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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion estd referido a analizar (Cémo influye el
compromiso organizacional en el desempefio de los trabajadores administrativos

de la Universidad César Vallejo sede Huaraz, afio 2014?

La investigacion fue de tipo Explicativo — Correlacional con un disefio no
experimental, transeccional. Como instrumentos se aplicaron 31 cuestionarios a
trabajadores administrativos y coordinadores; también 3 guias de entrevista a los

coordinadores.

Para la contratacion de hipdtesis se calculd la Correlacion de Spearman y se
complementd con una Tabla de contingencia y un grafico. Concluyendo en el
estudio que el compromiso organizacional tiene una influencia desfavorabie en el

desempefio de los trabajadores administrativos de la UCV, sede Huaraz, afio 2014,

La correlacion entre el compromiso afectivo y desempefio laboral es directa, y
significativa y se acepto la hipotesis. Existe una correlacion directa y significativa
entre compromiso normativo y desempefio, aunque el grado de asociacidn entre
las variables es'de caracter moderado aceptdndose ésta hipotesis. La correlacion
entre el compromiso continuo y desempefio laboral es directa y significativa
aunque el grado de asociaciéon entre las variables es de cardcter moderado
aceptandose también ésta hipdtesis. Ademas, se encontrd que los trabajadores
administrativos son ineficaces e ineficientes.

Palabras Clave: Compromiso Organizacional. Desempefio laboral. Eficacia.

Eficiencia.



ABSTRACT

This research work is based on analyzing How does organizational commitment
in the performance of administrative workers Universidad César Vallejo based

Huaraz, afio 20147

The research was Explanatory type - with a non-experimental correlational,
transactional design. As instruments 31 questionnaires were applied to

administrative workers and coordinators; also 3 interview guides coordinators.

For contracting hypothesis Spearman correlation was calculated and was
complemented by a contingency table and a graph. Concluded in the study that
organizational commitment has an adverse effect on the performance of

administrative workers UCV, home Huaraz, afio 2014.

The correlation between affective commitment and job performance is direct, and
significant and the hypothesis was accepted. There is a direct and significant
correlation between normative commitment and performance, although the degree
of association between the variables is moderate in accepting this hypothesis. The
correlation between the continuous commitment and job performance is directly
and significantly although the degree of association between the variables is also
moderate in accepting this 'hypothesis. Furthermore, it was found that office

workers are ineffective and inefficient.

Keywords: Organizational Commitment. Job performance. Effectiveness.

Efficiency.
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1. INTRODUCCION

Hoy en dia toda institucion necesita darle suma importancia al compromiso
organizacional para establecer una relacion positiva con los trabajadores y asi su
identificacién con el cumplimiento de metas y los objetivos de la institucion; esto
es algo que comparten muchos tedricos, pero quienes estan al frente de las
instituciones que son presidentes, directivos, jefes de darea, etc., tienen un
pensamiento errado de que haciendo una induccién, un buen reclutamiento y
seleccion a los nuevos trabajadores se manifestara su compromiso con la

institucion.

En los ultimos afios en el campo gerencial ha aumentado la rigurosidad en la
busqueda de trabajadores que se desempefien lo mejor posible para el logro de
objetivos de las organizaciones, para esto la manera de administrar es un factor
fundamental para lograr su alcance, por lo tanto, resulta indispensable que los
gerentes concentren sus esfuerzos en la busqueda de estrategias que les permitan
alcanzar los objetivos propuéstos al menor costo posible tomando en cuenta que

el compromiso es un factor clave para la consecucion de éstos.

Aguirre (2010), compila autores como Ivancevich, Konopaske y Matteson
(2006), los cuales indican que el compromiso organizacional de una persona esta
dado por sentir como propios los objetivos comunes de la institucidn, por lo que
el personal directivo necesita destacar ciertos factores, como son el control
pefsonal, comportamiento ético y cumplimiento de normas internas comunes. En
ese sentido, el compromiso debe ser entendido como un nexo psicoldgico, una

especie de contrato entre las partes involucradas (individuo/organizacién) que



debe iniciarse por el compromiso, ayuda reciproca y debe enmarcarse en un

proceso de retroalimentacion continua de ensefianza — aprendizaje.

Meyer y Allen lo clasifican en 1) afectiva definido como un apego emocional
haéia la organizacion y la creencia en los valores; 2) el continuo como un valor
econodmico que se percibe por permanecer en la organizaciéon comparado con el
de dejarlo y 3) normativo como la obligacién de permanecer con la organizacion

por razones morales o éticas.

Tanto los primeros resimenes de investigacién como los mas recientes apoyan
una relacion positiva entre el compromiso organizacional y resultados deseables,
como el desempefio elevado, la baja rotacion de empleados y el escaso

ausentismo (Luthans, 2008).

En base a estas afirmaciones inferimos que con un alto grado de compromiso
organizacional se realiza las funciones de manera mas eficiente y se logra mayor

eficacia en el logro de objetivos obteniéndose un mejor desempeiio.

En este contexto elegimos una empresa que nos permita aplicar una
investigacion relevante en los términos de nuestras variables, la Universidad
Cesar Vallgjo, ubicada en la ciudad de Huaraz cuya actividad es el de brindar el
servicio académico. Esta empresa es donde se aplicard nuestra investigacion pues
el rubro de servicio al cliente y manejo del personal nos permite identificar la
influencia del compromiso organizacional en el desempefio de los trabajadores

administrativos.



Luego de haber observado y entrevistado algunos trabajadores
administrativos sobre el compromiso que tienen con la empresa se pudo
determinar en la parte afectiva que no hay una buena relacion entre los
trabajadores administrativos de las distintas dreas porque solamente se preocupan
por las funciones encomendadas en su respectivo puesto de trabajo y no les
interesa la situacion de los otras éreas, lo que implica que no se generen
relaciones amicales y menos ain la sensacién de familiaridad con los demas,
haciendo sentir al trabajador administrativo que no es importante comprometerse
con el probiema de la institucion en las diferentes areas, ademas los trabajadores
administrativos en su mayoria no se muestran orgullosos de pertenecer a la
institucion, ya que aluden que se les deberia brindar el uniformé institucional que
se establecio dentro de su reglamento interno de trabajo similar a las de mejor
imagen institucional como el banco de crédito. También se pudo establecer que
los trabajadores administrativos no estin interesados en ser participes de
actividades que realiza la institucion debido a que se sienten obligados a
realizarlo y que algunas actividades de instrucciéon y adiestramiento se realizan
fuera del horario de trabajo lo que da a entender para el personal que a la

institucién no le interesa su bienestar.

Con respecto al aspecto normativo los trabajadores administrativos tienen un
manual de induccién donde esté plasmado las politicas, normas, valores, mision y
visién de la institucion, sin embargo el trabajador cree que muchas de estas se
basan solamente en el interés de la organizacidon mas no se toma en cuenta la
obinién del personal por lo que el personal se siente obligado y no estd

interesado en comprometerse con lo establecido por la institucion reflejandose de



manera negativa el compromiso del personal. Por ejemplo ellos asisten
puntualmente a la institucion solo porque se sienten obligados y no porque hayan

aceptado positivamente lo establecido por la institucion.

3

En cuanto al compromiso continuo se pudo determinar que el trabajador
administrativo no cree que los beneficios que ofrece la institucion son los
suficientes y sigue laborando en ésta solo porque no se ha presentado la
oportunidad de laborar en otras instituciones que si ofrecieran mayores beneficios

seria facil que no duden en irse de la institucion.

En cuanto a desempefio laboral con respecto a la eficacia dé los trabajadores
administrativos se pudo determinar que no se estan cumpliendo los objetivos
establecidos por la institucion lo que demuestra que el personal administrativo no
esta cufnpliendo sus metas programadas. De otro lado las normas establecida
como las de atencidn para quejas y reclamos no se estan cumpliendo cabalmente,
se observd que la atenciéon que brindan no se hace con esmero y rapidez,
notdndose asi que no estdn comprometidos con la satisfaccion del cliente. De otro
lado en cuanto a la eficiencia se observé que se deja prendidos impresoras y
computadoras después de terminado sus labores sin comprometerse con la
minimizacién de recursos para una mejor rentabilidad de la institucién. Algunos
trabajadores administrativos mencionaron que las funciones que realizan no estan
estrechamente relacionadas a su perfil profesional, por esto los trabajadores
administrativos esperan que se les asigne todavia sus tareas o lo realizan de
manera irresponsable, es mas no muestran una actitud hacia solucionar los

problemas que se presenten y menos la aptitud que posee cada uno para realizar



adecuadamente una tarea. También se pudo establecer que segun sus normativas
el personal tiene que asistir siempre y nunca tardarse si quiere acumular 3 horas
libres al mes lo que al trabajador le barece exagerado generando que no se
comprometan con la institucion y consecuentemente generando un bajo

desempefio.

De continuar las situaciones antes mencionadas se tendran trabajadores que no
estén comprometidos con las metas, poca o nula participacion, reduccion de la
infencién de permanencia ante una oportunidad mejor lo que repercutird en
costos de reclutamiento y seleccion ademas de costos en supervision vy

capacitaciones para incrementar su desempefio laboral.

Por tanto se propone como alternativas de solucion que la universidad fomente
el compromiso organizacional mediante acciones estratégicas como
capacitaciones para mejorar el compromiso con los valores, las politicas, normas
y reglamentos tomando en cuenta el beneficio de los trabajadores, para que asi
estos se compromefan mas con la organizacidon y por ende'tengan un mejor

desempefio.

Problema general:

¢(Como influye el compromiso organizacional en el desempefio de los
trabajadores administrativos de la Universidad César vallejo sede Huaraz, afio

20142



Problemas especificos:

» (De qué manera el compromiso afectivo se relaciona con el desempefio de los
trabajadores administrativos de la Universidad César vallejo sede Huaraz, afio
2014?

» (De qué manera el compromiso normativo se relaciona con el desempefio de
los trabajadores administrativos de la Universidad César vallejo sede Huaraz,
afio 2014?

» (De qué manera el compromiso continuo se relaciona con el desempefio de
los trabajadores administrativos de la Universidad César vallejo sede Huaraz,
afio 2014?

El andlisis la relacion entre el compromiso organizacional y el desempefio

laboral en la Universidad Cesar Vallejo — Sede Huaraz tuvo como objetivos.

Objetivo General

Analizar de qué manera el compromiso organizacional influye en el desempefio
de los trabajadores administrativos de.la universidad Cesar vallejo sede Huaraz,

afio 2014.

Objetivos Especificos

» Determinar como el compromiso afectivo se relaciona con el desempefio de
los trabajadores administrativos de la Universidad César vallejo sede Huaraz,

afio 2014. ' “



» Determinar cémo el compromiso normativo se relaciona con el desempefio

~de los trabajadores administrativos de la Universidad César vallejo sede
Huaraz, afio 2014.

> Determinar como el compromiso continuo se relaciona con el desempefio de

los trabajadores administrativos de la Universidad César vallejo sede Huaraz,

afio 2014.

Con la finalidad de lograr los objetivos de estudio, se acudié al empleo de las
técnicas de investigacion como la encuesta, entrevista y también la observacion
que se realizé para el diagnostico de la problematica, los mismos que fueron
debidamente procesados para explicar la relacion del compromiso organizacional

en el desempefio laboral de la Universidad Cesar Vallejo — Sede Huaraz.

Los instrumentos fueron elaborados por los Tesistas y validados por los
expertos durante la investigacion, los cuales se aplicaron tanto a los trabajadores
Administrativos y Coordinadores de la Universidad Cesar Vallejo — Sede Huaraz

segun correspondia.

Es necesario recalcar que el estudio abrié luces y sirvidé como marco
referencial a los que dirigen esta empresa para ver la influencia del compromiso
de los trabajadores en el desempefio laboral de estos. Con los resultados
obtenidos también se tuvo la oportunidad de proponer recomendaciones para

mejorar la situacion planteada en la problematizacion.



2. HIPOTESIS

2.1 Hipotesis General

» El compromiso organizacional influye desfavorablemente en el
desempefio de los trabajadores Administrativos de la Universidad

César vallejo sede Huaraz, afio 2014.

2.2 Hipotesis Especificas

Hi: El compromiso afectivo se relaciona de manera directa y
significativa con el desempefio de los trabajadores administrativos de

la Universidad César vallejo sede Huaraz, afio 2014.

H,. El compromiso normativo se relaciona de manera directa y
significativa con el desempefio de los trabajadores Administrativos de

la Universidad César vallejo sede Huaraz, afio 2014.

Hi;. El compromiso continuo se relaciona de manera directa y
significativa con el desempefio de los trabajadores Administrativos de

la Universidad César vallejo sede Huaraz, afio 2014.
2.3 Operacionalizacién de Variables

Las variables de investigacion han sido clasificadas por la relacion

causal, siendo estas las siguientes:

a) Variable Independiente: Compromiso organizacional



b) Variable Dependiente: Desempeiio laboral

Variables

Dimensiones

v Indicadores

Tipo de
variable

Compromiso

organizacional

Compromiso

afectivo

Grado de familiaridad
Identificacién del
trabajador
Participacion del
trabajador

Compromiso

normativo

Sentimiento de
obligacién moral
Identificacion con las
politicas, normas y
valores de la
institucion.

Compromiso

continuo

Oportunidades de
conseguir trabajo
Permanencia

Cualitativo

Desempeiio

laboral

Eficacia

Cumplimiento de
normas

Cumplimiento de metas
Satisfaccion del cliente
Atencion con esmero y
rapidez

Eficiencia

Aptitud

Uso adecuado de
recursos

Iniciativa

Ausentismo del
trabajador

Puntualidad
Responsabilidad
Solucién de problemas
Actitud

Cualitativo




3. BASES TEORICAS

3.1 Antecedentes de la Investigacion
Antecedentes A Nivel Internaciqnal
Omar Alicia y Florencia Urteaga Alicia (2008) en el articulo de
investigacién en psicologia titulada “Valores Personales y
Compromiso Organizacional” Se exploraron las reiaciones entre los
valores individuales y el compromiso organizacional en una muestra
integrada por 429 empleados de empresas argentinas. Los sujetos
completaron una hoja de datos personales, la Escala de
Individualismo-Colectivismo y la de Compromiso Organizacional. La
muestra total se clasificé en ocho subgrupos en funcién de la
dicotomizacion por la mediana de las cuatro dimensiones axiologicas,
de los cuales se seleccionaron los cuatro subgrupos mas
representativos, en los que se hicieron analisis de varianza simple,
pruebas de comparacion a posteriori y andlisis de correlacion entre las
variables exploradas. Los resultados mostraron que los colectivistas
desarrollan mayor nivel de compromiso afectivo; las mujeres y los
empleados con mayor antigliedad exhiben mayores niveles de
compromiso afectivo y normativo; quienes ocupan cargos gerenciales
y los empleados de grandes empresas se sienten unidos a sus
organizaciones a través del compromiso normativo, y el compromiso
calculativo pareciera operar de modo diferente al afectivo y al

normativo.



