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Resumen 

La investigación desarrollada tuvo como principal objetivo determinar la relación 

entre el Compromiso organizacional y el Desempeño laboral, mediante un diseño 

correlacional, se contó con una muestra de 30 trabajadores de la Municipalidad 

Distrital de Huranchal. Se empleó la Escala de Compromiso Organizacional y el 

Cuestionario de Desempeño laboral. Los resultados reportan una relación 

directa, con tamaño de efecto grande y estadísticamente significativa r = .513; p 

< .05 entre las variables de estudio, así mismo en el compromiso organizacional 

predomina el nivel Medio (86.7%) y en el desempeño laboral predomina el nivel 

Alto (66.7%). Se concluye que el Compromiso organizacional se relaciona con el 

Desempeño laboral en los trabajadores de la Municipalidad Distrital 

de Huaranchal. 

Palabras clave: Compromiso organizacional, Desempeño laboral, Gestión 

pública. 
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Abstract 

The main objective of the research carried out was to determine the relationship 

between Organizational Commitment and Work Performance, through a 

correlational design, with a sample of 30 workers from the District Municipality of 

Huranchal. The Organizational Commitment Scale and the Job Performance 

Questionnaire were used. The results report a direct relationship, with a large and 

statistically significant effect size r = .513; p <.05 among the study variables, 

likewise in the organizational commitment the Medium level predominates 

(86.7%) and in the work performance the High level predominates (66.7%). It is 

concluded that the organizational commitment is related to the work 

performance of the workers of the District Municipality of Huaranchal. 

Keywords: Organizational commitment, Job performance; Public Management. 
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I. INTRODUCCIÓN 

En un mundo cada vez más competitivo, el compromiso organizacional y 

el desempeño laboral de los empleados se han convertido en componentes 

prioritarios en lo que respecta la gestión de trabajadores y el cumplimiento de 

metas laborales, ya que ambos están altamente relacionados con el desarrollo 

de una organización (Jianglin y Xiuting, 2019). 

Dentro del contexto laboral de una municipalidad, estas variables suponen 

una gran responsabilidad, ya que dicha entidad está encargada de la 

administración de la ciudad. Por ende, los trabajadores que la conforman deben 

estar comprometidos con el cumplimiento de sus actividades, repercutiendo no 

solo en alcanzar los objetivos de la organización, sino también en la 

funcionabilidad de la ciudad misma. Entre los beneficios de contar con un 

adecuado compromiso organizacional se encuentran: aceptación al cambio 

interno de la empresa (Fuentes et al., 2020), satisfacción con la vida (Vargas et 

al., 2017), menor intención de rotación o abandono del puesto de trabajo (Albalaw 

et al., 2019), mayor desempeño laboral (Shahidet al., 2019) y también se logró 

identificar que aquellos trabajadores comprometidos suelen tener buenas 

habilidades emocionales (Ahad et al., 2021). 

A nivel internacional, diversos son los estudios que afirman existe relación 

entre la variable compromiso organizacional y la variable desempeño laboral, ya 

sea en entidades de salud (Mohammed et al., 2019), entidades manufactureras 

(Dinc, 2017) y entidades estatales (Suharto et al., 2019). Sin embargo, el grado 

de relación tiende a variar, lo cual implica que el contexto y muy probablemente 

variables como la cultura organizacional sean las que afectan dicha relación. 

Así mismo, tal y como se afirma en la revisión sistemática realizada por 

Bogler y Berkovich (2020) a pesar de que la variable compromiso organizacional 

sea multidimensional, en muchas investigaciones se aborda solo la dimensión de 

compromiso afectivo, esto bajo es supuesto de ser el compromiso más 

importante, tal es el caso de la investigación desarrollada por Jisuvei et al. (2019). 

A nivel nacional, los estudios realizados confirman lo reportado en los 

estudios internacionales, ya que los resultados tienen a variar dependiendo la 
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municipalidad objeto de estudio. Tanto en ciudades como Tacna (Gutierrez, 

2020) y Tarapoto (León, 2019) la relación entre las variables presenta un tamaño 

de efecto grande (r>.500), mientras que en la ciudad de Paramonga-Lima 

(Palomino, 2021) la relación presenta un tamaño de efecto mediano (r<.500), así 

mismo, el estudio de Garay (2019) reporta correlación, pero por la metodología 

empleada no se conoce el tamaño del efecto. 

A nivel local, se conoce que el compromiso organizacional se relaciona 

con el desarrollo de competencias laborales (Avalos y Castañeda, 2021) y la 

prevención de riesgos (Ramos, 2018) en los trabajadores de la municipalidad de 

Otuzco. 

Respecto a la realidad específica de la sede de la Municipalidad Distrital 

de Huaranchal, los trabajadores presentan dificultades en cuanto al cumplimiento 

de sus labores. Se ha observado que los trabajadores abusan de su condición 

de “trabajador permanente” y realizan sus actividades incumpliendo horarios, 

desconociendo los canales de comunicación interna, brindando un inadecuado 

servicio al ciudadano, lo cual se traduce en un bajo rendimiento laboral y una 

sobrecarga de trabajo para las otras áreas. 

A priori se podría asumir que la falta de compromiso organizacional está 

influyendo en el desempeño laboral de estos trabajadores. Sin embargo, 

considerando la información expresada en párrafos anteriores, se asume que 

variables como la cultura organizacional influyen en dicha dinámica. Por ende, 

es necesario corroborar el comportamiento de las variables en la Municipalidad 

Distrital de Huaranchal, ya que cada organización presenta una cultura diferente. 

Es así que se plantea la siguiente pregunta de investigación ¿Cuál es la relación 

entre el compromiso organizacional y el desempeño laboral en los trabajadores 

en la Municipalidad Distrital de Huaranchal? 

Por ello, se propone como objetivo general determinar la relación entre el 

compromiso organizacional y el desempeño laboral en los trabajadores de la 

Municipalidad Distrital de Huaranchal. Así mismo, como objetivos específicos, 

identificar el nivel de compromiso organizacional, identificar el nivel de 

desempeño laboral en los trabajadores, determinar la relación entre el 

compromiso organizacional y la dimensión desempeño de la tarea de la variable 
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desempeño laboral, determinar la relación entre el compromiso organizacional y 

la dimensión desempeño en el contexto de la variable desempeño laboral, 

determinar la relación entre el compromiso organizacional y la dimensión 

comportamientos contraproducentes de la variable desempeño laboral en la 

Municipalidad Distrital de Huaranchal año 2021. 

Se propone como hipótesis que el compromiso organizacional y el 

desempeño laboral se relaciona de manera directa. Así mismo, el compromiso 

organizacional se relaciona con las dimensiones desempeño de la tarea, 

desempeño en el contexto y comportamientos contraproducentes de la variable 

desempeño laboral. 

Esta investigación se justifica desde la visión teórica, aportando al 

conocimiento actualizado mediante el reporte de evidencia empírica sobre la 

relación entre las variables de estudio. A nivel social, permitirá que se puedan 

implementar programas de intervención conociendo el comportamiento de las 

variables, de esta manera, las propuestas se ajustarán de mejor manera, 

pudiendo tomar mejores decisiones respecto a estas variables. Así mismo, es 

conveniente ya que en la Municipalidad objetivo no se han desarrollado 

investigaciones que aborden estas variables, lo cual servirá tomarlas en cuenta 

al realizar diagnósticos organizacionales. 
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II. MARCO TEÓRICO 

Tras la revisión de literatura se han identificado los siguientes 

antecedentes a nivel internacional. Yusran et al. (2021) realizaron una 

investigación con la finalidad de conocer la influencia de la capacidad laboral, 

motivación laboral, compromiso organizacional y el ambiente de trabajo en el 

desempeño del personal policial de Indonesia. Para ello encuestaron a 80 

policías. Los resultados reportan que la capacidad laboral y el compromiso 

organizacional influyen de manera significativa sobre el desempeño, mientras 

que la motivación y el ambiente de trabajo no. La variable con mayor influencia 

fue el compromiso organizacional (r=0.304). Sin embargo, al analizar los datos 

mediante el modelo de regresión lineal múltiple, se identificó que las 4 variables 

en conjunto explicaban el 40,6% del desempeño laboral (R2=0.406). 

