el cumplimiento de tareas, teniendo como indicadores la 

cooperación y voluntad, y por último la productividad individual, que realiza para lograr 

culminar con una tarea, teniendo como indicador las reglas o procedimientos a cumplir 

para lograr los objetivos. 

Existen además indicadores los cuales surgen de cada dimensión expuestas por 

Robbins y Judge, en los que menciona a: el conocimiento sobre el trabajo, que se 

refiere particularmente a la sapiencia que tiene cada empleado para la culminación 

y/o realización de las actividades encomendadas de acuerdo a las funciones que su 

empleado le ha otorgado; la capacidad de análisis, las que se refiere al pensamiento 

lógico para la solución de problemas de manera coherente; también es de 

conocimiento que las dimensiones del desempeño involucran del civismo, por el cual 
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se entiende que ésta nos sirve de orientación para el comportamiento y procesos en 

los trabajadores, puesto que su aplicabilidad de información y comunicación es 

importante para la organización (Robbins y Judge, 2014).  

Respecto a la productividad, ésta se encuentra directa y estrechamente relacionada 

con las actividades las cuales se manifiestan de manera eficiente y con eficacia en el 

momento de ejecutar las actividades o tareas dirigidas por el empleador de la 

empresa. Los indicadores de esta dimensión son; La resolución de los trabajos, donde 

se muestran las competencias y capacidades del empleado cuando sale a buscar una 

solución oportuna a los conflictos o problemas creados por las tareas laborales. Las 

constantes falas llamado ausentismo permite que la gestión disminuya las tardanzas 

(Robbins y Judge, 2014). Asimismo, Schuttle y Loi (2014), priorizan la existencia de 

situaciones en las cuales es posible dispensar del buen desempeño de los 

colaboradores por sí mismos, influenciado por los trabajos que ameritan esfuerzo 

físico y mental, generando un desgaste y por ende se tienen una sobrecarga laboral, 

además de un ambiente hostil, malo, entre otras situaciones.  

Por su parte, Fischman y Matos (2014)  hace un estudio detallado para la motivación 

externa donde se da que resulta más adecuada para el desempeño de los 

trabajadores para la mejora de la interna motivación. Menciona que la motivación se 

da desde un común denominador desde la interacción. 
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III. METODOLOGÍA  

3.1. Tipo y diseño de la investigación  

Hernández et al. (2014) según estos autores la investigación será de tipo aplicada, 

dado que se realizará una búsqueda científica y teórica para plantear acciones de 

solución al problema real. 

De acuerdo con Hernández et al. (2014) estos autores la investigación será no 

experimental puesto que se realizará sin utilizar las variables, se analizará las diversas 

situaciones en su ámbito natural. 

De acuerdo a estos Hernández et al. (2014) el diseño de contrastación, la 

investigación será correlacional, ya que se conocerá y describirá qué relación existe 

entre dos o más variables en una población o muestra determinada. 

La investigación será de corte transeccional o transversal, dado que se recolectará 

datos en un determinado tiempo, además se describirán y analizarán la interrelación 

de las variables en un dicho periodo (Hernández, Fernández y Baptista, 2014). 

El presente diagrama corresponde a la estructura del diseño descriptivo correlacional.  

Diseño de estudio: 

 

M = Muestra  

X1= Compromiso laboral  

X2= Desempeño del trabajador  

R = Relación entre el compromiso y el desempeño 
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3.2. Variables y operacionalización  

La investigación realizada cuenta con dos variables: 

La primera es: Compromiso Laboral 

Definición conceptual: Peña et al. (2016), definen el compromiso de los trabajadores 

como el nivel de identificación que tienen con la organización y la manera como refleja 

su participación para el cumplimiento de los objetivos. Sumado a ello, para que un 

trabajador se sienta comprometido, dependerá del éxito laboral que haya 

experimentado durante los años en ella, y del equipo laboral que está a diario en su 

entorno. 

Definición operacional: El compromiso laboral serán medidas a partir de las 

dimensiones: Afectivo, continuidad y normativa. Las cuáles serán medidas a partir de 

escalas de Likert (1-5) considerando los siguientes baremos:   

La segunda variable es Desempeño Laboral, se define: 

Definición conceptual: Ávila et al. (2020) define al compromiso como la fuerza que 

acciona una persona de manera relevante para alcanzar uno o más objetivos. En tal 

sentido, se diferencia de otras formas en las que se presenta por ejemplo la 

motivación, que se basan en los intercambios, las actitudes que van dirigidas a las 

metas y que influyen en el comportamiento aun cuando la motivación es escasa o 

cuanto se tiene actitudes positivas. 

Definición operacional: El desempeño del trabajador serán medidas a partir de las 

dimensiones: desempeño de tareas, civismo y productividad.  

3.3. Población, muestra, muestro, unidad de análisis 

Población  

Este término se considera como el conjunto de todos los elementos o casos que 

presenta ciertas características, cumpliendo así con las especificaciones que la hacen 

idónea para su estudio (Otzen y Manterola, 2017). 

La presente investigación cuenta con una población de 90 trabajadores de servicio 

de seguridad, las cuales serán tomadas en cuenta para el estudio.  
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3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

Técnica 

La técnica de recolección de datos que se utilizó, fue la encuesta a través de la cual 

se obtuvo los datos necesarios para esta investigación. 

