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RESUMEN

La presente investigacion fue realizada con el propdsito principal de determinar la
relacion que existe entre el compromiso organizacional y el desempefio laboral de
los operarios de una empresa de construccion en Nuevo Chimbote, 2023. Para
esto, se hizo uso del enfoque cuantitativo, de tipo aplicado y de disefio no
experimental transversal de corte correlacional sobre una poblacion de 50
colaboradores de una empresa de construccion. Para la recoleccion de los datos
se utilizaron dos cuestionarios, los cuales fueron validados a través de juicio de
expertos, para posteriormente realizar una prueba piloto, utilizando el Alfa de
Cronbach para medir la confiabilidad, obteniendo un resultado de 0.946 para el
compromiso organizacional y de .872 para el desempefio laboral. El hallazgo mas
importante encontrado fue que existe un indice de correlacion entre variables de
0.542, p=0.000, lo que indica que es positiva, directa y muy significativa.
Concluyendo que hay un nivel moderado y muy significativo de correlacién entre el
compromiso organizacional y desempefio laboral, de modo que, si un operario esta
comprometido con su empresa tendria mayor tendencia a rendir mejor dentro de la

organizacion, buscando el cumplimiento de metas.

Palabras clave: desempefio, compromiso, normativo, afectivo, de continuidad.



ABSTRACT

The present investigation was carried out with the purpose of determining the
relationship that exists between the organizational commitment and the work
performance of the operators of a construction company in Nuevo Chimbote, 2023.
For this, the quantitative, applied and non-experimental cross-sectional correlational
design on a population of 50 employees of a construction company. To collect the
data, two questionnaires were used, which were validated through expert judgment,
to subsequently carry out a pilot test, using Cronbach's Alpha to measure reliability,
obtaining a result of 0.946 for organizational commitment and .872 for job
performance. The most important finding was that there is a compensation index
between variables of 0.542, p=0.000, which indicates that it is positive, direct and
very significant. Concluding that there is a moderate and very significant level of
evaluation between organizational commitment and job performance, so that, if an
operator is committed to his company, he would have a greater tendency to perform
better within the organization, seeking the fulfillment of goals.

Keywords: performance, commitment, normative, affective, continuity.



l. INTRODUCCION

Actualmente, como parte de los cambios que se han dado a partir de la Pandemia
y de la necesidad que se tiene sobre la expansion y proliferacion de los mercados,
muchas empresas afrontan el reto de reflotar sus negocios para impulsar la venta
de sus productos o servicios. Sin embargo, la alta competencia del mercado, la
experiencia que tienen otros negocios y la adecuada captacion de personal,
dificultan este proceso, llevando a algunas a mantenerse en el mercado y a otras,

lamentablemente a cerrar.

Esta situacion es de gran preocupacion, y se ha convertido en la razén de muchos
estudios y analisis del mercado laboral a nivel mundial. En esta linea de
pensamiento la Organizacion de las Naciones Unidas (ONU, 2022) elaboré un
reporte que mencionaba que el 25% de los colaboradores en las empresas a nivel
mundial no se sentia valorado en su trabajo, y esto afectaba notablemente el
compromiso y lealtad que tenia con la empresa, asi como, el desempefio dentro de
la organizacion. Todo esto, se complicd, afirman los estudiosos, por la presencia
de la pandemia, debido a que la proximidad fisica entre los colaboradores y el
liderazgo de la empresa contribuia notoriamente en desarrollar lealtad en el
trabajador (Radio Programas del Peru [RPP], 2022). A esto se le afiadio la poca
importancia que le daban los empleadores a la salud mental de sus trabajadores,
lo que constituyo la presencia de altos grados de depresion entre los colaboradores,
dificultando gravemente el desempefio dentro de las organizaciones (The Wall
Street Journal, 2022).

Entendiendo esta realidad, en Estados Unidos, se evidencié una notable
disminucién del compromiso laboral entre los colaboradores, empezando este
problema en el afio 2020 y manteniendo el auge debido a las exigencias que la
pandemia establecié para todas las organizaciones, a tal punto que hasta el
presente afio ha tenido una disminucién del 18% (Gallud, 2023). Las consecuencias
de esta situacion se evidenciaron claramente en la tasa de empleos, los cuales
tuvieron una caida de mas del 3% afectando directamente al desempefio de las

empresas y a la rentabilidad de estas (Cable News Network [CNN], 2023), lo que



se convierte en una situaciéon de gran preocupacion por la dependencia econémica
gue representa para muchos paises de América Latina y que ya esta afectando a
nuestra region (ONU, 2023).

En América Latina se percibié desde afios atras que, la baja productividad en la
region se debia a la poca importancia que se le da al capital humano y la falta de
estructuras tecnoldgicas que le permitan al colaborador mejorar su desempefio, de
esta manera, los sectores se mantienen poco productivos y por ende los indices de
compromiso, en especial entre los jovenes se reduce notablemente, optando por la
informalidad y por ende, la desaparicion de muchas empresas (Organizacion
Internacional del Trabajo [OIT], 2021). Esta situacion trajo como consecuencia, o
gue menciona El economista (2022), cuando afirma que en nuestra region més del
80% de colaboradores, no disfrutan de su trabajo, y esto se muestra en el poco
compromiso que tienen con el desarrollo de las actividades, aludiendo esta realidad

a la incapacidad de los lideres para generar engagement en sus trabajadores.

En nuestro pais, el rubro de Construccion en el &mbito urbano se constituye en el
guinto puesto de sectores que brindan mayor empleabilidad en todo el pais, y en el
contexto rural, se configura en el tercer puesto (Sociedad de Comercio Exterior del
Pert [ComexPeru], 2021). Lo que una afectacion en materias de trabajo afectaria
notoriamente a la economia de nuestro pais, por ende, es de relevancia un
desempefio 6ptimo de los colaboradores para repuntarnos econémicamente. Un
punto a favor es que se comprobd que nuestro pais, tiene mas del 70% de
colaboradores comprometidos con su empleo, lo que condiciona mucho mejor el
desempefio de la empresa (Diario Gestion, 2022). No obstante, se evidencia que el
sector Construccion, ha cerrado los primeros meses con una baja del 10%, debido
a la gran cantidad de empresas que se incluyeron en este rubro, y por la falta de
capacitacion de personal y de mantencion del colaborador que tiene experiencia (El
Comercio, 2023).

A nivel local, la empresa que fue evaluada presentaba algunas dificultades de
comunicacion y desercion laboral de muchos operarios. A tal punto que, cuando se

iba a ejecutar una obra se carecia del capital humano para poder realizarlos, y se



procedia a hacer el reclutamiento, y posterior a ello, se contrataba al personal que
no conoce la dindmica de la empresa, y, por ende, se tenia personas poco
comprometidas, que redunda en poco desempefio y baja productividad. Luego de
la exposicién de la realidad que se afrontaba en cuanto al compromiso laboral y el
desemperio en las empresas, nos formulamos esta pregunta: ¢ Cual es la relacion
gue existe entre el compromiso organizacional y el desempefio laboral de los
operarios de una empresa de construccion, Nuevo Chimbote, 2023? Afiadido a
esto, se formularon las siguientes preguntas especificas: Primero, ¢ Cual es el nivel
del compromiso organizacional de los operarios de una empresa de construccion
en Nuevo Chimbote, 2023? Segundo, ¢ Cual es el nivel del desempefio laboral de
los operarios de una empresa de construccion en Nuevo Chimbote, 20237? Tercero,
¢,Cual es la relacion entre el compromiso organizacional y las dimensiones del
desempenio laboral de los operarios de una empresa de construcciéon en Nuevo
Chimbote, 2023? Cuarto, ¢Cual es la relacion entre las dimensiones del
compromiso organizacional y el desempefio laboral de los operarios de una

empresa de construccion en Nuevo Chimbote, 2023?

De modo que, este estudio se justificO de manera conveniente porque sirvio para
identificar uno de los factores que afecta el desempefio de los colaboradores, que
es el compromiso laboral, y la realidad de este en una empresa de construccion. A
nivel social, permitié atender a las necesidades de las empresas, para evidenciar
la importancia de mejorar el grado de compromiso en la organizacién para que el
rendimiento de los colaboradores genere mayor productividad en la empresa.
Afadido a esto, permitié resolver el problema del bajo desempefio en la empresa
evaluada, y determinar si esté influenciada por el bajo compromiso laboral de los
operarios que trae como consecuencia servicios inadecuados, y, por ende, clientes
insatisfechos. Asimismo, en lo concerniente a su valor teorico, ofrecid un
compendio de la informacion mas actualizada referente a las variables, asi como,
los principales enfoques tedricos que respaldaban su existencia y su estudio.
Finalmente, en lo metodolégico, se constituye, como un antecedente de relevancia

para el estudio de las variables mencionadas en esta poblacion especifica.



Es por esto, que se planted el siguiente objetivo general: Determinar la relacion que
existe entre el compromiso organizacional y el desempefio laboral de los operarios
de una empresa de construccion, Nuevo Chimbote, 2023. A nivel de objetivos
especificos, se plantearon los siguientes: Primero, identificar el nivel del
compromiso organizacional de los operarios de una empresa de construccion en
Nuevo Chimbote, 2023. Segundo, identificar el nivel del desempefio laboral de los
operarios de una empresa de construccion en Nuevo Chimbote, 2023. Tercero,
establecer la relacion entre el compromiso afectivo y el desempefio laboral de los
operarios de una empresa de construccion en Nuevo Chimbote, 2023. Cuarto,
establecer la relacion entre el compromiso normativo y el desempefio laboral de los
operarios de una empresa de construccion en Nuevo Chimbote, 2023. Quinto,
establecer la relacion entre el compromiso de continuidad y el desempefio laboral
de los operarios de una empresa de construccién en Nuevo Chimbote, 2023

Finalmente, se plante6 la siguiente hipotesis: Hi: Existe relacion entre el
compromiso y el desempeiio laboral de los operarios de una empresa de
construccion, Nuevo Chimbote, 2023. HO: No existe relacién entre el compromiso
y el desempefio laboral de los operarios de una empresa de construccion, Nuevo
Chimbote, 2023.



ll.  MARCO TEORICO

Propio de toda investigacion es de vital importancia analizar la forma de abordaje
de las mismas variables en otros estudios y poder contrastar los resultados que se
obtuvieron, para esto, se inici6 con la descripcion de los antecedentes en el
contexto internacional como: Sumlin et al. (2021) en Estados Unidos elaboraron
una investigacion que tuvo como proposito poder determinar las consecuencias
internas o externas en el desempefio organizacional del entorno ético, el
compromiso y la satisfaccién laboral. La metodologia utilizada sigui6 la metodologia
cuantitativa y se basan en la recabacion de datos de 250 participantes dentro de
numerosas organizaciones. Dentro de lo estudiado, se encuentra que, existe
relacion entre las variables (R2= 0.570). Afadido a esto, se identificoO un nivel de
correlacion con la ética organizacional (R2= 0.561) y con la satisfaccion laboral
(R2= 616). Por ende, se resumen que las empresas en un nivel adecuado de
satisfaccion laboral, con grados altos de ética y compromiso, tienen un mejor
desempefio en sus areas. Ritwan et al (2020) publicaron una investigacion con el
proposito de evaluar el efecto del apoyo percibido, el compromiso y el
comportamiento organizacionales en el desempefio de los empleados en una
Universidad Privada de Indonesia. El enfoque en este estudio fue del cuantitativo
para el método de encuesta y utiliza andlisis de ruta, seguido de analisis de
determinacion de minimos cuadrados con una muestra de 24. Dentro de los
resultados obtenidos, se logr6 comprender que la variable desempefio tiene un
valor promedio de 3.803 que se encuentra en el rango de 3.40 a 4.19, lo que
significa que el valor promedio tiene una categoria alta. Por su parte, la variable
compromiso organizacional tuvo un valor promedio de 3.907 el cual se encuentra
en el rango de 3.40 a 4.19, lo que significa que el valor promedio tiene una categoria
alta. Anadido a esto, existe una correlacion entre las variables estudiadas y el
desempeiio directo y positivo (R2=0.751) por lo que se puede concluir que la
primera variable incide en el desempeio del colaborador. Nguyen y Binh (2019)
publicaron un articulo con el propdsito de medir la asociacion que existe entre la
responsabilidad social corporativa (RSC) y el compromiso afectivo (ACO),
normativo (NCO) y el desempefio organizacional en empresas de procesamiento

de alimentos (FPESs) en Vietnam. Para esto se hizo uso de un modelo cuantitativo



por medio de la entrevista a un conjunto de 422 propietarios y directos de las
empresas estudiadas. De modo que se hallé que respecto al compromiso afectivo
esta directamente relacionado con el normativo a nivel de influencia. Del mismo
modo, la responsabilidad social a nivel de clientes, medio ambiente, colaboradores
y factores legales se encuentran ligados al compromiso. Finalmente, se hallé que
el compromiso normativo contribuye en el desempefio laboral de los colaboradores
(rho=0.819), adicional a ello, se evidencia una correlacion directa entre el
compromiso normativo y afectivo (rho=0.804), consistente con los propuesto por
Meyer y Stanley.

