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Resumen

El estudio llegd a tener como objetivo general: Determinar la relacion entre
Compromiso Organizacional y Desempefio Laboral de los trabajadores de la empresa
Segein Construcciones S.R.L., San Jacinto 2025. La metodologia seguida fue un
enfoque de perfil cuantitativo, ademas de un disefio no experimental, instrumentos que
se uso6 fueron dos cuestionarios con escala de respuesta ordinal. Los resultados fueron
un nivel medio de un valor 60.7% en referencia al compromiso organizacional de los
empleados de la empresa Segein Construcciones S.R.L., San Jacinto 2025. Ademas,
un nivel medio con un valor 57.1% de desempefio laboral de los colaboradores de la
empresa Segein Construcciones S.R.L., San Jacinto 2025. Se concluy6 que existe una
fuerte correlacién positiva que es estadisticamente significativa entre el compromiso
organizacional y el desempefio laboral de los empleados de Segein Construcciones
S.R.L., como se muestra con un coeficiente de correlacion de Spearman de 0.947 (p =

0.000) por lo que se aceptd la hipotesis alterna.
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Abstract

The study's general objective was to determine the relationship between organizational
commitment and job performance of employees at the company Segein
Construcciones S.R.L., San Jacinto 2025. The methodology followed was a
quantitative profile approach, in addition to a non-experimental design, and the
instruments used were two questionnaires with an ordinal response scale. The results
were an average level of a value of 60.7% in reference to the Organizational
Commitment of the employees of the company Segein Construcciones S.R.L., San
Jacinto 2025. In addition, an average level with a value of 57.1% of Work Performance
of the collaborators of the company Segein Construcciones S.R.L., San Jacinto 2025.
It was concluded that there is a strong positive correlation that is statistically
significant between organizational commitment and the work performance of the
employees of Segein Construcciones S.R.L., as shown by a Spearman correlation

coefficient of 0.947 (p = 0.000) so the alternative hypothesis was accepted.

viii



Introduccion
Antecedentes y fundamentacion cientifica
Antecedentes internacionales

Idrovo y Dennise (2022) analizaron como el compromiso en las
organizaciones influye en el rendimiento laboral. Caso: hospital general de nivel
secundario en Guayaquil, Ecuador, con la intencion de crear un plan de mejora
estratégica para la institucion. Para este proposito, emplearon una metodologia con
un enfoque de caracter cuantitativo con un disefio de un corte transeccional siendo
no experimental, donde la técnica principal fue una encuesta, y aplicaron dos
cuestionarios: uno sobre el compromiso organizacional que tenia 18 items y el otro
sobre el rendimiento laboral que tenia 11 items, que definieron una muestra de 46
participantes. Los resultados llegaron a mostrar que la dimension normativa del
compromiso organizacional fue la més alta, mientras que la mas baja fue la de
continuidad; en términos de rendimiento laboral, la calidad de atencion recibid la
puntuacion mas alta, mientras que la productividad recibié la mas baja, lo que
sefial6 algunas areas que necesitan mas mejora. Para concluir, los autores
recomendaron que el Departamento de Talento Humano, junto con los responsables
inmediatos del personal de salud, deberian tomar medidas para mejorar la
percepcion y la productividad del personal.

Mora et al. (2021) desarrollaron un estudio para poder examinar los diversos
factores del compromiso organizacional en relacion con las demografias que
influyen en el ausentismo en el sector fast food de franquicia en Colombia. El
método utilizado fue descriptivo y basado en el campo, que consistié en un
cuestionario de 54 items en forma de escala Likert a una muestra de 155 empleados
de restaurantes de comida répida. Los resultados llegaron a mostrar que los
constituyentes del compromiso organizacional, en particular la identificacion, el
compromiso, la reciprocidad y la lealtad a la empresa, son muy fuertes y reflejan
un alto sentido de pertenencia entre los empleados; sin embargo, también se observo
un alto nivel de ausentismo. Este ausentismo esta asociado principalmente con
algunos factores sociodemograficos como: el género del encuestado, las

responsabilidades familiares, sexo, el estado civil, nivel académico, la edad y, en



algunos casos, la distancia al lugar de trabajo. En resumen, hay un fuerte
compromiso organizacional, pero el ausentismo estd impulsado por las
circunstancias personales y familiares de los empleados.

En su trabajo doctoral, Serra (2021) tuvo como objetivo estudiar la
interaccion entre las orientaciones estratégicas, particularmente el orientarse al
aprendizaje, lealtad y el emprendimiento de la corporacion, en relacién con el
compromiso organizacional y su influencia en el rendimiento dentro de las
empresas de las industrias creativas. Para este fin, implementd una encuesta de
escala Likert de 23 items a MiPymes en la industria del disefio grafico, marketing
estratégico, disefio rupestre, impresion y publicidad en Ciudad Juéarez, México, de
la cual recopil6 45 cuestionarios validos que fueron analizados utilizando modelado
de ecuaciones estructurales PLS. Los hallazgos confirmaron una fuerte correlacion
positiva entre las orientaciones estratégicas, el compromiso organizacional y el
compromiso relacional, enfatizando que la relacion mas fuerte fue entre el
compromiso de los empleados en relacion con la dimension acerca de la orientacion
al aprendizaje. El estudio destaca la necesidad de poder fortalecer activamente el
compromiso hacia la empresa y la orientacion al aprendizaje para mejorar el
rendimiento en las empresas creativas.

En su trabajo doctoral, Enciso (2020) estudi6 el clima organizacional como
una variable mediadora, mientras investigaba el liderazgo como antecedente y el
compromiso como consecuencia. Esto incluyé una evolucién del concepto de clima
organizacional y los modelos explicativos hasta 1999 junto con una revision de la
literatura de 2000 a 2020. El enfoque tomado fue una revision cronoldgica y
tematica de la literatura sobre liderazgo transformacional y clima organizacional,
asi como bienestar psicosocial, satisfaccion laboral, creatividad organizacional,
innovacion y otros comportamientos organizacionales. Los hallazgos demostraron
que el compromiso organizacional es un resultado derivado de tipos especificos de
clima organizacional, como los climas de seguridad, servicio, aprendizaje y ético,
y que el compromiso estd influenciado por el agotamiento emocional, la salud

psicoldgica, la fatiga, el ausentismo y la rotacion. El estudio enfatiza la importancia



del clima organizacional y del liderazgo en la impulsion del compromiso, asi como
en la mejora de una serie de resultados operativos y organizacionales.
Antecedentes Nacionales

Gallardo (2023) realiz6 un estudio donde trabajo como objetivo principal
determinar la relacion entre el compromiso organizacional y el desempefio laboral
de los empleados de la marca GHL Hoteles en Cusco para el afio 2023. La
metodologia aplicada al estudio fue de un caracteristico enfoque cuantitativo, con
un nivel correlacional y un disefio de corte transeccional siendo no experimental.
Los resultados del estudio permitieron la aceptacion de la hipétesis alterna, llegando
a demostrar que existia una relacion significativa entre las variables de estudio, con
un coeficiente de Rho de Spearman de 0.551. En resultados especificos, se encontro
que el 63.3% de los participantes reportdé un alto nivel de compromiso
organizacional, mientras que el 77.8% reporté un desempefio laboral altamente
favorable. Ademas, se observo que los hombres registraron una correlacion
moderadamente positiva de 0.573, mientras que las mujeres registraron 0.497. En
cuanto a las dimensiones del compromiso organizacional, los coeficientes fueron
0.562 para el componente afectivo, 0.311 para el de continuidad, y 0.478 para el
normativo. Finalmente, en la tesis el autor Illegd a concluir y corroborar una
correlacion significativa de las variables en el estudio.

Loli (2022) estudid la relacion del compromiso organizacional entre el
desempefio laboral en una institucion del estado en Perl en el afio 2022. La
investigacion fue de caracter basico, con un enfoque netamente cuantitativo,
alcance correlacional y disefio no experimental considerando una poblacién de 180
trabajadores y una muestra probabilistica de 123 participantes. La recoleccion de
datos se logro a través de cuestionarios validados por expertos con alta fiabilidad,
evidenciada por un Alfa de Cronbach de 0.949 para el compromiso organizacional
y 0.929 para el desempefio laboral. Los hallazgos revelaron que el 61.8% de los
empleados indicaron poseer un nivel medio de parte para la primera variable,
mientras que el 48% demostraron un bajo desempefio laboral. En términos de
dimensiones especificas, el 49.8% de los encuestados exhibieron un desempefio

moderado en tareas, el desempefio contextual fue calificado como pobre para el



46.3%, y el comportamiento contraproducente fue calificado como pobre para el
48%. En esta investigacion se determiné que existe una relacion altamente
significativa entre el compromiso organizacional y el desempefio laboral, con un
coeficiente de Rho de Spearman de 0.771.

Cuzco (2021) llegd a desarrollar como objetivo principal determinar la
relacion del compromiso organizacional entre el desempefio de los colaboradores
de la institucion educativa en la institucion educativa privada para el afio 2021. Este
fue un estudio de investigacion basica trabajandose con un peculiar disefio no
experimental de corte de tipo transversal, enfoque cuantitativo y nivel descriptivo
correlacional. La muestra comprendié un censo de 63 colaboradores, a quienes se
les administraron dos cuestionarios de 30 items, que fueron posteriormente
validados por sus pares de la Universidad César Vallejo. Ambos cuestionarios
exhibieron una fiabilidad excepcional, evidenciada por puntajes de Alfa de
Cronbach de 0.981 y 0.964. El andlisis estadistico realizado utilizando la version
25 de SPSS devel6 la existencia de un coeficiente Rho: .672. Esto significa una
correlacion positiva considerable entre las variables examinadas previamente. El
estudio concluyd en base a los hallazgos del autor que existe una correlacion
significativa del compromiso de los empleados y su desempefio en la institucion
educativa privada analizada.

Palomino (2020) llevé a cabo una investigacion orientada a establecer el
nivel de relacion que existe del compromiso organizacional entre el desempefio
laboral en el Distrito Judicial de San Martin en el afio 2020. Fue un estudio basico
con un disefio descriptivo correlacional no experimental y de corte transversal que
incluyé una poblacién y muestra de 21 empleados. Se administré una encuesta
como técnica de recoleccion de datos, utilizando un cuestionario como herramienta.
Los resultados indicaron que el 43% de los empleados mostré un bajo nivel de
compromiso organizacional, mientras que el 33% mostré un nivel inadecuado de
productividad laboral. El andlisis estadistico llegd a revelar un coeficiente de
correlacion de Pearson de 0.9288, indicando una alta y significativa correlacion
positiva con un nivel de significancia bilateral de 0.000, inferior a 0.05. También

se concluyd que, en el Distrito Judicial estudiado, el 86.14% de los empleados



sienten la influencia de la carga de trabajo lo que afecta su compromiso con la
institucion.
Antecedentes locales o regionales

La investigacion de Gonzalez (2023) se enfocé en establecer la vinculacion
entre el compromiso organizacional y el desempefio laboral en la Unidad de Gestion
Educativa Local de Huaraz durante el afio 2023. Se tratdé de un estudio de tipo
aplicado con alcance correlacional, disefio no experimental y corte transeccional.
La técnica de recoleccion de informacion empleada fue la encuesta, con un
cuestionario aplicado a 61 trabajadores de la institucion como parte de la muestra.
El andlisis de los datos reveld una conexidén positiva y estadisticamente relevante
entre el compromiso organizacional y el desempefio de los empleados. Esta relacion
result6 ser positiva y considerable, respaldada por un coeficiente correlacional de
Rho de Spearman de 0.639, con un nivel de significancia de 0.000. Para el caso en
estudio, se corroboré que, en efecto, a mayor compromiso organizacional, mejor es

el desempefio laboral en su institucion.