Loan (2020) realizó una investigación con la finalidad de estudiar el 

modelo planteado donde el compromiso organizacional influye sobre el 

desempeño laboral a través del papel mediador de la satisfacción laboral. Para 

ello se encuestó a 547 empleados vietnamitas. Los resultados reportados que 

solo el 9% de la variable desempeño laboral es explicada por el modelo 

analizado, donde el compromiso organizacional y el desempeño organizacional 

presentan un valor r=0.263. Se concluye que las variables de estudio presentan 

una correlación directa, estadísticamente significativo con tamaño de efecto 

pequeño. 

Ibrahim et al. (2020) realizaron una investigación con la finalidad de 

determinar la relación entre el compromiso organizacional y el desempeño 

laboral, para ello encuestaron a 299 empleados de la Universidad Federal Dutsin-

Ma de Nigeria. Los resultados evidencian relación estadísticamente significativa 

entre el compromiso de continuidad y desempeño laboral, sin embargo, el 

compromiso normativo y afectivo no se relacionaron con el desempeño laboral. 

Por ende, la idea de concebir el abandono del trabajo como una mala idea, ya 

que se perdería mucho al hacerlo, influye en el aumento del rendimiento laboral 

de los empleados de la Universidad Federal Dutsin-Ma. 

Oyewobi et al. (2019) realizaron una investigación con la finalidad de 

evaluar el papel mediador de compromiso organizacional en la relación entre el 

equilibrio trabajo-vida y el desempeño laboral en trabajadores femeninos del 
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rubro de construcción en Nigeria. La muestra se conformó por 120 trabajadores. 

Entre los resultados más relevantes se reportó que el compromiso organizacional 

sirve como mediador entre la relación equilibrio trabajo-vida y el desempeño 

laboral, donde el modelo planteado explica el 81.9% del comportamiento de las 

variables (r2=0.819). Así mismo, el compromiso organizacional y desempeño 

laboral presentan una relación directa y estadísticamente significativa con 

tamaño de efecto grande (r=0.676). 

En el ámbito nacional, se identificaron los siguientes antecedentes. 

Gutierrez (2020) realizó una investigación con la finalidad de determinar la 

influencia del compromiso organizacional sobre el desempeño laboral, para ello 

encuestó a 139 trabajadores de la municipalidad distrital de Yarada Los Palos, 

ubicado en la ciudad de Tacna. Los resultados reportan una relación directa y 

estadísticamente significativa de r=0.880 y un R2= 0.774, es decir, que el 

compromiso organizacional explica un 77.4% el comportamiento de la variable 

desempeño laboral. Por ende, se concluye que el compromiso organizacional 

influye en gran medida sobre el desempeño laboral. 

Palomino (2021) realizó una investigación con la finalidad de determinar 

la relación entre el compromiso organizacional y el desempeño laboral, para ello 

encuestó a 50 trabajadores administrativos de la municipalidad distrital de 

Paramonga ubicado en la ciudad de Lima. Los resultados reportaron que las 

variables de estudio presentan una correlación directa, estadísticamente 

significativa con tamaño de efecto mediano r=0.475, respecto a sus dimensiones 

el compromiso afectivo (r=0.276), compromiso de continuidad (r=0.304) y el 

compromiso normativo (r=0.478), también presentan relación con el desempeño 

laboral. Por otro lado, el 68% se encuentra comprometido con su organización y 

el 56% con su desempeño laboral. 

Fuentes (2018) realizó una investigación con la finalidad de determinar la 

relación entre el compromiso organizacional y el desempeño laboral, para ello 

encuestó a 60 profesionales de la Ugel01 en la ciudad de San Juan de Miraflores. 

Los resultados reportan una relación directa, estadísticamente significativa con 

tamaño de efecto mediano entre las variables de estudio (r=0.367), respecto a 

sus dimensiones, el compromiso afectivo (r=0.357), compromiso de continuidad 

(r=0.255) y el compromiso normativo (r=0.400) también se relacionan con el 
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desempeño laboral. Por ende, se concluye que el compromiso organizacional 

influye sobre el desempeño de los trabajadores. 

En el ámbito local no se identificaron antecedentes que aborden las 

variables de estudio en conjunto, por lo que se recurrió a revisar estudios con 

variables similares, es así que García (2019) realizó una investigación con la 

finalidad de determinar la relación entre el monitoreo / acompañamiento y el 

desempeño laboral en 26 docentes de Huaranchal-Otuzco. Los resultados 

evidencian ausencia de correlación entre las variables de estudio r=-0.007. Se 

concluye que el monitoreo no presenta ninguna influencia sobre el desempeño 

laboral, es decir, la ausencia o presencia de monitoreo no cambian el desempeño 

laboral de los docentes en Huranchal-Otuzco. 

Ramos (2018) realizó una investigación con la finalidad de determinar la 

relación entre el compromiso organizacional y la prevención de riesgos laborales. 

Para ello se encuestó a 28 trabajadores de limpieza pública de la Municipalidad 

Provincial de Otuzco. Los resultados reportan una relación directa, 

estadísticamente significativa con tamaño de efecto grande r=0.879. De esta 

manera se concluye que un adecuado compromiso organizacional propicia que 

los trabajadores de limpieza de la Municipalidad Provincial de Otuzco cumplan 

con una mayor prevención de riesgos laborales. 

A continuación se presenta la información teórica de las variables de 

estudio, se comenzará precisando el compromiso organizacional. Moreno (2019) 

comenta que el compromiso organizacional busca afianzar y/o elevar la 

confianza entre colaboradores, su grado de aporte o sus niveles afectivos, en 

búsqueda de una relación armónicamente productiva. Por eso los trabajadores 

altamente comprometidos con los objetivos institucionales están mas 

direccionados a tener una permanencia prolongada y por ende un mejor 

desempeño (García et al., 2017). 

De igual modo, el compromiso organizacional, se puede definir como un 

requisito indispensable que ayuda a identificar metas y resultados medibles 

(Marshall, 2019) que contribuyan a la transformación de la cultura en su 

respectiva institución, direccionada hacia el logro de la meta de la excelencia 

inclusiva. Añadiendo que el compromiso organizacional, como intermediario 
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entre el cambio organizacional y la satisfacción laboral (Yousef, 2017), ejerce un 

efecto mediador en la relación entre lo percibido de la eficacia de procesos de 

cambio organizacional y satisfacción laboral. 

En consecuencia, un alto nivel de compromiso en el servicio público, es el 

resultado de una adecuada ejecución de políticas de las organizaciones (López 

et al., 2020), en ese sentido, para lograr el alto rendimiento se toma en 

consideración políticas de selección y formación, evaluación del desempeño, 

políticas retributivas, participación y comunicación. 

Finalmente, como mencionan Donoso y Pinto (2020) podemos resumir 

que esta variable es un estado del individuo que repercute en su relación con la 

organización afectando el desempeño y la continuidad del mismo en la 

organización a la cual pertenece. 