En el plano nacional, como antecedente tenemos a Vidal (2022) quien elabor6 un
estudio que tuvo como objetivo poder identificar una asociacion entre las variables
de estudio en diversos grupos etarios. De modo que, se hizo uso de la metodologia
cualitativa bajo el enfoque exploratorio, descriptivo y correlacional en un grupo de
48 trabajadores del area administrativa. Entre los resultados encontrados se hallé
un T-Student significativo, con un p-valor menor a 0.05, indicando correlacion entre
las variables. Del mismo modo, se hallé que el compromiso normativo es el que
tiene una tendencia central mayor en comparacioén con el afectivo que es el que
tiene tendencia mas baja. Sin embargo, el compromiso de continuidad obtuvo una
media de 3,9667 sobre el desempefio laboral. Asimismo, Leiva (2022) llevé a cabo
una tesis que buscoO principalmente identificar la relacion entre las variables
estudiadas con un enfoque cuantitativo y con un método de tipo descriptivo que
busca relacionar las variables en una muestra de 30 trabajadores de una
municipalidad. Para esto, se uso la Escala de Compromiso Organizacional y el
Cuestionario de Desempefio Laboral. Entre los resultados se encontr6 una
correlacion de 0.513, con un compromiso de tendencia media (86.7%) y el
desempefio en tendencia alta (66.7%). Asimismo, se hallé6 una correlacion
significativa con el desempefio en la tarea (0.529), el desempefio contextual (0.433)
y el comportamiento contraproducente (0.363) con el compromiso organizacional.
Por consiguiente, se evidencia que hay una correlaciébn de gran significancia
asociada a las variables que se encuentran siendo estudiadas. Por otro lado,
Medina (2022) elaboré un estudio que tuvo como propdésito el determinar la relacion

entre los fendmenos de estudio en un hospital de Lima. Por lo cual, fue necesario



hacer uso de los parametros cuantitativos, de corte basica correlacional en una
muestra de 104 colaboradores. Para esto se hizo uso del Utrecht Work Engagement
y el Work Performance Questionnaire con el propdsito de mediar cada variable.
Entre los resultados alcanzados se pudo identificar que el 80.8% de los
colaboradores alcanz6 un compromiso alto, un desempefio laboral en tendencia
media (70.4%). Asimismo, se pudo identificar una relacion entre los constructos
estudiados (0.446). También, Nava (2022), elaboré una investigacion que se enfocé
en identificar la relacion en los fendmenos de estudio en un instituto nacional
penitenciario. Para esto, se usaron los patrones de analisis sobre un conjunto de
20 personas. Para esto, se hizo uso de un muestreo no probabilistico con la
aplicacion de cuestionarios, donde encontro lo siguiente: Una correlacion de 0.696
entre las variables, demostrando una relacion positiva y moderada. Asimismo, se
hallé6 un compromiso con tendencia media de 45% y un desempefio con tendencia
media de 40%. Por ende, se concluye que, a mayor compromiso en la empresa,
genera mayor desempefo organizacional. Finalmente, Estrada y Mamani (2020)
quienes desarrollaron una investigacion que publicaron con el propésito de hacer
una evaluaciéon de las variables y asociarlas en docentes de instituciones
educativas en Madre de Dios. Para esto se trabajé desde el enfoque cuantitativo,
descriptivo no experimental de corte correlacional en un Unico periodo de tiempo.
De modo que, la totalidad fue de 106 colaboradores de los cuales se tomo solo una
muestra de 83 docentes. El resultado principal es que se hallé una relacién directa
entre el compromiso y el desempeio (rho= 0.724) con un nivel de significancia
inferior a 0.05. Por su parte, se encontré una predominancia del nivel alto (48.2%)
y medio (25.3%) para el compromiso organizacional. Asimismo, se hallé un
desempeno satisfactorio (60.2%) principalmente, seguido por “En proceso”
(26.5%). Anadido a esto, se encontré una correlacion del compromiso afectivo
(0.569), compromiso de continuidad (0.669) y compromiso normativo (0.664) con el
desempeiio docente. Por ende, se concluye que existe relacion entre el

compromiso y el desempefio en las instituciones evaluadas.

En referencia a la fundamentacién tedrica, se empez6 definiendo el marco
conceptual respecto a la variable compromiso organizacional, partiendo de este

supuesto, la Teoria que respalda el estudio es el modelo de Meyer y Allen (1991)



en referencia a las caracteristicas que se establecen en las relaciones de los
colaboradores con la empresa donde laboran, el vinculo que se establece por
medio de esta relacion facilita impulsar la decisién de continuar formando parte de
la organizacion. Partiendo de esto, los autores proponen tres componentes
principales que fueron evaluados mas adelante. Asimismo, se respalda en lo
propuesto por Chiavenato (2009) en su Teoria del comportamiento organizacional,
donde respalda al compromiso como un constructo que se deriva directamente del
comportamiento, aludiendo a que esta fuerza contribuye a mejorar la disponibilidad

de la fuerza de tareas en los diferentes niveles de las variables independientes.

Entendiendo esto, la variable del compromiso partiendo de los preceptos de Meyer
y Allen (1991) se caracteriza como aquel estado de la mente que describe la
relacion de las personas con la organizacion donde labora. Por su parte, Oktay y
Celiker (2019) mencionan que, partiendo de las caracteristicas psicolégicas de
cada individuo, corresponde con la actitud positiva a nivel de la mente y la conexion
afectiva que conlleva a desarrollar grados de compromiso entre el colaborador y la
organizacion. En la misma linea, Al Jabari y Ghazzawi (2019) lo defini6 como la
fuerza relativa de un sujeto para identificarse con una empresa y su participacion
en ella. De esta manera, el compromiso en este nivel incluye un fuerte lazo y
adecuacion de los objetivos organizacionales, que conllevan a mantener un aprecio
por la organizacion de manera forzada, asi como una disposicion de seguir

trabajando con ésta (Suharto et al., 2019).

Popularmente se conoce que el compromiso organizacional se relaciona o es
sinbnimo de la pertenencia dentro de la empresa donde el empleado pretende
mantenerse. De esta manera, se ejemplifica con la relaciébn que mantiene el
colaborador con la organizacion. De esta manera, se confirmé que se ajusta a un
estado mental que contribuye a sentir un mayor compromiso que se fundamenta en
la aceptacion y la creencia de los valores de la empresa, con un deseo ferviente de
servir a la organizacion y disfrutar de ella (Grego, 2019). Se ha encontrado por tanto
en la literatura que se encuentra directamente relacionado con la satisfaccion

laboral (Chegini et al., 2019; Minh, 2020), justicia organizacional (Novitasari et al.,



2020), Cultura organizacional (Aranki et al., 2019) y el liderazgo organizacional (Liu
et al., 2020).

Retomando el Modelo de Meyer y Allen (1991), los autores proponen la presencia
de tres dimensiones especificas que contribuyen a identificar y evaluar
adecuadamente el compromiso organizacional dentro de la empresa: Primero,
tenemos al compromiso normativo, el cual seguin Hernandez et al. (2021) menciona
gue hace referencia a la sensacion de obligatoriedad y la necesidad que se tiene
de mantener un vinculo con la organizacion como una forma de agradecimiento o
lealtad a la empresa por ciertos beneficios satisfactorios que pueda recibir.
Segundo, el compromiso afectivo, que hace alusion a ese lazo emocional que
establece el colaborador con la organizacion, esto es como consecuencia de la
interiorizacion de la identidad de la organizacion como una tendencia motivacional
al logro grupal que coincide con Avila y Pascual (2020). Esta dimensién es aquella
gue ha recibido mayor atencion a nivel de investigacion, debido a que se centra en
el deseo de permanecer en la organizacion (Baez et al., 2019). Tercero y ultimo, el
compromiso de continuidad, que se vincula con los aspectos pasivos a nivel
econdmico que un colaborador perderia si es que tendria que retirarse de la
empresa en la que labora como lo menciona Aldana et al. (2018). De este modo,
esta dimension se centra en el intercambio instrumental que corresponde al trabajo
realizado en la organizacion, por ende, se convierte en un compromiso por
conveniencia (Nava et al., 2021). Para comprender mejor, la dinAmica de estas

dimensiones.

En lo relacionado con el desempefio laboral, el marco tedrico que aborda
especificamente la informacién referente a la variable es aquella que fue propuesta
por Joseph Campbell y sus colaboradores (1990), cuando definen al desempefio
como aquel concepto multidimensional al que se le debe prestar mucha atencion
para poder identificar el grado en el que se encuentra dentro de la organizacién y
determinar si existen algunas dificultades que deben ser atendidas a tiempo. Este
modelo, se plantea como uno de los principales métodos por medio del cual se
debe evaluar el desempefio, evidenciando un analisis complejo de las diferentes

variables intervinientes que fortalecen el constructo, y permiten su evidencia en el



medio (Campbell y Wiernik, 2015). Afiadido a esto, se propone lo establecido por
Chiavenato (2012) quien no visualiza al desempefio como tal, sino que lo estudia
desde la perspectiva del comportamiento de la persona que lo ejecuta. De esta
manera, el desempefio es efectuado de manera mas situacional. En este sentido,
se convierte en una relacion de costo y beneficio. Este autor se centra mas en la
evaluacion del desempefio y en la importancia de establecer una métrica que
permita evidenciar como se encuentra la fuerza de trabajo, por ende, defiende la
idea de ejecutar diversos procedimientos que contribuyan a tener un grado
adecuado de este constructo para la toma de decisiones organizacionales. De esta

manera, se debe estudiar todos los factores que afectan el desempefio.

En general, el desempefio laboral, es definido por Campbell (como se citd en
Bautista et al., 2020) como aquel grupo de comportamientos que se encuentran
orientados a la realizacion fiel de los objetivos organizacionales en un sentido
individual. La definicion que se ofrece para este constructo es bastante abierta,
sobre todo porque es la Unica forma de caracterizar un fendbmeno que varia de
acuerdo con el trabajo que se ejecuta y al tiempo de ejecucion de este. Sin
embargo, existe un consenso respecto a ver a este concepto de manera
multidimensional, proponiéndose diferentes postulados que permitan establecer
categorizaciones como el desempefio en seguridad y adaptativo. No obstante, las
dimensiones que méas se han aceptado son la de tareas, contextual y el
comportamiento contraproducente, las cuales otorgan un enfoque integran del
desemperio laboral (Ramos et al.,, 2019). Esta variable se configura como un
elemento fundamental dentro de la psicologia organizacional. Se caracteriza
principalmente por ser dindmica, y porque es una variable que recibe mucha
influencia del contexto, del individuo propiamente dicho y del grupo de tareas.
Cuando se exige el desempefio individual, el desempefio de grupo y de la
organizacion en conjunto se ve afectado, por ende, hay una baja en la productividad

econdmica (Andrade et al., 2020).
En un sentido practico, el desempefio laboral depende del trabajo individual y el

grupal. Por ende, la organizacion se compone de personas que realizan trabajos

solos o0 en conjunto. De esta manera se entiende que el desempefio individual es
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el nucleo del desempefio organizacional y que este esta intimamente ligado con la
satisfaccion laboral, ya que esta conduce a una mejora en el rendimiento laboral
(Donthu y Subramanyam, 2022). Siguiendo esta linea de pensamiento, al ser un
constructo bastante amplio, es influido principalmente por seis factores
determinantes que son: el grado de calidad del trabajo realizado, la cantidad de
trabajo, la puntualidad en la entrega del trabajo, la rentabilidad de la organizacion,
el impacto de esta sobre el personal y el nivel de supervision (Setiawi y Ariani,
2020). Anadido a esto, Al-Omari y Okadesh (2017), mencionan que existen otros
factores, que también influyen en el desempefio: el equipo, la estructura fisica de
la organizacion, los procedimientos que se plantean, las recompensas, la
retroalimentacion, asi como las habilidades propias de cada individuo.