Instrumento 

En esta investigación se aplicó los cuestionarios que continuación se describe: 

Cuestionario sobre compromiso organizacional y desempeño de los trabajadores 

El instrumento fue comprobado a través de juicio de experto: 01 experto metodológico 

y 02 licenciados en administración, los cuales determinaron que el cuestionario era 

congruente con los objetivos planteados, y por lo tanto válido para su aplicación, 

asimismo el instrumento fue sometido a un análisis de confiabilidad y se sometió a 

una prueba piloto a 10 trabajadores de otra empresa análoga, la misma que permitió 

ajustar y cambiar algunos ítems con el fin de mejorar el instrumento. 

Confiabilidad 

De acuerdo al análisis de confiabilidad a través del Alfa de Cronbach donde se logró 

un resultado de 0.897 para el cuestionario compromiso laboral y 0.895 para el 

desempeño del trabajador; garantizando una confiabilidad adecuada (Hernández et 

al., 2014). 

3.5. Procedimientos  

Para la toma de información se coordinará con el representante legal de la empresa 

de seguridad Marines Force Sac para la autorización correspondiente y aplicación de 

la investigación, asimismo los 3 supervisores los cuales tienen 30 trabajadores cada 

uno a su cargo. Luego se procederá a la intervención de trabajador los cuales fueron 

tomados con los criterios establecidos. La toma de la información será considerada en 

aproximadamente 10 a 15 minutos 

respetando la confidencialidad y los principios éticos de participación voluntaria. En 

relación al procesamiento, luego de la recolección de la información, estos datos 

fueron ingresados en forma ordenada en columnas y filas, dependiendo del caso, en 

una hoja de cálculo Excel, para que después esta matriz se migre al procesador 

estadístico SPSS versión 25 para el posterior procesamiento de la información.  
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3.6. Método de análisis de datos 

La presente investigación se basó en un análisis descriptivo de la información 

recopilada, la cual fue debidamente tabulada por cada variable con sus respectivas 

dimensiones e indicadores, y demostrado en las tablas y figuras, para estos aspectos 

se utilizó como soporte el programa de cálculo SPSS V26 y la hoja de cálculo Excel. 

3.7. Aspectos éticos 

Los aspectos que guiaron el desarrollo de la investigación fueron: 

En primera instancia se contó con la autorización correspondiente de la autoridad de 

la institución pública para aplicar mis instrumentos, además. 

Respecto a los encuestados se respetó la integridad e identidad para facilitar la 

participación 

Para el aspecto teórico de la investigación, se consideró los créditos a los autores y 

citas que corresponden, rechazando de esta manera todo tipo de plagio. 

La información brindada por personal administrativo de la sede central de la Unidad 

Ejecutora no tuvo ningún tipo de manipulación con otros fines, por lo tanto, la 

información fue verídica.  
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IV. RESULTADOS 

Objetivo General: Relación entre el compromiso laboral y el desempeño de los 

trabajadores de la empresa de Seguridad Marines Force S.A.C., Nuevo Chimbote 

2021. 

Tabla 1  

Relación entre compromiso laboral y el desempeño de los trabajadores de la 

empresa de seguridad Marines Force S.A.C., Nuevo Chimbote 2021. 

      
Compromiso 

laboral 
Desempeño del 

trabajador 

Rho de 
Spearma

n 

Compromiso 
laboral 

Coeficiente de 
correlación 

1.000 ,558** 

Sig. (bilateral)  0.000 

N 90 90 

Desempeño 
del 

trabajador 

Coeficiente de 
correlación 

,558** 1.000 

Sig. (bilateral) 0.000  

N 90 90 

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

Nota. Cuestionario aplicado a los agentes de la empresa de seguridad.  
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Figura 1  

Nivel de compromiso laboral de los trabajadores de Marines Force SAC 

 

Interpretación: La tabla 1 y figura 1 nos muestra la relación entre el compromiso 

laboral y el desempeño del trabajador, donde se aprecia un valor r= 0.558 el cual es 

positivo y moderado para un p=0.000 inferior al 1% considerándose altamente 

significativo, por lo que se concluye que si hay relación entre el compromiso laboral y 

el desempeño del trabajador en la empresa de Seguridad Marines Force SAC en 

Nuevo Chimbote en el año 2021. 
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Objetivo específico 1: Determinar el nivel de compromiso laboral de los trabajadores 

de la empresa de seguridad Marines Force S.A.C., Nuevo Chimbote 2021. 

Tabla 2  

Nivel de compromiso laboral de los trabajadores de Marines Force S.A.C. 

Nota. Resultado obtenido del SPSS. Elaboración propia. 

Figura 2  

Nivel de compromiso laboral de los trabajadores de Marines Force SAC 

 

Interpretación: En la figura 1 señala que existe un nivel medio de compromiso laboral 

de los trabajadores de la empresa de Seguridad Marines Force Sac, Nuevo Chimbote 

2021, representado por (76) 84.4% de un total de 90 (100%) trabajadores 

encuestados, el (11) 12.2% trabajadores indican un nivel bajo y por último el (3) 3.3% 

trabajadores califican un nivel alto.  
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 Frecuencia Porcentaje 

Compromiso laboral 

Bajo 11 12.2% 

Medio 76 84.4% 

Alto 3 3.3% 

Total 90 100.0% 
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Objetivo Especifico 2: Determinar el nivel del desempeño de la empresa de 

seguridad Marines Force S.A.C., Nuevo Chimbote 2021. 