Respecto a la composición de la variable, esta presenta 3 dimensiones: 

 
Compromiso afectivo: de acuerdo a (Contreras, 2018) representa un 

concepto que se origina en el campo del comportamiento organizacional de cada 

colaborador, y se puede definir como una forma específica de compromiso 

organizacional, donde se evidencia una relación del empleado con respecto a la 

organización a la cual pertenece. Refleja el apego emocional, pues las personas 

con lazos emocionales fuertes se muestran dispuestas de realizar esfuerzos 

adicionales al trabajo que se le designe (Aldana et al., 2018). 

Además, es relacionado a la satisfacción de necesidades y expectativas 

del empleado. Para esto De la Puente (2017) logra establecer cuatro categorías 

a partir de los estudios revisados de (Meyer & Allen, 1991): características 

personales: edad, sexo, educación; características estructurales: nexo entre 

empleado/empleador, el puesto, estatus del puesto; características 

concernientes al trabajo: ser diestro en la toma de decisiones y reflejar valores; 

experiencias profesionales. 

Compromiso de continuidad: de acuerdo a los estudios realizados por 

Rivera (2013) menciona que es un estado de pertenencia a la institución, además 

de los fines del empleado siendo la base la conveniencia y la situación económica 

que implica seguir en la organización o dejarla dejando claro las 
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consecuencias ante la toma de decisiones. Esta pertenencia laboral se interpreta 

como un elemento con mucha importancia pues incentiva el esfuerzo colectivo; 

siendo así un generador de congruencia grupal (Canua, 2021) 

Aquí intervienen factores como la necesidad económica, la comodidad y 

rentabilidad, en consecuencia, la persona no renuncia por el miedo a no 

encontrar un nuevo empleo (Jiménez, 2018). 

Compromiso Normativo: de acuerdo a Böhrt y Larrea (2018) implica el 

acercamiento del empleado con las instituciones guiado por la lealtad y que se 

expresa en sentimientos de obligación para seguir perteneciendo a la 

organización, en muchas situaciones comenta Romero (2017) la satisfacción 

dentro del compromiso normativo se ve reflejado en ciertas dimensiones como: 

trato personalizado y mejoras laborales. 

Por ende, como menciona Böhrt & Larrea (2018) cuando existe un elevado 

compromiso normativo, conlleva a un mayor grado de reciprocidad, ya sea que 

el empleado realice ciertos esfuerzos por la institución o que esta recompense 

de manera sistemática a sus colaboradores. Añadiendo que la escasa practica 

de reciprocidad, ya sea entre gerentes y servidores, genera una problemática de 

diferentes tipos de liderazgos, en consecuencia, jefes o gerentes con un corto 

periodo de ejercicio en el cargo (Robles, 2017). 

Abordando la segunda variable de estudio, Siu y Bejarano (2020) definen 

el desempeño laboral como la forma en que los empleados realizan su trabajo, 

lo que tendría un impacto en los resultados obtenidos por las organizaciones, 

añadiendo que puede ser medido, ya que nos permite establecer las destrezas 

de los colaboradores y lograr los mejores productos (Chiavenato, 2004). 

Adicionalmente, la medición de los resultados obtenidos permite conocer los 

aspectos que pueden mejorarse, así como si hay dimensiones que no se pueden 

manejar, pudiendo afectar a todo el entorno de la institución. 

De manera semejante, López et al. (2019) comentan que el termino 

desempeño laboral está en función a lo que el colaborador realizar, por es de 

importancia elementos como: las aptitudes, el comportamiento de disciplina y 

destrezas personales que se requieran en ciertas actividades o cargos. Por eso 

en muchas ocasiones es una valoración por parte de los integrantes de una 
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organización, de manera cómo los servidores públicos, miembros activos de la 

misma, logran sus objetivos (Puentes, 2017). 

Por último, también se define a partir de los niveles de productividad 

laboral que ha logrado un colaborador en el desarrollo de sus roles que llevan a 

la organización a cumplir con las metas y objetivos trazados (Jurado, 2017). Por 

eso un elemento fundamental es la medición y mejoramiento del valor de la 

fuerza de trabajo, en efecto, a nivel organización la medición del desempeño 

laboral brinda una estimación del cumplimiento de metas estratégicas nivel 

individual (Carpio et al., 2019). 

Esta variable se compone por 3 dimensiones: 

 
Desempeño en la Tarea: según Gabini (2018) el desempeño direccionado 

a tareas asignadas se refiere a la forma en la cual la conducta de los 

colaboradores se muestra para así poder lograr el cumplimiento de metas. De 

manera conceptual, el desempeño que se enfoca en las tareas asignadas centra 

su logro en el cumplimiento del deber (Gabini & Salessi, 2016). 

Por eso Estrada (2019) argumenta que la planificación y organización del 

trabajo de servidores públicos, es un proceso permanente y sistemático que 

consiste en la mejora del ordenamiento de funciones y estructuras de entidades 

públicas. En consecuencia, la denominada nueva gestión está enfocada a la 

efectividad, es decir la suma de eficiencia y eficacia en el cumplimiento de logros, 

por ende, orientada a resultados cuantificables según la magnitud de los servicios 

otorgados en beneficio de la población (Merino & Chávez, 2020). 

Asimismo, la importancia de la priorización del trabajo en gestión municipal 

es el resultado de condiciones laborales adecuadas, un espacio bien 

acondicionado y sobretodo la aplicación de enfoques constructivos por parte de 

gerentes o jefes dentro de las instituciones públicas (Vera et al., 2018). De eso 

se desprende que la eficiencia laboral según Lauracio et al. (2020) convierta en 

actores activos a los funcionarios públicos promoviendo el desarrollo local, y en 

definitiva la calidad de los servicios y prestaciones aumento su valor social e 

institucional. 



10  

Desempeño en el Contexto: se considera aquello concerniente a las 

actividades de manera explícita no se encuentran incorporadas en las 

actividades laborales relacionadas al logra de metas, pero que sin embargo 

impactan en el nivel de desempeño de la organización (Goicochea, 2021). Al 

respecto (Calle et al., 2018) menciona que las tareas desafiantes en el entorno 

laboral de una organización tienen la difícil misión de otorgar un valor agregado 

a cada servidor o trabajador. 

Entonces a nivel organizacional, contribuyendo a la efectividad de la 

institución, en muchas ocasiones se asume el compromiso de estas tareas 

complicadas, la actualización de conocimientos y, finalmente el desarrollo de las 

habilidades laborales con soluciones creativas, que presentan efectividad frente 

a problemas nuevos (Gabini, 2018). 

Comportamientos Contraproducentes: según Omar (2010) los 

comportamientos contraproducentes son los actos deliberados que desean 

perjudicar a las instituciones y los individuos generándose así una advertencia 

tanto para el bienestar de las instituciones y los servidores públicos. Como 

menciona Palmar et al. (2014) estas acciones negativas son medidas a través de 

indicadores relacionados con comportamientos dañinos y excesiva negatividad 

por parte de los colaboradores. 

Entre las principales conductas que dañan la institucionalidad de una 

organización en el sector público son las denominadas malas prácticas en 

administración pública, entre las principales tenemos a la corrupción, como 

menciona Sánchez (2020) cuando esta se comete en niveles más altos de una 

organización genera una distorsión de la política institucional y de las funciones 

en sí mismas. 