Julia Tturralde Torres (2010), en su tesis titulada evaluacion del
desempefio laboral y su incidencia en el rendimiento de trabajadores
de una cooperativa de ahorro y créditos en la ciudad de Ambato
(Ecuador), estableciendo como objetivo el desarrollo de un modelo de
evaluacion de desempefio laboral para la mejora del rendimiento con
una muestra de 78 trabajadores llegando a la conclusion de que los
trabajadores no conocen los resultados de su evaluacion de
desempefio, y no existe un plan de mejora en funcion del desempefio
de los trabajadores lo que no genera mejbra en el crecimiento y
desarrollo de éstos.
Antecedentes A Nivel Nacional Y Local

En el Peru destaca la investigacion desarrollada por Arias, F.;
Valega, D.; Loli, A. y Quintana, M. (2003) sobre compromiso
organizacional y su relaciéon con algunos factores demogréﬁco.s, en
una muestra de 190 sujetos de diversas organizaciones privadas y
publicas y de diferentes tamafios. Los autores encontraron una
correlacion alta entre compromiso afectivo y satisfaccion general con
el trabajo, también entre compromiso afectivo y compromiso con el
trabajo, igual que compromiso afectivo y claridad del rol, en cambio
nb fue significativa la relacion con jerarquia del puesto. Por otro lado,
las correlaciones entre el compromiso de conveniencia y las demas
variables resultaron inferiores, siendo la mas alta con claridad del rol,

seguida por satisfaccion con el trabajo. En cambio ninguna de las

11



variables demograficas denoté asociacion importante con el
corﬁpromiso de conveniencia.

Los bachilleres Huaman Pajuelo, Silvia y Rodriguez Romero
Carmen (2011), en su tesis titulado “Clima organizacional y el
desempefio laboral en la municipalidad provincial de Huaylas-
Ancash”, realizada en la Universidad Nacional Santiago Antiinez de
Mayolo, para optar el titulo profesional de Licenciado en
Administracidn, estableciendo como objetivo determinar la incidencia
del clima organizacional en el desempefio laboral en Ja municipalidad
provincial de Huaylas, con una poblacion conformada por
trabajadores nombrados y contratados de la municipalidad provincial
de Huaylas dentro del ambito de la responsabilidad de la gerencia
municipal de Caraz siendo un total de 90, llegando a la conclusién de
que el desempeiio laboral de la municipalidad es bajo, el inadecuado
clima organizacional incide en el deficiente desempefio laboral y la
eficiencia y eficacia de la mayor parte de los trabajadores de la
municipalidad se encuentran en un nivel medio lo cual debe ser
tomado en cuenta para mejorar el servicio de la municipalidad.

Bachilleres Henry Luis Ayala y Harold Jorge Ramirez Trejo
(2007), en la tesis “Induccion de personal y Desempefio laboral en el
Gobierno Provincial de Recuay”, realizada en la Universidad
Nacional Santiago Antinez de Mayolo, para optar el titulo
profesional de Licenciado en  Administraciéon, llegando a la

conclusion de que la induccidn de personal existente en el Gobierno
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Provincial de Recuay es deficiente lo cual influye desfavorablemente
en el desempefio laboral de los trabajadores; reflejado en la
aplicaciéh incipiente de politicas de inducciéon laboral y el nivel bajo
de eficiencia, eficacia y efectividad mostrada en la institucion, trabaj6
con una muestra dev336 trabajadores que laboraban en el Gobierno

Provincial de Recuay.
3.1 Bases teoricas Propiamente Dicha

3.1.1 Compromiso Organizacional

Segtin Castafieda (2007), el compromiso organizacional mide el
grado en el cual una persona se identifica con su trabajo y considera
que su nivel de desempeifio percibido es importante para valorarse a
si mismo. Los empleados con un alto nivel de compromiso con el
trabajo se identifican sobremanera con el trabajo_ y les importa en
realidad la clase de trabajo ‘que hacen, asi, los perfiles de

compromiso de los empleados reflejan diferentes intensidades.

Segun John W. Newstrom (2007), el Compromiso Organizacional
es la lealtad del empleado, es la medida en la que el empleado se
identifica con la organizacién y desea continuar participando
activamente en ella. Es frecuente que refleje la conviccion del
empleado en las metas y en la mision de la empresa, su disposicion a
invertir él esfuerzo necesario a los logros de ella y su propdsito de
seguir trabajando alli. Los empleados comprometidos con la

organizacion suelen tener buenos registros de asistencia ademas de
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una disposicién a cumplir con las politicas de la compafifa y tienen

tasas mas bajas de desercion.

Hellrieger y Slocum (2009), lo definen como la fortaleza de la
participacion de un empleado en la organizacion y la forma en que
se identifica con ella. Un fuerte compromiso organizacional se
caracteriza por el apoyo y aceptacion de las metas y valores de la
organizacion; la disposicion a realizar un esfuerzo importante en
beneficio de la organizacion; y el deseo de mantenerse dentro de la
organizacion.

El compromiso organizacional va mas alla de la lealtad y llega a
la contribucion activa en el logro de las metas de la organizacion. Es
una actitud hacia el trabajo mas amplia que la satisfaccion, porque
se aplica a toda la organizacion y no so6lo al trabajo. Es mas, por lo
comun el compromiso consiste en algo mdas estable que la
satisfaccién, pues es poco probable que los acontecimientos

cotidianos lo cambien.

Como actitud el compromiso organizacional se define como: 1)
un fuerte deseo de seguir siendo miembro de una organizaciéon en
particular, 2) una disposiciébn a realizar un gran esfuerzo en
beneficio de la organizacion y 3) una creencia firme en los valores y
las metas de la organizacion asi como la aceptacion de éstos

(Luthans, 2008).
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Segun Griffii (2011), “el compromiso organizacional es una
actitud que refleja la identificacion de un individuo con la

organizacion y su apego a la misma” (p.148).

Se define como un estédo en el que un empleado se identifica
con la organizacion y sus metas y quiere seguir formando parte de
ella. Asi, una participacion elevada en el trabajo consiste en
identificarse con lo que una hace, mientras que el compromiso
organizacional elevado consiste en identificarse con la compafiia

que se trabaja (Robbins., 2004).

Meyer y Allen (citados por Soberanes y de la fuente ,2009),
definen el compromiso organizacional como un estado psicologico
que caracteriza la relacidon entre empleados y su organizacion, la

cual presenta consecuencias respecto a la decision para continuar en
la organizacion o dejarla. Se asume que el compromiso
organizacional es un factor determinante en el logro de los objetivos

de las instituciones o empresas cualquiera que sea.
COMPONENTES

Entre tanto Meyer y Allen (citados por Loli Pineda, 2007), tras
definir el compromiso (sefialado antes), indicaron que dicha relacion
entre una persona y una organizacion, preéenta consecuencias
respecto a la decision para continuar en la organizacion o dejarla.

Estos autores propusieron tres componentes del Compromiso
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Organizacional: Afectivo (lazos emocionales que las personas forjan
con la organizacion al satisfacer sus necesidades y expectativas), de
continuidad o conveniencia (conciencia de la persona respecto a la
inversion en tiempo y esfuerzo que se perderian en caso de dejar la
organizacion para encontrar otro empleo) y normativo (la creencia
en la lealtad a la organizacion en correspondencia a ciertas

prestaciones).

Compromiso organizacional afectivo

El compromiso organizacional afectivo se define como una
identificacion emocional de la persona hacia la organizacioén y una
implicacic')n_ personal en las actividades de la misma.
Figurativamente se puede decir que los sujetos que tienen un
elevado grado de - compromiso afectivo permanecen en la
organizacioén porque sientén que “quieren hacerlo”. La vinculacion
se establece mediante sentimientos de afecto, calidez, apego y

pertenencia.

“Implica el apego emocional, identificacion y la participacion del

empleado en la organizaciéon” (Luthans, 2008, p.148).
Meyer y Allen (citados por Arias, 2006) nos dice que:

El compromiso afectivo (deseo) se refiere a los lazos
emocionales que las personas forjan con la organizacion, refleja el

apego emocional al percibir la satisfaccion de necesidades
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(especialmente las psicologicas) y expectativas, disfrutan de su
permanencia en la organizacién. Los trabajadores con éste tipo de

compromiso se sienten orgullosos de pertenecer a la organizacion.

Compromiso afectivo, es decir, la adhesion emocional del
empleado hacia la empresa, adquirida como consecuencia de la

satisfaccion por parte de la organizacion de las necesidades y

expectativas que el trabajador siente (Newell, 2002).

Compromiso organizacional normativo

El compromiso normativo se ‘caracteriza por un sentimiento de
obligacién moral que desarrollan los sujetos al considerar que la
permanencia en la organizacidon es lo correcto. Ese sentimiento
surge con mayor frecuencia cuando se han recibido beneficios
especiales: apoyo social en momentos . de enfermedad, una
capacitacion extraordinaria, permisos, etc. Esto crearia en el sujeto
un sentido de obligabién de reciprocidad, dando cuerpo al
compromiso normativo. En términos figurativos, los sujetos que
muestran un elevado compromiso normativo permanecen porque
sienten que “deben hacerlo”.

El empleado con alto compromiso normativo se enfocara a
cumplir con las metas de la organizacion, pero también cree tener

cierta responsabilidad hacia los demas, que lo lleva a cubrir los

requerimientos que se le marcan para evitar la desaprobacién social.
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En el compromiso normativo hay una obligacién a ser leal, a
diferencia del componente afectivo que expresa un deseo de serlo.

En tanto Meyer y Allen (citados por Arias, 2006), nos dice que:

El compromiso normativo (deber) es aquel que encuentra la
creencia en la lealtad a la organizacién, en un sentido moral, de
alguna manera como pago, quiza por recibir ciertas prestaciones; por
egjemplo cuando la institucidbn cubre la colegiatura de la
capacitacion; se crea una sentido de reciprocidad con la
organizacion. En este tipo de compromiso se desarrolla un fuerte
sentimiento de permanecer en la institucidon, como efecto de
experimentar una sensacion de deuda hacia la organizaciéon por
haberle dado una oportunidad o recompensa que fue valorada por el
trabajador.

“Obligacién de permanecer con la organizacién por razones
morales o éticas” (Robbins & Judge, 2009, p. 72).

Segtin Luthans (2008), afirma que: “supone los sentimientos de
obligacién de los empleados para permanecer en la organizaciéﬁ

solo por deber; esto es hacer los correcto” (p.148).
Compromiso Organizacional Continuo

El compromiso calculativo se caracteriza porque la intencion de
permanencia se basa en confrapesar los costos que el sujeto asocia
con dejar la organizacion en la que trabaja. Si el mercado le ofrece

mejores beneficios —especialmente salariales— probablemente se
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reducira la intencion de permanencia. El compromiso calculativo se
desarrolla porque los empleados reconocen que ellos han hecho
muchas inversiones en la organizacién 0 porque observan que
comparativamente es mejor la actual, the best side, que las
posibilidades del mercado. Figurativamente se puede decir que los
sujetos que muestran un elevado compromiso calculativo desean

permanecer en la organizacion debido a que “lo necesitan”.

Meyer y Allen (citados por Arias, 2006) nos dice que:

El compromiso de continuacion (necesidad) sefiala el
reconocimiento de la persona, con respecto a los costos (financieros,
fisicos, psicologicos) y las pocas oportunidades de encontrar otro
empleo, si decidiera renunciar a la organizaciéon. Es decir; el
trabajador se siente vinculado a la institucion porque ha invertido
tiempo, dinero y esfuerzo y dejarla implicaria perderlo todo; asi
como también percibe que sus oportunidades fuera de la empresa se

ven reducidas, se incrementa su apego con la empresa.

“El compromiso continuo involucra el compromiso que se basa
en los costos que el empleado relaciona con dejar la organizacion. -
Puede deberse a la pérdida de antigliedad para promocién vy
prestaciones” (Luthans, 2008, p.148).

“Valor econémico que se percibe por permanecer en una
organizacion comparada con el de dejarla” (Robbins & Judge, 2009,

p.72).
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Arciniega (2002), explica:

Todo colaborador experimenta las tres dimensiones, aunque
desde luego, con distinto énfasis y al hacer una analogia de las
olimpiadas, el grado seria: Oro para el afectivo; plata, para el
normativo y bronce, para el continuo; esto porque en e} COmpromiso
afectivo el colaborador manifiesta actitudes tales como un marcado
orgullo de pertenencia hacia la empresa, y asi se emociona al decir
que trabaja para la instituciéon o habla mucho de ella en reuniones

con amigos y familiares.
IMPORTANCIA DEL COMPROMISO'

Segin Robbins (2004), el compromiso organizacional
contribﬁye' al estudio del comportamiento del capital humano, de
una manera completa, pues es una respuesta mas global y duradera a
la organizaciéon como un tod(.), que la satisfaccion en el puesto. Un -
empleado puede estar insatisfecho con un puesto determinado, pero
considerarlo una situaciéon temporal y, sin embargo, no sentirse
insatisfecho con la organizacion como un todo. Pero cuando la
insatisfaccion se extiende a la organizacién, es muy probable que los

individuos consideren la renuncia.

Por otro lado, un individuo muy comprometido es aquel que se
mantiene vinculado con su organizacion en circunstancias
. favorables, pero también en la adversidad ya que el compromiso

actiia como un pegamento que lo adhiere a la empresa y lo estimula a

20



luchar por alcanzar las metas de la organizacion y a tratar como

propios a los bienes y recursos de la empresa.

Igualmente €l compromiso estimula al individuo a asistir en
forma regular a su lugar de trabajo disminuyendo la posibilidad de
que el trabajador se ausente por causas sin trascendencia o pida
permisos para atender asuntos personales, por lo tanto su disposicion
a trabéjar las horas que le corresponde le reportan a la empresa

beneficios asociados al cumplimiento de las actividades programadas

(Meyer & Allen, 1997).

DIRECTRICES PARA AUMENTAR' EL COMPROMISO

ORGANIZACIONAL

Como indico el analisis inicial sobre el compromiso, la
administracion enfrenta una situaciéon paraddjica: “por un lado, el
enfoque actual en el trabajo en equipo, la delegacion de autoridad y
las organizaciones maés planas valora mucho justamente el tipo de
automotivacion que uno espera obtener de los empleados
comprometidos; por otro lado, la fuerzas ambientales actéian para
derribar los fundamentos del compromiso de los empleados”.
Dessler sugiere las siguientes directrices especificas para
implementar un sistema de administracién que ayude a resolver el
dilema actual y aumenté el compromiso organizacional de los

empleados:
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Comprometerse con valores que den prioridad al personal.
Pongalos por escrito, contrate a los administradores adecuados
y predique con el ejemplo.
Aclarar y comunicar su mision. Aclare la mision y la
ideologia, hagala carismatica, use practicas de contratacion
basadas en valores, destaque la orientacién y la capacitacion
basadas en valores, fomente la tradiciéh.

Garantizar la justicia organizacional. Cuente con un amplio
procedimiento de quejas, prqporcione medios de
comunicacion extensos en ambos sentidos.

Crear un sentido de comunidad. Genere una homogeneidad
basada en valores, comparta por igual, destaque la
colaboracién, el intercambio de trabajadores y el trabajo en
equipo, reunanse.

Apoyar el desarrollo de los empleados. Comprométase con la
actualizacion, proporcione desafios laborales durante el primer
afio, propicie el enriquecimiento laboral y la delegacion de
autoridad, promueva desde dentro, ofrezca actividades de
desarrollo, proporciones a los empleados seguridad sin

garantias (Luthans, 2008).
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3.2.2 Desempefio Laboral

DESEMPENO

Desempefio es todo esto. Es el resultado final de una actividad.
Ya sea que dicha actividad represente horas de practica intensa antes
de un concierto, de una carrera, o llevar a cabo las responsabilidades
tan eficiente y eficazmente como sea posible, el desempefio es lo

que resulta de esa actividad (Robbins & Coulter, 2010).