Tabla 3  

Nivel de desempeño de los trabajadores de Marines Force S.A.C. 

 Frecuencia Porcentaje 

Desempeño del 

trabajador 

Bajo 10 11.1% 

Medio 74 82.2% 

Alto 6 6.7% 

Total 90 100.0% 

Nota. Resultado obtenido del SPSS. Elaboración propia. 

Figura 3  

Nivel del desempeño de los trabajadores Marines Force S.A.C.  

 

Interpretación: En la figura 2 señala que existe un Nivel medio de Desempeño de 

los trabajadores de la empresa de Seguridad Marines Force Sac, Nuevo Chimbote 

2021; representado por 74(82.2%) de un total de 90(100%) trabajadores 

encuestados; asimismo el 10(11.1%) trabajadores indican un nivel bajo y por último 

6(6.7%) trabajadores califican un nivel alto. 
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Objetivo Especifico 3: Determinar la Relación entre las dimensiones del Compromiso 

Laboral y el Desempeño de los trabajadores de la empresa de Seguridad Marines 

Force S.A.C., Nuevo Chimbote. 

Tabla 4  

Relación entre las dimensiones del Compromiso Laboral con la variable Desempeño. 

   Desempeño del trabajador 

Rho de 

Spearman 

Afectivo 

Coeficiente de 

correlación 
,359** 

Sig. (bilateral) 0.001 

N 90 

Continuidad 

Coeficiente de 

correlación 
,427** 

Sig. (bilateral) 0.000 

N 90 

Normativa 

Coeficiente de 

correlación 
,398** 

Sig. (bilateral) 0.000 

N 90 

 

Interpretación: La tabla 4 nos muestra la relación entre ambas variables, donde se 

aprecia una correlación directa y estadísticamente significativa entre el Desempeño 

con el Compromiso Afectivo (rho= 0.359) con el compromiso de continuidad (rho= 

0.427) y con el compromiso normativo (rho= 0.398). 

 

 

 

 



 

22 
 

V. DISCUSIÓN 

El  compromiso organizacional se considera como un vínculo entre la organización 

y el desempeño de los trabajadores el cual se incrementa a lo largo del tiempo y 

creando modelos diversos para lograr entenderlo, siendo complejo y 

multidimensional su análisis lo que indicaría que las empresas procuran que su 

productividad sea eficaz y se realice con eficiencia, encontrándose un soporte que 

influya de manera significativa sobre los resultados esperados, por ello es importante 

resaltar la investigación realizada para su conocimiento y entendimiento; además el 

Perú pertenece a los territorios con más nivel de compromiso gremial. No obstante, 

un asunto por robustecer, es la diferenciación del salario entre los empleados. El 

nivel de lealtad de los trabajadores con las organizaciones predomina de forma 

positiva en el funcionamiento de sus funcionalidades; permitiendo que se aumente 

el rendimiento de los trabajadores y por ello que la productividad de la compañía 

mejore. Al respecto nuestro estudio analizo la existencia de relación entre el 

compromiso laboral y el desempeño de los trabajadores de la empresa de Seguridad 

Marines Force Sac, Nuevo Chimbote 2021. 

 

Al respecto al objetivo general de esta investigación fue determinar la relación entre 

el compromiso laboral y el desempeño de los trabajadores de la empresa de 

Seguridad Marines Force Sac, Nuevo Chimbote 2021, se precisa una correlación 

r=0.558 considerado positivo y moderado (p=0.000 inferior al 1% considerándose 

altamente significativo). Esto confirma la aceptación de la hipótesis planteada en 

nuestra investigación; asimismo estos hallazgos son similares a los encontrados por 

Manzano Díaz (2017) el cual demostró que el compromiso organizacional influye 

positivamente en las dimensiones de pertenencia como son el índice de filiación, o 

Nieto Hidalgo (2017) el cual concluye que si existe relación directa con el personal 

antiguo que se encuentran laborando; a su vez Palomino Zapata (2021), en su 

investigación realizada en el Perú en el distrito de Paramonga, el cual determinó 

relación directa y positiva entre el compromiso organizacional y el desempeño 

laboral de los trabajadores; Blanes Cantuarias (2018), quien realizó su investigación 

en todos los trabajadores de la sede central del Programa Integral Nacional para la 
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paz Familia – Lima, verificó existente una magnitud significativa de relación positiva 

de forma moderada, entre las variables con forme a los presentados por Garay 

Bazan (2019) concluye al igual que nuestra investigación que, la relación presentada 

por el compromiso y el desempeño del personal de área administrativo es 

significativa en los trabajadores del Órgano Desconcentrado de Salud en la 

Municipalidad de Ventanilla, Callao. Estos resultados se contraponen a los 

encontrados por Tello Vasco (2018) el cual concluye que el compromiso 

organizacional y la satisfacción del personal no presentaron correlación, además 

presento una correlación baja.  