Así mismo, es necesario puntualizar que el compromiso organizacional y 

desempeño laboral, son variables que cuentan con una dirección muy exacta 

dentro del ámbito laboral del sector público. De acuerdo a Fuentes (2018) el 

compromiso organizacional está vinculado con el desempeño laboral de cada 

colaborador, pues aquí la motivación cumple un rol importante y es fundamental 

que los gerentes mantengan a los empleados con deseos de desempeñarse 
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mejor en la organización, y que estos mismos nos manifiestan su interés de 

pertenecer a otra. 

 

Para esto dentro del sector público se implementa un proceso de gestión 

pública colaborativa eficiente, en donde es necesario la suma de esfuerzos entre 

las diferentes instituciones que conforman este sector; asimismo contar con los 

recursos necesarios para que se trabaje con objetivos y metas a fin de mejorar 

el desempeño que se logra con una participación activa y comprometida (Fierro 

et al., 2018) 

 

Finalmente, se han considerado 2 posiciones teóricas en la comprensión 

de estas variables: 

 

El compromiso organizacional como ventaja competitiva: según Tasayco 

(2017) es aquel componente importante para fortalecer la institución pues los 

colaboradores, debidamente motivados realizará un trabajo impecable y de 

calidad. Por lo tanto, este compromiso involucra la parte valorativa de la persona 

que va en función a los objetivos institucionales planteados (Sotelo,2007). 

 

El desempeño laboral y las competencias, se consideran como aquellos 

hábitos que son percibidas de una persona (Tasayco,2017), pues contribuyen al 

trabajo grupal para efectuar las actividades eficazmente. Además, el desempeño 

de cada colaborador está vinculado a las capacidades que estos dispongan, en 

tal sentido, mejoraran dichas habilidades lo que deriva a que obtengan nuevas y 

por ende nuevos compromisos en su entorno (De la Puente, 2017). 
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III. METODOLOGÍA 

3.1. Tipo y Diseño de investigación 

El tipo de investigación será aplicada, ya que su fin es originar 

conocimiento empírico partiendo de una problemática y marcos teóricos 

previamente existentes (CONCYTEC, 2018). 

El abordaje será no experimental, ya que no se manipularán las variables 

en ningún momento de la investigación. Así mismo, será cuantitativo, quiere decir 

que el reporte de los resultados se manifestará a través de números y su análisis 

se dará por medio del análisis estadístico. Con respecto a su clasificación 

temporal será un estudio transversal, es decir que la observación y evaluación 

se realizará en un solo momento. Su diseño es correlacional, ya que se indaga 

qué tanto se relacionan las variables de estudio (Ato et al., 2013). 

3.2. Operacionalización de las variables 

La operacionalización de las variables compromiso organizacional y 

desempeño laboral puede observarse en el Anexo 1. 

3.3. Población, muestra y muestreo 

Para la presente investigación se incluirá a los trabajadores 

administrativos cuyas edades oscilan entre los 18 y 50 años. 

La muestra estará constituida por 30 trabajadores administrativos, esto 

considerando lo planteado por Argibay (2013), quien recalca las distintas 

propuestas tienden a variar de la cantidad necesaria de participantes, 

enfatizando en la relevancia de la representatividad de las características de la 

muestra en estudio. 

Se empleó el muestreo no probabilístico – por conveniencia, ya que 

permite mayor control de la selección de participantes, facilitándola por medio del 

principio de accesibilidad (Otzen y Manterola, 2017). Este muestreo es el más 

usado en estudios correlacionales (Argibay, 2013). Se aplicó de manera virtual- 

online para la recopilación de datos (Couper, 2000). 

En cuanto al personal que constituirá la muestra se considerará a los 

trabajadores administrativos que se encuentren contratados en el año 2021 en 

la Municipalidad Distrital de Huaranchal; que expresen su deseo de participación 
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voluntaria y que su edad varíe entre los 18 y 50. Los participantes serán excluidos 

tras registrar datos erróneos, sus edades no estén dentro del rango previamente 

establecido, indiquen pertenecer a alguna institución diferente. Además, se 

eliminó los registros duplicados y datos donde se sospeche de llenado sin 

intención. 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y 

confiabilidad 

La técnica que se utilizó fue la encuesta, misma que permite cuantificar 

los datos recogidos a través de los ítems, lo cual permitió objetividad en el 

análisis de datos (Baena, 2017). 

El primer instrumento empleado fue la Escala de Compromiso 

Organizacional, desarrollada por Meyer y Allen (1993), la escala está conformada 

por 18 ítems, mismos que se distribuyen en 3 dimensiones: compromiso Afectivo, 

De Continuidad y Normativo. Jiménez (2018) adaptan el instrumento al contexto 

trujillano en trabajadores de la Municipalidad de la ciudad de Trujillo, donde 

reportaron las siguientes propiedades métricas, λ >.37 y <.56, CFI=.945 y 

AGFI=.930, adecuada validez divergente, confiabilidad mediante consistencia 

interna omega Ω=.82, adecuada asimetría y curtosis. Por ende, el instrumento 

presenta adecuadas propiedades psicométricas para su uso. Para visualizar el 

instrumento ir al Anexo 2 

El segundo instrumento que se empleará será el Cuestionario de 

Desempeño Laboral, desarrollado por Goicochea (2021) en la ciudad de Trujillo 

para usarlo en trabajadores de la Municipalidad. Este instrumento consta de 18 

ítems, dividido en 3 dimensiones: Desempeño en la tarea, Desempeño en el 

contexto y Comportamiento contraproducentes. Las propiedades métricas son 

las siguientes: validez basada en el contenido V>.70, validez basada en el 

constructo mediante el análisis factorial exploratorio KMO=.817 y p<.05, 

confiabilidad mediante consistencia interna Alfa=.956. Para visualizar el 

instrumento ir al Anexo 2. 

3.5. Procedimiento 

Se presentará una solicitud en el área de mesa de partes en el que se 

explicará el objetivo de realizar esta investigación en la población de la 
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Municipalidad Distrital de Huaranchal, misma que será derivada al jefe de área 

quién en un primer momento autorizará la aplicación del instrumento a los 

colaboradores administrativos que laboran en la institución, posteriormente se 

coordinarán los medios a través de los cuales se llevará a cabo la recolección de 

información. A continuación, se socializará un formato de cuestionario creado en 

Google Forms el cual incluirá el formato del consentimiento informado, así como 

el cuestionario a aplicar, el cual deberá ser aceptado y resuelto por los 

colaboradores. Seguidamente, se organizarán los resultados obtenidos en hojas 

de cálculo de Microsoft Excel para posteriormente realiza un proceso de filtración 

manual considerando los criterios de inclusión y exclusión determinando 

únicamente los resultados válidos que facilitarán el análisis de la realidad de los 

participantes frente a las variables de estudio. 

3.6. Métodos de análisis de datos 

Se realizó estadística descriptiva e inferencial mediante el programa SPSS 

V23. En el primer caso, la estadística descriptiva permitió identificar la frecuencia 

de nivel de cada variable y sus dimensiones. En el segundo caso, la estadística 

inferencial permitió identifica mediante la prueba de normalidad de Shapiro-Wilk 

una distribución paramétrica, por ende, se usó el estadístico R de Pearson para 

conocer la correlación entre las variables. La interpretación de este resultado se 

dio mediante el tamaño del efecto propuesto por Cohen (1988). Si bien no es un 

objetivo, se reportará la confiabilidad de los instrumentos empleados mediante el 

coeficiente de consistencia interna Alpha. 

3.7. Aspectos éticos 

Para la ejecución del presente estudio se tomarán en cuenta criterios 

como la confidencialidad de la información brindada por los participantes, 

considerando lo planteado en la ley y por las instituciones que regularizan estos 

procedimientos en el ámbito científico – profesional. 