Loo y Vésquez (2023), en su trabajo de investigacion, tuvieron como
propdsito principal establecer la relacion que existe del compromiso organizacional
entre el desempefio laboral de los empleados operativos de una organizacion
dedicada a la construccion en Nuevo Chimbote, en el afio 2023. La investigacion
lleg6 a desarrollarse bajo un enfoque cuantitativo, desde la perspectiva aplicada,
con un disefio no experimental de corte correlacional transversal y una muestra
poblacional de 50 colaboradores. En el caso de la recopilacion de informacion, se
usaron dos cuestionarios que a través del juicio de expertos se consiguié su validez
y que estos, luego habian sido sometidos a prueba piloto, obteniéndose altos niveles
de confiabilidad con un alfa de Cronbach de 0.946 para el compromiso
organizacional y 0.872 para el desempefio laboral. El principal hallazgo fue el
indice de correlacion el cual fue determinado en 0.542 con un p-valor de 0.000, lo
que significa que hay una relacion positiva, directa y muy significativa entre las dos
variables. A manera de conclusion, se determind que el nivel de moderada y

significante correlacion, que, al mayor compromiso organizacional por parte de los



operarios, se traduce en mejor desempefio laboral y mayor compromiso orientado

al logro de metas en la empresa.

Fundamentacion cientifica

Compromiso Organizacional

El compromiso organizacional, en base a lo propuesto por Meyer y Allen
en 1991, referenciado por Montoya en 2020, se entiende como un estado
psicolégico que relaciona al trabajador y la organizacion, incidiendo directamente
en su decisién para permanecer dentro de la misma. Este concepto ha sido uno de
los méas estudiados y documentados de la literatura acerca de gestion
organizacional, pues ayuda en la comprension de como la disposicion y la conducta
del colaborador se articulen en un actuar que debes atender a la entidad.

Este modelo llegd a proponer que el compromiso organizacional tiende a
caracterizarse como un constructo multidimensional constituido por tres
dimensiones: afectiva, de continuidad y normativa, cada una claramente
diferenciada. Cada una de estas dimensiones responde a causas y consecuencias
particulares, permitiendo contemplar toda la complejidad del vinculo que establece
el individuo con la organizacion.

La primera dimension se denomina compromiso afectivo. Esta dimension
hace referencia al vinculo emocional que un empleado desarrolla hacia la empresa.
El compromiso afectivo se manifiesta cuando el empleado se identifica con los
valores, la mision y los objetivos de la empresa, y siente un fuerte deseo de
permanecer en ella. Este lazo emocional implica que el trabajador disfruta de su
labor, experimenta satisfaccion personal y encuentra sentido en su trabajo
cotidiano. De esta manera, aquellos que cuentan con un alto esfuerzo afectivo
tienden a participar de manera proactiva en las actividades de la empresa y a
contribuir constructivamente a su desarrollo. Esta dimension esta muy ligada a la
motivacidn intrinseca, ya que el trabajador actia movido al placer y la satisfaccion
obtenida de su trabajo, independientemente de la existencia de estimulos externos.

La segunda dimension es el compromiso de continuidad. Esta dimension se

basa en la evaluacion de los costos relacionados con la posibilidad de abandonar la



organizacion. El compromiso de continuidad surge cuando el empleado percibe que
dejar la empresa resultaria en la pérdida de beneficios tangibles tales como
estabilidad financiera, beneficios laborales o un facil acceso a un trabajo similar en
la industria. Aqui, la “permanencia” en la organizacién no se debe tanto a la
devocion como a la realizacién de que los costos de salida son demasiado altos. El
compromiso de continuidad estd asociado con la motivacion extrinseca, ya que el
empleado permanece en la organizacion principalmente debido a recompensas
externas como el salario y los beneficios sociales otorgados. Esta dimensidn tiende
a ser mas relevante en contextos donde las oportunidades son limitadas porque los
empleados creen que estan en un alto riesgo de caer en el desempleo.

La tercera y Gltima dimension es el compromiso normativo. Hace referencia
a la obligacion moral que llega a sentir un colaborador hacia la organizacion. El
compromiso normativo ocurre cuando los empleados interiorizan las normas y
valores de lealtad y reciprocidad, particularmente cuando una organizacion invierte
en su desarrollo profesional a través de capacitacion, educacién y otras formas de
apoyo. En esta situacion, el empleado siente que hay una obligacion ética hacia la
organizacion y permanece, no solo por compromiso organizacional, sino también
debido a responsabilidad social. EI compromiso normativo demuestra el impacto
de la normatividad social y la cultura organizacional en las decisiones sobre
retencion, y se expresa en lealtad y fidelidad hacia la organizacion.

Estas tres dimensiones elucidan la complejidad del compromiso
organizacional y aclaran por qué los trabajadores eligen permanecer dentro de una
organizacion, ya sea por un lazo emocional, una evaluacion de los costos de salida
0 una obligacién moral. La medicion de estas dimensiones se realiza a través de
escalas internacionalmente validadas, como la adaptada por Cérdova y Loor en
2021 para México y Esparia, que han permitido la evaluacion del compromiso de
los empleados a través de diferentes contextos culturales y organizacionales.

El compromiso organizacional desde esta perspectiva tridimensional
sugiere que el empleado adopta los objetivos de la empresa y expresa una
disposicion a permanecer. Este vinculo se desarrolla a partir de una relacion

reciproca entre la persona y la organizacion, donde factores como la calidad del



liderazgo, la gestion del talento y la cultura organizacional son criticos para

fortalecer una por una las dimensiones pertenecientes al compromiso.
Desempefio laboral

El desempefio laboral llega a caracterizarse como una métrica clave en la
gestion del talento humano, ya que evalia activamente los objetivos
organizacionales en relacién con la productividad de los empleados (Gonzélez &
Vilchez, 2024). Como complementa Robbins (2014), el desempefio es la fuerza
motriz fundamental del trabajo de un empleado y su medicidn requiere parametros
especificos que determinan la eficacia y eficiencia en las actividades diarias. Estos
pardmetros deben formar parte de un sistema de medicidén que sea integral para
todos los niveles de la empresa, comenzando con los objetivos estratégicos hasta
los niveles operacionales de cada empleado.

Desde la perspectiva de Robbins et al. (2013), el desempefio se considera
un proceso para medir cuan eficiente o eficaz ha llegado a ser una organizacion,
una persona o un proceso en el cumplimiento de sus tareas y objetivos. En este
sentido, Chiavenato (2000) sostiene que el desempefio es el esfuerzo que pone un
individuo para lograr un objetivo determinado, que es una funcion de las
capacidades y habilidades de la persona, asi como de la apreciacion de su rol en la
organizacion. Ademas, algunos estudios recientes han enfatizado el impacto de
factores como la inteligencia emocional y la motivacion en el desempefio,
destacando asi el papel de los factores personales y la competencia emocional en el
lugar de trabajo (Castro et al., 2022; Dolores et al., 2023).

La evaluacion del desempefio llega a ser un proceso dinamico y continuo,
que puede realizarse de manera formal o informal, y que tiene como finalidad
valorar la excelencia, el valor y las cualidades de los empleados (Geraldo, 2022).
En este proceso, es posible identificar problemas relacionados con la supervision,
la integracién del colaborador en la empresa o la adaptacion al puesto de trabajo.
Para evaluar el desempefio de un trabajador, se tienen en cuenta diferentes
elementos predefinidos. Estos elementos se agrupan en dos categorias principales:

factores de actitud y factores operativos (Zaragoza et al., 2023).



La primera categoria corresponde a los factores de actitud. Estos factores
describen las caracteristicas personales que impulsan a los empleados a buscar
activamente, investigar y desafiar su entorno. Por ejemplo, el factor creatividad se
manifiesta en la propension a problematizar. Ademas, los factores de actitud
incluyen autodisciplina, cooperacién, iniciativa, responsabilidad, discrecion,
presentacion, interés y creatividad. Estos factores evaltian la disposicion del
personal para adaptarse, contribuir, colaborar y proporcionar soluciones
innovadoras en el lugar de trabajo (Castro et al., 2023).

La segunda categoria engloba los factores operativos. Estan relacionados
con la realizacion de las actividades y el cumplimiento de los objetivos. Estos
incluyen el conocimiento sobre la tarea, el volumen y la calidad del trabajo, la
colaboracion, asi como el liderazgo. Los factores operativos permiten juzgar la
competencia técnica y la productividad de un empleado, asi como el grado de
interdependencia y la responsabilidad que se asume en el grupo de trabajo
(Gonzalez & Vilchez, 2024).

Quien tenga a su cargo actuando como responsable de la evaluacion del
desempefio puede variar de una instancia a otra. Todo va a depender de la politica
de recursos humanos de la organizacion. En ciertas ocasiones, el responsable es el
manager 0 su superior jerarquico, quien recibe apoyo de recursos humanos en la
figura del disefiador supervisor de la evaluacion. En otros casos, se recurre a la
autoevaluacion, que es un proceso donde el trabajador reflexiona sobre su actuacion
y lo expone a su jefe para dialogar al respecto. Este mecanismo requiere, sin
embargo, que el empleado tenga un gran sentido de la critica, de la madurez y de la
objetividad, puesto que pueden existir objeciones a la manera en que se percibe la
realidad y como se perciben los objetivos que se han puesto.

Como cualquier otro proceso de recursos humanos, la evaluacion del
desempefio organizacional tiene multiples propoésitos. La evaluacidon va mas alla de
una simple apreciacion; busca comprender las razones detras del desempefio y las
maneras en que se puede llegar a un acuerdo mutuo de mejora entre el evaluador y
el evaluado. Algunos de los propdsitos secundarios incluyen la adecuacion de la

persona al puesto, identificacion de necesidades de capacitacion, promocion



interna, provision de salario por incentivos, mejora de las relaciones humanas,
automejoramiento, provision de informacion para el estudio en RR.HH, estimacion
del potencial para un mayor desarrollo, motivacion para la productividad,
reconocimiento de puntos de referencia de desempefio establecidos, y la provision
de retroalimentacion de evaluacion y toma de decisiones sobre transferencias de
personal y otras acciones de movilidad (Dolores et al., 2023). Los dos ultimos
objetivos clave de la evaluacion de desempefio se pueden mencionar como el
apreciar el recurso humano, entendiendo la productividad de este como un recurso
que se puede desarrollar indefinidamente, y facilitar el desarrollo ademés de la
accion de participar a todos los recursos en la empresa teniendo en consideracion
los objetivos personales de los empleados y los de la organizacion (Geraldo, 2022).