Respecto a la importancia de la variable, para Dessler y Valera (2004) existen tres
razones principales: En primer lugar, porque la evaluacion del desempefio facilita
la informacion necesaria para poder tomar decisiones gerenciales adecuadas. En
segundo lugar, permite identificar aquellos comportamientos inadecuados que
alteran la dindmica de la organizacion y que impiden que se desarroll6 de manera
organica, con el objetivo de mejorarla. Finalmente, promueve la planificacion
estratégica de cada uno de los puestos dentro de la carrera profesional, de modo

gue se pueda identificar las expectativas que se tiene de cada colaborador.

Por dltimo, en lo que corresponde con las dimensiones del desempefio laboral,
segun lo propuesto por Campbell (como se cité en Bautista et al.,, 2020), se

describen tres elementos:

Desempefio de tareas, es un constructo multidimensional, debido a que lo
componen cinco factores especificos: competencia de la tarea especifica, el
dominio de tareas escrito y dominio de la comunicacion oral, supervision y gestion,
los cuales componen diferentes sub factores que pueden ayudar a contribuir con la
mejora del desempefio (Sonnentag, 2005). De esta manera se considera como
parte central del movimiento técnico dentro de la organizacién (Bautista et al.,
2020). Siendo esta la dimensién mas atendida en materias de desempefio (Ramirez
y Nazar, 2019).
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Desempefio contextual, esta relacionado con la buena relacion entre los
colaboradores y la empresa, y es un reflejo de las percepciones que tienen los
trabajadores respecto al trato y a las actitudes que tienen dentro de la empresa.
Aunque se suele adoptar desde el sentido positivo, adn tiene su lado negativo que
es el que puede afectar a la empresa en conjunto (Palenzuela et al., 2019). De esta
manera se encuentra relacionado con las conductas motivacionales del desempefio

que conlleva a la toma de decisiones estratégicas (Bernal, 2021).

Comportamiento contraproducente, es el referido a aquellos comportamientos que
afectan la dinamica de la empresa, y alteran el desempefio de la misma. Esto se
encuentra en la falta de sentimiento de realizacion dificultades en el trabajo en
equipo, y falta de alineacién laboral, por lo que se evidencia en el ausentismo, el

bajo control de la tarea (Alvarez et al., 2021).
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. METODOLOGIA

3.1. Tipoy disefo de investigacion

3.1.1. Tipo de investigacién: El estudio en curso se rigi6 a los principios
establecidos por el enfoque cuantitativo segun lo propuesto por Kumar (2020). De
esta manera, el fin del estudio fue poder hacer uso de los nimeros por medio de la
estadistica para poder confirmar los niveles en los que se encuentra cada variable
y el indice numérico de la relacién entre ellos. De esta forma, fue de tipo aplicado
porque pretende establecer una teoria a partir de la evidencia que se muestra los
sujetos de estudio (Castro et al., 2023).

3.1.2. Disefio de investigacion: En lo que respecta al disefio de investigacion, se
ajusta a lo que se conoce como el disefio no experimental, puesto que no se produjo
ninguna adaptacion de alguna de las variables, sino que, se pretendia Unicamente
describir aquello que se encuentra (Hernandez y Mendoza, 2019). Ademas de esto,
se propuso recabar informacion en un Unico periodo de tiempo, razén por la cual se
le considera estudio transversal, y por el ultimo, fue de nivel descriptivo
correlacional simple, debido a que su objetivo se centra en buscar la relacion entre

las variables.
De este modo se esquematiza asi:

Figural

Esquema de Estudio de Variables

7
.

Variable X
M r

Variable Y

Fuente: Elaboracion propia

Donde:

M = muestra del estudio

Variable X y Variable Y = observacién de las variables

r = posible relacién
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3.2. Variables y Operacionalizacion

Variable 1: Compromiso organizacional, la cual fue una variable cualitativa
ordinal.

e Definicion conceptual:

Segun Meyer y Allen (1991) se definié como aquel estado de la mente que describe
la manera en la que una persona elige relacionarse con la organizacion donde
labora.

e Definicion operacional:

La variable compromiso organizacional se evalué a través de las tres dimensiones
propuestas por el autor: Compromiso normativo, afectivo y de continuidad.

e Indicadores:

Los indicadores del compromiso normativo fueron: Obligacién moral (items 2, 9),
culpa (item 5, 6) y gratitud (item 14 y 18); los indicadores referentes a compromiso
afectivo son: lazos emocionales (1, 7, 12 y 15), sentido de pertenencia (item 3y 10)
e identidad (item 11); finalmente, los indicadores de compromiso de continuidad
son: caracteristicas del empleo (item 8, 13 y 16) y sueldo percibido (item 4y 17).

e Escala de Medicién

Medida de tipologia ordinal: 1. Bajo, 2. Medio, 3. Alto

Variable 2: Desempefio laboral, siendo una variable cualitativa ordinal.

e Definicion conceptual:

Fue definido por Campbell (como se cit6 en Bautista et al., 2020) como aquel grupo
de comportamientos que se encuentran orientados a la realizacion fiel de los
objetivos organizacionales en un sentido individual.

e Definicion operacional:

Esta variable fue medida por medio de sus tres caracteristicas mas relacionadas
con el concepto y la teoria propuesta: Desempefio de tareas, contextual y
contraproducente.

e Indicadores:

Los indicadores del desempeifio de tareas fueron: Capacidades que se
corresponden con los reactivos 1y 2, Conocimiento correspondientes con reactivos
3y 4; y, experiencia, correspondiente con reactivos 5 y 6. Afadido a esto, los

indicadores del desempefio contextual se ajustan a: Innovacién que responden a
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los reactivos 7 y 8, proactividad 9 y 10; y, creatividad 11 y 12. Por ultimo, el
comportamiento contraproducente, se corresponde con: cumplimiento de objetivos
reactivos 13 y 14, diferenciacion 15y 16 y colaboracion 17 y 18.

e Escala de Medicién

Escala de medicion con tipologia ordinal: 1. Bajo, 2. Medio, 3. Alto

3.3. Poblacién, muestra, muestreo y unidad de analisis

3.3.1. Poblacioén:

Fueron consideradas como el grupo de unidades que seran analizadas con
caracteristicas similares y que se conjugan luego como el universo del estudio,
segun lo afirmado por Lopez y Fachelli (2017). De este modo, en este estudio se
considerd una poblacion finita de colaboradores de la empresa de construccion,
gue constituyen un total de: 50

o Criterios de inclusion: Personas que son mayores de edad (+18 afios), que
puedan leer y marcar, que estén dispuestos a responder a la encuesta y que se
encuentren laborando en la empresa escogida.

o Criterios de exclusion: Personas gue se sientan indispuestas para formar
parte de la investigacion, con dificultades fisicas o emocionales para realizar la

encuesta y todos aquellos que no se encuentren laborando en la empresa.

3.3.2. Muestra:

Esta fue considerada por los estudiosos, como aquel subgrupo de la poblacion que
se sometera a analisis o participara de la investigacion (Quispe et al., 2020). De
modo que, nuestro estudio comprende una muestra censal, porque se uso6 a toda
la poblacion por ser un numero pequefio, y se desea tener resultados mas

significativos.
3.3.3. Muestreo:

Dado que la muestra a considerar fue su totalidad, no corresponde realizar el

muestreo.

3.3.4. Unidad de analisis:
El colaborador de la empresa de construccion.
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3.4. Técnicas e instrumentos de recolecciéon de datos

Técnicas de recoleccion de datos

Cada investigacion requiere de algunas herramientas que puedan beneficiar y
facilitar el recojo de informacién, de modo que, para el presente estudio, se uso la
encuesta como técnica, ya que esta es conocida como el grupo de interrogantes en
un sentido abierto o cerrado que brinden datos especificos acerca de las variables
estudiadas (Katz, 2019):

Validez

Partiendo de Galicia (2017) indica que la validez es el indice en que la evidencia y
lo que se conoce de la variable confirmar la interpretaciéon que se le da a los
puntajes que se obtienen de una prueba de medicidn con el propdsito determinado.
En el estudio en cuestion se realizé la validez de contenido que se elabora por
medio del juicio de expertos con la ayuda de 03 personas con pericia en el tema
planteado. De modo que, se elaboro el formato de validacion con las dimensiones

e indicadores y se reviso por cada experto.

Confiabilidad

En lo correspondiente a la confiabilidad, Manterola (2018) menciona que es la
precision de las puntuaciones o calificaciones que se obtienen de la aplicacion de
la encuesta sobre una muestra piloto. Por ende, para poder desarrollar la
confiabilidad del instrumento se hizo uso del programa SPSS 26, con el propdsito
de poder identificar la consistencia entre las preguntas y sus respuestas. Se aplicé
el instrumento a 15 colaboradores, y se obtuvo el Alfa de Cronbach, obteniendo un
indice de 0.946 para el compromiso organizacional y de .872 para el desempefo

laboral, indicando que las variables son confiables.

Instrumentos de recoleccion de datos

De este modo, en lo referente a la herramienta que se uso, se entiende que es el
cuestionario, elemento fundamental para recabar informacion, presentdndose
como un balotario de preguntas en forma de documento fisico o virtual donde se
contienen cada una de las interrogantes que daran un dato especifico respecto a

las variables (Meneses, 2016). De modo que, para la investigacion del compromiso
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organizacional, se usoO la Escala propuesta por Meyer y Allen, y adaptada por
Arciniega y Gonzales (como se citdé en Maylle, 2019), la cual esta compuesta por
un conjunto de 18 reactivos que se responden por medio de la escala tipo Likert
con puntuaciones del 1 al 7, donde 1 es En fuerte de acuerdo y 7 en fuerte acuerdo.
Por su parte, en lo correspondiente al desempefio laboral, se encuentran un
conjunto de 18 items que evallan cada una de las dimensiones con la escala de

tipo de Likert del 1 al 5: Nunca, Casi nunca, a veces, casi siempre, siempre.

3.5. Procedimientos

Respecto a los procedimientos utilizados para poder elaborar el estudio, se plante6
a partir de la seleccion del tema en cuestion, posterior a ello se realiz6 la busqueda
exhaustiva del tema en diferentes plataformas de datos y luego se hace un resumen
para configurarlo como antecedente. A partir de alli, se pide informacion a la
empresa sobre el conjunto de colaboradores que existen en la empresa para

realizar el calculo de la muestra y el método para la seleccion.

Después de esto, se pidié el permiso adecuado a la empresa que se escogid para
evaluar a la poblacion seleccionada. De esta manera, antes de poder aplicar la
encuesta, se debio validar los instrumentos seleccionados o elaborar el que mejor
se ajusta a los pardmetros de la investigacién. Finalmente, se ingresaran los datos
en la plataforma Excel para luego trabajarlo en SPSS 0.25 que es donde se

realizara el anuncio.

Por ultimo, se hizo la discusion de cada uno de los hallazgos obtenidos y posteriores
a ello, se realizé la presentacion de la investigacion con las principales

recomendaciones en este respecto.

3.6. Meétodo de analisis de datos

En primera instancia, se procedié a al uso de lo descriptivo que corresponde a
aquellas actividades que se disponen a caracterizar, en especial establecer los
niveles, a cada variable. De esta manera, se explicé por medio de graficos y tablas
gue faciliten su comprension y puedan servir de manera visual a identificar aquellos

factores que estan mas asociados en la empresa (Rendén, 2016).
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En segundo lugar, se dispuso a realizar la estadistica inferencial para poder
identificar el grado de relacion entre las variables. De esta manera, se dispuso a
realizar el estudio de la distribucién normal o anormal de la poblacién para posterior
a ello, identificar el indice con el que se trabajara de acuerdo con lo encontrado.
Finalmente, se establecio la comprobacion de hipétesis y se confirma o se niega la

misma (Velasquez, 2017).

3.7. Aspectos éticos

En cuanto a los principios éticos respetados para la presente investigacion, se rigio
a lo establecido por el Cédigo de Etica de la Universidad César Vallejo, de modo
gue, nos regimos a:

Principio de autonomia: en el cual las personas que forman parte del estudio se
encuentran en la libertad de retirarse cuando lo deseen.

Principio de beneficencia: debido a que, la investigacion se centré en buscar
beneficiarios, tanto los colaboradores como le empresa en si misma.

Principio de propiedad intelectual, debida a que, se respeta debidamente el manual

de citas, para evitar la apropiacion de ideas que no corresponden a los autores.
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IV. RESULTADOS

Tabla 1

Relacion entre el compromiso organizacional y el desempefio laboral de los

operarios de una empresa de construccion

Correlacion de Spearman De;irgf:ﬁo
Coeficiente de correlacion 542"
Compromiso organizacional Sig. (bilateral) ,000
N 50

** La correlacidn es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Nota. Datos recabados del cuestionario

La tabla 1 muestra que entre el compromiso organizacional y el desempefio de los

colaboradores existe un indice directo y positivo (rho= 0.542), teniendo un alto

grado de significancia (p=.000), confirmando la hipétesis alterna de la presencia de

correlacion entre los conceptos mencionados dentro de la organizacion.