Además, se socializará con los participantes un consentimiento informado 

presentado de manera virtual que deberán aceptar para iniciar la resolución de 

la encuesta, en este documento conocerán la finalidad de la investigación, así 

como del procesamiento y empleo de los datos brindados; y se comunicará la 

libertad que tienen para desistir de su participación en el estudio cuando ellos lo 

consideren apropiado (Hall, 2017). 
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IV. RESULTADOS 

 
 

Tabla 1 

Relación entre la variable Compromiso organizacional y la variable Desempeño 

laboral 

 
 

Desempeño laboral 

Compromiso 

organizacional 

R de Pearson 0.513 

p 0.004 

Nota: p = significancia estadística.  

 

 

En la Tabla 1 se observa que las variables de estudio presentan una correlación 

directa, con tamaño de efecto grande y estadísticamente significativo. Es decir, 

al aumentar el Compromiso organizacional, se verá un gran aumento del 

Desempeño laboral en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de 

Huaranchal – Otuzco. 
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Tabla 2 

Nivel de la variable Compromiso organizacional y sus dimensiones 
 

 

 

Nivel 

Compromiso 

Organizacional 

Compromiso 

afectivo 

Compromiso de 

continuidad 

Compromiso 

normativo 

 f % f % f % f % 

Bajo 0 0 2 6.7 0 0 1 3.3 

Medio 26 86.7 12 40.0 28 93.3 21 70.0 

Alto 4 13.3 16 53.3 2 6.7 8 26.7 

Total 30 100.0 30 100.0 30 100.0 30 100.0 

Nota: f = frecuencia; % = porcentaje       

 

 

En la Tabla 2 se observa que en la variable Compromiso organizacional la mayor 

frecuencia se ubica en el nivel medio (86.7%), en el caso de la dimensión 

Compromiso afectivo la mayor frecuencia se ubica en el nivel alto (53.3%), en la 

dimensión Compromiso de continuidad la mayor frecuencia se ubica en el nivel 

medio (93.3%) y en la dimensión Compromiso normativo la mayor frecuencia se 

ubica en el nivel medio (70%) en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de 

Huaranchal – Otuzco. 
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Tabla 3 

Nivel de variable Desempeño laboral y sus dimensiones 
 

 

 

Nivel 

Desempeño 

Laboral 

Desempeño de 

la tarea 

Desempeño en 

el contexto 

Comportamientos 

contraproducente 

 f % f % f % f % 

Bajo 0 0 0 0 0 0 19 63.3 

Medio 10 33.3 6 20.0 12 40.0 11 36.7 

Alto 20 66.7 24 80.0 18 60.0 0 0 

Total 30 100.0 30 100.0 30 100.0 30 100.0 

Nota: f = frecuencia; % = porcentaje       

 

 

En la Tabla 3 se observa que en la variable Desempeño laboral la mayor 

frecuencia se ubica en el nivel alto (66.7%), en el caso de la dimensión 

Desempeño de la tarea la mayor frecuencia se ubica en el nivel alto (80%), en la 

dimensión Desempeño en el contexto la mayor frecuencia se ubica en el nivel 

alto (60%) y en la dimensión Comportamientos contraproducentes la mayor 

frecuencia se ubica en el nivel bajo (63.3%) en los trabajadores de la 

Municipalidad Distrital de Huaranchal – Otuzco. 
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Tabla 4 

Relación entre la variable Compromiso organizacional y las dimensiones de la 

variable Desempeño laboral 

 
 

Desempeño en 

la Tarea 

Desempeño en el 

Contexto 

Comportamientos 

contraproducentes 

Compromiso 

organizacional 

R de Pearson 0.529 0.433 0.363 

p 0.003 0.017 0.048 

Nota: p = significancia estadística.    

 

 

En la Tabla 4 se observa que la variable Compromiso organizacional se relaciona 

de forma directa y estadísticamente significativa con las dimensiones de la 

variable Desempeño laboral. De manera específica, la correlación con la 

dimensión Desempeño en la tarea presenta un tamaño de efecto grande, 

mientras que la correlación con las dimensiones Desempeño en el contexto y 

Comportamientos contraproducentes presenta tamaño de efecto mediano. 

Ello implica que, al aumentar el Compromiso organizacional, también aumentará 

el Desempeño en la tarea y el Desempeño en el contexto, mientras que se 

reducirán los comportamientos contraproducentes en los trabajadores de la 

Municipalidad Distrital de Huaranchal – Otuzco. 
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V. DISCUSIÓN 

 
Para que una organización sea competente, ese necesario que consiga 

un adecuado rendimiento laboral en sus trabajadores y que estos se muestren 

comprometidos con la misión y visión que tiene la empresa, ya que esto favorece 

el desarrollo organizacional (Jianglin y Xiuting, 2019). 

En la organización donde se desarrolló la investigación, se identificaron 

limitaciones respecto al cumplimiento de labores, inadecuada atención al 

ciudadano, desconocimiento de canales de comunicación interna e 

incumplimiento de horarios. Ello por sí mismo perjudica el desarrollo 

organizacional de la Municipalidad Distrital de Huaranchal – Otuzco durante el 

año 2021, sin embargo, es necesario considerar que, por la naturaleza de los 

puestos de trabajo, el impacto de esta problemática afecta también a la 

ciudadanía, ya que esta entidad es la encargada de velar por el adecuado 

funcionamiento de la ciudad. 

De ello surgió la necesidad de ejecutar esta investigación, donde se tuvo 

como objetivo central determinar la relación entre el Compromiso organizacional 

y el Desempeño laboral. Los resultados reportan que las variables de estudio se 

correlacionan de forma directa, con tamaño de efecto grande y estadísticamente 

significativa. Ello implica que, al aumentar el Compromiso organizacional, se verá 

a su vez un gran aumento en el Desempeño laboral de los trabajadores de la 

Municipalidad Distrital de Huaranchal – Otuzco. 

Estos resultados coinciden y son respaldados por los estudios 

internaciones revisados, es así que Oyewobi et al. (2019) y Gutierrez (2020) 

reportaron correlación directa, con tamaño de efecto grande y estadísticamente 

significativa. Por su parte, Oyewobi et al. (2019) explica que cuando el trabajador 

tiene un adecuado equilibrio entre su vida personal y laboral, ello sumado a estar 

comprometido con su organización, su desempeño labora aumenta en gran 

medida, por ende, es necesario que la organización facilite espacios y vías para 

que el trabajador pueda tener una adecuada calidad de vida, ya que ello 

repercutirá de manera positiva en el cumplimiento de sus labores. Yusran et al. 

(2021) reportó una correlación directa, con tamaño de efecto mediano y 

estadísticamente significativa; enfatiza que la capacidad laboral y el compromiso 



20  

organizacional influyen sobre el desempeño laboral, mientras que la motivación 

y el ambiente de trabajo no, sin embargo, la muestra se conformó agentes 

policiales, mismos que valoran más la disciplina, ello explicaría dichos 

resultados. De esto se concluye que la organización debe considerar la 

capacidad del trabajador al momento de asignarle actividades laborales, ya que 

ello determina su desempeño. 

Respecto a los estudios nacionales revisados, también coinciden y 

respaldan los resultados reportados, ya que Palomino (2021) y Fuentes (2018) 

concluyeron que existe relación entre las variables de estudio. Por ende, la 

evidencia empírica nos permite concluir que el Compromiso organizacional y el 

Desempeño laboral presentan correlación. 

