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RESUMEN 

La presente investigación fue realizada con el propósito principal de determinar la 

relación que existe entre el compromiso organizacional y el desempeño laboral de 

los operarios de una empresa de construcción en Nuevo Chimbote, 2023. Para 

esto, se hizo uso del enfoque cuantitativo, de tipo aplicado y de diseño no 

experimental transversal de corte correlacional sobre una población de 50 

colaboradores de una empresa de construcción. Para la recolección 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 desempeño laboral. El hallazgo más 

importante encontrado fue que existe un índice de correlación 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 correlación entre el 

compromiso organizacional y desempeño laboral, de modo que, si un operario está 

comprometido con su empresa tendría mayor tendencia a rendir mejor dentro de la 

organización, buscando el cumplimiento de metas. 

Palabras clave: desempeño, compromiso, normativo, afectivo, de continuidad. 
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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. 
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I. INTRODUCCIÓN

Actualmente, como parte de los cambios que se han dado a partir de la Pandemia 

y de la necesidad que se tiene sobre la expansión y proliferación 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 captación de personal, 

dificultan este proceso, llevando a algunas a mantenerse en el mercado y a otras, 

lamentablemente a cerrar.  

Esta situación es de gran preocupación, y se ha convertido en la razón de muchos 

estudios y análisis del mercado laboral a nivel mundial. En esta línea de 

pensamiento la Organización de las Naciones Unidas (ONU, 2022) elaboró un 

reporte que mencionaba que el 25% de los colaboradores en las empresas a nivel 

mundial no se sentía valorado en su trabajo, y esto afectaba notablemente el 

compromiso y lealtad que tenía con la empresa, así como, el desempeño dentro de 

la organización. Todo esto, se complicó, afirman los estudiosos, por la presencia 

de la pandemia, debido a que la proximidad física entre los colaboradores y el 

liderazgo de la empresa contribuía notoriamente en desarrollar lealtad en el 

trabajador (Radio Programas del Perú [RPP], 2022). A esto se le añadió la poca 

importancia que le daban los empleadores a la salud mental de sus trabajadores, 

lo que constituyó la presencia de altos grados de depresión entre los colaboradores, 

dificultando gravemente el desempeño dentro de las organizaciones (The Wall 

Street Journal, 2022).  

Entendiendo esta realidad, en Estados Unidos, se evidenció una notable 

disminución del compromiso laboral entre los colaboradores, empezando este 

problema en el año 2020 y manteniendo el auge debido a las exigencias que la 

pandemia estableció para todas las organizaciones, a tal punto que hasta el 

presente año ha tenido una disminución del 18% (Gallud, 2023). Las consecuencias 

de esta situación se evidenciaron claramente en la tasa de empleos, los cuales 

tuvieron una caída de más del 3% afectando directamente al desempeño de las 

empresas y a la rentabilidad de estas (Cable News Network [CNN], 2023), lo que 
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se convierte en una situación de gran preocupación por la dependencia económica 

que representa para muchos países de América Latina y que ya está afectando a 

nuestra región (ONU, 2023).  

En América Latina se percibió desde años atrás que, la baja productividad en la 

región se debía a la poca importancia que se le da al capital humano y la falta de 

estructuras tecnológicas que le permitan al colaborador mejorar su desempeño, de 

esta manera, los sectores se mantienen poco productivos y por ende los índices de 

compromiso, en especial entre los jóvenes se reduce notablemente, optando por la 

informalidad y por ende, la desaparición de muchas empresas (Organización 

Internacional del Trabajo [OIT], 2021). Esta situación trajo como consecuencia, lo 

que menciona El economista (2022), cuando afirma que en nuestra región más 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 líderes para generar engagement en sus trabajadores.  

En nuestro país, el rubro de Construcción en el ámbito urbano se constituye en el 

quinto puesto de sectores que brindan mayor empleabilidad en todo el país, y en el 

contexto rural, se configura en el tercer puesto (Sociedad de Comercio Exterior del 

Perú [ComexPerú], 2021). Lo que una afectación en materias de trabajo afectaría 

notoriamente a la economía de nuestro país, por ende, es de relevancia un 

desempeño óptimo de los colaboradores para repuntarnos económicamente. Un 

punto a favor es que se comprobó que nuestro país, tiene más del 70% de 

colaboradores comprometidos con su empleo, lo que condiciona mucho mejor el 

desempeño de la empresa (Diario Gestión, 2022). No obstante, se evidencia que el 

sector Construcción, 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 

capacitación de personal y de mantención del colaborador que tiene experiencia (El 

Comercio, 2023). 

A nivel local, la empresa que fue evaluada presentaba algunas dificultades de 

comunicación y deserción laboral de muchos operarios. A tal punto que, cuando se 

iba a ejecutar una obra se carecía del capital humano para poder realizarlos, y se 
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procedía a hacer el reclutamiento, y posterior a ello, se contrataba al personal que 

no conoce la dinámica de la empresa, y, por ende, se tenía personas poco 

comprometidas, que redunda en poco desempeño y baja productividad. Luego de 

la exposición de la realidad que se afrontaba en cuanto al compromiso laboral y el 

desempeño en las empresas, nos formulamos esta pregunta: ¿Cuál es la relación 

que existe entre el compromiso organizacional y el desempeño laboral de los 

operarios de una empresa de construcción, Nuevo Chimbote, 2023? Añadido a 

esto, se formularon las siguientes preguntas específicas: Primero, ¿Cuál es el nivel 

del compromiso organizacional de los operarios de una empresa de construcción 

en Nuevo Chimbote, 2023? Segundo, ¿Cuál es el nivel del desempeño laboral de 

los operarios de una empresa de construcción en Nuevo Chimbote, 2023? Tercero, 

¿Cuál es la relación entre el compromiso organizacional y las dimensiones del 

desempeño laboral de los operarios de una empresa de construcción en Nuevo 

Chimbote, 2023? Cuarto, ¿Cuál es la relación entre las dimensiones del 

compromiso organizacional y el desempeño laboral de los operarios de una 

empresa de construcción en Nuevo Chimbote, 2023? 

De modo que, este estudio se justificó de manera conveniente porque sirvió para 

identificar uno de los factores que afecta el desempeño de los colaboradores, que 

es el compromiso laboral, y la realidad de este en una empresa de construcción. A 

nivel social, permitió atender a las necesidades de las empresas, para evidenciar 

la importancia de mejorar el grado de compromiso en la organización para que el 

rendimiento de los colaboradores genere mayor productividad en la empresa. 

Añadido a esto, permitió resolver el problema del bajo desempeño en la empresa 

evaluada, y determinar si está 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 teórico, ofreció un 

compendio de la información más actualizada referente a las variables, así como, 

los principales enfoques teóricos que respaldaban su existencia y su estudio. 

Finalmente, en lo metodológico, se constituye, como un antecedente de relevancia 

para el estudio de las variables mencionadas en esta población específica.  
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Es por esto, que se planteó el siguiente objetivo general: Determinar la relación que 

existe entre el compromiso organizacional y el desempeño laboral de los operarios 

de una empresa de construcción, Nuevo Chimbote, 2023. A nivel de objetivos 

específicos, se plantearon los siguientes: Primero, identificar el nivel del 

compromiso organizacional de los operarios de una empresa de construcción en 

Nuevo Chimbote, 2023. Segundo, identificar el nivel del desempeño laboral de los 

operarios de una empresa de construcción en Nuevo Chimbote, 2023. Tercero, 

establecer la relación entre el compromiso afectivo y el desempeño laboral de los 

operarios de una empresa de construcción en Nuevo Chimbote, 2023. Cuarto, 

establecer la relación entre el compromiso normativo y el desempeño laboral de los 

operarios de una empresa de construcción en Nuevo Chimbote, 2023. Quinto, 

establecer la relación entre el compromiso de continuidad y el desempeño laboral 

de los operarios de una empresa de construcción en Nuevo Chimbote, 2023 

Finalmente, se planteó la siguiente hipótesis: Hi: Existe relación entre el 

compromiso y el desempeño laboral de los operarios de una empresa de 

construcción, Nuevo Chimbote, 2023. H0: No existe relación entre el compromiso 

y el desempeño laboral de los operarios de una empresa de construcción, Nuevo 

Chimbote, 2023. 
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II. MARCO TEÓRICO