Figura 2

Nivel del compromiso organizacional de los operarios de una empresa de

construccion en Nuevo Chimbote

Niveles N %
Bajo 0 0,0
Medio 13 26,0
Alto 37 74,0
Total 50 100,0

M Bajo Medio H Alto

Nota: Elaboracién propia
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En la figura 2 vemos gque en el compromiso organizacional de los operarios hay una
prevalencia del nivel alto con un 74%, lo que indica que, se identifican con la
organizacion y se sienten motivados para trabajar alli. Ademas, se observa que
existe un porcentaje de 26% correspondiente al nivel medio, de colaboradores que

aun tienen dificultades de manera regular en relacion a la empresa.

Figura 3
Nivel del desempefio laboral de los operarios de una empresa de construccion en

Nuevo Chimbote

Niveles N %
Bajo 0 0,0
Medio 9 18,0
Alto 41 82,0
Total 50 100,0

M Bajo B Medio Alto

Nota: Datos recabados del cuestionario

En la figura 3 se puede apreciar que hay una prevalencia del 82% para el nivel alto,
lo que indica que los colaboradores tienen una percepcion adecuada de sus
actividades dentro de la organizacion. Afiadido a esto, se evidencia que, existe un
porcentaje del 18% para aquellos que se encuentran en nivel medio, que, al no

comprometerse con la empresa, no consideran que su desempefio sea el mejor.
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Tabla 2
Relacion entre el compromiso afectivo y el desemperio laboral de los operarios de

una empresa de construccion

Correlacién de Spearman De;in;fjﬁo
Coeficiente de correlacion ,621"
Compromiso afectivo Sig. (bilateral) ,000
N 50

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
Nota. Datos recabados del cuestionario

La tabla 2 evidencia claramente que el compromiso afectivo guarda relacion con el
desempeiio laboral en un sentido directo y positivo (rho= 0.621), de modo que se
evidencia un alto grado de significancia (p=.000), por ende, en la comprobacién de
hipotesis se rechaza la nula de la negacion de la presencia de relacion entre las

variables mencionadas.

Tabla 3
Relacion entre el compromiso normativo y el desempefio laboral de los operarios

de una empresa de construccion

Correlacion de Spearman De;ebn;::)a?r”lo
Coeficiente de correlacion 411"
Compromiso normativo Sig. (bilateral) ,003
N 50

** La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
Nota. Datos recabados del cuestionario

La tabla 3 evidencia la relacién entre la dimensién de la variable compromiso,
referente a su caracteristica normativa donde se hall6é una relacion directa y positiva
(rho=0.411), teniendo un buen nivel de significancia (p=.003), por ende, se niega la
hipdtesis nula donde se dice que no existe relacion, confirmando la asociacion entre

las variables.
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Tabla 4

Relacion entre el compromiso de continuidad y el desempefio laboral de los

operarios de una empresa de construccion

Correlacion de Spearman Desempeno
laboral
Coeficiente de correlacion ,465™
Compromiso de : :
o Sig. (bilateral ,001
continuidad 9. ( )
N 50

** La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
Nota. Datos recabados del cuestionario

En la tabla 4 se puede mostrar que el compromiso de continuidad se asocia con el

desemperio laboral de manera directa y positiva (rho= 0.465), teniendo un buen

nivel de significancia (p=.001), de modo que, se rechaza la hip6tesis nula y se

confirma la alterna de la existencia de correlacion entre la variable y la dimension

Compromiso de continuidad.
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V. DISCUSION

El estudio en cuestién, surge con la necesidad presente en la organizacion de
evidenciar los factores relacionales que existen entre ciertas variables que afecta
al desemperio dentro de la misma, lo que puede dificultar la calidad del servicio que
se brinda. Por ende, la investigacion busco determinar la relacion que existe entre
el compromiso organizacional y el desempefio laboral de los operarios de una
empresa de construccion en Nuevo Chimbote, 2023. De esta manera, se tomé
como perspectiva los parametros que brinda el tipo de estudio basico de disefio no
experimental tomando como datos en un Unico momento sin intervencion sobre las
variables con el apoyo de dos instrumentos de medicién que fueron validados en la
muestra que se tom6 como objeto de estudio, siendo un total de 50. Partiendo de

los datos obtenidos y del andlisis de los mismos, se encontré lo siguiente:

Respecto al objetivo general, es importante constar que se encontré principalmente
un nivel de relacion de rho= .542, con un grado de significancia de p=, 000, lo que
indica que es un nivel moderado y muy significativo, por ende, se entiende que si
un operario se siente identificado con la organizacion tendria la tendencia a mejorar
el rendimiento dentro de sus puestos de trabajo. Esto se asemeja a lo encontrado
por Sumlin et al. (2021) quien encontré un grado relacional de .561 entre las
variables mencionadas, afiadiendo como dos factores adicionales a la ética
organizacional y a la satisfaccion dentro de la empresa, que ayudan a mejorar la
calidad de vida laboral de los colaboradores. Afhadido a esto, se corresponde con
lo encontrado por Leiva (2022), debido a que, se hallé principalmente que existe
una relacién similar de rho= 0.513 explicando esta situacion como al resultado de
un buen proceso de identificacion de talentos y de una adecuada capacidad de
liderazgo, es importante consignar que el compromiso organizacional dependera
principalmente de la personalidad de cada sujeto, el cual, en base a sus
experiencias personales, tiene una actitud mas positiva hacia la vida (Oktay y
Ceiker, 2020). De esta manera, se establece un fuerte lazo con la organizacién que
dispone a la persona de realizar un trabajo que beneficie a la empresa (Suharto et
al., 2019). Ahora bien, esto conlleva a que el colaborador se sienta bien en el lugar

en el que labora, esté satisfecho con lo que hace y, por ende, su rendimiento laboral

23



aumente considerablemente (Donthu y Subramanyam, 2022). Sin dejar de
mencionar, que existen muchos factores que contribuyen también al desemperio,
uno de ellos es el compromiso que tenga el operario que es lo que se evidencia en
el estudio, otro de ellos, se relaciona con factores internos al sujeto y otros a

factores externos (Al-Omari y Okadesh, 2017).

Relacionado con el primer objetivo especifico, se buscé identificar el nivel de
compromiso que tienen los operarios dentro de la empresa de construccion
evaluada, de esta manera se encontré una prevalencia del nivel Alto con 74% que
corresponde a mas de la mitad de la poblaciéon, y un nivel Medio de 26% que
responde a la muestra restante, lo cual explica que, la percepcion que los sujetos
tienen sobre ellos dentro de le empresa es positiva, y se evidencia una clara
disposicion para desarrollar las actividades de acuerdo a los lineamientos
establecidos por la organizacion. De esta manera, Leiva (2022) encontraron una
prevalencia principalmente de nivel medio (86.7%), explicando este fendmeno
amparado en las relaciones dentro de la empresa y el nivel de rotacién que existe
en el personal. Por su parte, Medina (2022) encontr6 en su poblaciéon un
compromiso con tendencia alta en un 80.8% que corresponde también a mas de la
mitad de la poblacién, similar al presente estudio, explicAndose dicha situacion en
el grado de satisfaccién que tiene el individuo con el puesto que desarrolla y con
las expectativas a futuro que tiene. Meyer y Allen (1991) hacen referencia a este
constructo como un estado principalmente mental, es decir, un aspecto subjetivo
gue solo podria ser evaluado por el individuo mismo. Afiadido a esto, se conoce
gue, es la fuerza que tiene el sujeto para identificarse con la empresa Al Jabari y
Ghazzawi (2019), de esta manera cree en los valores de la organizacion, se ajusta
a los pardmetros que este le provee y disfruta de mantener ese lazo o esa relacion
(Grego, 2019) lo que conlleva también al desarrollo de la satisfacciéon laboral (Minh,
2020).

En relacion al segundo objetivo especifico, se buscoé identificar el grado o nivel del
desemperio laboral en los operarios de la empresa seleccionada en Chimbote. Para
esto, se hizo uso del cuestionario que evalla el constructo ya mencionado, y se

encontré que hay una prevalencia del nivel alto en un 82% y del nivel medio en el
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18% restante, lo que evidencia que, los colaboradores sienten que estan rindiendo
adecuadamente dentro de la empresa, de modo que, no solo hay una retribucion o
compensacion econoémico, sino también, la organizacion se hace mas rentable,
correspondiendo a mas ganancias en comparacion a las pérdidas. Ahora bien, esto
se relaciona con lo encontrado por Leiva (2022) quien hallé6 un desempefio alto,
pero solo del 66.7% aludiendo esto a la capacidad que tiene la empresa para
brindar soporte y una buena retroalimentacion en los procesos que debian
desempefiar a nivel administrativo. Por su parte, Nava (2022) elabor6 una
investigacién en un centro penitenciario y encontré entre los colaboradores una
tendencia al nivel medio en un 40%, aseverando al contexto en el cual se
desarrollan las actividades y las situaciones de alto grado de estrés que se dan
dentro de esa institucion, es importante mencionar que Campbell et al. (1990)
consideran que la organizacién debe prestar mucha atencién al desempefio de sus
colaboradores de modo que se pueda atender con tiempo las situaciones que
obstaculizan el proceso. Afadido a esto, es de vital importancia realizar
evaluaciones constantes de desempefio, donde se evalien las diferentes
actividades que se dan para poder analizar de manera adecuada las variables que
intervienen y afectan la forma en la que el individuo se relaciona con la empresa
(Campbell y Wiernik, 2015). Por ende, es de vital importancia realizar
procedimientos de evaluacion y retroalimentacién de los errores encontrados para
poder mejorar aspectos relacionados con los sistemas productivos (Chiavenato,
2012).

En lo que corresponde al tercer objetivo especifico, se determiné establecer una
relacion entre el compromiso afectivo y el desempefio laboral en los operarios de
construccion, donde se encontrd principalmente un indice de relacién de Spearman
de .621 con un p=,000, lo cual indica que el grado de relacion es moderado alto
con un nivel de significancia considerable. De modo que, el lazo afectivo o
emocional del colaborador de esta empresa esta ligado directamente a la
motivacién que tienen para desarrollar las actividades dentro de la organizaciéon y
ajustarse a las dinamicas de la misma. En este sentido, Estrada y Mamani (2020)
encontraron que el compromiso afectivo se relacionaba directamente con el

desempeiio en un .569, con un alto grado de significancia, o que se constituye
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como un principal referente para poder evaluar adecuadamente las situaciones
emocionales de cada sujeto y contribuir en su desarrollo personal, es importante
mencionar que, el compromiso afectivo se relaciona con ese impulso que necesita
el individuo para realizar sus actividades con disposicion, de modo que, se ajusta a
las tendencias motivacionales de cada persona, a sus actitudes personales y a la
experiencia que hayan tenido en otras organizaciones (Avila y Pascual). Viene a
ser el constructo especifico que mas referencias se tiene en la literatura, debido al
sentido de permanencia que establece dentro de la empresa (Baez et al., 2019).
De modo que, se constituye un fuerte referente cuando lo relacionamos con el
desemperio laboral y con la satisfaccion en el trabajo, debido a que, si se conecta
con la empresa, el individuo no solo espera la compensacién econdémica, sino que
tiene esa fuerza que lo motiva a continuar trabajando por un sentido de fidelidad
(Soares et al., 2020).

En lo correspondiente al cuarto objetivo especifico, que busco establecer la relacion
entre el compromiso normativo y el desempefio laboral de los operarios dentro de
la empresa, se encontrd principalmente que existe una correlacién 0.411 con un
p=0.003, que corresponde a nivel de significancia alta, sin embargo, la relacién
entre las variables es moderada baja, lo que implica que, la sensacion de
obligatoriedad y las normas que se impongan a la empresa, aunque son un impulso
referente para lograr un buen desempefio, no se configura como el constructo mas
importante. En este sentido, Estrada y Mamani (2020) encontraron un nivel de
correlacion entre estas variables de 0.664, esto en referencia a docentes, donde la
normativa es muy importante para la realizacion de actividades, y donde se ha
encontrado que el grado de satisfaccién laboral es bastante bajo (Castafieda y
Sanchez, 2022), el compromiso normativo se relaciona con la obligatoriedad o la
relacién costo beneficio que tiene el colaborador con la empresa (Hernandez et al.,
2021). En este sentido, su relacion se establece con la organizacion en base a los
beneficios que obtenga de la misma, vendria a ser como el primer nivel de vinculo
gue establece con la organizacién (Coronado et al., 2020). Por ende, se encuentra
ligado directamente al comportamiento personal que desempefia cada colaborador
dentro de la empresa (Chiavenato, 2012) y también se configura como el

planteamiento de entrada cuando un individuo toma algun grado de permanencia
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dentro de una organizacion, lo que conlleva a que se dispongan de un desempefio

individual donde su entorno mas cercano es el afectado (Soares et al., 2020).