Segin Chiavenato (2000), define el desempefio, como las
acciones o comportamientos observados en los empleados Que son
relevantes el logro de los objetivos de la organizacién. En efecto,
afirma que un buen desempefio laboral es la fortaleza mas relevante

con la que cuenta una organizacion.
DESEMPENO LABORAL

Segun Dessler &Varela (2011), el desempeflo laboral se conoce
“como un proceso integrado, se trata el proceso mediante el cual las
compafifas se aseguran de que la fuerza trabaje para alcanzar las
metas organizacionales, e incluye las practicas por las cuales el
gerente define las metas y tareas del empleado, desarrolla
habilidades y capacidades, y evalia de manera continua su
comportamiento dirigido a metas y luego lo recompensa en una
forma que se espera tendra sentido en cuanto a las necesidades de la

compaiiia y a las aspiraciones profesionales del individuo”.
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El desempefio laboral es la manera como los miembros de la
organizacién trabajan eficazmente, para alcanzar metas comunes,
sujeto a las reglas basicas establecidas con anterioridad”. Sobre la
base de esta definicion se plantea que el Desempefio Laboral esta
referido a la ejecucion de las funciones por parte de los empleados
de una organizacion de manera eficiente, con la finalidad de

alcanzar las metas propuestas. (Stoner, Freeman, & Gilbert, 1996).

Segun Schermerhom (2003), El desempefio laboral es la cantidad
y calidad de las tareas realizadas de un individuo o un grupo de ellos
para un trabajo. La ecuacién del desempeiio elevado: Desempefio

= capacidad x apoyo x esfuerzo.

Por otra parte Robbins & Coulter (2010), el nivel potencial de
desempefio de un grupo depende en gran medida de los recursos de
desempefio que sus integrantes aportan al grupo. Esto incluird el
conocimiento, la eficiencia, eficacia las habilidades y destrezas y las
caracteristicas de  personalidad de sus integrantes. Estos
conocimientos y habilidades si establecen parametros de lo que
pueden hacer los miembros y de la eficacia de su desempefio en un
grupo.  Ademds, las  destrezas interpersonales  surgen
constantemente como un factor importante para que los grupos de
trabajo logren un desempefio alto. Estas destrezas incluyen el
manejo y la solucion de problemas de colaboracion y

comunicacion.
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Vélez (2003), define que el desempeiio laboral es la forma
como se cumple con responsabilidad en el trabajo, involucra de
manera interrelacionada las actitudes, valores, saberes y habilidades
que se encuentran interiorizados en cada persona e influyen en la
manera como cada uno actia en su contexto, afronta de manera
afectiva sus retos cotidianos e incide en la calidad global de la tarea,
puesto que las actitudes, valores, saberes y habilidades no se
transfieren, sino que se construyen, se asimilan y desarrollan, cada
persona como puede proponerse el mejoramiento de su desempefio y

el logro de niveles cada vez mas alto.

Por dltimo, Lopez (2006), menciona que el desempefio laboral
es la expresion concreta de los recursos puestos en juego por un
individuo cuando lleva a cabo una actividad; esta ejecucion no es
realizada en el vacio sino en un contexto especifico; esto es, la
persona ademés de disponer de un bagaje de destrezas (habilidades
y conocimientés) debe ser capaz de utilizarlas de acuerdo con las
condiciones y demandas del medio. Como por ejemplo: saber
enfrentar situaciones dificiles o nuevas, entendf:r que es apropiado

hacer en un momento dado y obrar en consecuencia.
En base a estas definiciones consideramos como dimensiones:
EFICIENCIA

La eficiencia se refiere a obtener los mejores resultados a partir

de la menor cantidad de recursos. Debido a que los gerentes cuentan
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con escasos recursos (incluidos dinero, personal y equipo), se
encargan de utilizar eficientemente estos recursos. Con frecuencia a
esto se le conoce como “hacer bien las cosas”, es decir, no

desperdiciar recursos (Robbins & Coulter, 2010).

La eficiencia mide el costo de los recursos asociados con el logro
de una meta en funcién del tiempo. Por medio de ello se compara
los productos terminados con los recursos de entrada consumidos. El
costo de la mano de obra es una medida comin de eficiencia.
También se puede incluir el uso del equipo, el mantenimiento de
instalaciones y los rendimientos sobre el capital invertido.

(Schermerhorn, 2003)
EFICACIA

La eficacia implica elegir las metas acertadas. Un gerente que
elige una meta equivocada- por decir algo, producir autos grandes
cuando esta creciendo la demanda de autos pequefios- es un gerente
ineficaz, aun cuando produzca autos grandes con enorme eficiencia

(Stoner, Freeman, & Gilbert, 1996).

La eficacia mide el resultado de una tarea o del logro de una meta
en funcion de lineamientos de calidad previamente establecidos. Lo
que constituye una linea directa con el servicio y satisfaccion

definitivos del cliente (Schermerhorn, 2003).
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Tabla 1: Diferencias entre eficiencia y eficacia

Eficiencia

Eficacia

0 Enfasis en los medios.

0 Hacer correctamente las
cosas

O Resolver problemas.

O Salvaguardar los recursos.

O Enfasis en los resultados.
0O Hacer las cosas correctas.

O Alcanzar objetivos.

O Optimizar la utilizaciéon de
Tecursos.

D .C“F“phr las tareas y 0 Obtener resultados.
obligaciones.
O Entrenar a los{ 0  Proporcionar eficacia a los
subordinados subordinados.
00 Mantener las maquinas. 0 Magquinas disponibles.

. O Practica de los wvalores
0 Presencia en los templos. .

religiosos.

O Rezar. 0O Ganar el cielo.
Fuente: Idalberto Chiavenato (2001), administracién: proceso administrativo,

Colombia, Mc Graw Hill.

CARACTERISTICAS DEL DESEMPENO LABORAL

Para Ibafiez (2010), Las caracteristicas del desempefio laboral

corresponden a los conocimientos, habilidades y capacidades que se

espera que una persona aplique y demuestre al desarrollar su trabajo.

Adaptabilidad, se refiere a la mantencion de la efectividad en

diferentes ambientes con diferentes asignaciones,

Y
responsabilidades y personas.
Comunicacion, se refiere a la capacidad de expresar sus ideas de

manera efectiva ya sea en grupo o individualmente. La

capacidad de adecuar el lenguaje o terminologia a las
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necesidades del (los) receptor (es). Al buen empleo de la
gramadtica, organizacion y estructura en comunicaciones.
Iniciatiya, se refiere a la intencion de influir activamente sobre
los acontecimientos para alcanzar objetivos. A la habilidad de
provocar situaciones en lugar de aceptarlas pasivamente. A las
medidas que toma para lograr objetivos mas alla de lo requérido.
Conocimientos, se refiere al nivel alcanzado de ;:onocimientos
técnicos y/o profesionales en areas relacionadas con su area de
trabajo. A la capacidad que tiene de mantenerse al tanto de los
avances y tendencias actuales en su drea de experiencia.

Trabajo en Equipo, se refiere a la capacidad de desenvolverse
eficazmente en equipos / grupos de trabajo para alcanzar las
metas de la organizacion, contribuyendo y generando un
ambiente armdnico que permita el consenso.

Estandares de Trabajo, se refiere a la capacidad de cumplir y
exceder 1as metas o estandares de la organizacion y a la
capacidad de obtencion de datos que permitan retroalimentar el
sistema y mejorarlo.

Desarrollo de Talentos, se refiere a la capacidad de desarrollar
las habilidades y competencias de los miembros de su equipo,
planificando actividades de desarrollo efectivas, relacionadas
con los cargos actuales y futuros.

Potencia el Disefio del Trabajo, se refiere a la capacidad de

determinar la organizacion y estructura mas eficaz para alcanzar
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una meta. A la capacidad de reconfigurar adecuadamente los
trabajos para maximizar las oportunidades de mejoramiento y
flexibilidad de las personas.

9. Maximiza el desempefio, se refiere a la capacidad de establecer
metas de desempefio/ desarrollo proporcionando capacitacidén y

evaluando el desempefio de manera objetiva.

EVALUACION DEL DESEMPENO

Segun Chiavenato (2000) Menciona:

En el mundo en que vivimos evaluamos en todo momento el
desempefio y las interrogantes planteadas son: ;como conocer y
medir las potencialidades del hombre?, ;cémo lograr que aplique
totalmenté ese potencial?, ;cudl es la fuerza fundamental que
impulsa sus energias a la accion? Por lo tanto es necesario que se
plantee e implementara el desempefio humano orientdndose hacia el

logro de los objetivos.

“Son una parte integral cuando se desarrolla e implementa
adecuadamente. El proceso de evaluacion del desempefio puede
contribuir a que la organizacion logre sus metas por medio del

desarrollo de empleados productivos” (De Cenzo & Robbins, 2001).

EN QUE CONSISTE LA EVALUACION DEL DESEMPENO
No estamos interesados en el desempefio general sino en el

desempefio del cargo, en el comportamiento del rol del ocupante del
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cargo, el desempefio del cargo es situacional en extremo, varia de
persona a persona y dependen de diferentes factores condicionales
que influye poderosamente dependen del esfuerzo, determinan el
volumen del esfuerzo individual que la persona esta dispuesto a
realizar, a su vez el esfuerzo individual depende de las habilidades y
capacidades de la persona vy de su percepcion del papel que
desempeiiara. De este modo, el desempefio del cargo estd en funcion
de todas las variables que lo condicionan con fuerza. Los factores

que afectan el desempefio (Chiavenato, 2000).

“La evaluacién del desempefio es una evaluacién formal de que

tan bien los empleados hacen su trabajo” (Griffin , 2011, p.450).

Un sistema de evaluaciéon de desempefio es el conjunto de
mecanismos que permite definir el grado en que las personas
contribuyen al logro de los estandares requeridos para el cargo o
puesto que ocupan en la organizacion, asi como para los objetivos
de la empresa. Facilita las acciones necesarias para su desarrollo

profesional y personal, asi como para aumentar su aporte futuro

(Claudio, 1997).
OBJETIVOS DE LA EVALUACION DEL DESEMPERNO

El analisis de desempefio o de la gestion de una persona es un
instrumento para gerenciar, dirigir y supervisar personal. Entre sus

objetivos podemos sefialar el desarrollo personal y profesional de
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colaboradores, la mejora permanente de resultados de la
organizacion y el aprovechamiento adecuado de los recursos
hufnanos (Alies, 2007).
Segun Chiavenato (2000) Menciona:
Objetivo basico:
e Mejorar los resultados de los recursos humanos de la V
empresa.
Objetivos intermediarios
e Adecuacién del individua al cargo.
e Capacitacion.
e Promociones.
o Incentivo salarial por buen desempefio.
e Mejoramiento de las relaciones humanas entre superiores y
subordinados.
e Auto perfeccionamiento del empleado.
e Informaciéon basica para la investigacion de recursos
humanos.
¢ Calculo del potencial de desarrollo de los empleados.
e Estimulo a la mayor productividad.
¢ Conocimiento de los estandares de desempefio de la empresa.
. Retfoalimentacién al individuo evaluado.
e Otras decisiones: transferencias, licencias, etc.
e Enresumen, los objetivos fundamentales de la evaluacion del

desempefio pueden presentarse de tres maneras:
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e Permitir condiciones de mediciones del potencial humano
para determinar su pleno empleo.

e Permitir el tratamiento de los recursos humanos como una
importante ventaja competitiva de la empresa, y cuya
productividad puede desarrollarse de modo indefinido,
dependiendo del sistema de administracion.

e Dar oportunidades de crecimiento y condiciones de efectiva
participaci(’)ﬁ a todos los miembros de la organizacion,
teniendo en cuanta por una parte, los objetivos
organizacionales y, por otra los objetivos individuales.

El desempefio de los subordinados se evalia por cuatro razones.
Primero, desde un punto de vista practico, la mayoria de los patrones
aun basan sus decisiones de pagos y ascensos en las evaluaciones de
sus empleados.

Segundo, las evaluaciones juegan un papel integral en el procesd
de administracion del desempefio del patron. O tiene mucho sentido
convertir las metas estratégicas del patrédn en objetivos especificos
para los empleados sino revisa periédicamente el desempefio.

Tercero, la evaluacion permite que el jefe y el subordinado
desarrollen un plan para corregir cualquier deﬁcienm:a y para
reforzar las cuestiones que el subordinado hace correctamente.

Cuarto, las evaluaciones deben tener un propésito util para la

planeacion de la carrera; ofreciendo la oportunidad de revisar los
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planes de carréra del empleado a partir de la manifestacion de sus

fortalezas y debilidades (Dessler, 2009).

BENEFICIOS DE LA EVALUACION DEL DESEMPENO

LABORAL
Segun Alles (2007), las evaluaciones de desempefio son utiles para:

e Tomar decisiones sobre promociones y remuneraciones.

e Reunir y revisar las evaluaciones de los jefes y subordinados
sobre el comportamiento del empleado en relacién con el
trabajo.

e La mayoria de las personas necesitaﬁ y esperan esa
retroalimentacion; a partir de conocer como hacen la tarea,

pueden saber si deben modificar su comportamiento.

Cuando un programa de evaluacion del desempefio esta bien
planeado coordinado y desarrollado, proporciona beneficios a
corto, mediano y largo plazo. En general, los principales
beneficiarios son el individuo, el gerente, la organizacion y la

comunidad.

1. Beneficios para el jefe:
Evaluar mejor el desempefio y el comportamiento de los

subordinados con base en las variables y los factores de
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evaluacion y, sobre todo, contando con un sistema de
medicion capaz de neutralizar la subjetividad.

Proponer medidas y disposiciones orientadas a mejorar el
estandar de desempefio de sus subordinados.

Comunicarse con los subordinados para que comprendan la
mecanica de evaluacion del desempefio como un sistema
objetivo, y que mediante ese sistema pueda conocer cual es

su desempefio.
. Beneficios para el subordinado:

Conocer las reglas de juego, es decir, los aspectos de
comportamiento y desempefio que mds valora la empresa en
sus empleados.
¢

Conocer cudles son las expectativas de su jefe acerca de su
desempefio, y sus fortalezas y debilidades, segun Ila
evaluacion del jefe.

Saber que disposiciones o medidas toma el jefe para mejorar
su desempeflo (programas de entrenamiento, capacitacion,
etc.), y las que el propio sﬁbordinado debera tomar por su
cuenta (autocorreccion, mayor esmero, mayor atencion al

trabajo, cursos por su propia cuenta, etc.)

Autoevaluar y autocriticar su desarrollo y autocontrol.
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3. Beneficios para la organizacion:
Puede evaluar su potencial humano a corto mediano y largo
plazo, y definir la contribucién de cada empleado.
Puede identificar los empleados que necesitan actualizacion
o perfeccionamiento en determinadas areas de actividad, y
seleccionar a los empleados que tienen condiciones para

ascenderlos o transferirlos.