La correcta planeacion y ejecucion de un programa para evaluar el
desempefio genera beneficios a todos los involucrados en el sistema. En cuanto al
jefe, acierta en la comunicacién que realiza en cada uno de los procesos, valoracion
objetiva de desempefio, planes de mejora, y comunicacion sobre el proceso de
evaluacion. Desde el lado del empleado, tiene la posibilidad de entender los
aspectos que la empresa considera importantes, asi como las expectativas del
superior, sus fortalezas, debilidades y acciones necesarias para su autocontrol.
Desde la parte organizacional ayuda a evaluar el potencial humano, identificar
necesidades de capacitacion, seleccion de candidatos a promociones o
transferencias, estimulo de la productividad y mejoramiento de la productividad
(Castro et al., 2023; Gonzalez & Vilchez, 2024).

Con respecto a los métodos para evaluar resultados, existe una gran cantidad
de técnicas que pueden adaptarse a la organizacién y a los evaluados. Una de las
metodologias mas frecuentemente empleadas es el de las escalas graficas, que
consiste en valorar el desempefio por medio de factores que en un formulario de
doble entrada se puede calificar. Este procedimiento ofrece una unidad de vista y
un resumen sobre los factores de evaluacion. Sin embargo, hay que tener en cuenta
que sus determinaciones pueden estar distorsionadas por juicios personales. Como
consecuencia, este metodo necesita tratamiento estadistico para eliminar

sistematicos sesgos (Zaragoza et al., 2023).
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Justificacion de la investigacion

Esta investigacion tiene el proposito de buscar ampliar el conocimiento de
la empresa Segein construcciones S.R.L. en particular su sede San Jacinto, en
relacion con el compromiso organizacional y desempefio de trabajo de sus
colaboradores. Su objetivo principal es determinar si la conducta operativa se ve
afectada por el compromiso organizacional. En consideracion de los resultados, se
espera realizar recomendaciones, tanto a las autoridades de la corporacion, como a
los mismos colaboradores, para lograr un incremento que refuerce lazos laborales
y mejore los resultados organizativos. Asi, la investigacion se justifica desde

diversos enfoques:
a) Justificacion tedrica

Desde este enfoque, la investigacion se sostiene por la aplicacion de teorias
y conceptos respecto al compromiso organizacional, considerando el impacto que
tienen de forma responsable y emocional el compromiso laboral del trabajador.
Partimos de la suposicién que en un ambiente laboral donde se brinde un elevado
compromiso, los empleados muestran mayor claridad en la ejecucion de sus
funciones y objetivos, lo cual se traduce en una mejora en el desempefio laboral.
Por lo tanto, las instituciones deben formular estrategias y objetivos especificos que
apunten a mejorar el compromiso de su personal y considerar la ausencia de este
vinculo como una fuente potencial de insatisfaccion, estrés y desmotivacion en el
lugar de trabajo. Asi, esta investigacion ayuda a entender los amplios efectos del
compromiso en la actitud y desempefio laboral de los subordinados, asi como
proporcionar una base tedrica para futuros trabajos en el area (Hernandez y
Mendoza, 2018).

b) Justificacion practica

Desde una amplia perspectiva préactica, la presente tesis se torna importante
a través de la evaluacion del papel estratégico del talento humano dentro de la
organizacion. Este estudio que registra el nivel de compromiso de los colaboradores

con su desempefio general destacara oportunidades, asi como recomendard medidas
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para ajustar la gestion del talento humano. Ademas, el estudio del compromiso
organizacional ayudara a tomar mejores decisiones que apoyen el avance de los
procesos internos. Los hallazgos pueden beneficiar no solo a la corporacion en
estudio, sino en consecuencia a otras empresas que deseen fortalecer la relacion
entre compromiso y desempefio y servir como base para futuros estudios e
implementaciones practicas en el ambito profesional (Hernandez y Mendoza,
2018).

¢) Justificacion metodoldgica

Metodol6gicamente, el estudio se aferra a las técnicas de observacion y
encuestas, utilizando cuestionarios como herramienta principal y procesando datos
a través de software especializado. Este enfoque permitird una medicién objetiva y
sistematica del compromiso organizacional y el nivel de desempefio laboral de los
empleados, asegurando asi la validez y fiabilidad de los resultados. El rigor en la
seleccion y validacion de los instrumentos y técnicas utilizadas garantiza que
puedan ser replicadas en investigaciones similares, ayudando asi en la formulacion
de metodologias Utiles en el estudio de variables organizacionales (Hernandez y
Mendoza, 2018).

d) Justificacion cientifica

Por ultimo, la justificacidn radica en la contribucion de la investigacion
hacia la expansion del conocimiento en el ambito particular de los recursos
humanos y la gestién organizacional. Los resultados obtenidos serviran para llenar
lagunas existentes en la literatura respecto a la relacion entre el compromiso
organizacional y el desempefio laboral y aumentar la comprensién de estas variables
y sus relaciones en ciertos contextos empresariales. Ademas, el estudio permitira a
otros investigadores ampliar el enfoque para que el trabajo potencie el alcance, la
continuidad y el desarrollo de la investigacion en el tema (Hernandez y Mendoza,
2018).
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Problema

¢ Qué relacion existe entre Compromiso Organizacional y Desempefio
Laboral de los trabajadores de la empresa Segein Construcciones S.R.L., San
Jacinto, 2025?

Conceptualizacion y operacionalizacion de variables
Variable independiente

Compromiso organizacional

El compromiso organizacional se llega a caracterizar y definir
concretamente como un fendmeno multidimensional que permite entender las
distintas actitudes y comportamientos mediante los cuales los empleados
expresan su orgullo y satisfaccion respecto a pertenecer a una organizacion. En
otras palabras, este fendmeno comprensivo conocido como “poner la camiseta
de la empresa” significa que los colaboradores suelen identificarse con los
valores, objetivos y principios de la institucién, esforzdndose no solo por
alcanzar metas personales, sino también por lograr el éxito colectivo
organizativo (Castro et al., 2023; Gonzalez & Vilchez, 2024).

Desde la perspectiva actual, la integracion de los subordinados en la
organizacion resulta fundamental, dado que en gran parte se deriva la
alineacién que los intereses, objetivos y necesidades de cada persona posee
armoénicamente en relacion con la empresa, favoreciendo la permanencia y
colaboracion en su accionar a largo plazo. El fortalecimiento de estos lazos
configurados genera un compromiso organizacional que impacta, de forma
directa, en la conducta y actitud de cada empleado, facilitando el logro de las
metas propuestas en cada empresa de forma mas eficiente (Dolores Ruiz et al.,
2023).

El concepto de compromiso organizacional data de los estudios de
Becker en 1960 (citado en Coronado et al., 2020), y desde entonces ha habido
numerosas interpretaciones y enfoques respecto a si es de naturaleza actitudinal
0 conductual, asi como si es unidimensional o multidimensional. Mowday et

al. (1979, citado en Zalazar, 2018) adoptaron el enfoque basado en actitudes y
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b)

llegaron a definir al compromiso organizacional como la intensidad de
identificacion y participacion que un individuo tiene con una empresa en
especial.

Meyer y Allen (1991, citado en Montoya 2020) han proporcionado
quizéas una de las definiciones mas influyentes al describirlo como un estado
psicoldgico que afecta la relacion entre el colaborador y la organizacion,
influyendo en la decision de abandonar o permanecer dentro de la institucion.
Estos autores ofrecieron un modelo con tres dimensiones, que ha sido
ampliamente verificado en la literatura (Castro Castro et al, 2023; Gonzalez
Garcia & Vilchez Pirela, 2024):

Compromiso afectivo: Se puede entender como el apego emocional que
un empleado tiene hacia la organizacién. Este tipo de compromiso ocurre
cuando el empleado satisface sus necesidades y expectativas, se siente
orgulloso de permanecer en la organizaciéon y se siente orgulloso de ser
miembro de la empresa.

Compromiso de continuidad: Esta vinculado a la percepcion del costo
de dejar la organizacion, ya sea monetario, fisico o psicolégico. ElI empleado
se queda en la empresa porque percibe que ya ha gastado algo de tiempo,
esfuerzo y recursos, y que las oportunidades disponibles fuera de la
organizacion son escasas.

Compromiso normativo: Se basa en una obligacién moral y lealtad
hacia la organizacion, a menudo en respuesta a los beneficios recibidos como
capacitacion o incentivos. EI empleado desarrolla un sentido de deuda y
obligacion reciproca, reforzando su retencién a la institucion.

El compromiso organizacional y sus diversas dimensiones se
convierten en un elemento esencial para fomentar actitudes y comportamientos
positivos hacia el logro de los objetivos empresariales (Castro-Paniagua et al.,
2022).

Variable dependiente

Desempefio laboral.
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El desempefio laboral se refiere a la manera en la que los colaboradores
hacen uso de sus habilidades, destrezas y conocimientos en la realizacion del
trabajo que les ha sido asignado, con miras a cumplir los objetivos que se
establecieron en la planificacion estratégica de la empresa (Geraldo, 2022;
Zaragoza et al., 2023). Este desempefio toma la forma de comportamientos y
resultados que son medibles en términos de productividad, mediante los cuales
la organizacion y los propios empleados pueden evaluar la eficiencia y el
indicador de cumplimiento de metas: efectividad, que es importante en
conjunto al logro de los objetivos establecidos. (Castro et al., 2023).

En la vision de Chiavenato (2010), el desempefio laboral llega a ser el
esfuerzo individual realizado hacia el logro de las metas y objetivos
establecidos y descansa tanto en las habilidades y capacidades de las personas
como en su percepcion del papel que desempefian en la organizacion. La
evaluacion del desempefio, segun lo descrito por Dolores et al. (2023), es un
proceso que es flexible y siempre cambiante, que puede hacerse formal o
informalmente, y proporciona informacion sobre las fortalezas, debilidades y
brechas identificadas en la gestion del talento humano dentro de una empresa.
El rendimiento de los empleados a menudo se evalla en funcidn de un conjunto
de criterios predeterminados que se pueden dividir en dos categorias amplias:

Factores de actitud: Estos factores representan la disposicion personal
del trabajador, como su creatividad, iniciativa, responsabilidad, cooperacién y
sensibilidad a problemas y necesidades dentro del entorno. Estos son rasgos
que impulsan al empleado a resolver, adaptarse y participar activamente de
manera constructiva en el lugar de trabajo (Castro et al., 2022).

Factores operativos: Estos se refieren al rendimiento de las tareas y al
logro de los objetivos establecidos. Aqui se incluyen los conocimientos del
trabajo, la calidad y cantidad de trabajo realizado, asi como la capacidad de
cooperar o el trabajo en equipo y el liderazgo. Estos factores permiten una
evaluacion de la competencia laboral y la productividad del empleado, asi
como su capacidad para coordinar, asumir y programar responsabilidades con

otros en el grupo de trabajo (Gonzalez y Vilchez, 2024).
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Como conclusion, se puede afirmar que medir el rendimiento laboral
como un indicador integral para una organizacion es esencial para la gestion
organizacional porque demuestra la contribucion de cada individuo hacia los
objetivos institucionales, mejorando las posibilidades de toma de decisiones
para la mejora continua y el desarrollo proactivo del capital humano.