Por ultimo, el quinto objetivo especifico guarda relacion con el compromiso de
continuidad y el desempefio laboral en los operarios, donde se encontré
principalmente, que existe un nivel de relacion de 0.465 con un p=.001, lo que indica
gue es significativo, positivo, directo y moderado en tendencia media, por ende, un
mayor compromiso de continuidad conlleva a un mejor desempefio dentro de la
organizacion. Esto se relaciona con lo encontrado por Estrada y Mamani (2020),
cuando hallaron un nivel de relacion de 0.669 lo que indica que existe un grado alto
entre estas variables, lo cual se explica por los aspectos positivos y el nivel de
ofrecimiento a futuro que brinda la empresa al colaborador (Aldana et al., 2017), es
importante considerar que el compromiso de continuidad se correlaciona con el
intercambio instrumental dentro de la organizacién, donde se establece un lazo por
conveniencia, donde hay expectativas a futuro, y hay un sentido de crecimiento
profesional dentro de la empresa, lo que dispone al colaborador a desarrollar
actividades enfocado en el deseo de conocer mas de la organizacién y de generar
beneficios a la empresa (Nava et al., 2021). De modo que, afecta directamente al

desemperio grupal de la empresa (Soares et al., 2020).

Finalmente, es importante mencionar que en la realizacion de esta investigacion se
encontraron algunas limitaciones por motivos de tiempo y de acceso a los
colaboradores para la recabacion de los datos, debido a los espacios laborales que
tenian para poder llenar la encuesta y también la disposicion que daba cada
trabajador. Al margen de esto, se pudo lograr el objetivo planificado, y contribuye
directamente para la evaluacion de desempefio de la empresa de construccion y
para que se conozca la realidad de la misma desde la perspectiva de los
colaboradores, esto contribuye no solo a una mejor rentabilidad, sino también, en

la satisfaccion de los trabajadores y a la calidad de vida laboral.

27



VI. CONCLUSIONES

1. En referencia al objetivo general, se concluye que existe un nivel de relacién
de .542, p=.000, demostrando que hay un nivel moderado y muy significativo de
correlacion entre el compromiso organizacional y desempefio laboral, de modo que,
si un operario esta comprometido con su empresa tendria mayor tendencia a rendir

mejor dentro de la organizacién, buscando el cumplimiento de metas.

2. En relacion al primer objetivo especifico, se concluye que existe una mayor
prevalencia del nivel Alto (74%) que se ajusta a mas de la totalidad de la poblacion,
asi como, una presencia del nivel Medio (26%), de esto, se evidencia que, los
colaboradores perciben que se encuentran muy comprometidos con la
organizacion, por lo que se identifican, tanto por el salario que perciben que va

acorde a lo esperado como por las expectativas de crecimiento en la empresa.

3. En relacion al segundo objetivo especifico, se concluye que hay una
prevalencia del nivel alto (82%) y del nivel medio (18%) para cada colaborador,
donde el desempefio de cada trabajador se percibe como bueno y adecuado dentro
de la organizacion. Esto indica que, el rendimiento respecto a los puestos que se
atribuyen a cada colaborador esta obteniendo un nivel éptimo en el cumplimiento

de metas, asi como, en la relacion contigua entre colaboradores.

4, En relacion con el tercer objetivo especifico, se encontrd que existe un nivel
de correlacién de 0.621 con un p=,000, que corresponde a un nivel significativo y
moderado de relacion entre el compromiso afectivo y desempefio laboral. Esto
indica que, el lazo emocional que une al colaborador con la empresa, seria un fuerte

impulso para lograr un adecuado desemperio en la organizacion.

5. En relacién con el cuarto objetivo especifico, se encontré que existe una
correlacion 0.411 con un p=0.003 entre el compromiso normativo y el desempefio
laboral. De modo que, las normas establecidas por la empresa para lograr el

rendimiento de los colaboradores, no es el impulso mas relevante.

6. En relacion con el quinto objetivo especifico, se encontré que existe un nivel

de correlacién de 0.465 con un p=.001, lo que indica que es significativo, positivo,
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directo y moderado en tendencia media entre el compromiso de continuidad y
desemperio laboral. Esto demuestra que, las expectativas de mayor permanencia
en la empresa son indices de gran relevancia para lograr el desempefio en la

organizacion.
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VIl. RECOMENDACIONES

1. Se recomienda a la empresa establecer adecuados procedimientos de
recompensa para lograr que los colaboradores se sientan mas comprometidos con

la organizacion, y esto se revele en el desemperio laboral de los mismos.

2. Se recomienda a la empresa realizar continuas evaluaciones de desempefio
para poder identificar las variables que estan produciendo una menor rentabilidad
dentro de la organizaciéon y se puedan mejorar en el proceso de retroalimentacion,

con el proposito de verificar los objetivos de la empresa y buscar concretarlos.

3. Se recomienda a la empresa realizar una adecuada captacion de personal,
gue se ajusten a su perfil laboral, de modo que, se sientan satisfechos con el trabajo
gue realicen, se comprometan con la organizacion y mejoren su desempefio dentro

de la empresa.

4. Se recomienda a la empresa realizar capacitaciones de personal donde se
revele la identidad cultural de la organizacion de modo que, los colaboradores estén
informados de lo que se espera de ellos, y asi, poder trazarse las metas hasta fin

de mes.

5. Se recomienda a los colaboradores mantener una adecuada comunicaciéon
interna, informando acerca de los procedimientos, falencias y dificultades que se
presentan en la empresa para que los encargados puedan visualizar el problemay

establecer mecanismos de solucion éptimos.

6. Se recomienda a los futuros investigadores hacer evaluaciones de
correlacion de las variables estudiadas (compromiso organizacional y desempefio
laboral) en relacibn con la satisfaccion en el trabajo, la comunicacion
organizacional, el liderazgo, entre otros, que fueron variables que surgieron como

factores relevantes para mejorar la performance de la organizacion.
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ANEXOS
ANEXO 01. CONSENTIMIENTO INFORMADO

CONSENTIMIENTO INFORMADO *
RESOLUCION DE VICERRECTORADO DE INVESTIGACION N°062-2023-VI-UCV

Titulo de la investigacion: Compromiso organizacional y desempefio laboral de los

operarios de una empresa de construccion en Nuevo Chimbote, 2023

Investigador (a) (es): Loo Tamara Silvana y Vasquez Farromeque Jennifer Jassiel
Propésito del estudio

Le invitamos a participar en la investigacion titulada “Compromiso organizacional y
desempefio laboral de los operarios de una empresa de construccion en Nuevo Chimbote,
2023”, cuyo objetivo es: Determinar la relacion que existe entre el compromiso
organizacional y el desempefio laboral de los operarios de una empresa de construccion,
Nuevo Chimbote, 2023. Esta investigacion es desarrollada por estudiantes de pregrado de
la carrera profesional de Administracién de la Universidad César Vallejo del campus
Chimbote, aprobado por la autoridad correspondiente de la Universidad y con el permiso
de la institucion SERVISUEL SAC.

Debido a la importancia que se requiere de poder identificar el compromiso de los
colaboradores y su desempefio para establecer una relacion que pueda dar paso a

programas de intervencién para la mejora del clima y cultura organizacional.

Procedimiento
Si usted decide participar en la investigacion se realizara lo siguiente:

1. Se realizara una encuesta o entrevista donde se recogeran datos personales y
algunas preguntas sobre la investigacion titulada: ” Compromiso organizacional y
desempefio laboral de los operarios de una empresa de construccién en Nuevo
Chimbote, 2023”.

2. Esta encuesta o entrevista tendrd un tiempo aproximado de 30 minutos y se
realizara en el ambiente de la institucion.

3. Las respuestas al cuestionario seran codificadas usando un ndmero de

identificacion y, por lo tanto, seran anénimas.



Participacién voluntaria (principio de autonomia):

Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si desea
participar o no, y su decisién serd respetada. Posterior a la aceptacion no desea
continuar puede hacerlo sin ningun problema.

Riesgo (principio de no maleficencia):

Indicar al participante la existencia que NO existe riesgo o dafio al participar en la
investigacion. Sin embargo, en el caso que existan preguntas que le puedan generar
incomodidad. Usted tiene la libertad de responderlas o no.

Beneficios (principio de beneficencia):

Se le informara que los resultados de la investigacion se le alcanzaré a la institucion al
término de la investigacion. No recibira ningun beneficio econdmico ni de ninguna otra
indole. El estudio no va a aportar a la salud individual de la persona, sin embargo, los
resultados del estudio podran convertirse en beneficio de la salud publica.

Confidencialidad (principio de justicia):

Los datos recolectados deben ser an6nimos y no tener ninguna forma de identificar al
participante. Garantizamos que la informaciéon que usted nos brinde es totalmente
Confidencial y no sera usada para ningun otro propésito fuera de la investigacion. Los
datos permaneceran bajo custodia del investigador principal y pasado un tiempo
determinado seran eliminados convenientemente.

Problemas o preguntas:

Si tiene preguntas sobre la investigacion puede contactar con el Investigador (a) (es):
Loo Tamara Silvana, email sloot@ucvvirtual.edu.pe y Vasquez Farromeque Jennifer
Jassiel, email: jjfarromequeg@ucvvirtual.edu.pe y Docente asesor: Canchari Preciado
Miguel Angel, email: mcancharip@ucvvirtual.edu.pe

Consentimiento

Después de haber leido los propésitos de la investigacion autorizo mi participacion en
la investigacion.

Nombre y apellidos:

Fechay hora:

[Para garantizar la veracidad del origen de la informacion: en el caso que el
consentimiento sea presencial, el encuestado y el investigador debe proporcionar:
Nombre y firma. En el caso que sea cuestionario virtual, se debe solicitar el correo desde
el cual se envia las respuestas a través de un formulario Google].

* Obligatorio a partir de los 18 afios


mailto:sloot@ucvvirtual.edu.pe
mailto:jjfarromequeg@ucvvirtual.edu.pe
mailto:mcancharip@ucvvirtual.edu.pe

ANEXO 02. AUTORIZACION DE LA ORGANIZACION

AUTORIZACION DE LA ORGANIZACION PARA PUBLICAR SU IDENTIDAD

EN LOS RESULTADOS DE LAS INVESTIGACIONES
RESOLUCION DE VICERRECTORADO DE INVESTIGACION N°066-2023-VI-UCV
Datos Generales
Nombre de la Organizacién: | RUC: 20600953223

SERVISUEL SAC
Nombre del Titular o Representante legal:

Nombres y Apellidos: DNI:
Edwin Raul Tanta Lozano 46856963

Consentimiento:

De conformidad con lo establecido en el articulo 8°, literal “c” del Cdédigo de Etica en
Investigacion de la Universidad César Vallejo (RCU Nro. 0470-2022/UCV) ( *), autorizo [X],
no autorizo [ ] publicar LA IDENTIDAD DE LA ORGANIZACION, en la cual se lleva a cabo

la investigacion:

Nombre del Trabajo de Investigacion:

Compromiso organizacional y desempefio laboral de los operarios de una empresa de
construccion en Nuevo Chimbote, 2023

Nombre del Programa Académico:

Administracion

Autor: DNI:
Silvana Loo Tamara 41320158
Jennifer Jassiel Vasquez Farromeque 42240700

En caso de autorizarse, soy consciente que la investigacion 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: Chimbote, 10 de abril de 2023

Firmay sello:

(Titular o Representante legal de la Institucion)

(*) Cédigo de Etica en Investigacion de la Universidad César Vallejo-Articulo 89, literal “c” Para difundir o publicar los
resultados de un trabajo de investigacion es necesario mantener bajo anonimato el nombre de la institucion donde se
llevo 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 institucién. Por ello, tanto en los proyectos de investigacion como en las tesis, no se
deberd incluir la denominacion de la organizacion, ni en el cuerpo de la tesis ni en los anexos, pero si serd necesario
describir sus caracteristicas.