PASOS PARA LA EVALUACION DEL DESEMPENO

Dessler (2001) manifiesta:

La evaluacion del desempefio es un proceso de tres pasos:
definir el trabajo, evaluar el desempefio y presentar esta informacion
al empleado. Definir el trabajo es cerciorarse de que usted y su
subordinado estan de acuerdo en cuanto a las obligaciones de este y
las normas del trabajo. Evaluar el desempefio significa compara el
desempefio real de su subordinado con las normas establecidas; lo
anterior suele implicar alguna espacie de forma para calificar.
Tercero, la evaluacidon del desempefio, por lo general, requiere de
una o varias sesiones para presentar retroalimentacion al empleado
y, en ellas, se analiza el desempefio y el avance del subordinado, y

se hacen planes para €l desarrollo que pudiera necesitar.
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ELEMENTOS CLAVES DE UN SISTEMA DE EVALUACI()N

DE DESEMPENO

Al respecto Werther y Keith (2008) de acuerdo con la figura N°
02 muestra los elementos de un sistema de evaluacidn, men;:ionan
que el enfoque que resulte elegido debe identificar los elementos
relacionados con el desempeflo, medirlos y proporcionar
retroalimentacion a los empleados y al departamento de capital
humano, si las normas para la evaluacion del desempefio no se basan
en elementos relacionados con el puesto, pueden traducirse en
resultados imprevistos o subjetivos. Por norma general el
departamento de recursos humanos desarrolla la evaluacion del
desempefio de todos los trabajadores en los diferentes
departamentos, esta centralizacién obedece a la necesidad de dar
uniformidad al procedimiento, gracias a la uniformidad en el disefio
y la practica es mas facil comparar resultados entre grupos similares
de empleados. Aunque el departamento de capital humano puede
desarrollar enfoques diferentes para ejecutivos de alto nivel,
pfofesionales, gerentes,  supervisores, empleados y obreros,
necesitan uniformidad dentro de cada categoria para obtener

resultados utilizables.
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Fuente: WERTHER Willilam B. & KEITH Davis. (2008),
“Administracion de Recursos Humanos El Capital de las Empresas®™,

México, Mc Graw Hill.

METODOS DE LA EVALUACION DEL DESEMPENO
Segun Robbins (2004) sefiala: -

a) Ensayos Escritos: Consiste en escribir una narracion en que
se derivan las fortalezas, debilidades, desempefio pasado, potencial
y sugerencias para el mejoramiento del empleado. El ensayo escrito
no requiere de formas complejas o entrenamiento intenso para
realizar, pero los resultados a menudo reflejan la capacidad del

escritor. Lo bueno o malo evaluacién podra estar determinada tanto
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por la habilidad de escritura del evaluador como por el nivel real de

desempeiio del empleado.

b) Incidentes criticos: Enfocan la atencion del evaluador en aquellos
comportamientos clave que hacen la diferencia, entre ejecutor un
trabajo efectivamente y ejecutarlo de manera ineficaz. Esto es el
evaluador redacta anécdotas que describen lo realizado por el
empleado que haya sido especificamente eficaz. La clave aqui son
que sola son mencionadas los comportamientos que son deseables y

aquellos que necesitan mejorarse.

c) Escalas Grafica de Calificacion: Se enumera un grupo de factores
de desempefio corno la cantidad y calidad del trabajo, la
‘profundidad del conocimiento, la cooperacion, la lealtad, la
asistencia, la honestidad y la iniciativa. El evaluador revisa la lista y
califica cada factor de acuerdo a escalas crecientes. Tipicamente las
escalas especiﬁcan cinco puntos de modo que un factor como el
conocimiento del trabajo podria ser calificado de 1 (probablemente
informado acerca de los deberes del trabajo a 5) (tiene un completo

dominio de todas las fases del trabajo)

d) Escalas de Calificacion Ancladas del Comportamiento.- Cambian
los principales elementos del incidente critico y de las escalas
graficas de calificacion: El evaluador califica a los empleados

basandose en elementos a lo largo de un continuo, pero los puntos
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son ejemplos del comportamiento real en el trabajo dado en lugar de

ser descripciones o caracteristicas Generales.

e) Comparaciones Multipersonales.- Se refiere a clasificar dentro de
un grupo por ejemplo de 20 a los 5 mejores a los 15 medios y los 5
malos. Evalian el desempefio de un individuo contra el desempefio

de un grupo.

3.3 Definicion de términos

Actitud: Posiciéon adoptada para demostrar un sentimiento; para
indicar opiniones, estados de 4&nimo, aceptacion, rechazo o
indiferencia respecto a cosas, instituciones, objetos o personas

(Pérez Rosales, 2010).

Compromiso organizacional: Como actitud el compromiso
organizacional se define como: 1) un fuerte deseo de seguir siendo
miembro de una organizacidon en particular, 2) una disposicion a
realizar un gran esfuerzo en beneficio de la organizacién y 3) una
creencia firme en los valores y las metas de la organizacion asi

como la aceptacion de éstos (Luthans, 2008).

Compromiso afectivo: Implica el apego emocional, identificacion y

la participacion del empleado en la organizacioén (Luthans, 2008).

Compromiso continuo: El compromiso continuo involucra el

compromiso que se basa en los costos que el empleado relaciona
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con dejar la organizacion. Puede deberse a la pérdida de antigliedad

para promocion y prestaciones (Luthans, 2008).

Compromiso normativo: Obligaciéon de permanecer con la

organizacion por razones morales o éticas (Robbins & Judge, 2009).

- Eficacia: La eficacia implica elegir las metas acertadas. Un gerente
que elige una meta equivocada- por decir algo, producir autos
grandes cuando esta creciendo la demanda de autos pequefios- es un
gerente ineficaz, aun cuando produzca autos grandes con enorme

eficiencia (Stoner, Freeman, & Gilbert, 1996).

Eficiencia: La eficiencia se refiere a obtener los mejores resultados
a partir de la menor cantidad de recursos. Debido a que los gerentes
cuentan con escasos recursos (incluidos dinero, personal y equipo),
se encargan de utilizar eficientemente estos recursos. Con frecuencia
a esto se le conoce como “hacer bien las cosas”, es decir, no

desperdiciar recursos (Robbins & Coulter, 2010).

Evaluaciéon del desempefio: Son una parte integral cuando se
desarrolla e implementa adecuadamente. El proceso de evaluacion
del desempefio puede contribuir a que la organizacion logre sus
metas por medio del desarrollo de empleados productivos (De

Cenzo & Robbins, 2001).

" Lealtad: Es la identificacién con los objetivos sociales de una

empresa o institucion, con los individuos y grupos al que se
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pertenece, dentro de un marco moral y equidad (Pérez Rosales,

2010).

Meta: Es la conversion del objetivo en términos cuantitativos o

descriptivos, si se trata de objetivos no cuantificables.

Desde el punto de vista presupuestal, los objetivos de programas se
expresan en funcion de meta a realizar, de ahi que al controlar y
medir la ejecucion de las metas, se estard midiendo también la

consecucion de los objetivos (Pérez Rosales, 2010).

Moral: Se refiere a la conducta, los codigos, las costumbres, las
actitudes y los juicios por los que se guian los actos humanos (Pérez

Rosales, 2010).

Norma: Es una directiva amplia; filosofia o principios que establece
la administracion para apoyar sus metas de organizacion y que se

deben acatar y cumplir para alcanzar sus objetivos institucionales

(Pérez Rosales, 2010).

Objetivos: Los objetivos permiten darle una direccidon y un objeto a
los esfuerzos aplicados. Los objetivos deben estar perfectamente
definidos y conocidos de modo que sirvan como medida del éxito o

del fracaso. (Terry) (Pérez Rosales, 2010).

Politicas: Las politicas proporcionan guias a seguir para desarrollar
las funciones a las cuales se aplican. Como una ayuda para tomar las

decisiones, permite una soluciéon mas consistente a los problemas
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que se presentan, y. que estan cubiertos por las politicas (Pérez

Rosales, 2010).

Recursos: Son toda clase elementos materiales (local, equipo y
material), humanos (manos de obra, técnicas e intelectuales) y
presupuestales que pudieran ser utilizados y considerados en la
programacion y ejecucion de acciones programadas (Pérez Rosales,

2010).
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4. MATERIALES Y METODOS

4.1

4.2

Tipo de Estudio

El tipo de investigacion fue de tipo explicativo y correlacional
porque se buscO explicar el comportamiento de nuestra variable
dependiente en funcién a la variable independiente, asimismo se
buscd vincular las dos variables para medir el grado de asociacion

entre ambas.

Disefio de la Investigacion

El disefio de investigacion fue no experimental, transeccional; el cual

sirvio para recolectar datos en un solo momento, en un tiempo tnico,

‘con el proposito de describir variables y analizar la incidencia e

interrelacion en un momento dado y en forma simultanea.

Para evitar sesgos en la obtencidén de informacioén debido a que se
aplico el instrumento a dos muestras diferentes, se tomd en cuenta lo

siguiente:

. Primero: Para la obtencién de informacidén sobre compromiso se

aplicé el cuestionario a los trabajadores administrativos y para la
obtencion de informacion sobre el desempefio laboral se aplico el
cuestionario y la guia de entrevista a los tres jefes inmediatos de los

31 trabajadores administrativos.

Segundo: Se entregd a los jefes inmediatos cuestionarios sobre el

desempeifio, los cuales tendran un codigo respectivo que identifique a



un trabajador. De manera similar se entregd a los trabajadores el

cuestionario sobre la variable compromiso con codigos como se

muestra a continuacion:

Jefe De Coordinacion Administrativa(Rafael Torres Waldier)

Angeles Jaimes Einer Nilo T1 C1
Camones Camones Gabi T2 Cc2
Castafieda Rodriguez Julia T3 C3
Castro Rodriguez Manuel T4 C4
Chavez Garcia Jubyxa T5 C5
Cruz Maguifia Fredy T6 Cé6
Gémez Castro Henrry Michael T7 Cc7
Marrufo Cabanillas Renzo T8 C8
Meéndez Alejo Norma T9 C9
Pefia Huerta Rosa T10 | C10
Sanchez Méndez Lourdes Clelia T11 |C11
Shuan Macedo Hilda Lucila T12 (Cl12
Shuan Macedo Victorino T13 (Cl13
Silvestre Alvarez Bernardina Ti4 |C14
Tello Valladares Aracely Angélica T15 |C15
Jefe De Coordinacion Académica(Esquivel Alva Charlie Hard)
Ardiles Osorio Sandra Angélica T16 |Cl16
Calvo Chamache Alberto . T17 {C17
Mayta Flores Hugo Juan T18 |C18
Oropeza Moreno Luis T19 |C19
Ponte Quifiones Elvis T20 |C20
Quifiones Giraldo Maria Juana T21 (C21
Saavedra Gutiérrez Heysson Jefferson T22 (C22

Jefe De Coordinacion De Asuntos Estudiantiles(Acuiia Beltran Kalima)
Angulo Cabanillas Luis T23 1C23
Calderdn Elguera Maribel T24 1C24
Cerna Ledn Mario Rodolfo T25 1C25
Felix Luciani Moénica T26 |C26
Jaramillo Torre Alva Zaida T27 |C27
Oroya Chavez Rail T28 |C28
Rumaldo Torres Alicia Isabel T29 |C29
Sanchez Reynalte Milagros Elizabeth T30 |C30
Severino Vargas Milagritos T31 |C31
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4.3

4.4

Terceroz' Se juntd al final el cuestionario sobre desempefio del
trabajador administrativo, uno con codigo (T1) y el cuestionario
sobre. compromiso del trabajador administrativo, uno con codigo
(C1) para el llenado en la base de datos Spss; y asi para todos los

demas trabajadores administrativos respectivamente.

Cuarto: Para un mayor sustento y apoyo en la contrastacion sobre la
informacién del compromiso de los trabajadores administrativos se
realizo6 una guia de entrevista dirigida a los coordinadores con

respecto al compromiso de los trabajadores administrativos.
Poblacién o Universo

La investigacion se realizd en la ciudad de Huaraz, especificamente
en la Universidad Cesar Vallejo — Sede Huaraz, afio 2014. La
poblacidén estuvo constituida por 31 trabajadores administrativos, que
tenian un vinculo laboral con la universidad mayor a un afio y que

estaban registrados en planilla.
Unidad de Andlisis y Muestra

La unidad de analisis fue cada trabajador administrativo de la
universidad César Vallejo. Por ser una poblaciéon pequefia en nimero
no se realizé un muestreo, la muestra fue toda la poblacion, es decir

un censo.
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4.5 Instrumentos de recopilacion de informacion

En el presente estudio de investigacion se utilizaron las siguientes

técnicas:

e La Encuesta: Como técnica de recoleccién de informacion, con
su instrumento denominado cuestionario, el cual fue aplicado a
todo el personal de la UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO -
SEDE HUARAZ, afio 2014 seleccionados por el criterio de
censo. El cuestionario estuvo conformado por una serie de
preguntas propuestas segun los indicadores de cada una de
nuestras variables, el mismo que fue validado por los expertos
para su posterior aplicacion, tabulacion e interpretacion.

o la Entrevista: También se hizo uso de esta técnica, por medio
del instrumento de la guia de entrevista, esto en aras de lograr
obtener mayor informacion, como soporte a lo que se recopild

en la encuesta.

4.6 Andlisis estadistico o interpretacion de la informacion

Para realizar la tabulacidén, procesamiento y andlisis de los
resultados se utilizd el software Spss version 18, también se utilizo
como software auxiliar la hoja de calculo de Excel. Asimismo se
utilizara el Coeficiente de Correlacién de Spearman a escala ordinal
(Puntaje Likert) para establecer el gradov de relaci()p entre las

variables de estudio.
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4.7 Etica de la Investigacion

No hay nada més gratificante y desafiante, para un investigador
que saber y conocer los limites axiologicos del quehacer humano.
Esto debido a que en la actualidad son de gran importancia los
temas relacionados a la ética. En el proceso de investigacion
enfrentaremos los retos del entorno cambiante, recurriremos a los
directivos y trabajadores talentosos. Sin tomar en cuenta diferencias
raciales, culturales o sexuales, con actuacion sensible ante las
diferencias culturales, respetando y practicando las relaciones
humanas y tiempos las cuales representan el telén de fondo de la
ética y la diversidad cultural.

Ademas, los datos obtenidos serdn de estricto manejo por los
investigadores, respetando los canones de la reserva de la
informacion dentro del marco de la responsabilidad. Finalmente,
aplicaremos los principios del orden moral y el idioma de la ética a

las situaciones empresariales.
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5. RESULTADOS

5.1 Compromiso organizacional

En el presente acapite se presentaran las tres dimensiones estudiadas

que integra el compromiso organizacional

5.1.1 Compromiso afectivo

A continuacién se mostraran las tablas de los indicadores que

contienen a la dimension.

Tabla 2

Me siento ligado emocionalmente a mi institucion

Respuesta _ Frecuencia Porcentaje
Muy en desacuerdo 1 3.23%
En desacuerdo - 2 6.45%
Indiferente 6 19.35%
De acuerdo 18 58.06%
Muy de acuerdo 4 12.90%
Total 31 100.00%

Fuente: Cuestionario a los trabajadores administradores de la UCV
Interpretacion:

De la tabla 2, se observa que el 58.06% de los Trabajadores
Administrativos de la U.C.V. se encuentran de acuerdo a que se
sienten ligados emocionalmente a la institucion, ademas, el 3.23%
de los mismos se encuentran en Muy desacuerdo en que no se

encuentran ligados emocionalmente a la institucion.