 

Estos resultados son respaldados por Robbins y Judge (2014) dado que el autor 

enfatiza en las capacidades humanas y el esfuerzo que merece el trabajo de acuerdo 

a las labores encomendadas. Asimismo, Henderson (2021) mencionaba los tipos de 

evaluaciones para el desempeño dentro de las organizaciones, relacionándola con 

el compromiso que finalmente forman las fortalezas, oportunidades en beneficio 

tanto para el trabajador, así como a la empresa. Las mismas características de 

motivación y compromiso por el logro de los objetivos a través de la mejora continua 

nos indica Fischman y Matos (2014) detallando que la motivación externa resulta 

más adecuada para el buen desempeño de los trabadores.  

 

En esta investigación se pudo evidenciar que el compromiso laboral tuvo un nivel 

medio, estos resultados fueron semejantes a los encontrados por Palomino Zapata 

(2021) de la Municipalidad de Paramonga en el año 2020 quien sostuvo que el nivel 

de compromiso se encontraba en moderado tanto para la variable principal como 

para sus dimensiones. Así también los hallazgos dados por Garay Bazan (2019) 

quien concluye que, el compromiso organizacional presenta un nivel fuerte (alto), no 

obstante los resultados encontrados por Blanes Cantuarias (2018) se contraponen 

a nuestra investigación toda vez que concluyeron que en el compromiso 

organizacional su niveles eran bajos.  
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Estos resultados son respaldados por Arbaiza (2021) y Goetendia  (2020) al 

manifestar que el compromiso organizacional, es sostenible en el tiempo, dado que 

presenta valores de cumplimiento, trabajo en equipo y profesionalismo. Por otro 

lado, Ávila y Pascual (2020) remarca el compromiso y la actitud de los trabajadores 

hacia el intercambio de conocimientos.  

 

Respecto a desempeño del trabajador se pudo evidenciar que se encontraba en un 

nivel medio; al respecto Palomino Zapata (2021),respalda estos resultados en 

cuanto concluyen que el desempeño tiene un nivel moderado (medio), por su parte 

Garay Bazan (2019) refuta los resultados encontrados en su investigación, cuando 

concluye que el desempeño laboral presenta un nivel muy alto, y los encontrados 

por Blanes Cantuarias (2018), estos se contraponen a nuestra investigación toda 

vez que concluyeron que el nivel de compromiso organizacional eran bajos.  

 

Estos hallazgos se contraponen también a lo indicado por Arreguin (2021) cuando 

menciona que el desempeño es el cumplimiento de las funciones asignadas de mara 

eficaz y eficiente. Del mismo modo, Castro y Delgado (2020) mencionaron que la 

eficiencia en el trabajo está dada a partir de los logros de los objetivos. Sobre la 

evaluación del desempeño mostrado en los resultados, forman parte de las 

características medidas a través de las herramientas de gestión y Padilla (2021), por 

su parte, menciona que no es el fin sino por el contrario las evaluaciones deben ser 

perennes en el tiempo y que estos deben retroalimentarse.  

 

Sobre el compromiso en su dimensión afectivo y su relación con el desempeño del 

trabajador, donde se aprecia un valor r= 0.359 el cual es positivo y bajo para un 

p=0.001 inferior al 1% considerándose altamente significativo, por lo que se 

determinó, que si hay una relación entre el compromiso afectivo y el desempeño del 

trabajador en la empresa de Seguridad Marines Force SAC en Nuevo Chimbote en 

el año 2021 sin embargo Palomino Zapata (2021) en su investigación realzada en la 

Municipalidad de Paramonga, 2020, se opone a los resultados de nuestra 

investigación al concluir que no se demostró relación entre el compromiso efectivo y 
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el desempeño laboral; lo mismo se comprende  en el estudio realizado por Tello 

Vasco (2018), en el Ecuador quien tuvo como resultado que, se tienen una relación 

baja e inversa además no existe una relación entre las variables compromiso 

organizacional, sus dimensiones frente a la Satisfacción Laboral.  

 Los resultados encontrados, para Coronado et al., (2020), rescatan las variables 

que influyen en la creación del compromiso organizacional, las cuales están dado a 

partir del desarrollo, satisfacción en el trabajo, satisfacción por la vida, bienestar 

psicológico, liderazgo, confianza, promoción de personal y cultura organizacional. 

 

En la relación entre el compromiso de continuidad y el desempeño del trabajador, 

donde se aprecia un valor r= 0.427 el cual es positivo y moderado para un p=0.000 

inferior al 1% considerándose altamente significativo, concluyendo de esta manera 

sobre el compromiso de continuidad y el desempeño de los trabajadores que si hay 

relación en la empresa de Seguridad Marines Force SAC en Nuevo Chimbote en el 

año 2021. Estos hallazgos se asemejan a los encontrados por Palomino Zapata 

(2021) en su estudio del Compromiso organizacional y desempeño laboral de los 

trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de Paramonga, 2020, 

concluye que existe relación directa y positiva entre el compromiso de continuidad y 

el desempeño laboral de los trabajadores municipales.  