ANEXO 3. Ficha de revision de proyectos de investigacion del Comite de
Etica en Investigacion de la EP Administraciéon

Ficha de revision de proyectos de investigacion del Comité de Etica en

Investigacion de la EP Administracion
RESOLUCION DE VICERRECTORADO DE INVESTIGACION N°155-2023-VI-UCV

Titulo del proyecto de Investigacién: Compromiso organizacional y desempefio laboral de los operarios de una
empresa de construccion en Nuevo Chimbote, 2023

Autor(es): Loo Tamara Silvana y Vésquez Farromeque Jennifer Jassiel
Especialidad del autor principal del proyecto: Administracion
Programa: Administracion

Otro(s) autor(es) del proyecto: Mg. Cancharf Preciado, Miguel Angel
Lugar de desarrollo del proyecto (ciudad, pais): Chimbote, Peru
Cddigo de revision del proyecto:

Correo electrénico del autor de correspondencia/docente asesor:

N.°

Criterios de evaluacion

No

Cumple No cumple corresponde

I. Criterios metodoldgicos

1

El'titulo de investigacion va acorde a las lineas de investigacion del programa de estudios.

2

Menciona el tamafio de la poblacién / participantes, criterios de inclusion y exclusion,
muestra y unidad de andlisis, si corresponde.

Presenta la ficha técnica de validacién e instrumento, si corresponde.

Evidencia la validacién de instrumentos respetando lo establecido en la Guia de
elaboracion de trabajos conducentes a grados y titulos (Resolucién de Vicerrectorado de
Investigacion N°062-2023-VI-UCV, segun Anexo 2 Evaluacién de juicio de expertos), si
corresponde.

5

Evidencia la confiabilidad del(los) instrumento(s), si corresponde.

Il. Criterios éticos

6

Evidencia la aceptacion de la institucion a desarrollar la investigacion, si corresponde.

Incluye la carta de consentimiento (Anexo 3) y/o asentimiento informado (Anexo 4)
establecido en la Guia de elaboracién de trabajos conducentes a grados y titulos
(Resolucién de Vicerrectorado de Investigacion N°062-2023-VI-UCV), si corresponde.

Las citas y referencias van acorde a las normas de redaccién cientifica.

La ejecucion del proyecto cumple con los lineamientos establecidos en el Cédigo de Etica
en Investigacion vigente en especial en su Capitulo Ill Normas Eticas para el desarrollo de
la Investigacion.

Nota: Se considera como APTO, si el proyecto cumple con todos los criterios de la

evaluacion.
Lima, 22 de noviembre de 2023
Nombres y apellidos Cargo DNIN.° Firma
Dr. Victor Hugo Fernandez Bedoya Presidente 44326351
Dr. Miguel Bardales Cdrdenas Vicepresidente 08437636
Dr. José German Linares Cazola Miembro 1 31674876
Mg. Diana Lucila Huamani Cajaledn Miembro 2 43648948

Mg. Edgard Francisco Cervantes Ramodn Miembro 3 06614765




ANEXO 4. Informe de revisién de proyectos de investigacién del Comité de

Etica en Investigacion de la EP Administracion

Informe de revision de proyectos de investigacion del Comité de Etica en
Investigacion de la EP Administracion

El que suscribe, presidente del Comité de Etica en Investigacion de la EP de Administracion, deja constancia
que el proyecto de investigacion titulado “Compromiso organizacional y desempefio laboral de los operarios de
una empresa de construccion en Nuevo Chimbote, 2023”, presentado por los autores Loo Tamara Silvana y
Vasquez Farromeque Jennifer Jassiel, ha pasado una revision expedita por Dr. Victor Hugo Fernandez Bedoya,
Dr. Miguel Bardales Cardenas, Dr. José German Linares Cazola, Mg. Diana Lucila Huamani Cajaledn, Mg.
Edgard Francisco Cervantes Ramén, y de acuerdo a la comunicacion remitida el 09 de julio de 2023 por correo
electrénico se determina que la continuidad para la ejecucion del proyecto de investigacion cuenta con un

dictamen:
()favorable () observado () desfavorable.

Lima, 22 de noviembre de 2023

Nombres y apellidos Cargo DNI N.° Firma
Dr. Victor Hugo Fernandez Bedoya Presidente 44326351
Dr. Miguel Bardales Cérdenas Vicepresidente 08437636
Dr. José German Linares Cazola Miembro 1 31674876
Mg. Diana Lucila Huamani Cajaledn Miembro 2 43648948
Mg. Edgard Francisco Cervantes Ramén Miembro 3 06614765




ANEXO 5. Matriz De Operacionalizacion De Variables

DEFINICIO | DEFINICION TIPO | VALOR
VARIABLE N OPERACIO | DIMENSION | INDICADORE DE ES
CONCEPTU NAL ES S ESCA | FINAL
AL LA ES
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ANEXO 6. Instrumentos

Cuestionario para la variable COMPROMISO ORGANIZACIONAL

ESCALA DE COMPROMISO ORGANIZACIONAL

Autor: Meyer y Allen (1997)

Adaptacion: Arciniega y Gonzales (2006)

Estimado/a participante,

Esta es una investigacion llevada a cabo dentro de la escuela de Administracion

del programa de formacion para adultos 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 como titulo

Compromiso organizacional y desempefio laboral de los operarios de una empresa

de construccion, Nuevo Chimbote - 2023. Asimismo, autorizo para que los

resultados de la presente investigaciéon se publiquen a través del repositorio

institucional de la Universidad Cesar Vallejo manteniendo mi anonimato.

Instrucciones: Lea detenidamente cada item y coloque con un aspa (x) en la
alternativa de respuesta que considere pertinente.

En fuerte En En ligero Indiferente En En En
desacuerdo | moderado | desacuerdo () ligero moderado | fuerte
(FD) desacuerdo (LD) acuerdo | acuerdo | acuerdo
(MD) (LA) (MA) (FA)
1 2 3 4 5 6 7
N° ENUNCIADO FD MD LD |l |LA|MA |FA
Dimension 1: Compromiso normativo 1 |2 3 |45 |6 7

1 | Ahora mismo no abandonaria mi empresa,
porque me siento obligado con toda su

gente.

2 | Considera que la falta de responsabilidad
en sus funciones, afectaria
significativamente el desarrollo de la
empresa




3 | Aunque tuviese ventajas con ello, no creo
que fuese correcto dejar ahora a mi
empresa.

4 | Me sentiria culpable si dejase ahora mi
empresa, considerando todo lo que me ha
dado.

5 | Esta empresa merece mi lealtad, por eso
continuo trabajando con ella.

6 | Continuo trabajando en esta empresa
porque me siento en deuda con ella por
todo lo que me ha dado.

Dimensién 2: Compromiso afectivo

7 | Actualmente trabajo en esta empresa mas
por afecto que por necesidad.

8 | Esta empresa tiene un gran significado
personal para mi.

9 | Disfruto hablando de mi empresa con
gente que no pertenece a ella.

10 | Estaria muy complacido de compartir mis
experiencias laborales en esta empresa.

11 | Tengo una fuerte sensacion de pertenecer
a mi empresa.

12 | Me siento identificado al pertenecer a la
familia laboral de la empresa.

13 | Realmente siento como si los problemas
de esta empresa fueran mis propios
problemas.

Dimension 3: Compromiso de continuidad

14 | Creo que tengo muy pocas opciones de
conseguir otro trabajo igual, como para
considerar la posibilidad de dejar esta
empresa.

15 | Uno de los motivos principales por los que
sigo trabajando en mi empresa, es porque
afuera, me resultaria dificil conseguir un
trabajo como el tengo aqui.

16 | Ahora mismo seria muy duro para mi dejar
mi empresa, incluso si quisiera hacerlo.

17 | Una de las razones principales para seguir
trabajando en esta compaiiia, es porque
otra empresa no podria igualar el sueldo y
prestaciones que tengo aqui.

18 | Demasiadas cosas en mi vida se verian
interrumpidas si decidiera dejar ahora mi
empresa.




Cuestionario para la variable DESEMPENO LABORAL

ESCALA DE DESEMPENO LABORAL

Autor: Loo y Vasquez (2023)

Estimado/a participante,

Esta es una investigacion llevada a cabo dentro de la escuela de Administracion

del programa de formacion para adultos 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 como titulo

Compromiso organizacional y desempefio laboral de los operarios de una empresa

de construccion, Nuevo Chimbote - 2023. Asimismo, autorizo para que los

resultados de la presente investigacion se publiguen a través del repositorio

institucional de la Universidad Cesar Vallejo manteniendo mi anonimato.

Instrucciones: Lea detenidamente cada item y coloque con un aspa (x) en la
alternativa de respuesta que considere pertinente.

Siempre (S) Casi siempre A veces (A) Casi nunca Nunca (N)
(CS) (CN)
5 4 3 2 1
N° | ENUNCIADOS
Dimensién 1: Desempefio de tareas 3 |4 |5
1 | Considera usted que llega a completar las actividades
gue le demandad en el tiempo especificado.
2 | Tiene la percepcion de que ha recibido la capacitacion
gue necesita para poder desarrollar sus actividades.
3 | Cree que posee todos los conocimientos que se
necesitan para realizar sus actividades.
4 | Considera que adquiri6 la informacién basica para
poder colaborar con sus compaferos de trabajo.
5 | Considera que tiene una experiencia mayor a un afio en
lo que corresponde al sector de construccion.




6

Considera que la pericia que tiene en este rubro le
ayudd a solucionar problemas en su entorno laboral.

Dimension 2: Desempefio contextual

7 | Considera que hace mas de lo que la empresa le
solicita.

8 | Puede confirmar que suele hacer horas extras porque
quiere hacer lo mejor para la empresa.

9 | Cree que toma decisiones por iniciativa con el propdsito
de beneficiar a la empresa.

10 | Considera que suele hacer cosas antes que se lo pidan.

11 | Considera que tiene la creatividad necesaria para poder
resolver los problemas que se presentan.

12 | Considera que su trabajo se diferencia del resto por la

forma particular en la que lo hace.

Dimension 3: Desempefio contraproducente

13

Considera que cumple su trabajo en la brevedad de
tiempo posible.

14

Cree que realiza todas las tareas que le asigna la
empresa

15

Cree que usted hace un mejor trabajo en comparacion
a la del resto.

16

Cree que suele diferenciarse su trabajo de los demas
colaboradores.

17

Considera que se caracteriza por ser muy colaborador
dentro de la organizacion.

18

Cree que, de todos los trabajadores, usted es el que
mas disposicion muestra para apoyar.




ANEXO 7. Ficha técnica de los instrumentos de recoleccién de datos

FICHA TECNICA — COMPROMISO ORGANIZACIONAL

Nombre Original del

instrumento:

ESCALA DE COMPROMISO ORGANIZACIONAL

Autor y afio

Original: De Meyer y Allen (1997)

Adaptacion: Arciniega y Gonzales (2006)

Objetivo del Instrumento

Esta escala evalta el indice global del compromiso
organizacional. Esta divido en 3 componentes

(Compromiso afectivo, normativo y de continuidad).

Usuarios

Colaboradores de una empresa

Forma de
Administracién o modo

de aplicacién

Es una escala compuesta de 18 items que se
responden por medio de la escala tipo Likert con
puntuaciones del 1 al 7, donde 1 es En fuerte de

acuerdo y 7 en fuerte acuerdo.

Validez Se elaboré por juicio de expertos con el apoyo de
03 peritos.
Confiabilidad Un alfa de Cronbach con una muestra 0.946.

FICHA TECNICA — DESEMPENO LABORAL

Nombre Original del

instrumento:

ESCALA DE DESEMPENO LABORAL (2023)

Autor y afo

Original: De Loo y Vasquez (2023)

Objetivo del Instrumento

Esta escala pretende identificar el indice global del

desempenio laboral. Esta dividido en 3 dimensiones

Administracion o modo

de aplicacién

(Desempeiio de tareas, contextual y
contraproducente)

Usuarios Colaboradores de una empresa.

Formade Es una escala compuesta de 18 items, que se

responden por medio de la escala tipo Likert con
puntuaciones del 1 al 5, donde 5 es Siemprey 1 es

Nunca.




Validez

Se elabord por juicio de expertos con el apoyo de

03 peritos.

Confiabilidad Un alfa de Cronbach con un valor total de 0.872.