Hipotesis
Hipotesis General
Hi: Existe relacion entre Compromiso Organizacional y Desempefio
Laboral de los trabajadores de la empresa Segein Construcciones S.R.L., San
Jacinto, 2025.
Ho: No existe relacion entre Compromiso Organizacional vy

Desemperfio Laboral de los trabajadores de la empresa Segein Construcciones
S.R.L.,San Jacinto, 2025.

Hipotesis Especifica

- La relacion de la dimension afectivo influye en el desempefio laboral de
los trabajadores de la empresa Segein Construcciones S.R.L.- San Jacinto,
2025.

- Larelacién de la dimensién continuo influye en el desempefio laboral de
los trabajadores de la empresa Segein Construcciones S.R.L., San Jacinto,
2025.

- Larelacion de la dimensién normativo influye en el desempefio laboral de
los trabajadores de la empresa Segein Construcciones S.R.L., San Jacinto,
2025.

Objetivos

Objetivo General

Determinar la relacién entre Compromiso Organizacional y Desempefio
Laboral de los trabajadores de la empresa Segein Construcciones S.R.L., San
Jacinto 2025.
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Objetivos Especificos

- Calcular el nivel de Compromiso Organizacional de los trabajadores de la
empresa Segein Construcciones S.R.L., San Jacinto, 2025.

- Estimar el nivel del desempefio laboral de los trabajadores de la empresa
Segein Construcciones S.R.L., San Jacinto, 2025.

- Determinar la relacién de la dimension compromiso afectivo entre la
variable desempefio laboral de los trabajadores de la empresa Segein
Construcciones S.R.L., San Jacinto, 2025.

- Determinar la relacion de la dimension compromiso continuo entre la
variable desempefio laboral de los trabajadores de la empresa Segein
Construcciones S.R.L., San Jacinto, 2025.

- Determinar la relacién de la dimension compromiso normativo entre la
variable desempefio laboral de los trabajadores de la empresa Segein
Construcciones S.R.L., San Jacinto, 2025.

Metodologia de la investigacion
Tipo y disefio de investigacion
Tipo de investigacion

La investigacion aplicada utiliza conocimientos tedricos y metodoldgicos
para tratar de resolver problemas del mundo real, a diferencia de la investigacion
bésica que tiene como principal objetivo la creacién de nuevo conocimiento. Esta
investigacion se concentra en el contexto institucional, comunitario y empresarial
y se orienta hacia la accion y solucion a retos practicos. Apoyandose en Hernandez
y Mendoza (2018), se puede afirmar que la investigacion busca solucionar
problemas reales; pero en este caso tiene un enfoque mas estratégico ya que lo hace

a través de propuestas concretas.
Disefio de investigacion

El disefio de investigacion es explicado por Hernandez y Mendoza (2018)
como un disefio no experimental en el cual las variables independientes no son

manipuladas deliberadamente. En lugar de eso, se observan fendmenos en su
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entorno natural. Dentro de los disefios no experimentales, existe el disefio
transaccional o transversal que consiste en recopilar datos en un punto en el tiempo
0 durante un periodo definido. Los datos recopilados pueden ser utilizados para

describir ciertas variables y examinar sus relaciones en un momento particular.
A continuacion, se representa la siguiente figura:

Figura 1

Esquema de investigacion
Dénde:

X M = Muestra seleccionada para el estudio
caracterizada por los colaboradores (28)

X = V1, variable independiente, Compromiso
M r Organizacional

Y = V2, variable dependiente, Desempefio

Laboral

Y r = relacion que existe de las variables

Poblacién - Muestra
Poblacion

La poblacién en una investigacion cuantitativa implica una delimitacién
completa de individuos, objetos 0 eventos que en su conjunto cuenten con las
caracteristicas a ser estudiadas. En este caso, la poblacién esté constituida por todos
los trabajadores de la empresa Segein Construcciones S.R.L., San Jacinto 2025,

gue suman un total de veintiocho (28) trabajadores.

Muestra

Resulta conveniente, en este caso, que la poblacion sea pequefia y
facilmente accesible porque asi la muestra se podra trabajar con el total de la
poblacién, accesibiliza manipular la poblacién y juntos, permitiria obtener
resultados més precisos y representativos (Hernandez & Mendoza, 2018).

No probabilistica: Este tipo de muestra por su elegibilidad sera escogida

porque la cantidad de muestra sera pequefia asi que no se usara la probabilidad.
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Técnicas e instrumentos de investigacion:

Los métodos de captura de datos son, por definicion, formas de realizar el
“trabajo de campo” necesario en una investigacion. En la investigacion
cuantitativa, uno de los enfoques més comunes es el uso de encuestas, que
permitieron que los datos sean recopilados de manera ordenada y organizada. Para
gjecutar una encuesta, se utilizd un conjunto de preguntas conocidas como un
cuestionario. Los cuestionarios para la variable compromiso fue de 26 itemsy para
la variable desempefio fue de 26 items Estas preguntas aseguran que todos los
aspectos de las variables del estudio sean capturados de manera confiable. Gracias
al cuestionario, es posible obtener datos que pueden ser cuantificados y
comparados, lo que hace posible llevar a cabo un analisis estadistico (Hernandez
& Mendoza, 2018).

La validez y confiabilidad se daran por medio de las pruebas de alfa de
Cronbach y juicio de expertos que son fiables para otorgarle peso a los
instrumentos. La prueba de confiabilidad de los instrumentos fue de .890 lo que
otorgo la confiabilidad a través del alfa de Cronbach y para la validacién fueron 3
expertos los que validaron los instrumentos que aparecen en anexos. Para
Hernandez y Mendoza (2018) estas pruebas son vitales para facilitar la legitimidad

de validez a las herramientas de recoleccién de informacion.
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Resultados

Objetivo general: Determinar la relacion entre Compromiso Organizacional y
Desempefio Laboral de los trabajadores de la empresa Segein Construcciones
S.R.L., San Jacinto 2025.

Tabla 1

Correlacion de variables

Correlaciones

Compromiso  Desempefio

organizacional laboral

Rho de Compromiso Coeficiente de  1.000 947
Spearman organizacional correlacion
Sig. (bilateral) . .000
N 28 28
Desempefio laboral Coeficiente de  .947™ 1.000
correlacion
Sig. (bilateral) .000
N 28 28

**_La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Nota. Datos recopilados por el cuestionario aplicado a colaboradores y trabajados en
SPSS

Interpretacion:

Los resultados de la prueba de Rho Spearman indican una fuerte correlacion positiva
entre las variables analizadas, con un coeficiente de 0.947. Dado que el nivel de
significancia es menor a 0.05, se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis
alternativa, lo que confirma una relacion estadisticamente significativa entre las
variables. En otras palabras, existe una clara y demostrable asociacion entre las

variables estudiadas.
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Objetivo Especifico N°1: - Calcular el nivel de Compromiso Organizacional de
los trabajadores de la empresa Segein Construcciones S.R.L.- San Jacinto, 2025.
Tabla 2

Nivel de Compromiso organizacional

Nivel de Compromiso organizacional

Frecuencia Porcentaje
Vélido Bajo 6 21.4
Medio 17 60.7
Alto 5 17.9
Total 28 100.0

Nota. Datos recopilados por el cuestionario aplicado a colaboradores y trabajados en
SPSS

Figura 2

Nivel de Compromiso organizacional

Frecuencia y Porcentaje por Nivel de Compromiso Organizacional
60.7%

16 4

14

12 4

10 4

Frecuencia

Bajo Medio Alto
Nivel de Compromiso

Nota. Tabla 2

Interpretacion: Se puede percibir en base a la figura 2 la existencia de un detallado
nivel medio de un valor 60.7% en referencia al Compromiso organizacional de los
colaboradores de la empresa Segein Construcciones S.R.L., San Jacinto 2025.
Ademas, se puede establecer que adicionalmente se puede visualizar un nivel bajo con
un valor de 21.4% y un 17.9% perteneciente a un nivel alto.
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Objetivo Especifico N°2: - Estimar el nivel del desempefio laboral de los
trabajadores de la empresa Segein Construcciones S.R.L., San Jacinto, 2025.
Tabla 3

Nivel de Desempefio laboral

Nivel de Desempeiio laboral

Frecuencia Porcentaje
Vélido Bajo 5 17.9
Medio 16 57.1
Alto 7 25.0
Total 28 100.0

Nota. Datos recopilados por el cuestionario aplicado a colaboradores y trabajados en
SPSS
Figura 3

Nivel de Desempefio laboral

Frecuencia y Porcentaje por Nivel de Desempeno Laboral
57.1%

Frecuencia

Bajo Medio Alto
Nivel de Desempefio

Nota. Tabla 3

Interpretacion: Se puede visualizar la demostracion de la existencia de un detallado
nivel medio con un valor 57.1% de Desempefio laboral de los colaboradores de la
empresa Segein Construcciones S.R.L., San Jacinto 2025. Se describen otros datos
adicionales llegandose a percibir la existencia de un nivel bajo con un valor de 17.9%
y otra cifra similar de un 25.0% en un nivel alto.
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Objetivo Especifico N°3: Determinar la relacion entre las dimensiones del
Compromiso organizacional y Desempefio laboral de los trabajadores de la
Empresa Segein Construcciones S.R.L., San Jacinto 2025.

Tabla 4

Correlacion de la dimension afectivo de la variable compromiso organizacional y la

variable desempefio laboral

Correlaciones

Desempefio
Afectivo laboral
Rho de Afectivo Coeficientede  1.000 896"
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) . .000
N 28 28
Desempefio laboral Coeficiente de 896" 1.000
correlacion
Sig. (bilateral) .000
N 28 28

**_La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Nota. Datos recopilados por el cuestionario aplicado a colaboradores y trabajados en
SPSS

Interpretacion:

En relacion con el compromiso afectivo y lo correspondiente al desempefio laboral en
los empleados de SEGEIN CONSTRUCCIONES S.R.L., se muestra un analisis con
un coeficiente de correlacion de Spearman Rho = .896**. De esta manera, los
trabajadores que poseen lazos emocionales fuertes tienden a tener altos niveles de
desempefio en sus labores. El dato estadistico (p < 0.01) demuestra que esta asociacién
no se dio por casualidad y subraya que, por mucho que fortalecer el sentido de
pertenencia organizacional de los trabajadores es importante, la identificacion
emocional que estos desarrollen con la empresa sera crucial para que se potencien su

performance.
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Objetivo Especifico N°4: Determinar la relacién de la dimension compromiso
continuo entre la variable desempefio laboral de los trabajadores de la empresa
Segein Construcciones S.R.L., San Jacinto, 2025.