 

En referencia al compromiso en su dimensión normativa conjuntamente con el 

desempeño del trabajador se evidencio un valor r= 0.398 el cual es positivo y bajo 

para un p=0.000 inferior al 1% considerándose altamente significativo, por lo que se 

concluye que es significativo la relación encontrada del compromiso según su 

dimensión normativa frente al desempeño del trabajador en la empresa de 

Seguridad Marines Force SAC en. Estos resultados se asemejan a los hallados por 

Palomino Zapata (2021) en su estudio donde se encontró la relación directa, positiva 

y moderada que tienen el compromiso en su dimensión normativa y el desempeño 

laboral de los trabajadores municipales es significativa.  
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VI. CONCLUSIONES 

 
1. Se concluye que existe relación positiva entre el compromiso laboral y el desempeño 

del trabajador en la empresa de Seguridad Marines Force SAC en Nuevo Chimbote en 

el año 2021, considerándose un r=0.558 el cual es positivo y moderado, y un p < 0.01. 

2.  Se concluye que el nivel de compromiso laboral de los trabajadores donde se 

precisa que el (76) 84.4% de los trabajadores se encuentra en un nivel medio, el (11) 

12.2% bajo y el (3) 3.3% alto, se ve afectado por el factor afectivo, de continuidad y 

normativo.   

3. El nivel del desempeño del trabajador, donde se aprecia que el (74) 82.2% de los 

trabajadores se encuentra en un nivel medio, el (10) 11.1% bajo y el (6) 6.7% alto, esto 

se ve reflejado en sus dimensiones como desempeño de la tarea, civismo y 

productividad.  

4. Se concluye que existe relación altamente significativa entre el compromiso afectivo 

y el desempeño del trabajador; además considerándose un r=0.427 el cual es 

moderado y positivo asimismo un p < 0.01, por lo tanto se concluye que existe relación 

altamente significativa entre el compromiso de continuidad y el desempeño del 

trabajador finalmente, para un r=0.398 el cual es bajo y positivo asimismo un p < 0.01, 

por lo tanto se concluye que si hay relación positiva entre el compromiso normativo y 

el desempeño del trabajador en la empresa de Seguridad Marines Force SAC en 

Nuevo Chimbote en el año 2021. 
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VII.  RECOMENDACIONES 

1. Al proporcionar evidencia de las relaciones entre las variables estudiadas, la 

empresa tiene como objetivo permitir que la alta dirección desarrolle estrategias 

para mejorar el refuerzo y organizar eventos o actividades sociales. 

2. Cuando se trata del nivel de compromiso con una organización, es importante 

promover la identidad, el estado de los empleados que ingresan a la organización y 

su importancia en su puesto. Actuamos de manera justa y respetuosa de arriba a 

abajo para mejorar la calidad y el servicio dentro de nuestra organización. 

3. Descubrir los niveles de desempeño, desarrollar e implementar proyectos de 

evaluación del desempeño, definir mejor cada actividad, involucrar a todo el 

personal gerencial y comunicar clara y objetivamente los objetivos establecidos. 

4. Fortalecer la parte afectiva de los colaboradores con las constantes reuniones con 

los equipos de trabajo como: reuniones no laborales, pasatiempos y considerando 

trabajadores talentosos, altamente respetados y reconocidos; en relación al 

compromiso continuo son necesaria los esfuerzos incansables, creando así un 

incentivo para recompensar a los trabajadores por la productividad y la garantía de 

calidad prestadas en pos de lograr una estabilidad y el éxito de los trabajadores, o 

para brindar reconocimiento y es importante mantener un buen clima laboral, 

relaciones interpersonales y una comunicación regular y positiva entre diferentes 

disciplinas. Esto mejorará la capacidad de los funcionarios públicos para 

desempeñar sus funciones y les permitirá brindar servicios de mejor calidad. 
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ANEXOS 

Anexo 01: Matriz de operacionalización de las variables 

 VARIABLE 
DEFINICIÓN 

CONCEPTUAL 
DEFINICIÓN 

OPERACIONAL 
DIMENSIONES INDICADORES ÍTEMS 

ESCALA 
DE 

MEDICIÓN  

 

C
O

M
P

R
O

M
IS

O
 L

A
B

O
R

A
L

 

Peña, Díaz, 
Chávez y 

Sánchez (2016), 
definen el 

compromiso de 
los trabajadores 
como el nivel de 
identificación que 

tienen con la 
organización y la 

manera como 
refleja su 

participación para 
el cumplimiento 
de los objetivos. 

Es el vínculo que se 
asume con la 
organización 
mediante una 

decisión personal 
voluntaria afectiva, 

normativa y de 
continuidad que 

lleva a un grado de 
identificación con la 

empresa y se 
medirá a través del 
cuestionario escala 

de Likert. 

 
 

AFECTIVO 

EMOCIONAL 
1. Me siento identificado y 
comprometido con mi 
trabajo. 

Escala 
ordinal 

 

 

SIGNIFICADO 
2. Mi trabajo tiene un alto 
grado de significado 
personal. 

PERMANENCIA 
3. Me siento compenetrado 
con mi equipo de trabajo. 

 

FAMILIA 
4. Me siento en familia 
trabajando con los 
compañeros de la empresa. 