Tabla 3

El trabajador siente como si los problemas de las diferentes areas

fueran de €l

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Muy en desacuerdo 1 3.23%
En desacuerdo 9 29.03%
Indiferente 8 25.81%
De acuerdo 8 25.81%
Muy de acuerdo 5 16.13%

Total 31 100.00%

Fuente: Cuestionario a los trabajadores administradores de la UCV

Interpretacion:

De la tabla 3, se observa que el 32.26% de los Trabajadores
Administrativos de la U.C.V. Se encuentran entre desacuerdo y
Muy en desacuerdo en que los problemas de las diferentes areas
fueran de ellos, ademas, el 16.13% de los mismos se encuentran en
Muy de acuerdo en que sienten como si los problemas de las

diferentes dreas fueran de ellos.

Tabla 4

Cree que el trabajador se siente como en familia en ésta institucion

Respuesta Frecuencia Porcentaje
En desacuerdo 3 9.68%
Indiferente 12 38.71%
De acuerdo 14 45.16%
Muy de acuerdo 2 6.45%
Total 31 100.00%

Fuente: Cuestionario a los trabajadores administradores de la UCV
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Interpretacion:

Como se observa en la tabla 4, el 48.39% afirman que no sienten en
familia cuando se encuentran en la institucion, porcentaje
significativo que responde a la falta de interés de la institucion en
aplicar estrategias que fomenten las relaciones entre compaiieros

de trabajo. Asi mismo el 6.45% afirman estar Muy de acuerdo.

Tabla 5

Tengo un fuerte sentimiento de pertenencia hacia la institucion

Respuesta Frecuencia Porcentaje
En desacuerdo 5 16.13%
Indiferente 8 25.81%
De acuerdo 14 45.16%
Muy de acuerdo 4 12.90%
Total 31 100.00%

Fuente: Cuestionario a los trabajadores administradores de la UCV

Interpretacion:

De la tabla 5, se observa que el 16.13% de los Trabajadores
Administrativos de la U.C.V. Se encuentran entre desacuerdo y
que mediante esto no tienen u n fuerte sentimiento de pertenencia
hacia la institucion, ademas, el 12.90% de los mismos se
encuentran en Muy de acuerdo en que tienen un fuerte sentimiento

de pertenencia hacia la institucion.
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Tabla 6

Cree que el trabajador se siente orgulloso de decir a los demds
que forma parte de ésta institucion.

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Muy en desacuerdo | 2 6.45%
En desacuerdo 4 12.90%
Indiferente 5 16.13%
De acuerdo 13 41.94%
Muy de acuerdo 7 22.58%
Total 31 100.00%

Fuente: Cuestionario a los trabajadores administradores de la UCV
Interpretacion:

Como se observa en la tabla 6, el 19.35% afirman que no se
sienten orgullosos de decir a los demas que forman parte de ésta
institucidon. Asi mismo el 22.58% afirman estar Muy de acuerdo en
afirmar que se sienten orgullosos de decir a los demas que forman

parte de €sta institucion

Tabla 7

El trabajador habla de la institucion a sus amigos como la mejor
para laborar.

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Muy en desacuerdo 3 9.68%
En desacuerdo 4 12.90%
Indiferente 4 12.90%
De acuerdo 15 48.39%
Muy de acuerdo 5 16.13%
Total 31 100.00

Fuente: Cuestionario a los trabajadores administradores de la UCV
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Interpretacion:

De la tabla 7, se observa que ¢l 48.39% de los Trabajadores
Administrativos de la U.C.V. se encuentran de acuerdo en hablar
de la institucion a sus amigos como la mejor para laborar, ademas,
el 9.98% de 1os mismos se encuentran en Muy desacuerdo en

hablar de la institucion a sus amigos como la mejor para laborar.

Tabla 8

Esta institucion significa personalmente mucho para mi

Respuesta Frecuencia Porcentaje
En desacuerdo 2 6.45%
Indiferente 6 19.35%
De acuerdo 15 48.39%
Muy de acuerdo 8 25.81%
Total . 31 100.00%

Fuente: Cuestionario a los trabajadores administradores de la UCV

Interpretacion:

De la tabla 8, se observa que el 48.39% de los Trabajadores
Administrativos de la U.C.V. se encuentran de acuerdo a que esta
institucién significa mucho para ellos, ademas, e;l 6.45% de los
mismos se encuentran en desacuerdo en que esta institucion

significa mucho para ellos.
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Tabla 9

Piensa que los trabajadores de ésta institucion haria cualquier tipo

de asignacion laboral incluso si es fuera del horario laboral.

Respuesta ‘ Frecuencia Porcentaje
Muy en desacuerdo 5 16.13%
En desacuerdo 11 35.48%
Indiferente 5 16.13%
De acuerdo 8 25.81%
Muy de acuerdo 2 6.45%
Total 31 100.00%

Fuente: Cuestionario a los trabajadores administradores de la UCV

Interpretacion:

De la tabla 9, se observa que el 35.48% de los Trabajadores

Administrativos de la U.C.V. se encuentran en desacuerdo en

pensar que los trabajadores de ésta institucion haria cualquier tipo

de asignacion laboral incluso si es fuera del horario laboral,

ademas, el 6.45% de los mismos se encuentran en Muy de acuerdo

en pensar que los trabajadores de ésta institucion haria cualquier

tipo de asignacion laboral incluso si es fuera del horario laboral.

Tabla 10

Cree que los trabajadores estan predispuestos para participar de

todas las actividades que realiza la institucion.

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Muy en desacuerdo 2 6.45

En desacuerdo 9 29.03
Indiferente 5 16.13
De acuerdo 11 | 35.48
Muy de acuerdo 4 12.90
Total 31 100.00

Fuente: Cuestionario a los trabajadores administradores de la UCV
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Interpretacion:

De la tabla 10, se observa que el 35.48% de los Trabajadores
Administrativos de la U.C.V. se encuentran en de acuerdo en que
los trabajadores estan predispuestos para participar de todas las
actividades que realiza mi institucién, ademds, el 6.45% de los
mismos se encuentran en Muy en desacuerdo en que los
trabajadores estan predispuestos para participar de todas las

actividades que realiza mi institucion.

5.1.2 Compromiso normativo

A continuacién se mostrardn las tablas de los indicadores que

contienen a la dimensién.

Tabla 11

Creo que el trabajador no abandonaria a la institucion en estos
momentos porque tiene un sentimiento de obligacion moral

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Muy en desacuerdo 1 3.23%
En desacuerdo 6 19.35%
Indiferente 10 32.26%
De acuerdo 11 35.48%
Muy de acuerdo 3 7 9.68%
Hotal 31 100.00%

u
ente: Cuestionario a los trabajadores administradores de la UCV

Interpretacion:

De la tabla 11, se observa que el 35.48% de los Trabajadores
Administrativos de la U.C.V. se encuentran de acuerdo y Creen que
el trabajador no abandonaria a la institucion en estos momentos
porque tiene un sentimiento de obligacion moral, ademas, el 3.23%
de los mismos se encuentran en Muy en desacuerdo y creen que el
trabajador no abandonaria a la institucion en estos momentos

porque tiene un sentimiento de obligacion moral.
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Tabla 12

Pienso que el trabajador siente que estd en deuda con la
institucion por la oportunidad laboral y el apoyo que le brindé

" Respuesta Frecuencia Porcentaje

Muy en desacuerdo 2 6.45%
En desacuerdo 5 16.13%
Indiferente 3 9.68%
De acuerdo 20 64.52%
Muy de acuerdo 1 3.23%
Total 31 100.00%

Fuente: Cuestionario a los trabajadores administradores de la UCV
Interpretacion:

De la tabla 12, se observa que el 64.52% de los Trabajadores
Administrativos de la U.C.V. Piensan y estan de acuerdo que el
trabajador sienta que estd en deuda con la institucién por la
oportunidad laboral que le brindé y el apoyo que le da, ademas, el
6.45% de los mismos Piensan y estdn en muy en desacuerdo que el
trabajador sienta que estd en deuda con la institucion por la
oportunidad laboral que le brind6 y el apoyo que le da.

Tabla 13

Estoy de acuerdo con los valores de la institucion porque son muy
similares a los mios y me ayudan a ser mejor profesional

Respuesta Frecuencia Porcentaje
En desacuerdo 4 12.90%
Indiferente 4 12.90%
De acuerdo 18 58.06%
Muy de acuerdo 5 16.13%
Total 31 100.00%

Fuente: Cuestionario a los trabajadores administradores de la UCV
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Interpretacion:

De la tabla 13, se observa que el 58.06% de los Trabajadores
Administrativos de la U.C.V. se encuentran de acuerdo con los
valores de la institucion porque son muy similares a los mios y me
ayudan a ser mejor profesional, ademas, el 12.90% de los mismos
estan en desacuerdo con los valores de la institucién porque son

muy similares a los mios y me ayudan a ser mejor profesional.

Tabla 14

Estoy de acuerdo con las normas y politicas establecidas por la
institucion.

Respuei_sta Frecuencia Porcentaje
En desacuerdo 7 22.58%
Indiferente 6 19.35%
De acuerdo 15 48.39%
Muy de acuerdo 3 9.68%
Zl‘otal 31 100.00%

Fuente: Cuestionario a los trabajadores administradores de la UCV

Interpretacion:

De la tabla 14, se observa que el 48.39% de los Trabajadores
Administrativos de la U.C.V. se encuentran de acuerdo con las
normas y p.oh'ticas establecidas por la institucion, ademas, el
22.58% de los mismos estdn en desacuerdo con las normas y

politicas establecidas por la institucion.
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5.1.3 Compromiso continuo
A continuacién se mostraran las tablas de los indicadores que

contienen a la dimension.

Tabla 15

Creo que el trabajador de la institucion siente como si tuviera muy
pocas oportunidades de trabajo en otras instituciones.

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Muy en desacuerdo 3 ‘ 9.68%
En desacuerdo 10 32.26%
Indiferente 6 19.35%
De acuerdo 9 29.03%
Muy de acuerdo 3 | 9.68%
Total 31 100.00%

Fuente: Cuestionario a los trabajadores administradores de la UCV

Interpretacion:

De la tabla 15, se observa que el 29.03% de los Trabajadores
Administrativos de la U.C.V. se encuentran de acuerdo y creen que
el trabajador de la institucion siente como si tuviera muy pocas
oportunidades de trabajo en otras instituciones, ademads, el 9.68%
de los mismos se encuentran Muy en desacuerdo y no creen que el
trabajador de la institucién siente como si tuviera muy pocas

oportunidades de trabajo en otras instituciones.
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Tabla 16

Pienso que de presentarse una oportunidad laboral en otra
institucion donde me ofrezcan mejores beneficios sobre todo

salarial creo que no dudaria en dejar la institucion.

Respuegta Frecuencia Porcentaje
Muy en desacuerdo 2 6.45%
En desacuerdo 5 16.13%
Indiferente 7 22.58%
De acuerdo 9 _ 29.03%
§4uy de acuerdo 8 25.81%
Sotal 31 100.00%

te: Cuestionario a los trabajadores administradores de la UCV

Interpretacion:

De la tabla 16, se observa que el 29.03% de los Trabajadores

Administrativos de la U.C.V. se encuentran de acuerdo y Piensan

que de presentarse una oportunidad laboral en otra institucion

donde me ofrezcan mejores beneficios sobre todo salarial creo que

no dudaria en dejar la institucion, ademas, el 6.45% de los mismos

estan Muy en desacuerdo y Piensan que de presentarse una

oportunidad laboral en otra institucion donde me ofrezcan mejores

beneficios sobre todo salarial creo que si dudaria en dejar la

institucidn.
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Tabla 17

Estoy de acuerdo en que el tiempo que vengo laborando me hace
sentir que debo permanecer en la institucion.

Respuesta ' Frecuencia Porcentaje
Muy en desacuerdo 1 3.23%
En desacuerdo : 5 16.13%
Indiferente 10 32.26%
De acuerdo 13 41.94%
Muy de acuerdo 2 6.45%
Total< 31 100.00%

Fuente: Cuestionario a los trabajadores administradores de la UCV

Interpretacion:

De la tabla 17, se observa que el 41.94% de los Trabajadores
Administrativos de la U.C.V. se encuentran de acuerdo en que el
tiempo que vengo laborando mé hace sentir que debo permanecer
en la institucion, ademads, el 3.23% de los mismos estan Muy en
desacuerdo en que el tiempo que vengo laborando me hace sentir

que debo permanecer en la institucion.

Tabla 18

Creo que el trabajador necesita permanecer en la institucion
porque no tiene otras oportunidades laborales en otras

instituciones.
=

Respﬁesta Frecuencia Porcentaje
Muy én desacuerdo 9 29.03%
En desacuerdo 11 35.48%
Indiferente 1 3.23%
De acuerdo | 7 22.58%
Muy de acuerdo 3 9.68%
Total : 31 100.00%
F

uente: Cuestionario a los trabajadores administradores de la UCV
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Interpretacion:

De la tabla 18, se observa que el 9.68% de los Trabajadores
Administrativos de la U.C.V. se encuentran Muy de acuerdo creer
que el trabajador necesita permanecer en la instituciéon porque no
tiene -otras oportunidades laborales en otras instituciones, ademas,
el 35.48% de los mismos estdn en desacuerdo creer que el
trabajador necesita permanecer en la institucion porque no tiene
otras oportunidades laborales en otras instituciones

Tabla 19

El trabajador necesita continuar porque se le ofrece oportunidades
de crecimiento laboral.

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Muy en desacuerdo 2 6.45%
En desacuerdo 5 16.13%
Indiferente 6 19.35%
De acuerdo 15 48.39%
Muy de acuerdo 3 9.68%
Total 31 100.00%

Fuente: Cuestionario a los trabajadores administradores de la UCV

Interpretacion:

De la tabla 19, se observa que el 48.39% de los Trabajadores
Administrativos de la U.C.V. se encuentran Muy de acuerdo que e/
trabajador necesita continuar porque se le ofrece oportunidades de
crecimiento laboral, ademas, el 6.45% de los mismos se encuentran
Muy en desacuerdo que el trabajador necesita continuar porque se

le ofrece oportunidades de crecimiento laboral.
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5.2 Nivel de desempefio laboral

En el presente acapite se presentaran las dos dimensiones estudiadas

que integra el desempefio laboral.

5.2.1 Eficacia

A continuacién se mostrardn las tablas de los indicadores que

contienen a la dimension.
Tabla 20

- Cumplimiento de normas: Conocimiento y cumplimiento de
manera cabal de la normativa institucional

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Muy malo 1 3.23%
Mélo 4 ' 12.90%
Regular 16 51.61%
Bueno 9 29.03%
Excelente 1 3.23%
Total 31 100.00%

Fuente: Cuestionario a los coordinadores de 1a UCV.

Como se observa en la tabla 20, el 3.23% de los trabajadores fue
calificado como muy malo en cuanto a  conocimiento y
cumplimiento de la normativa instituéional, ademas, el 3.23% de
los trabajadores fué calificado como excelente en cuanto a

conocimiento y cumplimiento de la normativa institucional.
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Tabla 21 _

Cumplimiento de las metas: logro de las metas establecidas

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Malo 4 12.90%
Regular 14 45.16%
Bueno 13 41.94%
Total 31 100.00%

Fuente: Cuestionario a los coordinadores de la UCV.