El compromiso organizacional permite elevar la confianza de los 

trabajadores hacia la organización (Moreno, 2019), así como los aportes que 

buscan una adecuada relación entre trabajadores y la organización. Esto permite 

crear una mejor dinámica laboral, y por ende, tener un mayor sentimiento de 

comodidad, lo cual repercute en la realización efectiva del trabajo, es decir, 

aumentar la productividad laboral (Jurado, 2017). 

Respecto al primer objetivo específico de identificar nivel de compromiso 

organizacional los resultados evidencian que, los colaboradores presentan un 

nivel medio de esta variable, con un 86.7%. Esto permite a la organización 

cuantificar los resultados alcanzados en los objetivos identificados (Marshall, 

2019) facilitando el cambio en la cultura de la empresa para alcanzar la 

excelencia inclusiva. El que los colaboradores de una organización cuenten con 

un nivel medio de compromiso organizacional va a beneficiar a la institución en 

la que labora ya que se aceptará el cambio interno de la empresa (Fuentes et al., 

2020), sentirán mayor satisfacción con la vida (Vargas et al., 2017), así como, 

mayor desempeño laboral (Shahidet al., 2019) y habilidades emocionales 

adecuadas (Ahad et al., 2021). Por otro lado, se notará una disminución en la 

intención de rotación o abandono del puesto de trabajo (Albalaw et al., 2019). 

Cabe recalcar que si bien el nivel encontrado en los colaboradores municipales 

es adecuado se puede trabajar con miras a alcanzar un nivel totalmente óptimo. 
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Estos resultados coinciden con el estudio previo de Palomino (2021) quien 

afirma que es esperable que más del 50% de trabajadores estén comprometidos 

con su organización. Así mismo, Ramos (2018) resalta la importancia de contar 

con un adecuado compromiso laboral, ya que este permite que los trabajadores 

asuman con más responsabilidad la prevención de riesgos laborales, aspecto 

que en el contexto actual de pandemia es indispensable. 

De manera específica, la dimensión Compromiso afectivo obtuvo un 

53.3% de frecuencia en el nivel alto, ello implica que los trabajadores presentan 

un adecuado apego emocional con su empresa y los integrantes de la mismas 

(Aldana et al., 2018). Ello a su vez está asociado a la satisfacción de expectativas 

del empleado (De la Puente, 2017). 

La dimensión Compromiso de continuidad es la de menor variación en su 

frecuencia, ya que el 93.3% se ubica en el nivel medio. Ello implica que gran 

parte de los trabajadores continúan en la empresa por el deseo de satisfacer 

necesidades objetivas, en la mayoría de los casos suelen ser monetarias. Esto 

no debe asumirse como algo negativo, por el contrario, es una oportunidad para 

que la organización pueda apoyar a sus empleados y generar otros tipos de 

vínculos (Canua, 2021). De aplicarse un programa para mejorar el compromiso 

organizacional, es necesario enfatizar en esta dimensión. 

La dimensión compromiso normativo obtuvo un 70% de frecuencia en el 

nivel medio, ello implica que los trabajadores tienen un sentimiento de 

reciprocidad con la organización, esto entendido como el deseo de devolver a la 

empresa un bien que ha sido percibido primero por el trabajador. Böhrt y Larrea 

(2018) explican ello como el deseo de agradecer por brindarles la oportunidad 

de trabajar. Aunque no suele ser menos duradero en el tiempo a diferencia del 

compromiso afectivo, ya que se se asocia a la percepción de recompensa 

(Robles, 2017). 

En síntesis, se identificó adecuados un adecuado nivel de compromiso 

organizacional, aunque este tiene el potencial para aumentar. Así mismo, tal y 

como expresa López et al. (2020), un alto nivel de compromiso en el servicio 

público, se debe a una adecuada ejecución de políticas de las organizaciones, y 

es necesario tomar decisiones acertadas en lo que respecta políticas de 
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selección y formación, evaluación del desempeño, políticas retributivas, 

participación y comunicación. 

Respecto al objetivo correspondiente a identificar los niveles de 

Desempeño laboral y sus dimensiones los resultados evidencian que los 

empleados de la municipalidad distrital de Huaranchal presentan un nivel alto de 

desempeño laboral, con 66.7% por lo que se deduce que han desarrollado una 

determinada manera de realizar sus labores (Siu y Bejarano, 2020), esto permite 

fortalecer sus capacidades para lograr el cumplimiento de objetivos 

institucionales así como identificar los aspectos que se deben potenciar 

(Chiavenato, 2004). 

La dimensión referente a desempeño en la tarea, alcanza un nivel alto con 

80.00% en los colaboradores municipales, es decir han desarrollado un 

comportamiento acorde al propósito de cumplimiento de metas (Gabini, 2018). 

En los servidores públicos el tener un buen nivel en el desempeño en la tarea 

permite alcanzar una mayor planificación y organización de las labores a realizar 

(Estrada, 2019), mejorando el establecimiento de funciones y estructuras de sus 

entidades, así mismo fomenta la efectividad en el cumplimiento de objetivos que 

beneficien a la población (Merino & Chávez, 2020). Sin embargo, el no tener un 

buen nivel en esta dimensión va a dificultar brindar una buena calidad en los 

servicios y prestaciones, generando insatisfacción. 

Respecto al desempeño en el contexto los resultados muestran el 60.0% 

de los colaboradores se encuentran en el nivel alto, evidenciando la capacidad 

que tienen los colaboradores para realizar funciones que no les han sido 

asignadas para sus puestos de trabajo pero que son necesarias para lograr los 

propósitos organizacionales (Goicochea, 2021), esto permite que los jefes 

otorguen un valor agregado a cada empleado (Calle et al., 2018). Esto va a 

beneficiar a la institución pública, ya que se podrá determinar quiénes son los 

trabajadores que vale la pena mantener en la institución, brindándoles 

estabilidad, no obstante se deben implementar estrategias para prevenir el 

aumento de los niveles de estrés en los trabajadores. 

Los comportamientos contraproducentes en el 63.3% de los empleados 

municipales se encuentran en nivel bajo, es así que no se reportan actos 
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deliberados que desean perjudicar a la organización ni a sus empleados, 

disminuyendo la posibilidad de generar cierta tensión entre los servidores 

públicos que laboran en las diferentes áreas de la organización (Omar, 2010). El 

tener bajos niveles de comportamientos contraproducentes va a favorecer a un 

buen clima organizacional y sobre todo al desarrollo óptimo de la institución, el 

presentarlos puede ser perjudicial puesto que se genera una distorsión de la 

política institucional y de las funciones en sí mismas (Sánchez, 2020). 

Con referencia al objetivo de determinar la correlación entre el 

compromiso organizacional y las dimensiones del desempeño laboral los 

resultados reportan que se encontró una correlación directa, con tamaño de 

efecto grande (r = .529) y estadísticamente significativa (p < .05) entre el 

compromiso organizacional y la dimensión de desempeño en la tarea. Es decir, 

si se aumenta la cuantificación de los resultados alcanzados según los objetivos 

establecidos (Marshall, 2019), la aceptación del cambio interno de la empresa 

(Fuentes et al., 2020), la satisfacción con la vida (Vargas et al., 2017), se verá un 

gran un incremento en el desempeño laboral (Shahidet al., 2019) y se notará una 

disminución en la intención de rotación o abandono del puesto de trabajo 

(Albalaw et al., 2019). Así mismo, los empleados realizarán conductas que los 

lleven a cumplir sus propósitos organizacionales (Gabini, 2018). En los 

servidores públicos se afianza su capacidad de planificación y organización 

(Estrada, 2019) y se vela por el beneficio de la población mejorando el 

establecimiento de funciones y las estructuras de sus entidades (Merino & 

Chávez, 2020). 