 
CONTINUIDAD 

 
BENEFICIOS 

5. La empresa me brinda 
todos los beneficios de ley. 

6. Los beneficios brindados 
por la empresa satisfacen 
mis necesidades. 

COMPETENCIA 
7. Demuestro destreza y 
habilidades en las funciones 
encomendadas. 

COMODIDAD 
8. Siento comodidad en mi 
ambiente laboral. 

 
NORMATIVA 

OBLIGACIÓN 
9. Cumplo la normatividad 
establecida por la empresa. 

REGLAS 
10. Cumplo a cabalidad las 
reglas de la empresa. 

LEALTAD 11. Soy leal con la empresa. 
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VARIABLE 

DEFINICIÓN 
CONCEPTUAL 

DEFINICIÓN 
OPERACIONAL 

DIMENSIONES INDICADORES ÍTEMS 

ESCALA 

DE 

MEDICIÓN 
 

D
E

S
E

M
P

E
Ñ

O
 D

E
L

 T
R

A
B

A
J

A
D

O
R

 

Ávila Vila & 
Pascual Faura 
(2020) define al 
compromiso 
como la fuerza 
que acciona una 
persona de 
manera 
relevante para 
alcanzar uno o 
más objetivos. 
En tal sentido, se 
diferencia de 
otras formas en 
las que se 
presenta por 
ejemplo la 
motivación, que 
se basan en los 
intercambios, las 
actitudes que 
van dirigidas a 
las metas y que 
influyen en el 
comportamiento 
aun cuando la 
motivación es 
escasa o cuanto 
se tiene actitudes 
positivas. 

Rendimiento que 
desempeña el 
trabajador al 
efectuar sus 

funciones, mediante 
el desempeño de la 

tarea, civismo y 
productividad. Se 

medirá a través de 
un cuestionario 

utilizando la escala 
de medición tipo 

Likert. 

 
DESEMPEÑO 
DE LA TAREA 

CONOCIMIENTO 
DEL TRABAJO 

1. Conozco el área de 
trabajo donde me 
desempeño. 

 

Escala 

Ordinal 

 

CAPACIDAD 
LABORAL 

2. Tengo las capacidades 
necesarias para el puesto 
que ocupo. 

 
 
 

CIVISMO 

MISIÓN Y VISIÓN 
3. Me siento identificado 
con la misión y visión de la 
empresa. 

COLABORACIÓN Y 
COOPERACIÓN  

4. Coopero de buena 
manera con mis 
compañeros 

5. Colaboro con las 
actividades dentro de la 
empresa. 

CONFIANZA Y 
CONOCIMIENTO 

6. Tengo confianza en mi 
equipo de trabajo. 

7. Soy una persona 
confiable para la empresa. 

8. Aporto mis 
conocimientos a la 
empresa. 

 
PRODUCTIVIDAD 

CAPACIDAD DE 
RESPUESTA 

9. Doy solución inmediata 
ante cualquier problema. 

COMPORTAMIENTO  

10. Muestro 
comportamiento adecuado 
al momento de realizar mis 
funciones. 

ALCANCE DE 
METAS 

11. Ayudo a la empresa 
siendo eficiente y eficaz 
para lograr las metas 
establecidas. 
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 Anexo 02: Instrumento de recolección de datos 

CUESTIONARIO 

INSTRUCCIONES: A continuación, usted encontrara algunas preguntas 

relacionadas con compromiso laboral dentro de la empresa. Lea cada pregunta 

detenidamente, luego, marque la respuesta con una X según corresponda. Esta 

información es confidencial y se mantendrá su anonimato, por lo que agradecería 

que responda todas las preguntas con la verdad. 

OPCIONES DE RESPUESTA: 

 

a) Nunca b) Casi Nunca c) A veces d) Casi Siempre e) Siempre 

D
im

e
n

s
ió

n
 

PREGUNTAS 

Opciones de 
respuesta 

1 2 3 4 5 

A
F

E
C

T
IV

O
 

1. Me siento identificado y comprometido con mi trabajo.           

2. Mi trabajo tiene un alto grado de significado personal.           

3. Me siento compenetrado con mi equipo de trabajo.           

4. Me siento en familia trabajando con los compañeros de la 
empresa. 

          

C
O

N
T

IN
U

ID
A

D
 5. La empresa me brinda todos los beneficios de ley.           

6. Los beneficios brindados por la empresa satisfacen mis 
necesidades. 

          

7. Demuestro destreza y habilidades en las funciones 
encomendadas. 

          

8. Siento comodidad en mi ambiente laboral.           

N
O

R
M

A
T

IV
A

 

9. Cumplo la normatividad establecida por la empresa.           

10. Cumplo a cabalidad las reglas de la empresa.           

11. Soy leal con la empresa.           
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CUESTIONARIO 

INSTRUCCIONES: A continuación, usted encontrara algunas preguntas 

relacionadas con el desempeño del trabajador. Lea cada pregunta detenidamente, 

luego, marque la respuesta con una X según corresponda. Esta información es 

confidencial y se mantendrá su anonimato, por lo que agradecería que responda 

todas las preguntas con la verdad. 