Propio de toda investigación 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 inició con la descripción de los antecedentes en el 

contexto internacional como: Sumlin et al. (2021) en Estados Unidos elaboraron 

una investigación que tuvo como propósito poder determinar las consecuencias 

internas o externas en el desempeño organizacional del entorno ético, el 

compromiso y la satisfacción laboral. La metodología utilizada siguió la metodología 

cuantitativa y se basan en la recabación de datos de 250 participantes dentro de 

numerosas organizaciones. Dentro de lo estudiado, se encuentra que, existe 

relación entre las variables (R2= 0.570). Añadido a esto, se identificó un nivel de 

correlación con la ética organizacional (R2= 0.561) y con la satisfacción laboral 

(R2= 616). Por ende, se resumen que las empresas en un nivel adecuado de 

satisfacción laboral, con grados altos de ética y compromiso, tienen un mejor 

desempeño en sus áreas.  Ritwan et al (2020) publicaron una investigación con el 

propósito de evaluar el efecto del apoyo percibido, el compromiso y el 

comportamiento organizacionales en el desempeño de los empleados en una 

Universidad Privada de Indonesia. El enfoque en este estudio fue del cuantitativo 

para el método de encuesta y utiliza análisis de ruta, seguido de análisis de 

determinación de mínimos cuadrados con una muestra de 24. Dentro de los 

resultados obtenidos, se logró comprender que la variable desempeño 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 categoría 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 categoría 

alta. Añadido a esto, existe una correlación entre las variables estudiadas y el 

desempeño directo y positivo (R2=0.751) por lo que se puede concluir que la 

primera variable incide en el desempeño del colaborador. Nguyen y Binh (2019) 

publicaron un artículo con el propósito de medir la asociación que existe entre la 

responsabilidad social corporativa (RSC) y el compromiso afectivo (ACO), 

normativo (NCO) y el desempeño organizacional en empresas de procesamiento 

de alimentos (FPEs) en Vietnam. Para esto se hizo uso de un modelo cuantitativo 
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por medio de la entrevista a un conjunto de 422 propietarios y directos de las 

empresas estudiadas. De modo que se halló que respecto al compromiso afectivo 

está 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 halló que 

el compromiso normativo contribuye en el desempeño laboral de los colaboradores 

(rho=0.819), adicional a ello, se evidencia una correlación 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 elaboró un 

estudio que tuvo como objetivo poder identificar una asociación entre las variables 

de estudio en diversos grupos etarios. De modo que, se hizo uso de la metodología 

cualitativa bajo el enfoque exploratorio, descriptivo y correlacional en un grupo de 

48 trabajadores del área administrativa. Entre los resultados encontrados se halló 

un T-Student significativo, con un p-valor menor a 0.05, indicando correlación entre 

las variables. Del mismo modo, se halló que el compromiso normativo es el que 

tiene una tendencia central mayor en comparación con el afectivo que es el que 

tiene tendencia más baja. Sin embargo, el compromiso de continuidad obtuvo una 

media de 3,9667 sobre el desempeño laboral. Asimismo, Leiva (2022) llevó a cabo 

una tesis que buscó principalmente identificar la relación 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 usó la Escala de Compromiso Organizacional y el 

Cuestionario de Desempeño Laboral. Entre los resultados se encontró una 

correlación de 0.513, con un compromiso de tendencia media (86.7%) y el 

desempeño en tendencia alta (66.7%). Asimismo, se halló una correlación 

significativa con el desempeño en la tarea (0.529), el desempeño contextual (0.433) 

y el comportamiento contraproducente (0.363) con el compromiso organizacional. 

Por consiguiente, se evidencia que hay una correlación de gran significancia 

asociada a las variables que se encuentran siendo estudiadas. Por otro lado, 

Medina (2022) elaboró un estudio que tuvo como propósito el determinar la relación 

entre los fenómenos de estudio en un hospital de Lima. Por lo cual, fue necesario 
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hacer uso de los parámetros cuantitativos, de corte básica correlacional en una 

muestra de 104 colaboradores. Para esto se hizo uso del Utrecht Work Engagement 

y el Work Performance Questionnaire con el propósito de mediar cada variable. 

Entre los resultados alcanzados se pudo identificar que el 80.8% de los 

colaboradores alcanzó un compromiso alto, un desempeño laboral en tendencia 

media (70.4%). Asimismo, se pudo identificar una relación entre los constructos 

estudiados (0.446). También, Nava (2022), elaboró una investigación que se enfocó 

en identificar la relación en los fenómenos de estudio en un instituto nacional 

penitenciario. Para esto, se usaron los patrones de análisis sobre un conjunto de 

20 personas. Para esto, se hizo uso de un muestreo no probabilístico con la 

aplicación de cuestionarios, donde encontró lo siguiente: Una correlación de 0.696 

entre las variables, demostrando una relación positiva y moderada. Asimismo, se 

halló un compromiso con tendencia media de 45% y un desempeño con tendencia 

media de 40%. Por ende, se concluye que, a mayor compromiso en la empresa, 

genera mayor desempeño organizacional. Finalmente, Estrada y Mamani (2020) 

quienes desarrollaron una investigación que publicaron con el propósito de hacer 

una evaluación de las variables y asociarlas en docentes de instituciones 

educativas en Madre de Dios. Para esto se trabajó desde el enfoque cuantitativo, 

descriptivo no experimental de corte correlacional en un único periodo de tiempo. 

De modo que, la totalidad fue de 106 colaboradores de los cuales se tomó solo una 

muestra de 83 docentes. El resultado principal es que se halló una relación directa 

entre el compromiso y el desempeño (rho= 0.724) con un nivel de significancia 

inferior a 0.05. Por su parte, se encontró una predominancia del nivel alto (48.2%) 

y medio (25.3%) para el compromiso organizacional. Asimismo, se halló un 

desempeño satisfactorio (60.2%) principalmente, seguido por “En proceso” 

(26.5%). Añadido a esto, se encontró una correlación del compromiso afectivo 

(0.569), compromiso de continuidad (0.669) y compromiso normativo (0.664) con el 

desempeño docente. Por ende, se concluye que existe relación entre el 

compromiso y el desempeño en las instituciones evaluadas.  

 

En referencia a la fundamentación teórica, se empezó definiendo el marco 

conceptual respecto a la variable compromiso organizacional, partiendo de este 

supuesto, la Teoría que respalda el estudio es el modelo de Meyer y Allen (1991) 
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en referencia a las características que se establecen en las relaciones de los 

colaboradores con la empresa donde laboran, el vínculo que se establece por 

medio de esta relación facilita impulsar la decisión de continuar formando parte de 

la organización. Partiendo de esto, los autores proponen tres componentes 

principales que fueron evaluados más adelante. Asimismo, se respalda en lo 

propuesto por Chiavenato (2009) en su Teoría 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 

relación de las personas con la organización donde labora. Por su parte, Oktay y 

Celiker (2019) mencionan que, partiendo de las características psicológicas de 

cada individuo, corresponde con la actitud positiva a nivel de la mente y la conexión 

afectiva que conlleva a desarrollar grados de compromiso entre el colaborador y la 

organización. En la misma línea, Al Jabari y Ghazzawi (2019) lo definió como la 

fuerza relativa de un sujeto para identificarse con una empresa y su participación 

en ella. De esta manera, el compromiso en este nivel incluye un fuerte lazo y 

adecuación de los objetivos organizacionales, que conllevan a mantener un aprecio 

por la organización de manera forzada, así como una disposición de seguir 

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

Popularmente se conoce que el compromiso organizacional se relaciona o es 

sinónimo de la pertenencia dentro de la empresa donde el empleado pretende 

mantenerse. De esta manera, se ejemplifica con la relación que mantiene el 

colaborador con la organización. De esta manera, se confirmó que se ajusta a un 

estado mental que contribuye a sentir un mayor compromiso que se fundamenta en 

la aceptación y la creencia de los valores de la empresa, con un deseo ferviente de 

servir a la organización y disfrutar de ella (Grego, 2019). Se ha encontrado por tanto 

en la literatura que se encuentra directamente relacionado con la satisfacción 

laboral (Chegini et al., 2019; Minh, 2020), justicia organizacional (Novitasari et al., 
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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 específicas que contribuyen a identificar y evaluar 

adecuadamente el compromiso organizacional dentro de la empresa: Primero, 

tenemos al compromiso normativo, el cual según Hernández et al. (2021) menciona 

que hace referencia a la sensación de obligatoriedad y la necesidad que se tiene 

de mantener un vínculo con la organización como una forma de agradecimiento o 

lealtad a la empresa por ciertos beneficios satisfactorios que pueda recibir. 