Interpretacion:

De la tabla 21, el 12.90% de los trabajadores fue calificado como
malo en cuanto al logro de las metas establecidas, ademas, el
41.94% de los trabajadores fue calificado como bueno en cuanto al

logro de las metas establecidas.

Tabla 22

Satisfaccion del cliente: satisfaccion de las necesidades del cliente.

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Malo 2 6.45%
Regular 14 45.16%
Bueno 15 48.39%
Total 31 100.00%

Fuente: Cuestionario a los coordinadores de la UCV.

Como se observa en la tabla 22, el 6.45% de los trabajadores
administrativos fue calificado como malo en cuanto a la
satisfaccion de las necesidades del cliente, ademas, el 48.39% de
los mismos fue calificado como bueno en cuanto a la satisfaccion

de las necesidades del cliente
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Tabla 23

Atencion con esmero y rapidez: atencion de manera esmerada y

rapida o realizacion de sus tareas con esmero y rapidez.

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido
Malo 4 12.90 12.9%
Regular 13 _ 41.94 41.9%
Bueno 10 32.26 32.3%
Excelente 4 12.90 12.9%
Total 31 100.00 100.00%

Fuente: Cuestionario a los coordinadores de la UCV.

De la tabla 23, el 12.90% de los trabajadores administrativos ﬁe
calificado como malo en cuanto a la atencion de manera-esmerada
y rapida o realizacion de sus tareas con esmero y rapidez, ademas,
el 12.09% fue calificado como excelente en cuanto a la atencion de
~manera esmerada y rdpida o realizacién de sus tareas con esmero y

rapidez.
5.2.2 Eficiencia

A continuacién se mostraran las tablas de los indicadores que

contienen a la dimensidn.
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Tabla 24

Aptitud: Cuenta con el conocimiento y competencia respecto al

puesto de trabajo y de asuntos relacionados.

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Regular 18 58.06%
Bueno 12 38.71%
Excelente 1 3.23%
Total 31 100.00%

Fuente: Cuestionario a los coordinadores de la UCV.

Como se observa en la tabla 24, el 58.06% de los trabajadores
administrativos fue calificado como regular en cuanto a que Cuenta
éon el conocimiento y competencia respecto al puesto de trabajo y
de asuntos relacionados, ademas, el 3.23% de los mismos fue

calificado como excelente ya que Cuenta con lo antes mencionado.

Tabla 25

Uso adecuado de recursos: Uso adecuado del tiempo (Capacidad

de realizar sus tareas en los tiempos establecidos).

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Malo 3 9.68%
Regular 17 54.84%
Bueno - 8 25.81%
Excelente 3 9.68%
Total 31 100.00%

Fuente: Cuestionario a los coordinadores de la UCV.

Como se observa en la tabla 25, el 9.28% de los trabajadores
administrativos fue calificado como malo en cuanto al uso
adecuado del tiempo, ademas, el 9.68% de los mismos fue

calificado como excelente en cuanto al uso adecuado del tiempo.
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Tabla 26

Uso adecuado de recursos: Uso adecuado de materiales y
presupuesto (Capacidad para usar los materiales, equipos o

presupuesto asignado en alguna actividad asignada de forma

adecuada).

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Malo 6 19.35%
Regular 10 32.26%
Bueno 12 38.71%
Excelente 3 9.68%
Total : 31 100.00%

Fuente: Cuestionario a los coordinadores de la UCV.

Como se observa en la tabla 26, el 19.35% de los trabajadores
administrativos fue calificado como malo en cuanto al uso
adecuado de materiales y presupuesto, ademas, el 9.68% de los
mismos fue calificado como excelente en cuanto al uso adecuado

de materiales y presupuesto

Tabla 27

Iniciativa: Capacidad de anticiparse a las necesidades o

problemas futuros.

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Muy malo 2 6.45%
Malo 8 25.81%
Regular 11 35.48%
Bueno 7 22.58%
Excelente 3 9.68%
Total 31 100.00%

Fuente: Cuestionario a los coordinadores de la UCV.
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De la tabla 27, el 6.45% de los trabajadores administrativos fue
calificado como Muy malo en cuanto a la Capacidad de anticiparse
a las necesidades o problemas futuros, ademas, el 9.68% de los
mismos fue calificado como excelente en cuanto a la Capacidad de

anticiparse a las necesidades o problemas futuros.

Tabla 28

Iniciativa: Capacidad para desarrollar nuevas ideas y mostrar
originalidad a la hora de enfrentar o manejar situaciones de
trabajo.

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Muy malo 3 9.68%
Malo 9 29.03%
Regular 9 29.03%
Bueno 9 29.03%
Excelente 1 3.23%
Total 31 100.00%

Fuente: Cuestionario a los coordinadores de la UCV.

Como se observa en la tabla 28, el 9.68% de los trabajadores
administrativos fue calificado como Muy malo en cuanto a la
Capacidad para desarrollar nuevas ideas y mostrar originalidad a la
hora de enfrentar o manejar situaciones de trabajo, ademas, el
3.23% de los mismos fue calificado como excelente en cuanto a la
Capacidad para desarrollar nuevas ideas y mostrar originalidad a la

hora de enfrentar o manejar situaciones de trabajo
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Tabla 29

Iniciativa: Capacidad para enfrentar el cambio, implementando
nuevas metodologias de trabajo.

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Muy malo 2 6.45%
Malo 6 | 19.35%
Regular 14 45.16%
Bueno 8 25.81%
Excelente 1 3.23%
Total 31 100.00%

Fuente: Cuestionario a los coordinadores de la UCV.

De la tabla 29, el 6.45% de los trabajadores administrativos fue
calificado como Muy malo en cuanto a la Capacidad para enfrentar
el cambio, implémentando nuevas metodologias de trabajo,
ademas, el 3,23% de los mismos fue calificado como excelente en
cuanto a la Capacidad para enfrentar el cambio, implementando

nuevas metodologias de trabajo.
Tabla 30

Iniciativa: Capacidad de mostrarse interesado por acceder a
instancias de actualizacion de conocimientos (charlas, talleres) y

aplicacion de éstos nuevos conocimientos en el ejercicio de sus

funciones.

- Respuesta Frecuencia Porcentaje
Muy malo 1 3.23%
Malo 7 22.58%
Regular 10 32.26%
Bueno 12 38.71%
Excelente 1 3.23%
Total 31 100.00%

Fuente: Cuestionario a los coordinadores de la UCV.
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Como se observa en la tabla 30, el 3.23% de los trabajadores
administrativos fue calificado como Muy malo en cuanto a la
Capacidad de mostrarse interesado por acceder a instancias de
actualizacién de conocimientos (charlas, talleres) y aplicacién de
¢stos nuevos conocimientos en el ejercicio de sus funciones,
ademas, el 3.23% de los mismos fue calificado como Muy malo en
cuanto a la Capacidad de mostrarse interesado por acceder a
instancias de actualizacion de conocimientos (charlas, talleres) y
aplicacion de éstos nuevos conocimientos en el ejercicio de .sus

funciones.
Tabla 31

Iniciativa: Capacidad para trabajar independientemente.

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Muy malo 2 6.5%
Malo 7 22.6%
Regular 10 32.3%
Bueno 8 25.8%
Excelente 4 12.9%
Total : 31 100.0%

Fuente: Cuestionario a los coordinadores de la UCV.

Como se observa en la tabla 31, el 6.5%. de los trabajadores
administrativos fue calificado como Muy malo en cuanto a la
Capacidad para trabajar independientemente, ademas, el 12.9% de
los mismos fue calificado como Muy malo en cuanto a la

Capacidad para trabajar independientemente.
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Tabla 32

Ausentismo del trabajador: Record de asistencia del trabajador

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Muy malo 5 16.13%
Malo 3 9.68%
Regular 5 16.13%
Bueno 12 38.71%
Excelente 6 o 19.35%
Total 31 100.00%

Fuente: Cuestionario a los coordinadores de la UCV.

Como se observa en la tabla 32, el 9.68% de los trabajadores
administrativos fue calificado como malo en cuanto al Record de
. asistencia del frabajador, ademas, el 19. 35% de los mismos fue
calificado como excelente en cuanto al Record de asistencia del

trabajador.
Tabla 33

Puntualidad: Llega siempre puntualmente

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Malo 1 ' 3.23%
Regular 7 22.58%
Bueno ' 12 38.71%
Excelente - 11 35.48%
Total 31 100.00%

Fuente: Cuestionario a los coordinadores de la UCV.

De la tabla 33, el 3.23% de los trabajadores administrativos fue
calificado como malo en cuanto a Llegar siempre puntualmente,

ademas, el 35.48% de los mismos fue calificado como excelente en

cuanto a Llegar siempre puntualmente.
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Tabla 34

Responsabilidad: Capacidad de reaccionar eficientemente y de
forma calmada frente a dificultades o situaciones conflictivas que

se presenten en el cumplimiento de sus tareas.

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Malo "5 16.13%
Regular 16 51.61%
Bueno 8 25.81%
Excelente 2 6.45%
Total 31 100.00%

Fuente: Cuestionario a los coordinadores de la UCV.

Como se observa en la tabla 34, el 16.13% de los trabajadores
administrativos fue calificado como malo en cuanto a la capacidad
de reaccionar eficientemente y de forma calmada frente a
dificultades o situaciones conflictivas que se presenten en el
cumplimiento de sus tareas, ademas, el 6.45% de los mismos fue
calificado como excelente en cuanto a la capacidad de reaccionar
eficientemente y de forma calmada frente a dificultades o
situaciones conflictivas que se presenten en el cumplimiento de sus

tareas.

Tabla 35

Responsabilidad: Grado en que mantiene al supervisor directo
informado del progreso en el trabajo y de los problemas que
pueden plantearse.

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Malo 5 16.13%
Regular 12 38.71%

- Bueno A 12 38.71%
Excelente 2 6.45%
Total 31 100.00%

Fuente: Cuestionario a los coordinadores de la UCV.
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Como se observa en la tabla 35, el 16.13% de los trabajadores
administrativos fue caliﬁcadq como malo en cuanto al Grado en
que mantiene al supervisor directo informado del progreso en el
trabajo y de los problemas que pueden plantearse, ademas, el
6.45% de los mismos fue calificado como excelente en cuanto al
Grado en que mantiene al supervisor directo informado del

progreso en el trabajo y de los problemas que pueden plantearse.
Tabla 36

Responsabilidad: Grado en que asume con responsabilidad las
consecuencias negativas de sus acciones, demostrando

compromiso y deseos de mejorar.

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Malo 9 29.03%
Regular 13 41.94%
Bueno 7 22.58%
Excelente / 2 6.45%
Total 31 100.00%

. Fuente: Cuestionario a los coordinadores de la UCV.

Como se observa en la tabla 36, el 29.03% de los trabajadores
administrativos fue calificado como malo en cuanto al Grado en
que asume con responsabilidad las consecuencias negativas de sus
acciones, demostrando compromiso y deseos de mejorar, ademas,
el 6.45% de los mismos fue calificado como malo en cuanto al
Grado en que asume con responsabilidad las consecuencias
negativas de sus acciones, demostrando compromiso y deseos de

mejorar.
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Tabla 37

Solucion de problemas: Capacidad para resolver oportunamente
imprevistos en la realizacion de sus tareas

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Malo 8 25.81%
Regular 13 41.94%
Bueno 8 25.81%
Excelente | 2 6.45%
Total - 31 100.00%

Fuente: Cuestionario a los coordinadores de la UCV.,

De la tabla 37, el 25.81% de los trab.ajadores administrativos fue
calificado como ﬁalo en cuanto a la Capacidad para resolver
oportunamente imprevistos en la realizacion de sus tareas, ademas,
el 6.45% de los mismos fue calificado como malo en cuanto a la
Capacidad para resolver voportunamente imprevistos en la

realizacion de sus tareas
Tabla 38

Actitud: Manera en que asume con agrado y demuestra buena
disposicion en la realizacion de tareas encomendadas por su
superior.

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Muy malo 1 3.23%
Malo 3 9.68%
Regular 18 58.06%
Bueno 5 16.13%
Excelente 4 12.90%
Total 31 100.00%

Fuente: Cuestionario a los coordinadores de la UCV.
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Como se observa en la tabla 38; el 3.23% de los trabajadores
administrativos fue calificado como Muy malo en cuanto a la
Manera en que asume con agrado y demuestra buena disposicion en
la realizacién de tareas encomendadas por su superior, ademas, el
12.90% de los mismos fue calificado como excelente en cuanto a la
Manera en que asume con agrado y demuestra buena disposicion en

la realizacion de tareas encomendadas por su superior.
Tabla 39

Actitud: Capacidad para ir mads alld de lo que se le exige para
brindar el mejor servicio, evaluando la exactitud, seriedad,
claridad y utilidad de las tareas encomendadas.

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Muy malo 1 3.23%
Malo 8 25.81%
Regular 14 45.16%
Bueno 8 25.81%
Total 31 100.00%

Fuente: Cuestionario a los coordinadores de la UCV.

Como se observa en la tabla 39, el 3.23% de los trabajadores
administrativos fue calificado como Muy malo en cuanto a la
Capacidad para ir mas alld de lo que se le exige para brindar el
mejor servicio, evaluando la exactitud, seriedad, claridad y utilidad
de las tarelas encomendadas, ademas, el 25.81% de los mismos fue
calificado como bueno en cuanto a la Capacidad para ir mas alla de
lo que se le exige para brindar el mejor servicio, evaluando la

exactitud, seriedad, claridad y utilidad de las tareas encomendadas.
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Tabla 40

Actitud: Acatamiento y respeto de ordenes, normas, reglamentos,

y disposiciones generales de la institucion.

 Respuesta Frecuencia Porcentaje
Regular 15 48.39%
Bueno 10 32.2%6
Excelente 6 19.35%
Total 31 100.00%

Fuente: Cuestionario a los coordinadores de la UCV.

Como se observé en la tabla 40, el 48.39% de los trabajadores
administrativos fue -calificado como regular en cuanto a el
Acatamiento y respeto de Ordenes, normas, reglamentos, y
disposiciones generales de la institucién, ademas, et 19.35% de los
mismos fue calificado como excelente en cuanto a el Acatamiento
y respeto de Ordenes, normas, reglamentos, y disposiciones

generales de la institucion.

5.3 Entrevista de Compromiso Dirigido a los Coordinadores generales
5.3.1 Compromiso Afectivo
1. ¢(El trabajador apoya en los problemas diferentes que surgen de

sus diferentes compaifieros de trabajo incluso de los que no son de

su area en beneficio de la institucion? (Grado de familiaridad).

No, la mayoria no lo hace si es que apoya es en un grado reducido.
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2. ;Los trabajadores se sienten como en familia en la institucion?

(grado de familiaridad)

En un grado menor. No se ha desarrollado la amistad, solo se ha

establecido relaciones de compatfierismo por el tema laboral.

3. ;Qué opinidon tiene sobre si sus trabajadores se sienten
orgullosos de pertenecer a esta institucion y de si recomendarian a
otras personas a la institucion como una gran alternativa para

laborar en ésta? (Identificacion del trabajador)

Si se sienten orgullosos de pertenecer a esta institucion porque se

les ofrece una buena induccion.