OPCIONES DE RESPUESTA: 

a) Nunca b) Casi Nunca c) A veces d) Casi Siempre e) Siempre 

D
im

e
n

s
ió

n
 

PREGUNTAS 

Opciones de 
respuesta 

1 2 3 4 5 

D
E

S
E

M
P

E
Ñ

O
 D

E
 

L
A

 T
A

R
E

A
 

1. Conozco el área de trabajo donde me desempeño.           

2. Tengo las capacidades necesarias para el puesto que 
ocupo. 

          

C
IV

IS
M

O
 

3. Me siento identificado con la misión y visión de la 
empresa. 

          

4. Coopero de buena manera con mis compañeros           

5. Colaboro con las actividades dentro de la empresa.           

6. Tengo confianza en mi equipo de trabajo.           

7. Soy una persona confiable para la empresa.           

8. Aporto mis conocimientos a la empresa.           

P
R

O
D

U
C

T
IV

ID
A

D
 

9. Doy solución inmediata ante cualquier problema.           

10. Muestro comportamiento adecuado al momento de 
realizar mis funciones. 

          

11. Ayudo a la empresa siendo eficiente y eficaz para 
lograr las metas establecidas. 
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Anexo 03: Validez y Confiabilidad de los instrumentos 

Confiabilidad de los instrumentos 

Instrumento: Compromiso laboral 

 

Estadísticas de 
fiabilidad 

Alfa de 
Cronbach 

N de 
elementos 

0.887 11 

 

Estadísticas de total de elemento 

  

Media de 
escala si 

el 
elemento 

se ha 
suprimido 

Varianza 
de escala 

si el 
elemento 

se ha 
suprimido 

Correlación 
total de 

elementos 
corregida 

Alfa de 
Cronbach 

si el 
elemento 

se ha 
suprimido 

CL1 37.6000 34.489 0.834 0.862 

CL2 37.7000 33.344 0.909 0.856 

CL3 37.6000 34.044 0.883 0.859 

CL4 37.3000 34.011 0.838 0.861 

CL5 39.4000 57.378 -0.965 0.966 

CL6 37.6000 32.267 0.936 0.852 

CL7 37.7000 34.011 0.838 0.861 

CL8 37.6000 32.267 0.936 0.852 

CL9 37.7000 36.233 0.735 0.870 

CL10 37.5000 36.944 0.795 0.869 

CL11 37.3000 38.011 0.695 0.874 
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Instrumento: Desempeño del trabajador.  

 

Estadísticas de 
fiabilidad 

Alfa de 
Cronbach 

N de 
elementos 

0.895 11 

 

 

 

Estadísticas de total de elemento 

  

Media de 
escala si 

el 
elemento 

se ha 
suprimido 

Varianza 
de escala 

si el 
elemento 

se ha 
suprimido 

Correlación 
total de 

elementos 
corregida 

Alfa de 
Cronbach 

si el 
elemento 

se ha 
suprimido 

DT1 37.4000 44.267 0.926 0.865 

DT2 37.1000 48.989 0.748 0.879 

DT3 39.5000 71.611 -0.847 0.950 

DT4 37.4000 44.044 0.942 0.863 

DT5 37.0000 47.111 0.888 0.870 

DT6 37.2000 49.067 0.770 0.878 

DT7 37.2000 48.178 0.847 0.873 

DT8 37.3000 49.122 0.809 0.876 

DT9 38.1000 49.433 0.555 0.891 

DT10 38.0000 54.000 0.519 0.892 

DT11 37.8000 43.733 0.866 0.868 
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Anexo 04: Matriz de consistencia 

 
TÍTULO: El compromiso laboral y su relación con el desempeño de los trabajadores de la empresa de seguridad Marines Force Sac, Nuevo Chimbote 2021 

AUTORES: Casana Alva Kristell Lucero - Martínez Méndez Frank Alexis 

Problema Objetivos Hipótesis Variables e indicadores 

Problema General: ¿Cuál es la 
relación entre compromiso 
organizacional y desempeño de 
los trabajadores de la empresa 
de Seguridad Marines Force 
Sac, Nuevo Chimbote 2021?  
 

General: Determinar la 
relación entre compromiso 
laboral y el desempeño de los 
trabajadores de la empresa 
de Seguridad Marines Force 
Sac, Nuevo Chimbote 2021. 
1. Determinar el nivel de 
compromiso laboral de los 
trabajadores de la empresa 
de Seguridad Marines Force 
Sac, Nuevo Chimbote 2021. 
2.  Determinar el nivel de 
desempeño de los 
trabajadores de la empresa 
de Seguridad Marines Force 
Sac, Nuevo Chimbote 2021. 
3. Determinar las 
dimensiones del compromiso 
y el desempeño de los 
trabajadores de la empresa 
de Seguridad Marines Force 
Sac, Nuevo Chimbote 2021. 
 