Segundo, el compromiso afectivo, que hace alusión a ese lazo emocional que 

establece el colaborador con la organización, esto es como consecuencia de la 

interiorización de la identidad de la organización como una tendencia motivacional 

al logro grupal que coincide con Ávila y Pascual (2020). Esta dimensión es aquella 

que ha recibido mayor atención a nivel de investigación, debido a que se centra en 

el deseo de permanecer en la organización (Baez et al., 2019). Tercero y último, el 

compromiso de continuidad, que se vincula con los aspectos pasivos a nivel 

económico que un colaborador perdería si es que tendría que retirarse de la 

empresa en la que labora como lo menciona Aldana et al. (2018). De este modo, 

esta dimensión se centra en el intercambio instrumental que corresponde al trabajo 

realizado en la organización, por ende, se convierte en un compromiso por 

conveniencia (Nava et al., 2021). Para comprender mejor, la dinámica de estas 

dimensiones.  

En lo relacionado con el desempeño laboral, el marco teórico que aborda 

específicamente la información referente a la variable es aquella que fue propuesta 

por Joseph Campbell y sus colaboradores (1990), cuando definen al desempeño 

como aquel concepto multidimensional al que se le debe prestar mucha atención 

para poder identificar el grado en el que se encuentra dentro de la organización 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 desempeño, evidenciando un análisis complejo de las diferentes 

variables intervinientes que fortalecen el constructo, y permiten su evidencia en el 
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medio (Campbell y Wiernik, 2015). Añadido a esto, se propone lo establecido por 

Chiavenato (2012) quien no visualiza al desempeño como tal, sino que lo estudia 

desde la perspectiva del comportamiento de la persona que lo ejecuta. De esta 

manera, el desempeño es efectuado de manera más situacional. En este sentido, 

se convierte en una relación de costo y beneficio. Este autor se centra más en la 

evaluación del desempeño 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 desempeño. 

En general, el desempeño laboral, es definido por Campbell (como se citó en 

Bautista et al., 2020) como aquel grupo de comportamientos que se encuentran 

orientados a la realización fiel de los objetivos organizacionales en un sentido 

individual. La definición que se ofrece para este constructo es bastante abierta, 

sobre todo porque es la única forma de caracterizar un fenómeno que varía de 

acuerdo con el trabajo que se ejecuta y al tiempo de ejecución 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 desempeño en seguridad y adaptativo. No obstante, las 

dimensiones que más se han aceptado son la de tareas, contextual y el 

comportamiento contraproducente, las cuales otorgan un enfoque integran del 

desempeño laboral (Ramos et al., 2019). Esta variable se configura como un 

elemento fundamental dentro de la psicología organizacional. Se caracteriza 

principalmente por ser dinámica, y porque es una variable que recibe mucha 

influencia del contexto, del individuo propiamente dicho y del grupo de tareas. 

Cuando se exige el desempeño individual, el desempeño de grupo y de la 

organización en conjunto se ve afectado, por ende, hay una baja en la productividad 

económica (Andrade et al., 2020).  

En un sentido práctico, el desempeño laboral depende del trabajo individual y el 

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

solos o en conjunto. De esta manera se entiende que el desempeño individual es 
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el núcleo del desempeño organizacional y que este está íntimamente ligado con la 

satisfacción laboral, ya que esta conduce a una mejora en el rendimiento laboral 

(Donthu y Subramanyam, 2022). Siguiendo esta línea 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 organización, 

el impacto de esta sobre el personal y el nivel de supervisión (Setiawi y Ariani, 

2020). Añadido a esto, Al-Omari y Okadesh (2017), mencionan que existen otros 

factores, que también influyen en el desempeño: el equipo, la estructura física de 

la organización, los procedimientos que se plantean, las recompensas, la 

retroalimentación, así 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 evaluación del desempeño facilita 

la información necesaria para poder tomar decisiones gerenciales adecuadas. En 

segundo lugar, permite identificar aquellos comportamientos inadecuados que 

alteran la dinámica de la organización y que impiden que se desarrolló de manera 

orgánica, con el objetivo de mejorarla. Finalmente, promueve la planificación 

estratégica de cada uno de los puestos dentro de la carrera profesional, de modo 

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

Por último, en lo que corresponde con las dimensiones del desempeño laboral, 

según lo propuesto por Campbell (como se citó en Bautista et al., 2020), se 

describen tres elementos: 

Desempeño de tareas, es un constructo multidimensional, debido a que lo 

componen cinco factores específicos: competencia de la tarea específica, el 

dominio de tareas escrito y dominio de la comunicación oral, supervisión y gestión, 

los cuales componen diferentes sub factores que pueden ayudar a contribuir con la 

mejora del desempeño (Sonnentag, 2005). De esta manera se considera como 

parte central del movimiento técnico dentro de la organización (Bautista et al., 

2020). Siendo esta la dimensión más atendida en materias de desempeño (Ramírez 

y Nazar, 2019).   
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Desempeño contextual, está relacionado con la buena relación 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, aún 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 desempeño 

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

Comportamiento contraproducente, es el referido a aquellos comportamientos que 

afectan la dinámica de la empresa, y alteran el desempeño de la misma. Esto se 

encuentra en la falta de sentimiento de realización dificultades en el trabajo en 

equipo, y falta de alineación laboral, por lo que se evidencia en el ausentismo, el 

bajo control de la tarea (Álvarez et al., 2021).  
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III. METODOLOGÍA

3.1. Tipo y diseño de investigación 

3.1.1. Tipo de investigación: El estudio en curso se rigió a los principios 

establecidos por el enfoque cuantitativo según lo propuesto por Kumar (2020). De 

esta manera, el fin del estudio fue poder hacer uso de los números por medio de la 

estadística para poder confirmar los niveles en los que se encuentra cada variable 

y el índice numérico de la relación entre ellos. De esta forma, fue de tipo aplicado 

porque pretende establecer una teoría a partir de la evidencia que se muestra los 

sujetos de estudio (Castro et al., 2023).  

3.1.2. Diseño de investigación: En lo que respecta al diseño de investigación, se 

ajusta a lo que se conoce como el diseño no experimental, puesto que no se produjo 

ninguna adaptación de alguna de las variables, sino que, se pretendía únicamente 

describir aquello que se encuentra (Hernández y Mendoza, 2019). Además de esto, 

se propuso recabar información en un único periodo de tiempo, razón por la cual se 

le considera estudio transversal, y por el último, fue de nivel descriptivo 

correlacional simple, debido a que su objetivo se centra en buscar la relación entre 

las variables.   

De este modo se esquematiza así: 

Figura 1 

Esquema de Estudio de Variables 

Fuente: Elaboración propia 

Donde:  

M = muestra del estudio 

Variable X y Variable Y = observación de las variables 

r = posible relación 
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3.2. Variables y Operacionalización 

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

ordinal.  

• Definición conceptual:

Según Meyer y Allen (1991) se definió como aquel estado de la mente que describe 

la manera en la que una persona elige relacionarse con la organización donde 

labora. 

• Definición operacional:

La variable compromiso organizacional se evaluó a través de las tres dimensiones 

propuestas por el autor: Compromiso normativo, afectivo y de continuidad.  

• Indicadores:

Los indicadores del compromiso normativo fueron: Obligación moral (ítems 2, 9), 

culpa (ítem 5, 6) y gratitud (Ítem 14 y 18); los indicadores referentes a compromiso 

afectivo son: lazos emocionales (1, 7, 12 y 15), sentido de pertenencia (ítem 3 y 10) 

e identidad (ítem 11); finalmente, los indicadores de compromiso de continuidad 

son: características del empleo (ítem 8, 13 y 16) y sueldo percibido (ítem 4 y 17). 