El compromiso organizacional y la dimensión de desempeño en el 

contexto muestran una correlación directa, con tamaño de efecto mediano (r = 

.433) y estadísticamente significativa (p < .05), donde se evidencia que el 

compromiso organizacional permite que los colaboradores se aperturen a 

realizar actividades no necesariamente correspondientes a su cargo (Goicochea, 

2021), pero que a su vez potencien la valía que tienen ante la supervisión del 

empleador (Calle et al., 2018). 

El compromiso organizacional y la dimensión de comportamientos 

contraproducentes muestran una correlación directa, con tamaño de efecto 

medio (r = .363) y estadísticamente significativa (p < .05), si bien es cierto el valor 
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de r refleja una correlación directa, la dimensión contraproducente se midió de 

manera inversa, por lo que se determina que a mayor compromiso organizacional 

menor expresión de comportamientos contraproducentes. Tal es así que se 

evidencia un apropiado clima organizacional y se potencia el desarrollo óptimo 

de la institución (Omar, 2010). 



25  

VI. CONCLUSIONES 

1. La variable Compromiso organizacional y la variable Desempeño laboral 

presentan una correlación directa, con tamaño de efecto grande y 

estadísticamente significativa en los trabajadores de la Municipalidad 

Distrital de Huaranchal – Otuzco. 

2. La variable Compromiso organizacional presenta mayor frecuencia en el 

nivel medio, al igual que sus dimensiones Compromiso de continuidad y 

Compromiso normativo. Excepto en la dimensión Compromiso afectivo, el 

cual presenta mayor frecuencia en el nivel alto. 

3. La variable Desempeño laboral presenta mayor frecuencia en el nivel alto, 

al igual que sus dimensiones Desempeño en la tarea y Desempeño en el 

contexto. Excepto en la dimensión Comportamientos contraproducentes, 

el cual presenta mayor frecuencia en el nivel bajo. 

4. La variable Compromiso organizacional presenta una correlación con 

tamaño de efecto grande y estadísticamente significativa con la dimensión 

Desempeño en la tarea. Así mismo, una correlación con tamaño de efecto 

mediando y estadísticamente significativa con las dimensiones 

Desempeño en el contexto y Comportamientos contraproducentes. 
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VII. RECOMENDACIONES

1. Coordinar con la autoridad municipal de turno y proponer la

Implementación de un programa basado en Habilidades interpersonales y

trabajo en equipo para aumentar el compromiso organizacional en los

trabajadores de la Municipalidad Distrital de Huaranchal – Otuzco.

2. Realizar un proceso de evaluación y monitoreo de los procesos internos

de cada área de la Municipalidad para contar con una visión previa de las

estrategias o mecanismos de trabajo para la obtención de resultados y

metas requeridas.

3. Implementar un plan de trabajo de incentivos donde cada trimestre,

indistintamente de la condición contractual se evalúe de forma igualitaria

los resultados o metas obtenidas para ser beneficiario del plan

mencionado.

4. Realizar comprobación de modelos teóricos que incluyan las variables de

estudio aquí analizadas, mediante metodologías que permitan estudiar

varias variables a la vez, como lo es el Path Analysis. Esto permitirá

conocer más a detalle el funcionamiento y relación entre las variables.

5. Investigar la relación entre el compromiso organizacional y la satisfacción

laboral, así como la cultura organizacional, ya que según material revisado

podrían ayudar a comprender y contextualizar con mayor facilidad el

conocimiento sobre estas variables. A su vez, esto permitirá desarrollar

programas de intervención con mayor eficacia.
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ANEXOS 

Anexo 1: Matriz de Operacionalización 

Variable Definición conceptual Definición operacional Dimensiones Indicadores Ítems 
Escala de 

medición 

Compromiso 

organizacional 

El compromiso organizacional es 

considerado como el estado 

psicológico donde existe una 

relación entre los colaboradores con 

la organización con sus decisiones de 

continuar o dejar la organización 

(Meyer y Allen, 1991). 

La variable será medida 

mediante Cuestionario de 

Compromiso 

Organizacional (CCO) 

desarrollado por Meyer y 

Allen, adaptado a Trujillo 

por Jiménez (2018) 

Compromiso 

afectivo 

- Lazos emocionales

- Percepción de satisfacción

1, 2, 3, 4, 5 

y 6. 

Intervalo 

Compromiso de 

continuidad 

- Pertenencia a la institución

- Necesidades de trabajo

- Opciones laborales

7, 8, 9, 10, 

11 y 12. 

Compromiso 

normativo 

- Evaluación de permanencia

- Reciprocidad

13, 14, 15, 

16, 17 y 18. 

Desempeño 

laboral 

El acto mediante el cual los 

trabajadores a través de sus 

conocimientos desarrollar el 

desempeño laboral eficiente en base 

a una contraprestación el cual le 

posibilitará incrementar la calidad de 

vida (Huilcapi et al., 2017). 

La variable será medida 

mediante el Cuestionario 

de Desempeño Laboral 

desarrollado por 

Goicochea (2021). 

Desempeño en la 

tarea 

- Planeamiento y organización del trabajo.

- Orientación a resultados.

- Priorización del trabajo.

- Eficiencia laboral.

1, 2, 3, 4, 5, 

6 y 7. 

Intervalo 
Desempeño en el 

contexto 

- Iniciativa. Tareas laborales desafiantes.

- Actualización de conocimientos y

habilidades laborales.

- Soluciones creativas.

8, 9, 10, 11 

y 12. 

Comportamientos 

contraproducentes 

- Negatividad.

- Conductas que dañan a la organización.

13, 14, 15, 

16, 17 y 18. 
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Anexo 2: Cuestionarios 
 

CUESTIONARIO DE COMPROMISO ORGANIZACIONAL 

Instrucciones: 

A continuación, se ofrece una serie de afirmaciones que representan los sentimientos que las 

personas podríantener acerca de la empresa u organización para la que trabajan. Por favor 

indique el grado De Acuerdo o Desacuerdo con cada afirmación que aparece en la parte superior 

del cuestionario. Marque con un ASPA (X) su número de elección, y trate de contestar sin 

consultar a otra persona y de acuerdo al enunciado. No existen respuestas correctas o 

incorrectas. Por favor sea sincero. 

Totalmente de Acuerdo = 7, De Acuerdo = 6, Levemente de Acuerdo = 5, Ni de Acuerdo ni en 

Desacuerdo = 4, Levemente en Desacuerdo = 3, En Desacuerdo = 2, Totalmente en Desacuerdo 

= 1. 
 
 
 

PREGUNTAS 1 2 3 4 5 6 7 

1. Me sentiría muy feliz de pasar el resto de mi carrera en esta 
organización. 

       

2. En realidad siento como si los problemas de esta organización 
fueran los míos. 

       

3. No tengo un fuerte sentido de pertenencia con esta 
organización. 

       

4. No me siento emocionalmente ligado a la organización.        

5. No me siento como “parte de la familia” en esta organización.        

6. Esta organización tiene un gran significado personal para mí.        

7. Por ahora, permanecer en esta organización refleja tanto 
necesidad como deseo. 

       

8. Sería muy difícil para mí dejar mi organización ahora, incluso si 
deseara hacerlo. 

       

9. Gran parte de mi vida sería afectada, si decidiera dejar la 
organización en la que trabajo ahora. 

       

10. Siento que tengo muy pocas opciones si considerará dejar esta 
organización. 

       

11. Sí no hubiera invertido tanto de mí en esta organización, yo podría 
considerar trabajar en otro lugar. 

       

12. Una de las consecuencias negativas de dejar esta organización 
sería la escasez de otras alternativas disponibles 

       

13. No siento ninguna obligación de permanecer en mi trabajo actual.        

14. Incluso si recibiera beneficios, yo siento que dejar la organización 
ahora no sería lo correcto. 

       

15. Me sentiría culpable si dejo mi organización ahora.        

16. La organización donde trabajo merece mi lealtad.        

17. No dejaría mi organización ahora porque tengo un sentido de 
obligación con las personas que trabajan conmigo. 

       

18. Siento que le debo mucho a esta organización.        
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CUESTIONARIO DE DESEMPEÑO LABORAL 

A continuación, se le presentan frases respecto a su actividad laboral responda marcando en la 

alternativa que considere más lo representa. 