Tabla 5

Correlacion de la dimension continuo de la variable compromiso organizacional y la

variable desempefio laboral

Correlaciones

Desempefio
Continuo laboral
Rho de Continuo Coeficiente de 1.000 942"
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) : .000
N 28 28
Desempefio laboral Coeficiente de 942" 1.000
correlacion
Sig. (bilateral) .000
N 28 28

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Nota. Datos recopilados por el cuestionario aplicado a colaboradores y trabajados en
SPSS

Interpretacion:

En referencia al compromiso de continuidad, se puede percibir en la prueba estadistica
una correlacién positiva al desempefio, esta vez con un valor mayor a Rho = .942**,
Esto quiere decir que los ocupantes de cargos que consideran altos los costos de salida
de la organizacion por beneficios, estabilidad, o incluso por antigiiedad, tienden a
desempefiar mejor su labor. (p < 0.01) fortalece esta relacion sugiriendo que la

organizacion podria resultar beneficiada al establecer medidas que permitan mejorar
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estos costos como mayor disponibilidad de beneficios, oportunidades de desarrollo, y
un ambiente laboral favorable.

Objetivo Especifico N°5: Determinar la relacién de la dimension compromiso
normativo entre la variable desempefio laboral de los trabajadores de la empresa
Segein Construcciones S.R.L., San Jacinto, 2025.

Tabla 6

Correlacion de la dimension normativo de la variable compromiso organizacional y

la variable desempefio laboral

Correlaciones

Desempefio
Normativo laboral
Rho de Normativo Coeficiente de 1.000 928"
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) : .000
N 28 28
Desempefio laboral Coeficiente de 928" 1.000
correlacion
Sig. (bilateral) .000
N 28 28

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Nota. Datos recopilados por el cuestionario aplicado a colaboradores y trabajados en
SPSS

Interpretacion:

Finalmente, se observa que el compromiso normativo también esta positivamente
correlacionado con el desempefio laboral de los empleados de SEGEIN
CONSTRUCCIONES S.R.L., con un coeficiente de Rho = .928**. Esto significa que
los empleados que sienten una obligacion moral o ética de permanecer en la
organizacion tienden a desempefiar mejor sus roles. La significancia estadistica (p <

0.01) apoya este resultado, indicando que fomentar valores organizacionales sélidos y
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una cultura de responsabilidad es probable que mejore el desempefio laboral en la

empresa.

Andlisis y Discusion

En base al objetivo general: El estudio realizado en SEGEIN CONSTRUCCIONES
S.R.L. muestra una fuerte correlacion positiva entre el compromiso organizacional y el
desempefio laboral con un coeficiente de Rho de Spearman de 0.947 y un nivel de
significancia de 0.000. Esto implica que, a mayor compromiso organizacional, mayor
es el nivel de colaboracion en las tareas laborales realizadas por la fuerza de trabajo.
Este resultado supera los coeficientes reportados en algunos estudios nacionales, como
Gallardo (2023) en GHL Hoteles Cusco (Rho = 0.551), Loli (2022) en una entidad
publica del Pert (Rho = 0.771), y Cuzco (2021) en una institucion educativa privada
(Rho = 0.672). Localmente, Gonzélez (2023) en UGEL Huaraz reportd un coeficiente
de 0.639, y Loo y Vésquez (2023) en una empresa constructora de Nuevo Chimbote
encontraron un valor de 0.542. Internacionalmente, Idrovo y Dennise (2022) y Serra
(2021) también confirman la relacion positiva entre las dos variables, pero difieren en

las dimensiones de mayor énfasis.

Desde un marco teorico, tanto Robbins (2014) como Chiavenato (2000) afirman que el
compromiso organizacional es uno de los elementos mas relevantes que determinan el
desempefio, lo cual se valida en este caso. La magnitud del coeficiente encontrado en
SEGEIN CONSTRUCCIONES S.R.L. sugiere que existe una produccion

organizacional éptima, permitiendo sobrepasar los promedios nacionales y regionales.

En base al objetivo especifico 1. El estudio indica que en SEGEIN
CONSTRUCCIONES S.R.L. el 60.7% de sus colaboradores tienen un compromiso
organizacional medio, mientras que el 21.4% presentan un bajo compromiso y
solamente 17.9% alto. Este resultado coincide con el 61.8% reportado por Loli (2022),
donde trabajadores de una entidad publica mostraron predominancia en medio
compromiso. Por el contrario, Gallardo (2023) reporta que el 63.3% de colaboradores

de GHL Hoteles Cusco gozaba de un alto compromiso, sugiriendo que existe un sector
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y cultura organizacional que modifica el nivel de compromiso. A nivel local, Gonzélez

(2023) también reporta, en la UGEL Huaraz, la tendencia al compromiso medio.

Segun Chiavenato (2000) y Robbins et al. (2013), el compromiso organizacional surge
de la interaccion de factores individuales y organizacionales. En SEGEIN
CONSTRUCCIONES S.R.L., la prevalencia de un compromiso de nivel medio se
puede asociar con la estabilidad del empleo junto con una percepcién de oportunidades
de crecimiento. Sin embargo, la relativamente baja proporcion de alto compromiso

sefiala una oportunidad para mejorar la identificacion y sentido de pertenencia.

En base al objetivo especifico 2: En términos de desempefio laboral, el 57.1% de los
empleados de SEGEIN CONSTRUCCIONES S.R.L. se clasifican como de nivel
moderado, el 25.0% como alto, y el 17.9% como bajo. Este resultado parece estar en
linea con Loli (2022), donde el 48% de los trabajadores exhibieron un bajo rendimiento
y el 49.8% un rendimiento moderado. En el estudio de Gallardo (2023), el 77.8% de
los empleados de GHL Hoteles Cusco reportan un desempefio muy alto, indicando
diferencias sectoriales. Localmente, Gonzalez (2023) también encontrd una relacion
directa entre el compromiso y el desempefio, aunque con una menor proporcién de alto

desempefio.

Las teorias de Gonzalez & Vilchez (2024) y Robbins (2014) enfatizan que el
desempefio laboral es una métrica multifacética, ad intra e inter-organizacion. En
SEGEIN Construcciones S.R.L., el promedio de desempefio medio sugiere gue existe
un alineamiento entre procesos Yy estandares, sin embargo, la necesidad de
fortalecimiento de factores motivacionales y de reconocimiento es elevada para

incrementar el porcentaje de desempefio alto.

En base al objetivo especifico 3: El estudio estima una correlacién positiva muy alta
entre el compromiso afectivo y el desempefio laboral, con un coeficiente de Rho =0.896
y significancia de 0.000. Este resultado concuerda con Serra (2021), quien resalta el
papel que juega la identificacién emocional en el compromiso afectivo en empresas de
caracter mas bien creativo. A nivel nacional, reporta un coeficiente de 0.562 para el
componente afectivo, afladiendo que Cuzco (2021) también encuentra que la dimension

afectiva es la més asociada al desempefio, aunque con valores menores.
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Desde una perspectiva tedrica, Chiavenato (2000) y Robbins et al. (2013) argumentan
que el compromiso afectivo es el conductor con mayor relevancia del desempefio
organizacional, ya que implica una identificacion genuina con la organizacion. En
SEGEIN CONSTRUCCIONES S.R.L., esta vision resalta que promover el apego
emocional y el sentido de pertenencia puede mejorar directamente la productividad y

calidad del trabajo.

En base al objetivo especifico 4: La correlacion del compromiso de continuidad con el
desempefio laboral se nota que es muy alta (Rho = 0.942, p = 0.000), incluso més que
con la dimension afectiva. Este hallazgo parece diferir de Idrovo y Dennise (2022),
quienes notaron que la continuidad era la dimension menos enfatizada en su muestra
hospitalaria, asi como de Gallardo (2023), donde el coeficiente para la continuidad fue
de 0.311. No obstante, Palomino (2020) en el Distrito Judicial San Martin report6 un
fuerte impacto del compromiso organizacional en la carga de trabajo, lo que podria
relacionarse con la estabilidad percibida y los beneficios organizacionales.

Tedricamente, la dimension de continuidad se asocia a la percepcion de costos de salida
y beneficios de permanencia (Robbins et al., 2013). En SEGEIN CONSTRUCCIONES
S.R.L., la alta correlacién puede estar vinculada a la estabilidad laboral, los beneficios
que se brindan, a una escasa percepcion de alternativas externas, al reforzarse la

importancia de politicas que retengan el desarrollo profesional.

En base al objetivo especifico 5: ElI compromiso normativo también muestra
correlacion positiva y significativa con el desempefio laboral (Rho = 0.928, p = 0.000).
Este resultado concuerda con Idrovo y Dennise (2022), quienes en su muestra
identificaron la dimensién normativa como la mas alta, y con Gallardo (2023) donde
el coeficiente para el componente normativo es de 0.478. Localmente, Loo y Vasquez
(2023) hallan que el compromiso orientado al deber y la lealtad se traduce en el

desempefio en empresas constructoras.

Las bases tedricas de Chiavenato (2000) y Robbins et al. (2013) arguyen que el
compromiso normativo se basa fundamentalmente en valores éticos y un sentido de
deber hacia la organizacion. En SEGEIN CONSTRUCCIONES S.R.L., este tipo de

compromiso parece estar reforzado por una cultura organizacional orientada a la
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defensa de la responsabilidad y la lealtad corporativa, lo que resulta en un mejor

desempefio colectivo.

Conclusiones
Conclusién Objetivo General:

Se concluye que existe una fuerte correlacion positiva que es estadisticamente
significativa entre el compromiso organizacional y el desempefio laboral de los
empleados de SEGEIN CONSTRUCCIONES S.R.L., como se muestra con un
coeficiente de correlacion de Spearman de 0.947 (p = 0.000). Este resultado confirma
que el desempefio laboral de los empleados tiende a aumentar sustancialmente con
niveles mas altos de compromiso organizacional, superando muchos estudios

comparables realizados tanto a nivel local como nacional.
Conclusion Objetivo Especifico 1:

El estudio del compromiso organizacional revela que la mayor proporcion de
encuestados, constituyendo el 60.7% de la muestra, demuestra un nivel moderado de
compromiso, mientras que el 21.4% cae en la categoria baja y solo el 17.9% alcanza
un alto nivel. Esto sugiere que hay una cantidad considerable de compromiso entre
estos empleados, pero también indica que su sensacion de identificacion, asi como de

pertenencia con la empresa puede mejorarse.
Conclusion Objetivo Especifico 2:

Con referencia al desempefio laboral, el 57.1% de los colaboradores se ubica en un
nivel medio, el 25.0% en un nivel alto y el 17.9% en un nivel bajo. Estos hallazgos
indican que la mayoria de los colaboradores al menos hacen un esfuerzo adecuado en
el cumplimiento de sus funciones. Sin embargo, es posible mejorar el porcentaje de

alto desempefio a traves de politicas de motivacion y recompensa.
Conclusion Objetivo Especifico 3:

La dimension afectiva del compromiso organizacional presenta una correlacion

positiva y significativa con el desemperio laboral (Rho = 0.896, p = 0.000). Esto es, los
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trabajadores que desarrollan un vinculo afectivo profundo tienden a desempefiarse
mejor en la empresa lo que refuerza la necesidad de fortalecer el sentido de pertenencia

y la identificacion emocional.
Conclusion Objetivo Especifico 4:

La dimension compromiso de continuidad también muestra una correlacion positiva
muy alta con el desempefio laboral (Rho = 0.942, p = 0.000). Esto afirma que los
colaboradores que perciben mayores beneficios o costos asociados a dejar la
organizacion brindan un desempefio superior, lo que resalta la importancia de perseguir

la implementacion de politicas de retencion y desarrollo de carrera profesional.
Conclusion Objetivo Especifico 5:

El compromiso organizacional muestra que hay cierta relacion con la normatividad
dentro de la estructura organizacional. Esta relacién es positiva y significativa con
respecto a la productividad en la empresa (Rho = 0.928, p = 0.000). En este caso, se
puede probar que los trabajadores suelen desempefiarse mejor en los casos en los que
sienten una carga moral o €tica que les obliga a estar en la empresa. Por eso, es

importante la promocion de estos valores organizacionales.
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Recomendaciones
Recomendacién Objetivo General:

La relacion positiva entre el desempefio laboral y el compromiso organizacional
sugiere implementar estrategias de fortalecimiento integral en SEGEIN
CONSTRUCCIONES S.R.L. Por lo que, estos colaboradores deben recibir programas
de reconocimiento, desarrollo profesional, mejoramiento de la comunicacion interna y
cultivacion de una cultura organizacional que fomente valores éticos y responsabilidad
social. También, se debe hacer un seguimiento periddico del impacto de estas
estrategias en el desempefio laboral con KPIs y encuestas sobre el clima laboral. En
estudios posteriores, se propone investigar la influencia de mediadores como liderazgo
transformacional o un clima innovador en la relacion entre el compromiso y el

desempefio.
Recomendacion Objetivo Especifico 1:

La mayoria de los empleados presentan un compromiso organizacional, en su mayoria,
de nivel medio, por lo que se sugiere disefiar programas que se enfoquen en aumentar
el compromiso en sus dimensiones afectiva y normativa. Tales programas podrian
incluir actividades de team building, talleres de desarrollo personal, programas de
mentoria, asi como actos publicos para celebrar y reconocer logros. Es recomendable
realizar un estudio cualitativo para determinar cuéles son los factores que limitan el
compromiso alto y crear planes de intervencidn personalizados. Para investigaciones
futuras, se sugiere estudiar la asociacion entre el compromiso organizacional y la

satisfaccion laboral, el bienestar psicoldgico, y la intencidn de rotacion.
Recomendacién Objetivo Especifico 2:

El compromiso se sitGa mayoritariamente en un nivel medio, por lo que se sugiere la
implementacion de cursos de formacion, asi como un desarrollo explicito de
habilidades técnicas y blandas, ampliando también, la creacion de sistemas de
evaluacion del desempefio por objetivos y su respectiva retroalimentacion continua.
Indicadores y reconocimiento para el cumplimiento de metas y superacion de

benchmark deberian ser disefiados, asi como apoyos para aquellos que se encuentren
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por debajo de los estandares. Se propone investigar el impacto que diferentes estilos de
liderazgo y sistemas de gestion del desempefio tienen en el rendimiento de los

colaboradores.
Recomendacion Objetivo Especifico 3:

Al ser la dimension afectiva del compromiso organizacional un predictor relevante del
desempefio laboral, se sugiere trabajar en la pertenenciay la identificacion afectiva que
los trabajadores tienen hacia la organizacion. Esto puede lograrse a través de la
promocion de una cultura organizacional inclusiva, asi como la comunicacion clara de
los valores y objetivos corporativos y la creacion de espacios para la participacion y el
didlogo. Se propone fortalecer este sentido de vinculo a través de actividades de
voluntariado corporativo y programas de responsabilidad social orientados a la
comunidad. Para trabajos futuros, se sugiere estudiar el impacto de la inteligencia

emocional y la resiliencia en la relacion del compromiso afectivo y desempefio.
Recomendacion Objetivo Especifico 4:

Debido a la alta relacidn que existe entre el compromiso de continuidad y el desempefio
laboral, es favorable el establecimiento de politicas de retencién y de desarrollo
profesional que fomenten la permanencia de los empleados en la empresa. Esto puede
incluir la oferta de salarios competitivos, beneficios sociales atractivos, carreras
profesionales dentro de la empresa, asi como programas de formacion continua. Se
sugiere realizar encuestas de satisfaccion laboral y entrevistas de salida para hacerse
una idea de los elementos que determinan la permanencia o ausencia laboral de los
trabajadores. Para trabajos futuros, se sugiere estudiar la relacion de la carga de trabajo

flexible y el cuidado de la vida privada sobre el compromiso de continuidad.
Recomendacién Objetivo Especifico 5:

Dado que la dimension normativa del compromiso organizacional impacta en el
desempefio laboral, se recomienda que se promuevan valores organizacionales solidos
y una cultura de responsabilidad y ética. Esto puede lograrse estableciendo reglas de
conducta, implementando capacitacion en ética empresarial y fomentando un liderazgo

ejemplar. Se recomienda llevar a cabo auditorias éticas y encuestas sobre el clima moral
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para evaluar las percepciones de los empleados sobre las iniciativas éticas de la
empresa. Para futuros estudios, se sugiere investigar el impacto de la justicia

organizacional y la confianza en la relacion entre el compromiso normativo y el

desempefio.
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ANEXO N°1
MATRIZ DE CONSISTENCIA LOGICA

VARIABLES DEFINICION DEFINICION DIMENSION INDICADORES ITMES | ESCALA DE

CONCEPTUAL OPERACIONAL MEDICION
El compromiso | EI compromiso afectivo Satisfaccion 1y2
organizacional es | es el vinculo emocional
un estado | que el empleado crea con Compromiso Identificacion 3,4y5 Escala:
psicoldgico que | la organizacién. Tiene | afectivo _
carac_teriza la relacif'Jn la satisfaccion de L azos de amistad 6 1= Totalmente
relacion entre una | necesidades y en desacuerdo
persona Yy una | expectativas. Asimismo, Pertenencia 7.8y9
organizacién, que | el  compromiso  de 2= En
influyen en la | continuidad es el vinculo Necesidad econémica 10,11 | desacuerdo

Compromiso | decision de | del trabajador hacia la

organizacional continuar o dejar la | empresa,  por haber Compromiso de | Comodidad laboral 12,14,15, | 3= Ni acuerdo,
organizacion. dedicado tiempo, dineroy | continuidad y 16 ni en
Asimismo, sefialan | esfuerzo, y el
que el compromiso | compromiso normativo es Beneficios 17y 18 desacuerdo
organizacional es | la obligacion que siente el _

-~ . . 4 = De acuerdo

multidimensional | trabajador de mantenerse Aspiraciones 19y 20
que comprende tres | en la organizaciéon en 5 = Totalmente
tipos de | como agradecimiento, Lealtad a la institucién 21,22
compromiso 22y de acuerdo
organizacional: el 23
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afectivo, el de

. Compromiso Obligacién moral 24,25
continuidad y el P _ y
normativo. normativo 26
VARIABLES DEFINICION DEFINICION DIMENSION INDICADORES ITMES | ESCALA DE
CONCEPTUAL OPERACIONAL MEDICION
Disciplina 27,
28y
Es el esfuerzo de Coo ”

} o , peracion 29 y 30 .
cada individuo esta Escala:
en funcion del valor Iniciativa 31y 32 1 = Totalmente
de las recompensas
ofrecidas y de la L Eactores Responsabilidad 33y 34 en desacuerdo
probabilidad de que Los factores actlt_udmales o

Desempefio | éstas dependan del | & el comportamiento del | actitudinales Habilidad de seguridad 3By36 |2 = En
trabajador dentro de la
laboral esfuerzo. Ese ; i6n. Asimi . ., desacuerdo
esfuerzo individual Iorg?cnlztamon. SItr_msmo, Discrecion 37y38
esta_dirigido, ~por ?S 'aclodreS ortac 'IYOS o Presentacion personal 39y 40
una parte, por las el nivel de aportacion que p y
capacidades y Interés a1y 42
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habilidades del
individuo 'y, por
otra, por las
percepciones que €l
tiene del papel que
debe desempefiar.

brinda el trabajador hacia
la organizacion.

Factores

operativos

Conocimiento de trabajo 43y 44
Calidad de trabajo 45y 46
Cantidad de trabajo 47y 48
Trabajo en equipo 49y 50
Liderazgo 51y52

3 = Ni acuerdo,
ni en

desacuerdo
4= De acuerdo

5 = Totalmente
de acuerdo
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ANEXO N° 2

MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

Problema Variables Objetivos Hipotesis Metodologia
Objetivo General: e Existe relacion entre Tipo:
' Compromiso '
e Demostrar la relacion Organizacional y
entre Compromiso :I)esemfet?o dLabora(le c:e No Experimental,
Organizacional y os colaboradores de la _ B o
¢Qué relacion existe | COMPROMISO Desempefio Laboral de los empresa Segein | transaccional descriptiva
entre  Compromiso | ORGANIZACIONAL colaboradores de la Construcciones  S.R.L., | correlacional
Desempefio Laboral de Construcciones — S.R.L., : ¢ Disefio:
San Jacinto 2024. e No existe relacion entre
los colaboradores de la o o Compromiso
empresa Segein Obijetivos especifico: Organizacional Y | No experimental
Construcciones S.R.L., Desempefio Laboral de | yocaccional —  descriptiva
o Calcular el grado de los colaboradores de la P

San Jacinto, 2025?

DESEMPENO
LABORAL

Compromiso
Organizacional de los
colaboradores de la
empresa Segein
Construcciones  S.R.L.-
San Jacinto, 2025.

e Estimar el nivel del
Desempefio Laboral de los

empresa
Construcciones
San Jacinto, 2025.

Segein
SR.L,

correlacional de corte

transversal.

Técnica de investigacion:

Encuesta
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colaboradores  de la
empresa Segein
Construcciones S.R.L,
San Jacinto, 2025.

Determinar la relacion de
la dimension compromiso
afectivo entre la variable
desempefio laboral de los
colaboradores  de la
empresa Segein
Construcciones  S.R.L.,
San Jacinto, 2025.

Determinar la relacion de
la dimension compromiso
continuo entre la variable
desempefio laboral de los
colaboradores  de la
empresa Segein
Construcciones S.R.L,
San Jacinto, 2025.

Determinar la relacion de
la dimension compromiso
normativo entre la
variabledesempefio laboral
de los colaboradores de la
empresa Segein
Construcciones S.R.L,
San Jacinto, 2025.

Instrumento de
investigacion:

Cuestionario.
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ANEXO N° 3
INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS

CUESTIONARIO 01: VALORACION INSTITUCIONAL POR PARTE DE
LOS COLABORADORES DE LA EMPRESA SEGEIN
CONSTRUCCIONES S.R.L. - SEDE SAN JACINTO

Instrucciones: Marcar con una (X) solo la alternativa que usted considere
apropiada. Se le recomienda responder con la mayor sinceridad posible. Si necesita
ayuda puede requerirsela a la persona encargada. Gracias.