• Escala de Medición

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

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

• Definición conceptual:

Fue definido por Campbell (como se citó en Bautista et al., 2020) como aquel grupo 

de comportamientos que se encuentran orientados a la realización fiel de los 

objetivos organizacionales en un sentido individual.  

• Definición operacional:

Esta variable fue medida por medio de sus tres características más relacionadas 

con el concepto y la teoría propuesta: Desempeño de tareas, contextual y 

contraproducente.  

• Indicadores:

Los indicadores del desempeño de tareas fueron: Capacidades que se 

corresponden con los reactivos 1 y 2, Conocimiento correspondientes con reactivos 

3 y 4; y, experiencia, correspondiente con reactivos 5 y 6. Añadido a esto, los 

indicadores del desempeño contextual se ajustan a: Innovación que responden a 
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los reactivos 7 y 8, proactividad 9 y 10; y, creatividad 11 y 12. Por último, el 

comportamiento contraproducente, se corresponde con: cumplimiento de objetivos 

reactivos 13 y 14, diferenciación 15 y 16 y colaboración 17 y 18.  

• Escala de Medición

Escala de medición con tipología ordinal: 1. Bajo, 2. Medio, 3. Alto 

3.3. Población, muestra, muestreo y unidad de análisis 

3.3.1. Población:  

Fueron consideradas como el grupo de unidades que serán analizadas con 

características similares y que se conjugan luego como el universo del estudio, 

según lo afirmado por López y Fachelli (2017). De este modo, en este estudio se 

consideró una población finita de colaboradores de la empresa de construcción, 

que constituyen un total de: 50 

• Criterios de inclusión: Personas que son mayores de edad (+18 años), que

puedan leer y marcar, que estén dispuestos a responder a la encuesta y que se 

encuentren laborando en la empresa escogida.  

• Criterios de exclusión: Personas que se sientan indispuestas para formar

parte de la investigación, con dificultades físicas 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 población que 

se someterá a análisis o participará de la investigación (Quispe et al., 2020). De 

modo que, nuestro estudio comprende una muestra censal, porque se usó a toda 

la población por ser un número pequeño, y se desea tener resultados más 

significativos.  

3.3.3. Muestreo:  

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

muestreo. 

3.3.4. Unidad de análisis:  

El colaborador de la empresa de construcción. 
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3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

Técnicas de recolección de datos 

Cada investigación requiere de algunas herramientas que puedan beneficiar y 

facilitar el recojo de información, de modo que, para el presente estudio, se usó la 

encuesta como técnica, ya que esta es conocida como el grupo de interrogantes en 

un sentido abierto o cerrado que brinden datos específicos acerca de las variables 

estudiadas (Katz, 2019):  

Validez 

Partiendo de Galicia (2017) indica que la validez es el índice en que la evidencia y 

lo que se conoce de la variable confirmar la interpretación que se le da a los 

puntajes que se obtienen de una prueba de medición con el propósito determinado. 

En el estudio en cuestión se realizó 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 elaboró el formato de validación con las dimensiones 

e indicadores y se revisó por cada experto.  

Confiabilidad 

En lo correspondiente a la confiabilidad, Manterola (2018) menciona que es la 

precisión de las puntuaciones o calificaciones que se obtienen de la aplicación 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 propósito 

de poder identificar la consistencia entre las preguntas y sus respuestas. Se aplicó 

el instrumento a 15 colaboradores, y se obtuvo el Alfa de Cronbach, obteniendo un 

índice de 0.946 para el compromiso organizacional y de .872 para el desempeño 

laboral, indicando que las variables son confiables.   

Instrumentos de recolección de datos 

De este modo, en lo referente a la herramienta que se usó, se entiende que es el 

cuestionario, elemento fundamental para recabar información, presentándose 

como un balotario de preguntas en forma de documento físico o virtual donde se 

contienen cada una de las interrogantes que darán un dato específico respecto a 

las variables (Meneses, 2016). De modo que, para la investigación del compromiso 
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organizacional, se usó la Escala propuesta por Meyer y Allen, y adaptada por 

Arciniega y Gonzales (como se citó en Maylle, 2019), la cual está 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 desempeño laboral, se encuentran un 

conjunto de 18 ítems que evalúan 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 planteó 

a partir de la selección del tema en cuestión, posterior a ello se realizó la búsqueda 

exhaustiva del tema en diferentes plataformas de datos y luego se hace un resumen 

para configurarlo como antecedente. A partir de allí, se pide información a la 

empresa sobre el conjunto de colaboradores que existen en la empresa para 

realizar el cálculo de la muestra y el método para la selección.  

Después de esto, se pidió el permiso adecuado a la empresa que se escogió para 

evaluar a la población seleccionada. De esta manera, antes de poder aplicar la 

encuesta, se debió validar los instrumentos seleccionados o elaborar el que mejor 

se ajusta a los parámetros de la investigación. Finalmente, se ingresarán los datos 

en la plataforma Excel para luego trabajarlo en SPSS 0.25 que es donde se 

realizará el anuncio.  

Por último, se hizo la discusión de cada uno de los hallazgos obtenidos y posteriores 

a ello, se realizó la presentación de la investigación con las principales 

recomendaciones en este respecto.  

3.6. Método de análisis de datos 

En primera instancia, se procedió 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 explicó por medio de gráficos y tablas 

que faciliten su comprensión y puedan servir de manera visual a identificar aquellos 

factores que están más asociados en la empresa (Rendón, 2016).  
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En segundo lugar, se dispuso a realizar la estadística inferencial para poder 

identificar el grado de relación entre las variables. De esta manera, se dispuso a 

realizar el estudio de la distribución normal o anormal de la población para posterior 

a ello, identificar el índice con el que se trabajará de acuerdo con lo encontrado. 

Finalmente, se estableció la comprobación de hipótesis y se confirma o se niega la 

misma (Velásquez, 2017).  

 

3.7. Aspectos éticos 

En cuanto a los principios éticos respetados para la presente investigación, se rigió 

a lo establecido por el Código de Ética de la Universidad César Vallejo, de modo 

que, nos regimos a:  

Principio de autonomía: 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 investigación se centró en buscar 

beneficiarios, tanto los colaboradores como le empresa en sí misma.  

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

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

Tabla 1  

Relación entre el compromiso organizacional y el desempeño laboral de los 

operarios de una empresa de construcción 

Correlación de Spearman 
Desempeño 

laboral 

Compromiso organizacional 

Coeficiente de correlación ,542** 

Sig. (bilateral) ,000 

N 50 

**. La correlación 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 desempeño de los 

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

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

correlación entre los conceptos mencionados dentro de la organización.  

Figura 2  

Nivel del compromiso organizacional de los operarios de una empresa de 

construcción en Nuevo Chimbote 

Nota: Elaboración propia 

Niveles N % 

Bajo 0 0,0 

Medio 13 26,0 

Alto 37 74,0 

Total 50 100,0 
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En la figura 2 vemos que en el compromiso organizacional de los operarios hay una 

prevalencia del nivel alto con un 74%, lo que indica que, se identifican con la 

organización y se sienten motivados para trabajar allí. Además, se observa que 

existe un porcentaje de 26% correspondiente al nivel medio, de colaboradores que 

aún tienen dificultades de manera regular en relación a la empresa.  

 

Figura 3 

Nivel del desempeño laboral de los operarios de una empresa de construcción en 

Nuevo Chimbote 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

 

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 percepción adecuada de sus 

actividades dentro de la organización. Añadido 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 desempeño sea el mejor.  

 

Niveles N % 

Bajo 0 0,0 

Medio 9 18,0 

Alto 41 82,0 

Total 50 100,0 



21 

Tabla 2 

Relación entre el compromiso afectivo y el desempeño laboral de los operarios de 

una empresa de construcción 

Correlación de Spearman 
Desempeño 

laboral 

Compromiso afectivo 

Coeficiente de correlación ,621** 

Sig. (bilateral) ,000 

N 50 

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

Nota. Datos recabados del cuestionario 

La tabla 2 evidencia claramente que el compromiso afectivo guarda relación con el 

desempeño 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 comprobación de 

hipótesis se rechaza la nula de la negación de la presencia de relación entre las 

variables mencionadas. 