4. ;Los trabajadores estan predispuestos a realizar tareas que la
institucion le asigna incluso si es fuera del horario de trabajo en

beneficio de la institucion? (participacion del trabajador)

Los trabajadores participan de las tareas pero solo de vez en cuando

ya que a veces no disponen del tiempo por motivos personales.

5. ¢Los trabajadores participan de manera voluntaria en las

actividades que la institucion realiza? (participacion del trabajador)

En la mayoria de las actividades el trabajador participa de manera

voluntaria.

5.3.2 Compromiso Normativo
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6. (Qué opiniodn tiene sobre si los trabajadores sienten una
obligacion moral por el apoyo que la institucion les brinda en caso
de enfermedad y problemas graves que se les presenta a éstos?

(Sentimiento de obligacion moral)

No se observa que todos los trabajadores sienten una obligacidon
moral, pero es reconfortante que si haya empleados que reconozcan

el apoyo de la institucion.

7. (Los trabajadores cumplen de manera voluntaria con los valores,
normas y politicas de la institucién? (Identificacion con los valores,

normas y politicas)

Si cumplen pero solo de manera parcial, al menos se ve que si

cuando se les supervisa.

5.3.3 Compromiso Continuo

8. ¢(Cree que sus trabajadores de tener una oportunidad laboral en
otra institucidon que les brinde mayores beneficios sobre todo

salariales seguiran permaneciendo en la institucion? (Permanencia)
‘No, ya que cualquier trabajador quiere que se les pague mas.

9. {Qué opina sobre si sus trabajadores desean seguir laborando por
las oportunidades de crecimiento laboral que se les ofrece?

(Permanencia)

Las oportunidades laborales que se les ofrece son de ascenso si es

que demuestran que tienen un buen desempefio laboral.
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54

Contrastacion de Hipdtesis

5.4.1 Hipdtesis general

EL compromiso organizacional influye desfavorablemente en el
desempefio de los trabajadores Administrativos de la Universidad
César vallejo sede Huaraz, afio 2014.

a) Calculos

Para la contratacién de hipétesis se calculd la correlacion de
Spearman, debido a que se cuentan con las sumas de rangos de

cada una de las variables, obteniéndose el siguiente valor:

Tabla 41

Prueba de correlacion de Spearman entre el compromiso

organizacional y desempefio laboral

Variables Rho de Spearman ~ Desempefio

Coeficiente de
Compromiso organizacional correlacion 54.7%

N 31

Correlacion de Spearman: p = 0.547
Interpretacion:

De la tabla 41, la correlacion entre el compromiso organizacional y
el desempeilo laboral es directa, ya que tiene un valor positivo;
ademas la relacion entre estas dos variables es significativa, ya que

se obtuvo un coeficiente de 55%.
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b) Tabla de Contingencia

Tabla 42

Compromiso y desempeiio de los trabajadores Administrativos de la UCV

sede Huaraz, afio 2014.

Desempefio laboral

Compromiso
organizacional Malo ~ Regular Bueno Total

N % N % N % N %
Bajo 13 41.94% 3 968% 0 0.00% 16 51.61%
Medio 6 19.35% 6 1935% 0 0.00% 12 38.71%
Alto 0  0.00% 1 323% 2 645% 3 9.68%
Total 19 61.29% 1000 3226% 2 6.45% 31 100.00%

Fuente: Base de datos

Interpretacion:

De la tabla 42, se observa que el 41.94% presentan bajo
compromiso y a su vez tienen un mal desempefio. Asi mismo, el
6.45% de los trabajadores administrativos presenta un alto

compromiso y un buen desempefio.

¢) Gréfico de Burbuja
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Figura 1: Compromiso organizacional y Desempefio de la UCV.
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d) Conclusién

De la tabla 42, se observa Que existe asociacion positiva entre el
compromiso organizacional y el desempefio laboral, siendo la
relacion de (55.5%) considerdndose como directa y significativa.
Ademds, segun la figura 1, el 42% de los colaboradores se
encuentran situados en el sector negativo de compromiso
organizacional y desempefio laboral, lo que indica que el
compromiso organizacional influye desfavorablemente en el
desempefio de la UCV sede Huaraz, afio 2014; por lo que se acepta

la hipétesis de investigacion.

5.4.2  Hipdtesis de investigacion especifica 1

El compromiso afectivo se relaciona de manera directa y
significativa con el desempeilo de los trabajadores administrativos

de la Universidad César vallejo sede Huaraz, afio 2014.
+a) Calculos

Tabla 43

Prueba de correlacion de Spearman entre el compromiso afectivo y

desemperio laboral

Desempefio
Variables Rho de Spearman laboral
Coeficiente de
Compromiso afectivo correlacion 51.1%
N 31

Correlacidn de Spearman: p = 0.511
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Interpretacion:

De la tabla 43, la correlaciéon entre el compromiso afectivo y el

desempeiio laboral es directa, ya que tiene un valor positivo;

ademas la relacion entre estas dos variables es significativa, ya que

se obtuvo un coeficiente de 51%.

b) Tabla de Contingencia

Tabla 44

Compromiso afectivo y desempeiio laboral

Desempeiio laboral

Compromiso Malo Regular Bueno Total
Afectivo N % N % N % N %
Bajo 12 3871% 3 9.68% 0 0.00% 15 4839%
Medio 7 22.58% 6 19.35% O 0.00% 13 41.94%
Alto 0 0.00% 1 323% 2 6.45% 3  9.68%
Total 19 61.29% 10 32.26% 2 6.45% 31 100.00%

Fuente: Base de datos

De la tabla 44, se observa que el 38.71% presentan compromiso

afectivo bajo y a su vez tienen un desempefio malo. Asi mismo, el

6.45% de los trabajadores administrativos presenta un compromiso

afectivo alto y un desempefio bueno.
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Figura 2: Compromiso afectivo y Desempefio laboral de la UCV.

d) Conclusiéon

La correlacion entre el compromiso afectivo y desempeiio laboral

es directa, ya que tiene un valor positivo; ademas la relacion entre

estas dos variables es significativa, ya que se obtuvo un coeficiente

de 51.1%, por lo tanto se acepta la hipétesis. Ademas, segun la

figura 2, el 38.71% de los trabajadores administrativos se

encuentran situados en el sector negativo, lo que indica que el

compromiso afectivo influye desfavorablemente en el desempeifio

de los trabajadores administrativos de la UCV.
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5.4.3  Hipotesis de investigacidn especifica 2

El compromiso normativo se relaciona de manera directa y
significativa con el desempeifio de los trabajadores Administrativos

de la Universidad César vallejo sede Huaraz, afio 2014.

a) Calculos

Tabla 45

Prueba de correlacion de Spearman entre el compromiso

normativo y desemperio laboral

Desempefio
Variables Rho de Spearman laboral
Coeficiente de
Compromiso normativo correlacion 33.5%
N 31

Correlacion de Spearman: p = 0.335

De la tabla 45, la correlacion entre el compromiso normativo y el
desempefio laboral es directa y moderadamente significativa, ya
que se obtuvo un coeficiente de solo 34%, por lo tanto se acepta la

_hipétesis.
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b) Tabla de Contingencia

Tabla 46
Desempeiio laboral

Compromiso

i Malo Regular Bueno Total
normativo

% N % N % N %

Bajo 13 41.94% 3 9.68% 1 3.23% 17 54.84%
Medio 6 1935% 7 2258% 1 3.23% 14 45.16%
Total 19 61.29% 10 3226% 2 6.45% 31 100.00%

Fuente: Base de datos

Figura 3: Compromiso normativo y Desempefio laboral de la UCV.

De la tabla 46, se observa que el 41.94% presentan compromiso
normativo bajo y a su vez tienen un desempefio malo. Asi mismo,
no hay trabajadores administrativos que presenten un compromiso

normativo alto y un desempefio bueno.
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d) Conclusiéon

Existé correlacion directa y moderadamente significativa, ya que
solo tiene' un valor de 34%, por lo tanto se acepta la hipdtesis.
Ademas, el 42% de los trabajadores administrativos se encuentran
situados en el sector negativo del compromiso normativo y
desempeilo, lo que indica que el compromiso normativo influye

desfavorablemente en el desempefio.

5.4.4  Hipotesis de investigacion especifica 3
El compromiso continuo se relaciona de manera directa y
significativa con el desempefio de los trabajadores Administrativos

de la Universidad César vallejo sede Huaraz, afio 2014.

a) Célculos

Tabla 47
Prueba de correlacion de Spearman entre el compromiso continuo

y desempefio laboral

Desempefio
Variables Rho de Spearman laboral
Coeficiente de
Compromiso continuo correlacion 46.6%
N 31

Correlacion de Spearman: p = 0.466

Interpretacion:

Existe una correlacion directa y moderadamente significativa
entre el compromiso continuo y el desempefio laboral, ya que el
coeficiente de correlacion de Spearman es de solo 46.6%, por lo

tanto se acepta la hipdtesis.
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b) Tabla de Contingencia

. Desempeiio laboral
Cocr(r)lrll)tri(r)lrlrll;so Malo Regular Bueno Total
N % N % N % N %
Bajo 14 45.16% 5 16.13% 1 323% 20 64.52%
Medio 5 16.13% 4 1290% 0 0.00% 9 29.03%
Alto 0 0.00% 1 323% 1 3.23% 2 6.45%
Total 19 61.29% 10 32.26% 2 6.45% 31 100.00%

Fuente: Base de datos

De la tabla 48, se observa que el 45.16% presentan compromiso
continuo bajo y a su vez tienen un desempefio malo. Asi mismo,
solo el 3.23% de los trabajadores administrativos presenta un

compromiso continuo alto y un desempeiio bueno.

¢) Gréfico de Burbuja
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Figura 4: Compromiso continuo y Desempeifio laboral de la UCV.
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d) Conclusién

Existe una correlaciéon directa y moderadamente significativa entre
el compromiso continuo y desempefio laboral, con un valor de
coeficiente de correlacion de Spearman de solo 47%, por lo tanto se
acepta la hipdtesis. Ademads, el 42% de los trabajadores
administrativos se encuentran situados en el sector negativo del
compromiso normativo y desempeflo, lo que indica que el
compromiso normativo influye desfavorablemente en el desempefio

de los trabajadores administrativos de la UCV.
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6

DISCUSION

El propdsito principal de esta investigacion se centrd en analizar la
influencia del compromiso organizacional en el desempefio de los
trabajadores administrativos de la UCV, afio 2014. Para esto se aplico 1
cuestionario dirigido a los trabajadores administrativos sobre compromiso
organizacional, 1 cuestionario a los coordinadores generales sobre
desempeiio laboral y una entrevista a los coordinadores generales sobre
compromiso organizacional los cuales fueron validados previamente por
expertos para su posterior aplicacién. Pues bien, de manera general, con
base en los resultados obtenidos, podriamos sefialar que este objetivo se ha

cubierto.

Atendiendo al postulado establecido en la hipdtesis general, el
compromiso organizacional influye desfavorablemente en el desempefio
de los trabajadores administrativos de la UCV, esta se cumple y fue
determinado mediante la prueba estadistica de correlacion de Spearman
con un p = 0.547 para determinar el grado de relacion, considerandose la
correlacién como directa y significativa, ademés se usé la tabla de
contingencia (tabla 42) y su respeétivo grafico para la aceptacién 0
rechazo de la hipétesis en el que se puede observar una mayor cantidad de
trabajadores administrativos con un éompromiso organizacional bajo y un
desempefio malo (41.94%) lo que indica que el compromiso
organizacional influye desfavorablemente en el desempefio, al respecto las
investigaciones realizadas por Luthans (2008), Meyer & Allen (1997),

Castafieda (2007) y Jhon Newstron (2007) apoyan la existencia de una



relacion positiva y significativa entre ambas variables, por lo que se infiere
que de mejorar el compromiso se tendra como consecuencia un mayor
desempefio de los trabajadores administrativos.

Ademas, esto se ve reflejado primero en un compromiso afectivo bajo
de los trabajadores administrativos (48%) , lo que se debe a que es pobre la
relacion de amistades y que esto solo es por el tema laboral mas no aflora
fuera de la institucion, ademas muchos de los trabajadores administrativos
se muestran poco orgullosos de pertenecer a la institucion y no estin
interesados de manera voluntaria en ser participe de actividades de la
institucion menos aun si son fuera del horario de trabajo ya que tienen una
jornada de trabajo largo lo que los tiene eétresados.

Segundo, se refleja en el Compromiso normativo bajo (55%), lo que se
debe a que los trabajadores administrativos no sienten una obligacion
moral con la institucion, porque la institucion desde que el trabajador
postulo para una vacante la evaluacidn fue muy exigente lo que hace sentir
al trabajador que €l se gand la oportunidad de laborar con méritos propios
y no porque la institucion le haya apoyado; en cuanto a las normas y
politicas de la institucion no se cumplen de manera cabal, ya que solo se
cumplen porque se les envia memorandums o porque estdn siendo
supervisados, esta informacion se apoyo en los resultados de la entrevista.

Por ultimo se encontré que los trabajadores administrativos tienen un
Compromiso continuo bajo de 65%, las razones son que muchos
permanecen en la institucion solo porque las oportunidades laborales son
escasas y porque. no cuentan con beneficios suficientes segun su
percepcion esto también se corrobora con la entrevista en la que los

entrevistados mencionan que de tener una oportunidad donde se le ofrezca
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mejor pago y mas beneficios es obvio que los trabajadores administrativos

se irian.

Como consecuencia de los fesultados negativos mostrados en cuanto a
compromiso se encontro que la mayor cantidad de trabajadores
administrativos tiene un desempefio malo 61%, reflejado en sus
dimensiones eficiencia y eficacia tal como Stoner, Freeman y Gilbert
(1996) mencionan que el desempefio se mide por la eficiencia y eficacia,
resultando en nuestro estudio que el 67% de trabajadores administrativos
son ineficaces y un 61% son ineficientes. La ineficacia de los trabajadores
administrativos se explica porque no se cumplen las metas establecidas
individualmente y no se estd cumpliendo los objetivos de la institucion,
ademas de cumplir con las normas y mostrar un trabajo eficaz (atencion
rapida y esmerada) solo cuando son supervisados o se encuentran dentro
de la institucion sobre todo. La ineficiencia de los trabajadores
administrativos se explica porque muchos trabajadores administrativos no
tienen iniciativa y no estan interesados en actualizarse debido a que no se
les da la debida confianza y no se les recompensa por las ideas
innovadoras. Sin embargo un aspecto diferente es el tema de puntualidad y
asistencia en los que hay un buen registro, pero esto se debe a vlo
fundamentado en el compromiso con respecto a cumplimiento de normas y

politicas solo por obligacion y no de maneras voluntaria.

Respecto a la primera hipoétesis especifica en la que se pronosticé que
la correlacion entre el compromiso afectivo y desempefio laboral es directa
y significativa, se corrobora esta hipdtesis con una correlacién de

Spearman de 51.10%, al respecto de las investigaciones de los autores
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Arias y Quintana (2003), Meyer y Allen (1997), Newell (2002) y Luthans
2008, se infiere que existe una correlacion directa y significativa entre
¢stas variables. Por otro lado se encontré que el indicador que tiene mas
asociacion con el desempefio es la participacion del trabajador con la

institucion y el que menos se asocia es el grado de familiaridad.