Totalmente Satisfecho Algo Insatisfecho Totalmente
satisfecho satisfecho en
insatisfecho

ITEMS 1 2 3 4 |5
N° | Compromiso Organizacional — para los Trabajadores

1 ¢ Trabajar en la institucion le permite llevar una vida
tranquila econ6micamente?

2 ¢Se siente satisfecho con su puesto de trabajo y con las
funciones gue realiza en el mismo?

3 ¢ Esta dispuesto(a) a trabajar por los objetivos de la
institucion?

4 ¢Se siente orgulloso de pertenecer a la institucién, es por
ello que se esmera para que su trabajo sea con la mayor
calidad posible?

5 | ¢Asiste a los eventos o reuniones laborales que realiza la
institucion?

6 ¢Las relaciones personales que mantiene con sus
compafieros de trabajo, lo motiva a desempefiarse mejor?

7 ¢Usted permanece en la institucion debido a que lleva
muchos afos laborando en la misma?

42




8 ¢Sentirse parte del equipo de trabajo influye a qué usted
desarrolle mejor sus labores?

9 ¢Usted siente que es parte de esta institucion, es por ello
gue apoyaria en cualquier circunstancia que se presente?

10 | ¢Considera usted que uno de los motivos por el cual
permanece en la institucion es por la poca posibilidad de
oportunidades laborales?

11 | ¢Laremuneracion recibida retribuye los esfuerzos que
usted realiza para el bienestar de la institucion?

12 | ¢;El ambiente laboral de la institucion lo motiva a
desarrollar sus labores?

13 | ¢Se siente comodo en su puesto de trabajo, lo cual le
proporciona ganas de quedarse?

14 | ¢El sentirse cbmodo con su trabajo le motiva a cumplir
con sus tareas?

15 | ¢Los equipos y recursos con los que cuenta la institucion
lo motivan a desemperfiarse mejor?

16 | ¢(Considera que el horario de laborales establecido es el
adecuado para el desempefio de su jornada laboral?

17 | ¢Sus esfuerzos son recompensados por la institucion de
alguna manera?

18 | ¢Recibe usted beneficios conforme a ley?

19 | ¢Usted es responsable en sus labores porqué tiene la
expectativa que se le asigne un cargo mejor?

20 | ¢Usted desarrolla sus tareas sin problemas y/o errores con
la expectativa de recibir un aumento de sueldo?

21 | ¢Usted tendria sentimiento de culpa si dejara de formar
parte de la institucion?

22 | ¢Usted permanece en la institucion debido a que esta lo ha
ayudado en circunstancias dificiles (préstamos,
capacitaciones, etcétera)?

23 | ¢Siente agradecimiento por las oportunidades que le ha
brindado la institucion?

24 | ¢Usted siente que es su responsabilidad seguir formando

parte de la institucion después de toda la ayuda recibida de
la misma?
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25

¢Usted permanece en la institucion porque siente que no
es correcto abandonar el trabajo sin haber terminado un
contrato?

26

¢La produccion academica de la institucion, como libros,
separatas, etc. los comparte con otras instituciones o para
beneficio propio?

CUESTIONARIO 02: VALORACION INSTITUCIONAL POR PARTE
DEL JEFE DE LA EMPRESA SEGEIN CONSTRUCCIONES S.R.L. -
SEDE SAN JACINTO RESPECTO A SUS TRABAJADORES

Instrucciones: Marcar con una (X) solo la alternativa que usted considere
apropiada. Se le recomienda responder con la mayor sinceridad posible. Si necesita

ayuda puede requerirsela a la persona encargada. Gracias.

\° ITEMS 4
DESEMPENO LABORAL - PARA EL JEFE
27 ¢Su trabajador falta constantemente al trabajo?
28 ¢Su trabajador es puntual con la hora establecida de
entrada a sus labores?
¢ Esté de acuerdo en que su trabajador apoya cuando se
29 trata de desempefiar alguna labor que no se le ha
asignado?
30 ¢Su trabajador apoya a sus comparieros en actividades
laborales cuando se presenta algun percance?
¢Su trabajador se anticipa a los problemas y/o
31 dificultades que puedan presentarse en el desarrollo de
sus labores?
32 ¢Cree que su trabajador se preocupa por la institucion y
es por ello que siempre propone ideas de mejora?
33 ¢Considera usted que su trabajador cumple con las
tareas que se le han asignado en el momento preciso?
34 ¢Cree usted que su trabajador cumple con las normas de
la institucion?
35 ¢Considera usted que su trabajador se desempefia con

esmero dentro del puesto?
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¢Considera usted que su trabajador cumple con las

36 expectativas requeridas del puesto de trabajo?
37 ¢Usted cree que su trabajador es discreto (a) y confiable
cuando se trata de algin tema delicado?

¢Considera que su trabajador cuida la produccion

38 académica de la institucion, y no la utiliza para

beneficio propio?
39 ¢Su trabajador asiste a sus labores con el uniforme
establecido?
40 ¢Su trabajador mantiene el uniforme con la higiene
adecuada?
41 ¢Su trabajador participa voluntariamente en actividades
que realiza la institucion?

42 ¢Considera que su trabajador desarrolla sus tareas en el
menor tiempo posible y sin necesidad de presion?

43 ¢Su trabajador cuenta con los conocimientos adecuados

para desempefiarse dentro de su area?

¢Su trabajador se actualiza en conocimientos con

44 respecto a las funciones que realiza en su puesto de

trabajo?
45 ¢Considera que su trabajador ejecuta sus tareas
adecuadamente y con el minimo de tiempo y esfuerzo?
46 ¢Su trabajador realiza sus actividades sin errores?
47 ¢Los avances de su trabajador son notables y valorados
por la institucion?
48 ¢Su trabajador desarrolla sus actividades de manera
eficiente?
49 ¢Su trabajador se integra y trabaja de manera adecuada
dentro de la institucion?
50 ¢Cree usted que su trabajador ayuda a su equipo de
trabajo en la solucién de problemas?
51 ¢Considera usted qué dentro de la institucion su
trabajador socializa con sus comparieros?
59 ¢Considera que su trabajador tiene capacidad de

liderazgo para dirigir a un equipo de trabajo?
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UNIVERSIDAD SAN PEDRO

ANEXO N° 4
EVALUACION DE JUCIO DE EXPERTOS

VALIDEZ DE INSTRUMENTOS POR JUICIO DE EXPERTOS

I. Informacion General:

Nombres y apellidos del validador: Mg. ZAVALETA VERGARAY CARMEN

ROSA

Fecha: 02-04-2025

Especialidad: Licenciada en Administracion

Nombre del instrumento evaluado: CUESTIONARIO

Autor del instrumento: OBREGON CUSTODIO SMITH JONATHAN

Teniendo como base los criterios que a continuacion se presenta, requerimos su

opinidn sobre el instrumento de la investigacion titulada:

“COMPROMISO ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL DE
LOS TRABAJADORES DE LA EMPRESA SEGEIN
CONSTRUCCIONES S.R.L., SAN JACINTO 2025~

I1.- Aspectos a evaluar: (Calificacion cuantitativa)

Indicadores de Deficiente | Regular | Bueno Muy | Excelente
eyaI;Jamon Slel Criterios Bueno
Instrumento cualitativos -
cuantitativos (1-9) (10-13) | (14-16) | (17-18) | (19-20)

Claridad ¢Esta formulado 16

con lenguaje

apropiado?
Objetividad ¢ Esta expresado 16

con conductas
observadas?
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Actualidad

¢Adecuado al

y calidad?

avance de la ciencia

17

Organizacion

¢Existe una
organizacion
I6gica del
instrumento?

17

Suficiencia

¢Valora los
aspectos en
cantidad y
calidad?

17

Intencionalidad | ;Adecuado para

cumplir con los
objetivos?

16

Consistencia

¢Basado en el
aspecto teorico

cientifico del tema de
estudios?

16

Coherencia

¢Entre las hipotesis,
dimensiones e
indicadores?

17

Proposito

¢Las estrategias
responden al
proposito del estudio?

17

Conveniencia

¢Genera nuevas
pautas para la
investigacion y
construccion de
teorias?

17

Sumatoria

64

102

Sumatoria Total

166

Valoracion cuantitativa (Sumatoria

Total x0.005)

0.83
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Aporte y/o sugerencias para mejorar el instrumento

I11.- Calificacion global: Ubicar el coeficiente de validez obtenido en el intervalo
respectivo y escriba sobre el espacio el resultado.

Intervalos Resultados
0,00-0.49 Validez Nula Coeficiente de Validez
0,50 -0,59 Validez muy baja —

166 |™= | 0.83

0,60 -0,69 Validez baja
0,70-0,79 Validez aceptable
0,80- 0,89 Validez buena
0,90-1,00 Validez muy buena

Nota: el instrumento podréa ser considerado a partir de una calificacion aceptable.

Firma del Experto:

Grado académico: Mag. en Administracion

DNI: 32857740
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UNIVERSIDAD SAN PEDRO
VALIDEZ DE INSTRUMENTOS POR JUICIO DE EXPERTOS

I. Informacion General:

Nombres y apellidos del validador: MG. JESSICA FABIOLA LUIS MENACHO
Fecha: 02-04-2025

Nombre del instrumento evaluado: CUESTIONARIO

Especialidad: Contadora Publica

Autor del instrumento: OBREGON CUSTODIO SMITH JONATHAN

Teniendo como base los criterios que a continuacion se presenta, requerimos su

opinidn sobre el instrumento de la investigacion titulada:

“COMPROMISO ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL DE
LOS TRABAJADORES DE LA EMPRESA SEGEIN
CONSTRUCCIONES S.R.L., SAN JACINTO 2025~

I1.- Aspectos a evaluar: (Calificacién cuantitativa)

Indicadores de Deficiente | Regular | Bueno | Muy | Excelente
eyaltjauon E[jel Criterios Bueno
Instrumento cualitativos -
cuantitativos (1-9) (10-13) | (14-16) | (17-18) | (19-20)

Claridad ¢Esta formulado 17

con lenguaje

apropiado?
Objetividad ¢ Esta expresado 17

con conductas

observadas?
Actualidad ¢Adecuado al 17

avance de la
ciencia y calidad?
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Organizacion | ¢Existe una
organizacion
I6gica del

instrumento?

17

Suficiencia ¢Valora los
aspectos en
cantidad y

calidad?

15

Intencionalidad | ;Adecuado para
cumplir con los
objetivos?

16

Consistencia ¢Basado en el

aspecto teorico

cientifico del tema de
estudios?

15

Coherencia | ¢Entre las hipotesis,
dimensiones e

indicadores?

16

Propdsito ¢Las estrategias
responden al
proposito del

estudio?

17

Conveniencia| ¢Genera nuevas
pautas para la
investigacion y
construccion de
teorias?