Tabla 3 

Relación entre el compromiso normativo y el desempeño laboral de los operarios 

de una empresa de construcción 

Correlación de Spearman 
Desempeño 

laboral 

Compromiso normativo 

Coeficiente de correlación ,411** 

Sig. (bilateral) ,003 

N 50 

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

Nota. Datos recabados del cuestionario 

La tabla 3 evidencia la relación entre la dimensión de la variable compromiso, 

referente a su característica normativa donde se halló una relación directa y positiva 

(rho=0.411), teniendo un buen nivel de significancia (p=.003), por ende, se niega la 

hipótesis nula donde se dice que no existe relación, confirmando la asociación entre 

las variables.  
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Tabla 4 

Relación entre el compromiso de continuidad y el desempeño laboral de los 

operarios de una empresa de construcción 

Correlación de Spearman 
Desempeño 

laboral 

Compromiso de 

continuidad 

Coeficiente de correlación ,465** 

Sig. (bilateral) ,001 

N 50 

**. La correlación 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 

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

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

confirma la alterna de la existencia de correlación entre la variable y la dimensión 

Compromiso de continuidad.  
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V. DISCUSIÓN

El estudio en cuestión, surge con la necesidad presente en la organización de 

evidenciar los factores relacionales que existen entre ciertas variables que afecta 

al desempeño dentro de la misma, lo que puede dificultar la calidad del servicio que 

se brinda. Por ende, la investigación buscó determinar la relación que existe entre 

el compromiso organizacional y el desempeño laboral de los operarios de una 

empresa de construcción en Nuevo Chimbote, 2023. De esta manera, se tomó 

como perspectiva los parámetros que brinda el tipo de estudio básico de diseño no 

experimental tomando como datos en un único momento sin intervención sobre las 

variables con el apoyo de dos instrumentos de medición que fueron validados en la 

muestra que se tomó como objeto de estudio, siendo un total de 50. Partiendo de 

los datos obtenidos y del análisis de los mismos, se encontró lo siguiente: 

Respecto al objetivo general, es importante constar que se encontró principalmente 

un nivel de relación 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 organización tendría la tendencia a mejorar 

el rendimiento dentro de sus puestos de trabajo. Esto se asemeja a lo encontrado 

por Sumlin et al. (2021) quien encontró un grado relacional de .561 entre las 

variables mencionadas, añadiendo como dos factores adicionales a la ética 

organizacional y a la satisfacción dentro de la empresa, que ayudan a mejorar la 

calidad de vida laboral de los colaboradores. Añadido a esto, se corresponde con 

lo encontrado por Leiva (2022), debido a que, se halló principalmente que existe 

una relación similar de rho= 0.513 explicando esta situación como al resultado de 

un buen proceso de identificación de talentos y de una adecuada capacidad de 

liderazgo, es importante consignar que el compromiso organizacional dependerá 

principalmente de la personalidad de cada sujeto, el cual, en base a sus 

experiencias personales, tiene una actitud más positiva hacia la vida (Oktay y 

Ceiker, 2020). De esta manera, se establece un fuerte lazo con la organización 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 



24 

aumente considerablemente (Donthu y Subramanyam, 2022). Sin dejar de 

mencionar, que existen muchos factores que contribuyen también al desempeño, 

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 específico, se buscó identificar el nivel de 

compromiso que tienen los operarios dentro de la empresa de construcción 

evaluada, de esta manera se encontró una prevalencia del nivel Alto con 74% que 

corresponde a más de la mitad de la población, y un nivel Medio de 26% que 

responde a la muestra restante, lo cual explica que, la percepción que los sujetos 

tienen sobre ellos dentro de le empresa es positiva, y se evidencia una clara 

disposición para desarrollar las actividades de acuerdo a los lineamientos 

establecidos por la organización. De esta manera, Leiva (2022) encontraron una 

prevalencia principalmente de nivel medio (86.7%), explicando este fenómeno 

amparado en las relaciones dentro de la empresa y el nivel de rotación que existe 

en el personal. Por su parte, Medina (2022) encontró en su población un 

compromiso con tendencia alta en un 80.8% que corresponde también a más de la 

mitad de la población, similar al presente estudio, explicándose dicha situación en 

el grado de satisfacción 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 

que solo podría ser evaluado por el individuo mismo. Añadido a esto, se conoce 

que, 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 organización, se ajusta 

a los parámetros que este le provee y disfruta de mantener ese lazo o esa relación 

(Grego, 2019) lo que conlleva también al desarrollo de la satisfacción laboral (Minh, 

2020).  

En relación al segundo objetivo específico, se buscó identificar el grado o nivel del 

desempeño laboral en los operarios de la empresa seleccionada en Chimbote. Para 

esto, se hizo uso del cuestionario que evalúa el constructo ya mencionado, y se 

encontró 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 están rindiendo 

adecuadamente dentro de la empresa, de modo que, no solo hay una retribución o 

compensación económico, sino también, la organización se hace más rentable, 

correspondiendo a más ganancias en comparación a las pérdidas. Ahora bien, esto 

se relaciona con lo encontrado por Leiva (2022) quien halló un desempeño alto, 

pero solo del 66.7% aludiendo esto a la capacidad que tiene la empresa para 

brindar soporte y una buena retroalimentación en los procesos que debían 

desempeñar a nivel administrativo. Por su parte, Nava (2022) elaboró una 

investigación en un centro penitenciario y encontró 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 institución, es importante mencionar que Campbell  et al. (1990) 

consideran que la organización debe prestar mucha atención al desempeño de sus 

colaboradores de modo que se pueda atender con tiempo las situaciones que 

obstaculizan el proceso. Añadido a esto, es de vital importancia realizar 

evaluaciones constantes de desempeño, donde se evalúen 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 evaluación y retroalimentación de los errores encontrados para 

poder mejorar aspectos relacionados con los sistemas productivos (Chiavenato, 

2012).  

En lo que corresponde al tercer objetivo específico, se determinó establecer una 

relación entre el compromiso afectivo y el desempeño laboral en los operarios de 

construcción, donde se encontró principalmente un índice de relación de Spearman 

de .621 con un p= ,000, lo cual indica que el grado de relación es moderado alto 

con un nivel de significancia considerable. De modo que, el lazo afectivo o 

emocional del colaborador de esta empresa está ligado directamente a la 

motivación que tienen para desarrollar las actividades dentro de la organización y 

ajustarse a las dinámicas de la misma. En este sentido, Estrada y Mamani (2020) 

encontraron que el compromiso afectivo se relacionaba directamente con el 

desempeño en un .569, con un alto grado de significancia, lo 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 disposición, 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 (Ávila y Pascual). Viene a 

ser el constructo específico que más referencias se tiene en la literatura, debido al 

sentido de permanencia que establece dentro de la empresa (Báez et al., 2019). 