Hipótesis General: 

Existe relación 
significativa entre el 
compromiso laboral y 
el desempeño de los 
trabajadores de la 
empresa de 
Seguridad Marines 
Force Sac, Nuevo 
Chimbote 2021.  
Hipótesis específicas:  

 

Variable 1: Compromiso laboral 

Dimensiones Indicadores Ítems 
Escala 

de 
medición 

Niveles 
y 

rango 

Afectivo 

Emocional 1 

Escala 
Ordinal 

a) 
Nunca  
b) Casi 
Nunca  
c) A 

veces  
d) Casi 

Siempre  
e) 

Siempre 

BAJO  
11 - 25 
MEDIO  
26 - 39 
ALTO  

40 - 55 

Significado 2 

Permanencia 3 

Familia 4 

continuidad 

Beneficios 
5 

6 

Competencia 7 

Comodidad 8 

Normativa 

Obligación 9 

Reglas 10 

Lealtad 11 

Variable 2: Desempeño del trabajador 

Desempeño de 
la tarea 

Conocimiento de trabajo 1 

Escala 
Ordinal 

a) 
Nunca  
b) Casi 
Nunca  
c) A 

veces  
d) Casi 

Siempre  
e) 

Siempre 

BAJO  
11 - 25 
MEDIO  
26 - 39 
ALTO  

40 - 55 

Capacidad laboral 2 

Civismo 

Misión y visión 3 

Colaboración y cooperación 
4 

5 

Confianza y conocimiento 

6 

7 

8 

Productividad 

Capacidad de respuesta 9 

Comportamiento 10 

Alcance de metas 11 

Nivel - Diseño de investigación Población y muestra Técnicas e instrumentos 

Nivel: Descriptivo, correlacional 
Diseño: No experimental, 
transversal. 
Método: hipotético deductivo. 
Forma: Cuantitativa 

Población: 90 trabajadores de seguridad de la empresa 
Marines Force SAC 

Tipo de muestreo: Censal 

Tamaño de muestra: 90 trabajadores de seguridad de la 
empresa Marines Force SAC 

Técnica: La encuesta 

Instrumento: El cuestionario 

Ámbito de Aplicación: Empresa de Seguridad Marines Force SAC. 

Forma de Administración: mediante encuesta directa presencial 



52 
 

 

Anexo 05: Autorización de la Empresa Marines Force para aplicar los instrumentos 
de recolección de información. 
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Anexo 06. Tabla de normalidad 

Tabla de normalidad: Prueba de normalidad del compromiso laboral y el desempeño 

de los trabajadores de la empresa de Seguridad Marines Force Sac, Nuevo 

Chimbote 2021.  

Pruebas de normalidad 
 Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 

 Estadíst
ico 

gl Sig. 
Estadíst

ico 
gl Sig. 

AFECTIVO 0.134 90 
0.0
00 

0.953 90 
0.00

3 

CONTINUIDAD 0.142 90 
0.0
00 

0.964 90 
0.01

3 

NORMATIVA 0.118 90 
0.0
03 

0.964 90 
0.01

5 

COMPROMISO 
LABORAL 

0.118 90 
0.0
03 

0.969 90 
0.02

8 

DESEMPEÑO DE LA 
TAREA 

0.158 90 
0.0
00 

0.951 90 
0.00

2 

CIVISMO 0.113 90 
0.0
06 

0.969 90 
0.03

1 

PRODUCTIVIDAD 0.171 90 
0.0
00 

0.945 90 
0.00

1 

DESEMPEÑO DEL 
TRABAJADOR 

0.094 90 
0.0
47 

0.984 90 
0.32

5 

a. Corrección de significación de Lilliefors 

Fuente: Encuesta realizada a los trabajadores de la empresa de Seguridad.  

 

La tabla 1 muestra la prueba de normalidad a partir del estadístico Kolmogorov 

Smirnov para las variables y sus respectivas dimensiones respectivamente, los 

cuales se ajustan a la siguiente hipótesis.  

 

Ho: Los datos siguen una distribución normal (son paramétricas) 

Hi: Los datos no siguen una distribución normal (no son paramétricas) 
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La tabla  nos muestra la prueba de normalidad para el compromiso laboral y sus 

dimensiones, compromiso afectivo, compromiso de continuidad y compromiso 

normativo; así como el desempeño del trabajador y sus dimensiones: productividad, 

civismo y desempeño de la tarea, donde se observa en todos ellos un p-valor inferior 

al 5%, en consecuencia, la prueba a utilizar será la correlación Rho de spearman la 

cual se utiliza para valores o datos no paramétricos (Gómez-Gómez et al., 2003). 

 

Matriz de correlación de Spearman  

Valor Interpretación 

-1 Correlación negativa perfecta 

-0.90 a -0.99 Correlación negativa muy alta (muy fuerte) 

-0.70 a -0.89 Correlación negativa alta (fuerte o considerable) 

-0.40 a -0.69 Correlación negativa moderada (media) 

-0.20 a -0.39 Correlación negativa baja (débil) 

-0.01 a -0.19 Correlación negativa muy baja (muy débil) 

00 Correlación nula (no existe correlación) 

0.01 a 0.19 Correlación positiva muy baja (muy débil) 

0.20 a 0.39 Correlación positiva baja (débil) 

0.40 a 0.69 Correlación positiva moderada (media) 

0.70 a 0.89 Correlación positiva alta (fuerte o considerable) 

0.90 a 0.99 Correlación positiva muy alta (muy fuerte) 

1 Correlación positiva perfecta 
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Anexo 07: Pantalla de turnitin 
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