16

Sumatoria

78

85

Sumatoria Total

163

Valoracién cuantitativa
(Sumatoria Total x0.005)

0.815




Aporte y/o sugerencias para mejorar el instrumento

I11.- Calificacion global Ubicar el coeficiente de validez obtenido en el intervalo

respectivo y escriba sobre el espacio el resultado.

Coeficiente de Validez

163

0.82

Nota: el instrumento podrd ser considerado a partir de una calificacién aceptable.

Intervalos Resultados
0,00-0,49 Validez Nula
0,50-0,59 Validez muy baja
0,60-0,69 Validez baja
0,70-0,79 Validez aceptable
0,80- 0,89 Validez buena
0,90-1,00 Validez muy buena

e

]
3

MG. JESSICA LUIS MENACHO

CONTADORA PUBLICA
DNI 32954628
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VALIDEZ DE INSTRUMENTOS POR JUICIO DE EXPERTOS

UNIVERSIDAD SAN PEDRO

I. Informacion General:

Nombres y apellidos del validador: Dr. MARTOS RAMIREZ LUCIO CARLOS
Fecha: 02-04-2025

Nombre del instrumento evaluado: CUESTIONARIO

Especialidad: Contador Publico

Autor del instrumento: OBREGON CUSTODIO SMITH JONATHAN

Teniendo como base los criterios que a continuacion se presenta, requerimos su

opinidn sobre el instrumento de la investigacion titulada:

“COMPROMISO ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL DE
LOS TRABAJADORES DE LA EMPRESA SEGEIN
CONSTRUCCIONES S.R.L., SAN JACINTO 2025~

I1.- Aspectos a evaluar: (Calificacién cuantitativa)

Indicadores de Deficiente | Regular | Bueno Muy | Excelente
cualitativos -
cuantitativos (1-9) (10-13) | (14-16) | (17-18)  (19-20)
Claridad ¢Esta formulado 15
con lenguaje
apropiado?
Objetividad ¢ Esta expresado 15
con conductas
observadas?
Actualidad ¢Adecuado al 15

avance de la
ciencia y calidad?
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Organizacion | ¢Existe una
organizacion
I6gica del

instrumento?

16

Suficiencia ¢Valora los
aspectos en
cantidad y

calidad?

16

Intencionalidad | ;Adecuado para
cumplir con los
objetivos?

16

¢Basado en el
aspecto teorico

Consistencia

cientifico del tema de
estudios?

17

Coherencia | ¢Entre las hipotesis,
dimensiones e

indicadores?

17

Propdsito ¢Las estrategias
responden al
proposito del

estudio?

17

Conveniencia| ¢Genera nuevas
pautas para la
investigacion y
construccion de
teorias?

18

Sumatoria

45

117

Sumatoria Total

162

Valoracién cuantitativa
(Sumatoria Total x0.005)

0.81
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Aporte y/o sugerencias para mejorar el instrumento

I11.- Calificacion global: Ubicar el coeficiente de validez obtenido en el intervalo

respectivo y escriba sobre el espacio el resultado.

Intervalos Resultados
0,00-0,49 Validez Nula
0,50-0,59 Validez muy baja
0,60 -0,69 Validez baja
0,70-0,79 Validez aceptable
0,80- 0,89 Validez buena
0,90-1,00 Validez muy buena

Coeficiente de Validez

162

0.81

Nota: el instrumento podrd ser considerado a partir de una calificacién aceptable.

T=Fxa

LUCIO CARLOS MARTOS RAMIREZ

CONTADOR PUBLICO
DNI 18847339
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ANEXO N° 5
FORMULARIO DE REPOSITORIO INSTITUCIONAL

USP

UNIVERSIDAD SAN PEDRO

REPOSITORIO INSTITUCIONAL DIGITAL

FORMULARIO DE AUTORIZACION PARA LA PUBLICACION DE DOCUMENTOS DE INVESTIGACION

1 Infarmacion del Autor

O0B87CEoN CUSTONEG SHIFTH J0rdTHAN Y75477258 %,SJamfGa(/‘?(@é’m@d

_Apellidos y Nombres | DNI 7 { Correo Electrénico 1
2. Tipo de Documento de Investigacion

| Xl Tesis | | Trabajo de Suficiencia Profesicnal

Grado Académico o Titulo Profesional !
| Bachiller | %, Titulo Profesional { | Titulo Segunda Especialidad | Maestria | Doctorado

| Trabajo Académico { Trabajo de Investigacicn

Titulo del Documento de Investigacion

“COMPADMESO OABGANEIA<EOVAL Y DESE MPE T ¢ABOAAL OF
LOS TNAGASADONLS L €A £HPAESA SECETA (OVSINECToS]
S.a.C., 8aMN 3AcTIT02025 "

5 ' Programa Academico

.
AOANENILTNASEON
6. Tipo de Acceso al Documento
X Abierto o Pablico 2 finfo:eu-r WiCS/0p: 1 ‘ Acceso restringido * finfo:e it i 9

! (*) En casa de restringido sustentar motiva

A. Originalidad del Archivo Digital

Por el presente dejo constancia que el archivo digital que entrego a la Universidad, es la versién final del trabajo de
investigacion sustentado y aprobado por el Jurado Evaluador y forma parte del procesa que conduce a obtener el grado
académica o titulo profesiarial.

B. Otorgamiento de una licencia CREATIVE COMMONS 5

El autor, por medio de este documento, autoriza a la Universidad, publicar su trabajo de investigacién en formato digital
en el Repasitario Institucional Digital, al cual se podra acceder, preservar y difundir de forma libre y gratuita, de manera
integra a todo el documento. ©

Fugar ra Mas Ay
S g 2
Chimbote 6 071 £ 6
Z
L2
2
o
=
®
Fr
F
/ Firma
Importante
1. Segun Resalucion de Consejo Directiva N*033-2016-SUNEDU-GO, Reglarmenta de! Registro Necionsl de Trabejos de Investigacion para optar Grados. icos y Tiulos Art 8 in:
2 Loy V30035 Loy que reguls sl Repasitorio Necionsal Digits! de Ciencia, Tecnologis e innovacion de Acceso Abierto y D.5. 008-2015-PCM.
3 i el autos eligid sl tipo de acceso abierts o publice: otargs & le Universidad San Pedro une licencie ms exclusive, pers gus se puada hacer areglos de forma en e obrs y dfundi en el Repositonis

Digitsl. los de Autar y Prapi scusrdo y en el Marco d s Ley 822,

£n csso de que 8l autar elja (s segunds opcidn, dnicsments se publicard los datos del autor y resumen de s obra, e scuerdo a la directiva N°004-2016-CONCYTEC-DECC (Numerales 52 y 67 qus narms
el funcionamienta del Repasitorio Nacioral Digital

Las licencias Crestive Commons (CC) &5 uns argenizecion internacions! sin fines de lucro que pone & disposicion de [0S sutores un conjunto de licencias flexibles y de harramientas tecnoldgicas que

A

@

faciiitan la difusidn de informacion recursos educativos, abras artisticas y cientfficas, entre otros. Estas licencias tambié; izan que el autor | crédito porsu cbra

6 Segun el inciso 122 del articulo 12° del Reglemento del Registro Nacionsl de Trabsjos de igacion para optar gr y theulo: 71 tas
oscuslas de educacion superior tienan como obligacion ragistrar todos (os trabajos de y ) los e sus i institucic sison de
acceso abierto o restringide, las cusles sertrn i porel jtorio Digitsl RENAT, & través del Repasitorio ALICIA” <

Nota. - £n cesa de falseded en los datos. se proceders de scuerdo s ley [Ley 27444, art 32 num. 32.3).
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ANEXO N° 6
REPORTE DE SIMILITUD VIRIN 2025

COMPROMISO ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL DE
LOS TRABAJADORES DE LA EMPRESA SEGEIN
CONSTRUCCIONES 5.R.L., SAN JACINTO 2025

IMFOAME DE ORIGINALIDAD

20, 25, 124

IMDICE DE SIMILITUD FUEMTES DE INTERMET ~ PUBLICACIONES TRABS)OS DEL
ESTUDIAMTE
FUEMNTES PRIMARIAS
n hdl.handle.net 6
Fuente de Internet %

repositorio.ucv.edu.pe 5%

Fuente de Internet

repositorio.usanpedro.edu.pe 2%

Fuente de Internet

H

Submitted to Universidad Cesar Vallejo 2%

Trabajo del estudiants

-

Submitted to Pontificia Universidad Catolica 1 "
del Peru

Trabajo del estudiants

H

Submitted to Universidad Andina Nestor 1
U
Caceres Velasquez

Trabajo del estudiants

H

WWWw.coursehero.com {1
O

Fuente de Internet

repositorio.une.edu.pe
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Fuente de Internet

8 <%
Submitted to Universidad San Ignacio de {1 "
Loyola
Trabajo del estudiante
repositorio.ucsg.edu.ec 1
m Fuente de Internet { %
n repositorio.unaj.edu.pe <
Fuente de Internet %
E repositorioacademico.upc.edu.pe <’
Fuente de Internet %
Submitted to Universidad Tecnologica del < %
Peru
Trabajo del estudiante
 ciencialatina.org ‘
Fuente de Internet { U
H repositorio.uandina.edu.pe <
Fuente de Internet %
16 repositorio.unasam.edu.pe <’
. Fuente de Internet %
™ documentos.uru.edu <
: Fuente de Internet Y%
} repositorio.unheval.edu.pe /
18 Fuente de Internet { ]
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repositorio.unu.edu.pe

Fuente de Internet

repositorio.continental.edu.pe

Fuente de Internet

1library.co

Fuente de Internet

repositorio.udh.edu.pe

Fuente de Internet

repositorio.untumbes.edu.pe

Fuente de Internet

repositorio.upla.edu.pe

Fuente de Internet

Submitted to Universidad Catdlica de Santa
Maria

Trabajo del estudiants

repositorio.unamba.edu.pe

Fuente de Internet

Submitted to Universidad Privada San Pedro

Trabajo del estudiante

Submitted to Universidad Ricardo Palma

Trabajo del estudiante

Submitted to Universidad TecMilenio

Trabajo del estudiante

Submitted to ueb
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Trabajo del estudiante

30 *’-21 %
Submitted to unillanos

m Trabajo del estudiante {1 %

E Submitted to Universidad Nacional del Centro {1 %
del Peru
Trabajo del estudiante

Submitted to Universidad Privada Antenor {:1 %
Orrego
Trabajo del estudiante

M repositorio.uap.edu.pe /

34 Fuente de Internet < %

E repositorio.uwiener.edu.pe <’
Fuente de Internet %

i I #

36 rre;_msn:_nrfm.aumnnma.edu.pe < %
uente de Internet

. www.appvizer.es /

- Fuente de Internet < %
www.ofspuebla.gob.mx <’
Fuente de Internet %

M investigacion.usanpedro.edu.pe <’

i Fuente de Internet %

. Issuu.com 4

J'EI Fuente de Internet { %
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mymkk16.wixsite.com

Fuente de Internet

repositorio.upt.edu.pe

Fuente de Internet
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