De modo que, se constituye un fuerte referente cuando lo relacionamos con el 

desempeño laboral y con la satisfacción en el trabajo, debido a que, si se conecta 

con la empresa, el individuo no solo espera la compensación económica, 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 específico, que buscó establecer la relación 

entre el compromiso normativo y el desempeño laboral de los operarios dentro de 

la empresa, se encontró principalmente que existe una correlación 0.411 con un 

p=0.003, que corresponde a nivel de significancia alta, sin embargo, la relación 

entre las variables es moderada baja, lo que implica que, la sensación de 

obligatoriedad y las normas que se impongan a la empresa, aunque son un impulso 

referente para lograr un buen desempeño, no se configura como el constructo más 

importante. En este sentido, Estrada y Mamani (2020) encontraron un nivel de 

correlación entre estas variables de 0.664, esto en referencia a docentes, donde la 

normativa es muy importante para la realización de actividades, y donde se ha 

encontrado que el grado de satisfacción laboral es bastante bajo (Castañeda y 

Sánchez, 2022), el compromiso normativo se relaciona con la obligatoriedad o la 

relación costo beneficio que tiene el colaborador con la empresa (Hernández et al., 

2021). En este sentido, su relación se establece con la organización en base a los 

beneficios que obtenga de la misma, vendría a ser como el primer nivel de vínculo 

que establece con la organización (Coronado et al., 2020). Por ende, se encuentra 

ligado directamente al comportamiento personal que desempeña cada colaborador 

dentro de la empresa (Chiavenato, 2012) y también se configura como el 

planteamiento de entrada cuando un individuo toma algún grado de permanencia 
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dentro de una organización, lo que conlleva a que se dispongan de un desempeño 

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

Por último, el quinto objetivo específico guarda relación con el compromiso de 

continuidad y el desempeño laboral en los operarios, donde se encontró 

principalmente, que existe un nivel de relación de 0.465 con un p=.001, lo que indica 

que es significativo, positivo, directo y moderado en tendencia media, por ende, un 

mayor compromiso de continuidad conlleva a un mejor desempeño dentro de la 

organización. Esto se relaciona con lo encontrado por Estrada y Mamani (2020), 

cuando hallaron un nivel de relación 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 organización, 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 más de la organización y de generar 

beneficios a la empresa (Nava et al., 2021). De modo que, afecta directamente al 

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

Finalmente, es importante mencionar que en la realización de esta investigación se 

encontraron algunas limitaciones por motivos de tiempo y de acceso a los 

colaboradores para la recabación de los datos, debido a los espacios laborales que 

tenían para poder llenar la encuesta y también la disposición que daba cada 

trabajador. Al margen de esto, se pudo lograr el objetivo planificado, y contribuye 

directamente para la evaluación de desempeño de la empresa de construcción 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 satisfacción de los trabajadores y a la calidad de vida laboral.  
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VI. CONCLUSIONES

1. En referencia al objetivo general, se concluye que existe un nivel de relación

de .542, p=.000, demostrando que hay un nivel moderado y muy significativo de 

correlación entre el compromiso organizacional y desempeño laboral, de modo que, 

si un operario está comprometido con su empresa tendría mayor tendencia a rendir 

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

2. En relación al primer objetivo específico, se concluye que existe una mayor

prevalencia del nivel Alto (74%) que se ajusta a más de la totalidad de la población, 

así como, una presencia del nivel Medio (26%), de esto, se evidencia que, los 

colaboradores perciben que se encuentran muy comprometidos con la 

organización, 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 relación al segundo objetivo específico, se concluye que hay una

prevalencia del nivel alto (82%) y del nivel medio (18%) para cada colaborador, 

donde el desempeño de cada trabajador se percibe como bueno y adecuado dentro 

de la organización. Esto indica que, el rendimiento respecto a los puestos que se 

atribuyen a cada colaborador está obteniendo un nivel óptimo en el cumplimiento 

de metas, así como, en la relación contigua entre colaboradores.  

4. En relación con el tercer objetivo específico, se encontró que existe un nivel

de correlación de 0.621 con un p= ,000, que corresponde a un nivel significativo y 

moderado de relación entre el compromiso afectivo y desempeño laboral. Esto 

indica que, el lazo emocional que une al colaborador con la empresa, sería un fuerte 

impulso para lograr un adecuado desempeño en la organización.  

5. En relación con el cuarto objetivo específico, se encontró que existe una

correlación 0.411 con un p=0.003 entre el compromiso normativo y el desempeño 

laboral. De modo que, las normas establecidas por la empresa para lograr el 

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

6. En relación con el quinto objetivo específico, se encontró que existe un nivel

de correlación 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 

desempeño laboral. Esto demuestra que, las expectativas de mayor permanencia 

en la empresa son índices de gran relevancia para lograr el desempeño en la 

organización. 
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VII. RECOMENDACIONES

1. Se recomienda a la empresa establecer adecuados procedimientos de

recompensa para lograr que los colaboradores se sientan más comprometidos con 

la organización, y esto se revele en el desempeño laboral de los mismos.  

2. Se recomienda a la empresa realizar continuas evaluaciones de desempeño

para poder identificar las variables que están produciendo una menor rentabilidad 

dentro de la organización y se puedan mejorar en el proceso de retroalimentación, 

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

3. Se recomienda a la empresa realizar una adecuada captación de personal,

que se ajusten a su perfil laboral, de modo que, se sientan satisfechos con el trabajo 

que realicen, se comprometan con la organización y mejoren su desempeño dentro 

de la empresa.  

4. Se recomienda a la empresa realizar capacitaciones de personal donde se

revele la identidad cultural de la organización de modo que, los colaboradores estén 

informados de lo que se espera de ellos, y así, poder trazarse las metas hasta fin 

de mes.  

5. Se recomienda a los colaboradores mantener una adecuada comunicación

interna, informando acerca de los procedimientos, falencias y dificultades que se 

presentan en la empresa para que los encargados puedan visualizar el problema y 

establecer mecanismos de solución óptimos.  

6. Se recomienda a los futuros investigadores hacer evaluaciones   de 

correlación de las variables estudiadas (compromiso organizacional y desempeño 

laboral) en relación con la satisfacción en el trabajo, la comunicación 

organizacional, el liderazgo, entre otros, que fueron variables que surgieron como 

factores relevantes para mejorar la performance de la organización.  
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ANEXOS 

ANEXO 01.  CONSENTIMIENTO INFORMADO 
 

CONSENTIMIENTO INFORMADO * 

RESOLUCIÓN DE VICERRECTORADO DE INVESTIGACIÓN N°062-2023-VI-UCV 

Título de la investigación: Compromiso organizacional y desempeño laboral de los 

operarios de una empresa de construcción en Nuevo Chimbote, 2023 

Investigador (a) (es): Loo Tamara Silvana y Vásquez Farromeque Jennifer Jassiel 

Propósito del estudio  

Le invitamos a participar en la investigación titulada “Compromiso organizacional y 

desempeño laboral de los operarios de una empresa de construcción en Nuevo Chimbote, 

2023”, cuyo objetivo es: Determinar la relación que existe entre el compromiso 

organizacional y el desempeño laboral de los operarios de una empresa de construcción, 

Nuevo Chimbote, 2023. Esta investigación es desarrollada por estudiantes de pregrado de 

la carrera profesional de Administración de la Universidad César Vallejo del campus 

Chimbote, aprobado por la autoridad correspondiente de la Universidad y con el permiso 

de la institución SERVISUEL SAC. 

Debido a la importancia que se requiere de poder identificar el compromiso de los 

colaboradores y su desempeño para establecer una relación que pueda dar paso a 

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

Procedimiento  

Si usted decide participar en la investigación se realizará lo siguiente: 

1. Se realizará una encuesta o entrevista donde se recogerán datos personales y 

algunas preguntas sobre la investigación titulada: ” Compromiso organizacional y 

desempeño laboral de los operarios de una empresa de construcción en Nuevo 

Chimbote, 2023”.  

2. Esta encuesta o entrevista tendrá́ un tiempo aproximado de 30 minutos y se 

realizará en el ambiente de la institución.  

3. Las respuestas al cuestionario serán codificadas usando un número de 

identificación y, por lo tanto, serán anónimas.  

 



 
 

Participación voluntaria (principio de autonomía): 

Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si desea 
participar o no, y su decisión será respetada. Posterior a la aceptación no desea 
continuar puede hacerlo sin ningún problema. 

Riesgo (principio de no maleficencia): 

Indicar al participante la existencia que NO existe riesgo o daño al participar en la 
investigación. 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 informará que los resultados de la investigación se le alcanzará a la institución al 
término de la investigación. No recibirá ningún beneficio económico ni de ninguna otra 
índole. El estudio no va a aportar a la salud individual de la persona, sin embargo, los 
resultados del estudio podrán convertirse en beneficio de la salud pública. 

Confidencialidad (principio de justicia): 

Los datos recolectados deben ser anónimos y no tener ninguna forma de identificar al 
participante. Garantizamos que la información que usted nos brinde es totalmente 
Confidencial y no será usada para ningún otro propósito fuera de la investigación. Los 
datos permanecerán bajo custodia del investigador principal y pasado un tiempo 
determinado serán eliminados convenientemente. 