 

 
Si no ocurre jamás, marca la alternativa NUNCA = 0 

Si ocurre rara vez, marca la alternativa CASI NUNCA= 1 

Si ocurre pocas veces, marca la alternativa A VECES = 2 

Si ocurren muchas veces, marca la alternativa CASI SIEMPRE = 3 

Si ocurren continuamente, marca la alternativa SIEMPRE = 4 

 
 

Nº ÍTEMS 0 1 2 3 4 

1. Le dedica tiempo y esfuerzo necesario para realizar un buen 
trabajo. 

     

2. El trabajo que realiza es orientado al cumplimiento de 
resultados. 

     

3. Realiza tareas laborales que lo desafían constantemente      

4. Cuando termina con el trabajo asignado, comienza nuevas 
tareas por iniciativa. 

     

5. Conozco los resultados que debo lograr.      

6. Mantengo mis conocimientos laborales actualizados.      

7. Usted considera que busca nuevos desafíos para mejorar sus 
labores diarias. 

     

8. Considera usted, que planifica sus labores en tiempo y forma.      

9. Considera usted, que mantiene sus habilidades blandas 
actualizadas. 

     

10. Considera usted que participa activamente de las reuniones 
laborales. 

     

11. Considera usted que su planificación laboral como equipo en la 
Municipalidad es buena. 

     

 
12. 

Considera usted, que se desenvuelve con creatividad ante 
diversas problemáticas laborales. 

     

13. Prioriza asuntos del trabajo, que asuntos diferentes en la 
Municipalidad 

     

14. Comenta aspectos positivos de su trabajo con sus compañeros.      

15. Minimiza los problemas, centrándose en la solución.      

16. Se enfoca en los aspectos positivos del trabajo, más que en los 
negativos. 

     

17. Comenta usted aspectos positivos de su trabajo con gente que 
no pertenece a la Municipalidad. 

     

18. Considera usted que su área de trabajo en la Municipalidad, 
tiene un buen clima laboral. 
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Anexo 3: Confiabilidad de los instrumentos usados 
 
 
 

Variable α 

Compromiso organizacional 0.880 

Desempeño laboral 0.907 

Nota: α = coeficiente de consistencia interna Alpha  

 

 

En ambas variables, los instrumentos empleados cumplen con el criterio de α > 

.70. Por ende, ambos instrumentos son confiables. 
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MATRIZ DE CONSISTENCIA 
TITULO: COMPROMISO ORGANIZACIONAL Y DESEMPEÑO LABORAL EN LOS TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE HUARANCHAL, AÑO 2021 

Problemas de investigación Objetivos Hipótesis 
Tipo de 

investigación 
Población Técnicas 

PROBLEMA GENERAL OBJETO GENERAL 
determinar la relación entre el 
compromiso organizacional y el 
desempeño laboral de los 
trabajadores de la Municipalidad 
Distrital de Huaranchal, 2021 

HIPOTESIS 
Existe una relación significativa entre 
el compromiso organizacional y el 
desempeño laboral de los 
trabajadores de la Municipalidad 
Distrital de Huaranchal, año 2021 

 

 
La investigación es 
aplicada 

La población estará  
 

Encuestas 

¿Cuál es la relación entre el conformada por 42 

compromiso   organizacional    y  el 

desempeño laboral de los 

trabajadores   en   la  Municipalidad 

trabajadores 

nombrados y 
contratados bajo el 

Distrital de Huaranchal? régimen CAS 

Problemas específicos Objetivo especifico Hipótesis específicas 
Diseño de 

investigación 
Muestra Instrumentos: 

PE1: ¿Cuál es el nivel de 
compromiso organizacional en los 
trabajadores de la municipalidad de 
Huaranchal año 2021? 

OE1: identificar el nivel de 
compromiso organizacional en los 
trabajadores de la municipalidad 
distrital de Huaranchal año 2021. 

H1: Se identifica mayor tendencia en 
el nivel medio de compromiso 
organizacional los trabajadores en la 
municipalidad distrital de Huaranchal 
año 2021. 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

El diseño de 
investigación es no 
experimental 
correlacional 

 
 
 
 
 
 
 

 
Debido a la cantidad y 
acceso a la población, 
se trabajará con el 
universo total, 42 
trabajadores 
nombrados y 
contratados bajo el 
régimen CAS 

 
 
 
 
 
 
 
 

-Cuestionario de 

Compromiso 

Organizacional (CCO) 

 
-Cuestionario de 

Desempeño Laboral 

PE2: ¿Cuál es el nivel del desempeño 
laboral en los trabajadores de la 
municipalidad en Huaranchal año 
2021? 

OE2: identificar el nivel de 
desempeño laboral en los 
trabajadores en la municipalidad 
distrital de Huaranchal año 2021. 

H2: Se identifica mayor tendencia en 
el nivel medio de desempeño laboral 
los trabajadores en la municipalidad 
distrital de Huaranchal año 2021. 

PE3: ¿Cuál es la relación entre el 
compromiso organizacional y el 
dimensión desempeño de la tarea de 
la variable desempeño laboral en la 
Municipalidad Distrital de 
Huaranchal año 2021? 

OE3: Determinar la relación entre 
el compromiso organizacional y la 
dimensión desempeño de la tarea 
de la variable desempeño laboral 
en la Municipalidad Distrital de 
Huaranchal año 2021 

H3: Existe una relación significativa 
entre el compromiso organizacional y 
la dimensión desempeño de la tarea 
de la variable desempeño laboral en la 
Municipalidad Distrital de Huaranchal 
año 2021. 

PE4: ¿Cuál es la relación entre el 
compromiso organizacional y el 
dimensión desempeño en el 
contexto de la variable desempeño 
laboral en la Municipalidad Distrital 
de Huaranchal año 2021? 

OE4: Determinar la relación entre 
el compromiso organizacional y la 
dimensión desempeño en el 
contexto de la variable desempeño 
laboral en la Municipalidad 
Distrital de Huaranchal año 2021 

H4: Existe una relación significativa 
entre el compromiso organizacional y 
la dimensión desempeño en el 
contexto de la variable desempeño 
laboral en la Municipalidad Distrital de 
Huaranchal año 2021. 

PE5: ¿Cuál es la relación entre el 
compromiso organizacional y el 
dimensión comportamientos 
contraproducentes de la variable 
desempeño laboral en la 
Municipalidad  Distrital de 
Huaranchal año 2021? 

OE5: Determinar la relación entre 
el compromiso organizacional y la 
dimensión comportamientos 
contraproducentes de la variable 
desempeño laboral en la 
Municipalidad Distrital de 
Huaranchal año 2021 

H5: Existe una relación significativa 
entre el compromiso organizacional y 
la dimensión comportamientos 
contraproducentes de la variable 
desempeño laboral en la 
Municipalidad Distrital de Huaranchal 
año 2021. 
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