ANEXO 8. Confiabilidad

VARIABLE 1: COMPROMISO ORGANIZACIONAL

10.1. CONFIABILIDAD: FIABILIDAD POR CAPACIDAD DISCRIMINANTE DEL INSTRUMENTO (ALFA DE CRONBACH)

. Items / Reactivos / Pr I
1 | 1 | 3 ‘ 4 | 5 | [ ‘ 7 | ] | 9 | 10 | 1 | 12 | 13 | 14 ‘ 15 | 16 | 17 | 18
1 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 3 3 3 3 2 105
2 5 [ 6 ] 5 a 4 4 4 1 a ] 4 2 2 5 5 5 78
3 7 1 6 7 7 & 2 7 7 7 7 7 ] [ L] 5 7 108
4 7 5 7 L] 7 & 6 (3 L] 7 6 L] 6 [ 6 L] & s 111
5 7 [ 6 [3 7 [ 5 [ [3 7 7 7 7 5 5 [ [ 6 111
6 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 5 3 5 &6
T 1 1 3 ] 7 5 E] & ] 6 3 ] 5 5 5 4 & 6 87
8 5 3 3 2 3 3 3 2 2 1 2 1 1 1 1 1 1 5 40
9 ] 7 7 ] & & 5 & 7 5 6 ] [ 4 3 & 5 104
10 5 2 7 3 2 5 1 1 3 1 3 4 5 3 3 5 5 3 (1]
11 4 3 s 2 4 2 3 3 5 3 3 4 3 4 4 4 4 E] 63
12 5 5 6 4 5 5 5 5 5 5 5 [3 5 5 [3 [ [ & 95
13 [ 5 a [ & 7 5 & [ 5 5 [ 5 6 7 L] & s 103
14 5 6 3 ] & & 4 5 5 5 3 5 5 3 7 & & s 101
15 [ 5 5 [ & & 5 5 [ 6 5 5 [ Ll & 5 & A 103
VARIANZA 22 37 17 26 22T 1e 2320 [20 46 [22 2222 26 [33 18 2422 4232
TOTAL 45.1
Ne ITEMS (K) 18
METODO ALFA DE CRONBACH
ALFA= 0.9460
Si el coeficiente es mayor a 0.8000 cercano a 1,
entonces se liene una alta confiabilidad del
instrumento.

VARIABLE 2: DESEMPENO LABORAL

PASO 10: MIDA LA FIABILIDAD DE SU INSTRUMENTO

10.1. CONFIABILIDAD: FIABILIDAD POR CAPACIDAD DISCRIMINANTE DEL INSTRUMENTO (ALFA DE CRONBACH)

Mu Items / Reactivos / ntas AL
1 [z [s[Ja]s]s [7 ] s [ [ [ 1z [ 13 [ a5 [ 16718
1 4 5 4 4 4 4 4 3 4 5 5 4 5 4 3 4 5 4 3
2 3 4 4 5 1 4 4 2 4 4 5 5 5 4 5 5 5 5| 4
3 4 5 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 4 4 3 3 3 3 b3
4 4 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
5 4 4 4 4 5 5 3 3 4 4 5 4 4 4 4 3 4 4 T2
[ 5 5 = 5 5 5 4 4 5 4 4 5 4 = 4 4 4 4 81
7 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 4 5 4 5 4 4 4 5| 83
E] 4 4 4 5 5 4 4 4 5 5 4 5 4 5 4 4 4 5| 9
Ll 5 1 5 5 1 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5| 82
10 4 3 3 3 4 4 4 2 4 4 5 5 4 4 4 5 4 4 T0
11 4 4 4 4 4 4 4 3 E] 4 4 3 3 4 3 3 4 3 65
12 4 4 5 4 4 5 4 3 4 5 4 4 5 4 4 4 5 5| kri
13 3 4 2 3 4 4 3 3 3 3 4 4 3 2 3 3 3 B )
14 5 4 5 5 5 4 5 4 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5| /6
15 4 4 4 4 4 3 4 4 E] 4 4 4 3 4 4 4 4 4 69
VARIANZA 04 T 09 o4 [o5 1603 o3 o8 o6 o5 03 05 05 [03 [05 [05]04]06]| 563
TOTAL 2.9
N° ITEMS (K) 18
METODO ALFA DE CRONBACH
ALFA= 0.8720
Si el coeficiente es mayora 0.8000 cercano a 1,
entonces se tiene una alta confiabilidad del
instrumento.
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EXPERTO 2

N “ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJD

Anexo 2: Evaluacion por juicio de expertos

Rospriado juez Usied ha sido seecconado para ovaiuar o instrumenio “Compomso oiganzaconal y
dasempefio bl o 105 operaios G2 una EMpness o Consincoin. Mumo Chimbote, 20237, La avauacin
dal instrumanio &5 G2 gran reavancla pans lograr que sea vk y que s resutados obienkdes @ par o st
sean ullizados efceniemenhe; aporiando &l Quenaces pElooQioD. Agraleoemis SU vl sy oolaborackn

1. Datos generalas dal jusz
Homibres y Apsllidoc dal Jusz: Dva. Jenny Mariha Duspe Lipez
Grado profasional: Massiria | i Do [x
Ciindos I ] Boaclal |
Area da formachan aoadémioa:
Educatrea [ } Organzadonal [ X]
Arazc de sxperiencly Docente de la Escusls Profesional de Administracian
profasional:
Inetitunltn donde labora: Universidad César Vallejo
Tiampao de expariancls profeclonsl | Zad afos [ ]
BlArEE | mcde Bades (X )
2, Propdstto de |2 evaluackin:
Valilar gl conbenidn del NSINAmenio, por uco de expeios
z. Dafos de la escala-
Mamitne de la Prusba: Cuestiananio «n escala ordinal

Aulories); Arciniegs y Gonzales (2008} v Lop y Vasquez (2023}

Frocedenca: Dl awtar
Adminisiracitn Wirtual
Tiempo de aplcacion: 15 minutas

50 apararias de una smprass de construccian en s ciudad de
Amkdio de aplcaciin: Muewa Chimbale.

Esia compuesia por dos warables

La prinezra varable conbiene O3 dmensoness, de B ndosdones y 18
Significadion: hems en iolal. Elobjeivo es medi la nelacdn de variabies
La segunda variabie conbene 03 dmensiones, de D indicadores y 18
s en otal. Bl objefivo es medr la relacdn de varaies

4. soporie fedrico

L] YWarlable 1: Compromiso organ o o
Eagan Maeyer y Alken [1591] 2o definen como aquel estado de la menkbe guee describe (@ formia an o que

la persona & melaciona oon faorganzacdn donde abona



—
\hl UNIVERSIDAD CESAR VALLEID

L] Yarlable 2: Desemnpeio labora

Es definide por Campbel| [como se cibd en Baulisia & al. 2020) como aques grupn o comporiam ienas
que & encuBnlran orentedos @ b realzackdn el de os objetivas organizadonales en un senddo

Ired izl
Variable Oimenslonas Telfimlolon
CompramB: (ST R T T ) Topgin Hemandez & al. [A021] menckna

organzaconal

gz hacp referenda a B osensaciin de
chligatariedad ¥ la necesdad que se ene
o MPanbErer Un wincuka com la arganizacian
come una fomea & agradecmienlo o
lzatiad & la empresa por cherlos beneficios
salisfacinnos que pueda recinr.

[ TR g T

Hate alsitn o bet heo ovoaonal que |
eslablepe el colaboredor  <om A
organackn, esbo &5 Come conssoscncia
dh la Imlerionzacin de las matas ¥ B cubars
de la organimcion como una bendencia
medivacional @ logro grupal gue coincide
cion Avla y Fasoual (20200

aboral

Desempeno: Disompelo ot la'cas

oD o conbinu kdad

S0 relacona oon los costas i benedcics a
nivel  goondmico que  un colaborador
perdoria & es que sendria que relirarse de
la ompresa &n b oque labom como o
e konia Al of al (2017)

% UN ConsIraoiD muamensonal, denion
a que kb oomponen onoo  fackones
cspeciioos: comprionoa de la tarea
cspeciioa, of doming de taeas, escrln y
dominia  de & poTuncacion ol
supersisiin y gestion, o6 cuakes oomponen
diferemies SURIAEIVES, quUE pUBlEn ayudar
@ coniribuir con la mejora del desempefio

(Beppeplag. 2005)

211

Diosempeo conlexual

CifUran ucEnmes

Ecli relaconade cOn & Ciciss rEReciin |
enire los colaboradanes i la empresa, ¥ os
un refleo de las peroEpoiones que benen
lns ranaadores respacio & tain v a as
eclitedes que Henen dentro de @ emonesa.
Aunges o sucke adopiar desde ol santido
P i, @l T s ko negalio que os
o que pucde alectar o la Empresa &n
conjunia | el al., 201493

E & O SeIns cOmpoiaTdening
g alectan la dindmica de la empresa, y
alleran ¢ desempefle de la misma. Esle se
encunnira en @ lata de senlments de
realzacidn difcukades en o iabajo en
cipipe, § Tala de alneacdn kboml, por lo
g && avidencla en o ausendsTa, o bajo
coningd die la tarsa (Awares af al., 20213
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EXPERTO 3

UNIVERSIDAD CESAR VALLEID
Anexo 2: Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el insfrumento “Compromiso organizacional y
desempeno laboral de los operanios de una empresa de construccion. Mueve Chimbate, 20237, La evaluacion
del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste
sean utilizados eficientemeants; aportando al quehacer peicologico. Agradecemas su valiosa colabaracion.

1. Datos generales del jusz
Nombres y Apellidos del juez: M3. CMAR ALBERTO BARRETO GONZALES
Grado profesional: | Msestra & X ) Doctor i ]
Clinica i Social i 3
Area de formacidn académica:
Educativa X | Organizacional — )

Areas de experiencia

profesional: Sector Publico ¥ Docente Universitario

Institucion donde labora: | Municipslidad Provincial del Santa y Universidad Cesar
Vallejo

Tiempo de experiencia profesional 2 a4 ahos { }
elarea:| MisdeSafios (X

. 2. Propdsito de la evaluacion:
ffrh‘hﬁ\\ Validar el contenido del instrumenio, por juico de expertas.
ﬁ J: 3 Datos de la escala:
\\{:‘Tﬁ;‘:}? Wombre dz |z Pruska: Cuestionario en escala ordinal
I)f . Autorjes): Arciniega y Gonzales (2006) v Loo v Vasquez (2023)
Procedencia: Del sutor
Administracidn: Wirtual
Tiempo de aplicacidn: 15 minutos

. .. |90 operarios de una empresa de construccion en la ciudad de
Ambite de aplcacion: Musyo Chimbote,

Esta compussts por dos varisbles:

- La primera wariakble contizns 03 dimensiones, dz & indicadores y 18

Significacidn: ltems en total. El objetive es medir la relacion de variables.

- La segunda vanakble contiene 03 dimensiones, d= 9 indicadores y 18
items en total. El objetive es medir la relacion de variables.

4. Soporte tegrico
= Variable 1: Compromiso organizacional
Segun Meysr y Allen (1981) se definen como sgusl estada de la mente gue describe la forma en la gque
la parsona se relaciona con la organizacion dende labora.



Variable 2: Desampeno laboral
Es definido por Campbell jcomo se citd en Baufista et al., 2020) como aquel grupe de comportamientos
gue se encuentran orentados a la realizacion fiel de los objefivas organizacionales en un sentido

individual.

Variable

Dimensiones

Definicion

Cormpromiso
organizacional

Compromiso normativoe

Szgun Hemandez et al. (2021} menciona
que hace referencia a la sensacion de
obligstoriedad y |3 necesidad que se tiene
de maniener un vinculo con |3 organizacian
coma una forma de agradecimienta o
l=zltad a ls empresa por ciertos beneficios
satisfactonios gue pueda recibir.

Compromiso afectivo

Hace zlusion 3 ese lazo emocional que
establece el colsborador  con s
organizacion, esto 85 COMo COnSecuencis
de la interiorizacion de las metas y la cultura
de la organizacidn como una tendencis
motivacional al lopro grupal que coincide
con Avila y Pascual (2020).

Compromise de continuidad

Z= relaciona con los costos y beneficios 2
nivel econdmico gue wn  colaborador
perderia si es que tendria que refirarse de
I3 empresa en la que labora como o
menciona Aldana =t al. (2017).

Desempsanio
laboral

Des=mpeno de tareas

Es un construcio multdimensional, debido
3 que lo componen cinco  factores
especificos: competencia de la tarea
especifica, &l dominio de tareas. escrity ¥
dominic de la comunicscion  oral,
supenvision y gestidn, los cusles compaonen
diferent=s subfaciorss, que pusden ayudsr
3 contribuir con ks mejora del desempeno

(Sagaapiag, 2005).