Problemas o preguntas:  

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

Consentimiento 

Después de haber leído los propósitos de la investigación autorizo mi participación en 
la investigación. 

 

 

Nombre y apellidos:  

Fecha y hora:  

 

[Para garantizar la veracidad del origen de la información: 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 envía las respuestas a través de un formulario Google]. 

* Obligatorio a partir de los 18 años 

  

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


 
 

ANEXO 02. AUTORIZACIÓN DE LA ORGANIZACIÓN 
 

AUTORIZACIÓN DE LA ORGANIZACIÓN PARA PUBLICAR SU IDENTIDAD 

EN LOS RESULTADOS DE LAS INVESTIGACIONES 

RESOLUCIÓN DE VICERRECTORADO DE INVESTIGACIÓN N°066-2023-VI-UCV 

Datos Generales 

Nombre de la Organización: RUC: 20600953223 

SERVISUEL SAC 

Nombre del Titular o Representante legal: 
 

Nombres y Apellidos: 
Edwin Raúl Tanta Lozano 

DNI: 
46856963 

 

Consentimiento: 

De conformidad con lo establecido en el artículo 8º, literal “c” del Código de Ética en 

Investigación de la Universidad César Vallejo (RCU Nro. 0470-2022/UCV) ( *), autorizo [x], 

no autorizo [ ] publicar LA IDENTIDAD DE LA ORGANIZACIÓN, en la cual se lleva a cabo 

la investigación: 

Nombre del Trabajo de Investigación: 
Compromiso organizacional y desempeño laboral de los operarios de una empresa de 
construcción en Nuevo Chimbote, 2023 

Nombre del Programa Académico:  
Administración 

Autor:  
Silvana Loo Tamara 
Jennifer Jassiel Vasquez Farromeque 

DNI: 
41320158 
42240700 

En caso de autorizarse, soy consciente que la investigación será alojada en el 

Repositorio Institucional de la UCV, la misma que será de acceso abierto para los 

usuarios y podrá 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 

 

Firma y sello: ______________________________ 

                                (Titular o Representante legal de la Institución) 

 

(*) Código de Ética en Investigación de la Universidad César Vallejo-Artículo 8º, literal “c” Para difundir o publicar los 
resultados de un trabajo de investigación es necesario mantener bajo anonimato el nombre de la institución donde se 
llevó a cabo el estudio, salvo el caso en que haya un acuerdo formal con el gerente o director de la organización, para 
que se difunda la identidad de la institución. Por ello, tanto en los proyectos de investigación como en las tesis, no se 
deberá incluir la denominación de la organización, ni en el cuerpo de la tesis ni en los anexos, pero sí será necesario 
describir sus características. 



 
 

ANEXO 3. Ficha de revisión de proyectos de investigación del Comité de 
Ética en Investigación de la EP Administración 
 

Ficha de revisión de proyectos de investigación del Comité de Ética en 
Investigación de la EP Administración 

RESOLUCIÓN DE VICERRECTORADO DE INVESTIGACIÓN N°155-2023-VI-UCV 

Título del proyecto de Investigación:  Compromiso organizacional y desempeño laboral de los operarios de una 
empresa de construcción en Nuevo Chimbote, 2023 
Autor(es):  Loo Tamara Silvana y Vásquez Farromeque Jennifer Jassiel 
Especialidad del autor principal del proyecto:  Administración 
Programa:  Administración 
Otro(s) autor(es) del proyecto:  Mg. Cancharí Preciado, Miguel Angel 
Lugar de desarrollo del proyecto (ciudad, país): Chimbote, Perú 

Código de revisión del proyecto:  
Correo electrónico del autor de correspondencia/docente asesor:  

 

N.º Criterios de evaluación Cumple  No cumple 
No 

corresponde 

I. Criterios metodológicos 

1 El título de investigación va acorde a las líneas de investigación del programa de estudios.    

2 
Menciona el tamaño de la población / participantes, criterios de inclusión y exclusión, 
muestra y unidad de análisis, si corresponde. 

   

3 Presenta la ficha técnica de validación e instrumento, si corresponde.    

4 

Evidencia la validación de instrumentos respetando lo establecido en la Guía de 
elaboración de trabajos conducentes a grados y títulos (Resolución de Vicerrectorado de 
Investigación N°062-2023-VI-UCV, según Anexo 2 Evaluación de juicio de expertos), si 
corresponde.  

   

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

II. Criterios éticos 

6 Evidencia la aceptación de la institución a desarrollar la investigación, si corresponde.     

7 
Incluye la carta de consentimiento (Anexo 3) y/o asentimiento informado (Anexo 4) 
establecido en la Guía de elaboración de trabajos conducentes a grados y títulos 
(Resolución de Vicerrectorado de Investigación N°062-2023-VI-UCV), si corresponde. 

   

8 Las citas y referencias van acorde a las normas de redacción científica.    

9 
La ejecución del proyecto cumple con los lineamientos establecidos en el Código de Ética 
en Investigación vigente en especial en su Capítulo III Normas Éticas para el desarrollo de 
la Investigación. 

   

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

Lima, 22 de noviembre de 2023 

Nombres y apellidos Cargo DNI N.º Firma 

Dr. Víctor Hugo Fernández Bedoya Presidente 44326351  

Dr. Miguel Bardales Cárdenas Vicepresidente 08437636  

Dr. José German Linares Cazola Miembro 1 31674876  

Mg. Diana Lucila Huamaní Cajaleón Miembro 2 43648948  

Mg. Edgard Francisco Cervantes Ramón Miembro 3 06614765  



 
 

ANEXO 4. Informe de revisión de proyectos de investigación del Comité de 
Ética en Investigación de la EP Administración 
 

Informe de revisión de proyectos de investigación del Comité de Ética en 
Investigación de la EP Administración 

 

El que suscribe, presidente del Comité de Ética en Investigación de la EP de Administración, deja constancia 
que el proyecto de investigación titulado “Compromiso organizacional y desempeño laboral de los operarios de 
una empresa de construcción en Nuevo Chimbote, 2023”, presentado por los autores Loo Tamara Silvana y 
Vásquez Farromeque Jennifer Jassiel, ha pasado una revisión expedita por Dr. Víctor Hugo Fernández Bedoya, 

Dr. Miguel Bardales Cárdenas, Dr. José German Linares Cazola, Mg. Diana Lucila Huamaní Cajaleón, Mg. 
Edgard Francisco Cervantes Ramón, y de acuerdo a la comunicación remitida el 09 de julio de 2023 por correo 
electrónico se determina que la continuidad para la ejecución del proyecto de investigación cuenta con un 
dictamen: 
( )favorable ( ) observado ( ) desfavorable. 

 

Lima, 22 de noviembre de 2023 

Nombres y apellidos Cargo DNI N.º Firma 

Dr. Víctor Hugo Fernández Bedoya Presidente 44326351  

Dr. Miguel Bardales Cárdenas Vicepresidente 08437636  

Dr. José German Linares Cazola Miembro 1 31674876  

Mg. Diana Lucila Huamaní Cajaleón Miembro 2 43648948  

Mg. Edgard Francisco Cervantes Ramón Miembro 3 06614765  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 

ANEXO 5. Matriz De Operacionalización De Variables 

 
 

VARIABLE 

DEFINICIÓ
N 

CONCEPTU
AL 

DEFINICIÓN 
OPERACIO

NAL 
DIMENSION

ES 
INDICADORE

S 

TIPO 
DE 

ESCA
LA 

VALOR
ES 

FINAL
ES 

Variable 
01: 

Compromi
so 

Organizaci
onal 

 

Según 
Meyer y 
Allen (1991) 
se definen 
como aquel 
estado de la 
mente que 
describe la 
forma en la 
que la 
persona se 
relaciona 
con la 
organización 
donde 
labora. 