Desempeno contextusl

Esta relzcionado con la buena relacion
=nire los colaboradores y 1a empresa, y es
un reflejo de las percepoionss que fienen
los frabajadores respecto al trato ¥ & las
actitudes que fienen dentro de la empresa.
Aungue == suele sdoptar desde el sentido
positivo, #0n tiene su lado negativo que es
el que pusde afectar a la empress =n
conjunte (Palenzusls et al., 2098).

Es 2l refendo a aguellos comportamisntos
que afecian la dinamica de la empresa, y
alteran =l desempena de k3 misma. Esto s
encuentra en la falla de sentimiznto de
realizacion dificultades en el trabajo =n
equipe, ¥ falia de alineacion laboral, por lo
Jque se evidencia en el ausentismo, el bajo
controd de la tares (Alvarer =t al., 202110




3 Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionaric “Comgpromise organizacional ¥ desempefio lsboral de los
operarios de una empresa de construccion. Muewo Chimbote, 20237 elaborado por Lag Tamara Silvana y
Wasquez WJEMW Jassiel en el afg 2023 De acverdo con los siguientes indicadores califique cads
uno de los 1tems segun correspanda.

Categoria

Calificacion

Indicador

CLARIDAD

El iem =& comprende
faciments, 25 decir,su sintaEctica
¥ semanticas son adecuadas.

1. Mo cumple con &l crterio

El itern no &5 claro.

2. Bajo Nivel

El itam requiere bastantes
modifizacionss o una
modificacion muwy grande en el
uso de las palabras de acuerda
con su significado o por I3
ordenscion de estas.

2. Moderado nivel

Sz requiers una modificacion
muy especl'ﬁ-.?a dealgunos de los
terrmings del item.

4. Alta nivel

El item &s claro, fiene semantica
v sintaxissdscuada.

COHEREMNCIA
El fem tiene relacion logica con
Iz dimensidn o indicador que
esta midiendo.

1. Totalmentz2 en desacusrdo

(nocumpla con el criterial

El item no tiene relacion logica
con la dimension.

2. Desacusrdo (bajo nivel
deacuerdo)

El item fiene una relacion

tangencial  Mlejana  con I3
dimension.

3. Acuerdo (moderado nivel])

El item fiene wna relacidn
moderada con ladimensicn que
se 2sta midienda.

4. Totalmente de Acuerdo [aho
nivel)

El itern se encuentrs esta
relscionado  con  la dimensidn
qus esia midiendo.

RELEVANCIA

El ftern es esencial o imporantz,
&5 decir debe ser incluido.

1. Wo cumple con 2l criterio

El ftem puede zar eliminado sin
que se veaafectads la medician
de |a dimenzidn.

El item fiene alguna relevanciz,

2. Bajo Mivel pere otro  item pusde  estar
incluyendo lo gue mids éste.

3. Moderade nivel El item &3 relativamente
importsnts.

4. Alto nivel

El ttem &= muy relevants y debe
ser incluida.

Leer con detenimients los fems y calificar en una escals de 1 5 4 su valoracion, asi como soliziamos binde
545 ohsarvaciones que considens perfinents

1. Mo cumple con el cnterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel




Variable del instrumemnto: Compromiso organizecionsal
+  Primera dimension: Compromizo normativo

Cland|Cohes

Indicadores item ad |encia m CObservaciones
. 4 4 4
Obligacion moral 5 2 3 2
Ll ] 4 4 4
Culpa 3 n 1 n
] g 4 4 4
Gratitud 5 2 3 2
+  Segunda dimension: Compromiso afactivo
Indicadores item Eliadl.!iﬂ mﬂﬂb} m CObservaciones
7 4 4 4
Lazos emocionales
g 4 4 4
g 4 4 4
Senfido de pertensncia
10 4 4 4
11 4 4 4
ldentidad
12 4 4 4
13 4 4 4
+  Tercera dimension: Compromiso de continuidad
Indicadores item Eliadl.!iﬂ mﬂﬂb} m CObservaciones
14 4 4 4
Caracteristicas del emplec
15 4 4 4
14 4 4 4
Sueldo percibido
17 4 4 4
18 4 4 4
Variable del instrumento: Desempera labora
+  Primera dimensidn: Desempeno de tareas
Indicadores item Eliadl.!iﬂ mﬂﬂb} m CObservaciones
18 4 4 4
Capacidades
20 4 4 4




UNIVERSIDAD CESAR VALLEID

21| 4| 4| 4

Conocimientos

Experiencia

+  Segunda dimansion: Desempeno contextusl

Indicadores item ﬂaidﬂﬂm m Observaciones

25 4 4 4

Imnowvacion
25 4 4 4
27 4 4 4

Proactividad
28 4 4 4
20 4 4 4

Creatividad
30 4 4 4

+ Tercera dimension: Desempeno contraproducents

Indicadores item m:dﬂ"i';md m Observaciones

Cumplimiento de objetivos

Diferenciacion

Colaboracidn

MG, OMAR ALBERTCOABARRETO GOMZALES
DNI: 44811876

Pal: el presenie farmato debs bamar en cuenta:

Williams v Seahh g 1999 mi como Powell (23] meneionan gue o eoisie un eonseso respecto al nimeno de expenios a emplear. Par
olra parte, el ndmerg de jueces gue se debe emplear @n un juicio depende del nivel de expertica y de la diversidad del
senacimiento. Asi, mieniras Gakle ¢ Wall (1893), Grant y Davis (1997, v Lyrn (1586 [dtadas en MoGaplapg =t al 2001)
sugieran un Ango de 2 hasta 20 experios, Hyrkds et al. [2003) manifestan que 10 expertos brindarin wa estimacitn
confable de b valider de comenido de un nstrumento (cantidad minimameants ecomendable para constnicciones de miesas
mstrumentcs). Soun 80 % de los axperos ban estado de acperdo con la valider de wn iem gsie poade ser neorparada al

mstrumento (yYquaelapes & Liukkoaen, 1995, atadas en ypiiset al (2003).

S Fritpe e rei S e s posesions comit Hed 2001 Ticbed20 17-23. pdf @ntre obra biblicgrafia.




ANEXO 11. CALCULO DEL TAMANO DE LA MUESTRA

Al ser una investigacion donde se uso un muestreo por conveniencia sobre una

muestra censal no hubo necesidad de la aplicacion de la formula.
ANEXO 12. BASE DE DATOS

Archivo

Editar Ver Datos Transformar Analizar Marketing directo  Graficos  Utiidades  Ventana  Ayuda
=} ' [a] A
=H & i V)

md@&%@ﬂ@%%ﬁm

[Visible: 47 de 47 variables

Edad || Sexs VARDOD02 VAR0000# | V:ARD VARD| VARD VARD| VARD| VARD VARD| VAR VAR vARS VAR vARD VARD vaRD VARG vaRD| VARl 118 |vaRo varo| vaRd vARD VAR vARD VAR vARD VaRD| VARG VARD .
H s vy 1 s v ), v o v ] s s | o] o, s e s ] o
1 20 Hombre Auxilisr TC Si, AUTORIZO 8| 6 8| 7 8 6 8 7| 5 8| 5 8 5] 5] 8| 6 5] 6 4 4 4 5] 5] 4 4 4 3 4 &[4
2 31 Hombre SUPERVISOR INTE... | Si, AUTORIZO 5/ 7 5/ 5 5 5/ 4 8 4 8 5 5 5/ 8 8 5 8 5 4 5 4 4 < 4 5 4 4 5 5/
3 30|Hombre Auxiier Comercial SiAUTOREO 5| € 6 &6 4 4 &5 &5 & 4 & 4 & 4 &5 @ 4 5 4 4 5 5 5 5 4 4 4 4 4
4 28 Mujer  Admisradors siavToRzO 5| 5 5 e e 4 4 & 3 7 & e 5 3 5 5 3 4 4 4 4 3 4 4 2 2 3 3 B
5 33 Hombre FUSIONISTA siavtoreo, s/ 7 s 5 s s s &5 & &5 & 5 4 4 & 5 & € 5 5 5 4 4 4 5 4 4 4 4
[] 37 Hombre AUXILAR TG Si. AUTORIZOD 5 5 5 L] L] 5 5 8 L] 8 L] L] L L] 8 L] 8 L] 4 4 3] 4 4 3 4 3] 4 4 4
7 21 Hombre AUXILAR DEFUSL. Si AUTOREDQ 8 L] 7| L] 7 7 L] 7| L] 8 L] L] L L] 8 L] 7| L] 4 4 4 4 4 4 5 5 4 5 4
8 36 Hombre AUXILAR TC Si, AUTORIZO: 5 5 5 5 5 Ll 5 4 4 5 5 5 . 5 5 5 5 5 4 4 4 4 “ 4 4 3] 4 4 4
) 37 Hombre AUXILAR TC Si, AUTORIZO: 5 5 4 4 5 . 4 5 5 5 4 5 . 4 4 4 4 5 4 4 4 4 “ 4 3 3] 3 3] 4
10 20 Hombre AUXILIAR TG siauTorRzo, 8 e 8 e 7 7| e 8 e 8 € € s 7 6 € 6 € 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 &
1 60 Hombre AUXILAR TG siavtorzo. e 7 e 7 7 7 e o € o € e s T 7T 7T 7T 7 4 4 a4 4 a4 5 5 5 4 5 4
12 45 Hombre AUXILAR TC siavTorzo| 5| & 5| & 4 & 4 4| 4 5| 4 4 4 4 4 4 4 4 a4 4 a4 4 a4 4 3 3 3 3 4
12 57|Hombre AUXILIAR TG siavtoreo, 8 7 7 e 7 7 e 7 e 37 ¥ 7 € 7 7 7 € € 5 85 5 5 5 4 5 5 4 5 5
14 3s|Hombre Teonico dehabilts... SiAUTOREC, 6| € 6 & e & &5 s e & &5 5 &5 4 4 5 5 5 5 5 85 5 5 5 4 3 & 4 1
15 32|Hombre TECNICO DEHABL.. SiAUTOREO 6 & & & &5 & e s &5 & &5 5 4 5 & 5 5 8 4 4 4 4 4 4 1 4 1 4 2
18 22 Hombre AUXILARDETC — SiAUTOREO| 6 &5 6 € 5 &5 4 4 5 5 &4 5 &4 4 4 5 5 5 4 4 4 3 3 & & 3 & 4 &
17 29 Hombre suxiler de internss  SLAUTOREO| 5| € 6 5 5 6 8 5 5 5 5 5 &4 4 4 5 4 5 4 4 4 & & & s 3 &2 4 &
18 25 Hombre AUXILARDETC  SiAUTOREO 6 &6 5 &6 € € 4 &5 & 6 & 5 & 5 &5 5 &5 5 4 4 3 4 4 4 4 3 4 4 4
18 32|Hombre SUPERVISORDETC SiAUTOREO 6 7 7 € @ & & & @ & @ @ @& 5 & 5§ & &5 5 5 &5 5 5 5 4 4 4 4 &
20 32|Hombre LIDERDECUADRIL.. SiAUTOREO 7| 7 7| 7 T & e & e & @ @ @& @ @& © @& © 5 4 5 5 5 5 4 5 5 5 &
21 28 Hombre AUXILARDEINTE. SiAUTOREO| s € s & 4 & 4 s 5 s 5 5 & 85 5 5 5 5 4 4 4 s 4 3 1 4 1 4 1
2 31| Hombre suxilier de TG siavorREO. 5| 5 5 & e s 4 s s s & 5 & 5 85 5 85 5 4 4 3 & 4 3 3 3 3 4 s
23 36| Hombre auxiler de TG siavtoReo, 8 e 5 e e e 5 e € e s 5 & 4 & 5 & 5 4 4 4 4 4 4 3 3 3 4 s
24 38|Hombre AUXILARDETC ~ SiAUTOREO 6 7 6 &5 5 &5 4 4 5 5 &4 5 &4 4 5 5 4 8 4 4 4 & & & & 4 & 4 &
25 31| Hombre FUSIDNISTA siavtorzo, 8 e 8 e 5 s 4 4 s s s 4 & 4 4 & 4 & 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 5
20 30 |Hombre AUXILARDEMNTE. SiAUTOREO 6 € 5 &6 @ & & & & & & 5 & 5 &5 &5 &5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
7 23 Hombre AUXILARDETC sl AUTOREO 6 & 5 5 5 s 5 5 5 5 5 @ 4 4 5 5 5 5 4 4 4 & 4 & & 4 & 4 4 ||
£ I B i_aviaar n PU— P B — PU— P B S PI— P Y B R P———

Vista de datos | Vista devariables

1B SPSS Stafistics Processor estilisto | |
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ANEXO 13. FOTOS
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