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

Dimensión 
1: 
Compromiso 
afectivo 
 

- Obligación 
moral 

 
Ordina
l 

Bajo,  

Medio  

y  

Alto 

- Culpa 

- Gratitud 

Dimensión 
2: 
Compromiso 
normativo 
 

- Lazos 
emocionales 

- Sentido de 
pertenencia 

- Identidad 

Dimensión 
3: 
Compromiso 
de 
continuidad 

- Característic
as del 
empleo 

- Sueldo 
percibido 

Variable 
02: 

Desempeñ
o Laboral 

 

Es definido 
por 
Campbell 
(como se 
citó en 
Bautista et 
al., 2020) 
como aquel 
grupo de 
comportami
entos que 
se 
encuentran 
orientados a 
la 
realización 
fiel de los 
objetivos 
organizacion
ales en un 
sentido 
individual.  
 

La variable 
desempeño 
laboral es 
medida en 
base a sus 
tres 
dimensiones: 
Desempeño 
de tareas, 
desempeño 
contextual y 
comportamie
nto 
contraproduc
ente. 
 

Dimensión 
1: 
Desempeño 
de tareas 

- Capacidade
s 

Ordina
l 

Bajo, 
Medio y 
Alto 

- Conocimient
os 

- Experiencia 

Dimensión 
2: 
Desempeño 
contextual 

- Innovación 

- Proactividad 

- Creatividad 

Dimensión 
3: 
Desempeño 
contraprodu
cente 

- Cumplimient
o de 
objetivos 

- Diferenciaci
ón 

- Desempeño 
Contraprodu
cente 



 
 

ANEXO 6. Instrumentos 
 

Cuestionario para la variable COMPROMISO ORGANIZACIONAL 
 

ESCALA DE COMPROMISO ORGANIZACIONAL 
 

Autor: Meyer y Allen (1997) 
 

Adaptación: Arciniega y Gonzales (2006) 
 

Estimado/a participante, 

Esta es una investigación llevada a cabo dentro de la escuela de Administración 

del programa de formación para adultos de la Universidad Cesar Vallejo; los datos 

recopilados son anónimos, serán tratados de forma confidencial y tienen finalidad 

netamente académica. Por tanto, en forma voluntaria; SI ( ) NO ( ) doy mi 

consentimiento para continuar con la investigación que tiene como título 

Compromiso organizacional y desempeño laboral de los operarios de una empresa 

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

resultados de la presente investigación se publiquen a través del repositorio 

institucional de la Universidad Cesar Vallejo manteniendo mi anonimato.   

Instrucciones: Lea detenidamente cada ítem y coloque con un aspa (x) en la 

alternativa de respuesta que considere pertinente. 

 
En fuerte 

desacuerdo 
(FD) 

En 
moderado 

desacuerdo 
(MD) 

En ligero 
desacuerdo 

(LD) 

Indiferente 
(I) 

En 
ligero 

acuerdo 
(LA) 

 

En 
moderado 
acuerdo 

(MA) 
 

En 
fuerte 

acuerdo 
(FA) 

1 2 3 4 5 6 7 

 
 

Nº ENUNCIADO FD MD LD I LA MA FA 

Dimensión 1: Compromiso normativo 1 2 3 4 5 6 7 

1 Ahora mismo no abandonaría mi empresa, 
porque me siento obligado con toda su 
gente. 

       

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

       



 
 

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

       

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

       

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

       

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

       

Dimensión 2: Compromiso afectivo        

7 Actualmente trabajo en esta empresa más 
por afecto que por necesidad.   

       

8 Esta empresa tiene un gran significado 
personal para mí. 

       

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

       

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

       

11 Tengo una fuerte sensación 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. 

       

Dimensión 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 resultaría difícil conseguir un 
trabajo como el tengo aquí. 

       

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

       

17 Una de las razones principales para seguir 
trabajando en esta compañía, es porque 
otra empresa no podría igualar el sueldo y 
prestaciones que tengo aquí. 

       

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

       

 

 



 
 

Cuestionario para la variable DESEMPEÑO LABORAL 

ESCALA DE DESEMPEÑO LABORAL 
 

Autor: Loo y Vásquez (2023) 
 

Estimado/a participante, 

Esta es una investigación llevada a cabo dentro de la escuela de Administración 

del programa de formación para adultos de la Universidad Cesar Vallejo; los datos 

recopilados son anónimos, serán tratados de forma confidencial y tienen finalidad 

netamente académica. Por tanto, en forma voluntaria; SI ( ) NO ( ) doy mi 

consentimiento para continuar con la investigación que tiene como título 

Compromiso organizacional y desempeño laboral de los operarios de una empresa 

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

resultados de la presente investigación se publiquen a través del repositorio 

institucional de la Universidad Cesar Vallejo manteniendo mi anonimato.   

Instrucciones: Lea detenidamente cada ítem y coloque con un aspa (x) en la 

alternativa de respuesta que considere pertinente. 

 

 

Siempre (S) Casi siempre 

(CS) 

A veces (A) Casi nunca 

(CN) 

Nunca (N) 

5 4 3 2 1 

 
 

Nº ENUNCIADOS      

Dimensión 1: Desempeño de tareas 1 2 3 4 5 

1 Considera usted que llega a completar las actividades 
que le demandad en el tiempo especificado.  

     

2 Tiene la percepción de que ha recibido la capacitación 
que necesita para poder desarrollar sus actividades. 

     

3 Cree que posee todos los conocimientos que se 
necesitan para realizar sus actividades.  

     

4 Considera que adquirió la información básica para 
poder colaborar con sus compañeros de trabajo.  

     

5 Considera que tiene una experiencia mayor a un año en 
lo que corresponde al sector de construcción.  

     



 
 

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

     

Dimensión 2: Desempeño contextual      

7 Considera que hace más 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 propósito 
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. 

     

Dimensión 3: Desempeño 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 comparación 
a la del resto.  

     

16 Cree que suele diferenciarse su trabajo de los demás 
colaboradores.  

     

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

     

18 Cree que, de todos los trabajadores, usted es el que 
más disposición muestra para apoyar.  

     



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

FICHA TÉCNICA – COMPROMISO ORGANIZACIONAL 

Nombre Original del 

instrumento: 

ESCALA DE COMPROMISO ORGANIZACIONAL 

Autor y año Original: De Meyer y Allen (1997) 

Adaptación: Arciniega y Gonzales (2006) 

Objetivo del Instrumento Esta escala evalúa el Índice global del compromiso 

organizacional. Está divido en 3 componentes 

(Compromiso afectivo, normativo y de continuidad). 

Usuarios Colaboradores de una empresa 

Forma de 

Administración o modo 

de aplicación 

Es una escala compuesta de 18 ítems 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 elaboró por juicio de expertos con el apoyo de 

03 peritos.  

Confiabilidad Un alfa de Cronbach con una muestra 0.946. 

FICHA TÉCNICA – DESEMPEÑO LABORAL 

Nombre Original del 

instrumento: 

ESCALA DE DESEMPEÑO LABORAL (2023) 

Autor y año Original: De Loo y Vásquez (2023) 

Objetivo del Instrumento Esta escala pretende identificar el índice global del 

desempeño laboral. Está dividido en 3 dimensiones 

(Desempeño de tareas, contextual y 

contraproducente) 

Usuarios Colaboradores de una empresa. 

Forma de 

Administración o modo 

de aplicación 

Es una escala compuesta de 18 ítems, que se 

responden por medio de la escala tipo Likert con 

puntuaciones del 1 al 5, donde 5 es Siempre y 1 es 

Nunca.  



 
 

Validez Se elaboró 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 
 

 
VARIABLE 2: DESEMPEÑO LABORAL 

 

 



 
 

ANEXO 9. PRINT TURNITIN 
 

 
 
 

 



 
 

ANEXO 10. Evaluación por juicio de expertos 
 
EXPERTO 1 
 



 
 

 
 
 

 

 
 



 
 

 
 



 
 

 



 
 

 
 
 
 
 
 
 
 



 
 

EXPERTO 2 
 

 
 
 
 



 
 

 
 
 
 
 
 



 
 

 
 



 
 

 
 

 
 



 
 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 



 
 

EXPERTO 3 
 

 
 



 
 

 
 





 
 

 





ANEXO 11. CÁLCULO DEL TAMAÑO DE LA MUESTRA 

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

muestra censal no hubo necesidad de la aplicación de la fórmula.  

ANEXO 12. BASE DE DATOS 

ANEXO 13. FOTOS 