Respecto a la segunda hipdtesis especifica en la que se pronosticd que
la correlacion entre el compromiso normativo y desempeifio laboral es
directa y moderadamente significativa, por lo tanto se acepta esta
hipotesis con una correlacion de Spearman de 33.50%, al respecto de las
investigaciones realizadas por los autores Robbins y Judge (2009) y
Luthans (2008), se infiere que existe una correlacion directa y
significativa. Por otra parte, se encontrd que el indicador que tiene mayor
asociacion con el desempeflo es el sentimiento de obligacién moral y el
que se asocia menos es la identificacion con las politicas, normas y

valores.

Respecto a la tercera hipotesis especifica en la que se pronosticod que la
correlacion entre el compromiso continuo y desempefio laboral es directa y
moderadamente significativa, por lo tanto se acepta esta hipdtesis con una
correlacion de Spearman de 46.60% , al respecto de las investigaciones de
los autores Robbins y Judge (2009) y Luthans (2008), se infiere que existe
una correlacion directa y significativa. Asi mismo se encontro que el
indicador con mayor correlacion es la intencién de permanencia y el de

menor correlacion es oportunidades de conseguir trabajo.
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Dentro de las limitaciones de la investigacion tenemos que la poblacion
es pequefia, por tanto los resultados no se pueden generalizar para otras
organizaciones similares a la empresa estudiada, pero de la informacién
obtenida podemos dar respuestas a las interrogantes planteadas en nuestra
problematica y citar sugerencias.

Ademas como el estudio es de tipo transeccional los resultados se
obtuvieron en un solo momento; lo cual puede variar con el tiempo, sin
embargo por €l momento dichos resultados serviran como premisas para
analizar la situacion en que se encuentra la empresa respecto a las dos
variables estudiadas, por lo tanto enfatizamos que se pueda seguir
realizando estudios sobre estos lineamientos, con el principal proposito de
determinar las causas de ciertos actitudes del personal en la empresa, se
recomienda hacer estudios longitudinales para poder ver las actitudes de
compromiso, organizacional y el desempefio laboral en diferentes tiempos,
asi mismo la influencia que el compromiso organizacional pueda tener en

el desempefio de la UCV.

De acuerdo a los resultados el compromiso organizacional es bajo 1o que
se estd manifestando en un desempefio malo con una alta ineficacia e
ineficiencia. La ineficacia de los trabajadores administrativos traerd
consigo una mala atencion al cliente, generando una insatisfaccion en
¢stos. La ineficiencia traera consigo que no se haga un uso adecuado de los
recursos generando mayores costos a la institucion, ademds de que los
trabajadores no se identifiquen con la institucion por que no se les da la

confianza ni recompensas por iniciativas.
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7

CONCLUSIONES

De acuerdo a los resultados de la investigacion, se afirma que el
compromiso organizacional influye desfavorablemente en el
desempefio laboral de los trabajadores administrativos de la UCV, con
un 42% de trabajadores administrativos con un compromiso bajo y un
desempeflo malo.

La correlacion entre el compromiso afectivo y desempefio laboral es
directa y significativa, con un coeficiente de 51.1%. Ademas, el
indicador que tiene mas asociacion con el desempefio es la
participacion del trabajador y el que menos se asocia es el grado de
familiaridad.

Existe correlacion directa y moderadamente significativa entre el
compromiso normativo y desempefio laboral. Ademas, el indicador que
tiene mayor asociacién con el desempefio es el sentimiento de
obligacion moral y el que se asocia menos es la identificaciéon con las
politicas, normas y valores.

La correlacion entre el compromiso continuo y desempefio laboral es
directa y moderadamente significativa. Ademads, que el indicador que

tiene mayor asociacién con el desempefio es el sentimiento de
obligacion moral y el que se asocia menos es la identificacidon con las

politicas, normas y valores.
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RECOMENDACIONES

Que el administrador y los jefes inmediatos de los trabajadores
administrativos de la UCV, utilicen la informacion del presente estudio
para mejorar la gestion de recursos humanos, con especial atencion en
el compromiso y que consideren estrategias como el Enpowerment
orientadas a superar los componentes que se encuentran en un nivel
bajo y que conllevan a un mal desempefio de los trabajadores
administrativos. Se sugiere realizar charlas de sensibilizacion sobre la
importancia que tiene el compromiso.

Realizar actividades de recreacion de confraternidad cada fin de mes
con el motivo de sensibilizar, entenderse méas como personas; y para
asi mejorar las relaciones de amicalidad dentro y fuera de la institucion
para poder incrementar el compromiso afectivo.

Adecuar algunas politicas y normas de acuerdo al interés. de los
trabajadores administrativos, ademas de fomentar los valores con una
recompeﬁsa de por medio a los trabajadores administrativos que
sobresalgan en el cumplimiento de éstas.

Ofrecer mayores beneficios de acuerdo al interés del trabajador para
que su intencion de permanencia sea positiva y ofrecer oportunidades
de crecimiento laboral con ascensos al trabajador que se desempeiie
mejor.

Realizacién de supervisiones de manera urgente para un mejor control
de la responsabilidad. Capacitaciones para mejorar. la iniciativa,
actitud, el conocimiento de los trabajadores, capacidad de solucién de

problemas y actualizacion del conocimiento en cuanto a tecnologias.
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ANEXOS



Anexo 1: Matriz de Consistencia

PROBLEMA GENERAL OBJETIVO GENERAL HIPOTESIS GENERAL VARIABLES |DIMENSIONES INDICADORES
»  Grado de familiaridad
Compromiso | » ldentificacion del trabajadc
Afectivo > Participacion del trabajado
(Cémo influye el compromiso Analizar de qué manera el compromiso Ellﬂclfn::ir:sr?lxszgro;gl:iﬁzif;o:slel > Sentimi Je oblisacia
organizacional en el desempefio de los organizacional influye en el desez] efio Ze ]oa trabaiadore (Independiente) ) en llmlento € obligacion
trabajadores Administrativos de la desempefio de los trabajadores A dmin?s trativos csie la U]niverssi dad X = Compromiso Compromiso > ;EOH:. ficacis 1
Universidad César vallejo sede Huaraz, afio | Administrativos de la universidad Cesar | ., . Organizacional Normativo ef‘ licacion con las
) 20147 valleio sede Huaraz. afio 2014 César vallejo sede Huaraz, afio politicas, normas y valores
o J ? ’ 2014. de la institucion.
C . »  Oportunidades de consegui
ompromiso L
. trabajo
Continuo .
» Permanencia
PROBLEMAS ESPECIFICOS OBJETIVOS ESPECIFICOS HIPOTESIS ESPECIFICAS
- ¢De qué manera el compromiso afectivo | Determinar como el compromiso El  compromiso  afectivo se : gump:%m%ento ge normas
{ . : umphimiento met
se relaciona con el desempefio de los|afectivo se relaciona con el desempefio fel:ec,l:‘)n:ﬁge mg:erla(l)sdlr;;tt)z;; ?i[:)r:; Eficacia > Satis?accilc’)n delilientis
trabajadores Administrativos de la|de los trabajadores Administrativos de A dminpistrativos de Ia UniVJe rsidad > Atencién con esmero y
Universidad César vallejo sede Huaraz, afio |la Universidad César vallejo sede| ., . - rapidez
20147 Huaraz. afio 2014 César vallejo sede Huaraz, afio p
" ’ ) 2014.
- ¢De qué manera el compromiso normativo | Determinar como el compromiso Ecllacic(;)rizpdr:nt::geran(;)irrr:cig\;%n Seei
se relaciona con el desempefio de los{normativo se relaciona con el desempefio de los  trabaiadores (Dependiente)
trabajadores * Administrativos de la|desempefio de los  trabajadores A dmilﬁstrativos de 1a Univje rsidad Y = desempeiio > Aptitud
Universidad César vallejo sede Huaraz, afio | Administrativos de la Universidad | ., . o laboral. > d d
César vallejo sede Huaraz, afio Uso adecuado de recursos
? ' César vallejo sede Huaraz, afio 2014. J ? iciati
20147 ) s 2014. » Iniciativa
ficienci > Ausentismo del trabajador
. |El  compromiso continuo se Eficiencia > Puntunalidad
- ¢De qué manera el compromiso continuo | Determinar cémo el compromiso relaciona de manera directa con el » Responsabilidad
se relaciona con el desempefio de los|continuo se relaciona con el desempefio desempefio de los trabaiadores > Soi fci(,m de problemas
trabajadores Administrativos de la|de los trabajadores Administrativos de npetio aadc . P
Administrativos de la Universidad ». Actitud

Universidad César vallejo sede Huaraz, afio
20147

la  Universidad César vallejo sede

Huaraz, afio 2014.

César vallejo sede Huaraz, afio
2014.
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Anexo 2: Lista general de los Trabajadores Administrativo de la Universidad
Cesar Vallejo — Sede Huaraz

TRABAJADORES ADMINISTRATIVOS DE LA UNIVERSIDAD CESAR

VALLEJO SEDE HUARAZ, ANO 2014

Tiempo en la

N°|  NOMBRES Y APELLIDOS . CARGO
COORDINADORES
1 |Rafael Torres Waldier Coord. Administrativo | Mayor a un afio
2 |Esquivel Alva Charlie Hard Coord. Académico

Mayor a un afio

Coord. De Asuntos

3 | Acuila Beltran Kalima L Mayor a un afio
Estudiantiles
Personal — Coord. Administrativa
) Asistente
4 {Camones Camones Gabi o ] Mayor a un afio
Administrativo
5 | Castafieda Rodri Tuli Jefa de Finanzas y M .
astafieda Rodriguez Julia ayor a un afio
8 Contabilidad Y
Chavez Garcia Jubyxa Jefa de Admision Mayor a un afio
Goémez Castro Henrry Michael Asesor educativo Menor a un afio
8 |Sanchez Méndez Lourdes Clelia Asesor educativo Menor a un afio
9 |Tello Valladares Aracely Angélica Asesor educativo Menor a un afio
10 | Angeles Jaimes Einer Nilo Asesor educativo Mayor a un afio
11 | Castro Rodriguez Manuel Asesor educativo Mayor a un afio
12| Cruz Maguifia Fredy Asesor educativo Mayor a un afio
Asesor educativo
13 | Pefia Huerta Rosa _
Mayor a un afio
. Personal de _
14 | Méndez Alejo Norma _ ‘Mayor a un afio
Mantenimiento
: Personal de
15 | Shuan Macedo Victorino Mantenimiento Mayor a un aflo
16 | Silvestre Alvarez Bernardina Personal de Mayor a un afio
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Mantenimiento -

17

Personal de

Mayor a un afio

Shuan Macedo Hilda Lucila Mantenimiento
Jefe de la oficina de
18 [ Marrufo Cabanillas Renzo tecnologias de la Mayor a un afio
informacion.
Personal — Coord. Académica .
: . s : L Mayor a un
19 } Ardiles Osorio Sandra Angélica Asistente administrativa | _
afio
20 | Oropeza Moreno Luis Asistente administrativo | Mayor a un afio
. . Jefe del CIS(Centro de
21 | Ponte Quifiones Elvis . . Mayor a un afio
informatica)
Jefe del Centro de
22 | Calvo Chamache Alberto . Mayor a un afio
idiomas
23 | Mayta Flores Hugo Juan Jefe de Post Grado Mayor a un afio
24 1 Quifiones Giraldo Maria Juana Asistente de Post Grado |Mayor a un afio
Asistente administrativo
25 | Saavedra Gutiérrez Heysson Jefferson del SUBE(programa Mayor a un afio
, para adultos)
Personal — Coord. Asuntos
Estudiantiles
. . Jefe de Proyeccion .
26 | Angulo Cabanillas Luis . Mayor a un afio
Social
27 | Calderon Elguera Maribel Meédico Mayor a un afio
L Asistente de Ext.
28 | Rumaldo Torres Alicia Isabel L Mayor a un afio
Universitaria
29 | Jaramillo Torre Alva Zaida Tutora Mayor a un afio
30 | Félix Luciani Monica Tutora Mayor a un afio
) L Asistente de Desarrollo .
31 | Severino Vargas Milagritos Mayor a un afio
Personal
32 | Séanchez Reynalte Milagros Elizabeth Psicologa Mayor a un afio
) Jefe de centro de .
33 | Cerna Ledén Mario Rodolfo ) . Mayor a un afio
informacion (CI).
Asistente de centro de .
34 | Oroya Chavez Raul Menor a un afio

informacion (CI).
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Anexo 3: Cuestionario Dirigido a los Trabajadores Administrativos

Codigo de encuesta
Fecha

Nombres y apellidos
del encuestador

ENCUESTA: COMPROMISO ORGANIZACIONAL DE LOS
TRABAJADORES ADMINISTRATIVOS DE LA UNIVERSIDAD CESAR
VALLEJO SEDE HUARAZ, ANO 2014.

Encuesta dirigida al trabajador Administrativo

Introduccion

Somos estudiantes del Programa de Titulacion Profesional de la Facultad de
Administraciéon y Turismo de la UNASAM, estamos investigando sobre el
Compromiso Organizacional en su institucion con la finalidad de contribuir al
mejoramiento de la gestion de la institucion.

Objetivo: Analizar el Compromiso Organizacional del trabajador administrativo de la
institucion César Vallejo de la ciudad de Huaraz.

Instrucciones: Estimado encuestado(a) marque con una X la alternativa que crea
conveniente. De la informacion que nos proporcione depende el éxito de nuestra
investigacion. La presente encuesta es estrictamente confidencial.

De antemano: ]MUCHAS GRACIAS POR SU COLABORACION!

1. DATOS GENERALES
1.1.Género 1.4. Tiempo de servicio en esta institucién

a) Menor a un afio

a) Femenino o
b) De 1 a més afios

b) Masculino

1.2.Edad
a) 17-22 1.5.Cargo que Ocupa
b) 23-28
c) 29-34 a) Jefe
d) 35-40 b) Asistente
e) 41 amas ¢) Asesor educativo

: d) Otros (Especifique)
1.3.Grado de Instruccion L
a) Primaria
b) Secundaria
¢) Superior no universitario
d) Superior universitario
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II.

DATOS DE ESTUDIO COMPROMISO ORGANIZACIONAL

Califique de acuerdo a la explicacién siguiente, el compromiso

organizacional del trabajador administrativo de la institucién.

Calificacion: (1) Muy en desacuerdo, (2) En desacuerdo, (3) Indiferente,

(4) De acuerdo, (5) Muy de acuerdo.

Ne Detalle CALIFICACION
Compromiso Afectivo 112131415
1. | Me siento ligado emocionalmente a mi institucién

El trabajador siente como si los problemas de las diferentes

2.

areas fueran de él

Cree que ¢l trabajador se siente como en familia en ésta
3. . '

institucion

Tengo un fuerte sentimiento de pertenencia hacia la
4.

institucion

Cree que el trabajador se siente orgulloso de decir a los demas
5.

que forma parte de ésta institucion

El trabajador habla de la institucion a sus amigos como la
6.

mejor para laborar
7. | Esta institucién significa personalmente mucho para mi

Piensa que los trabajador de ésta institucion haria cualquier
8.|tipo de asignacién laboral incluso si es fuera del horario

laboral

Cree que los trabajadores estan predispuestos para participar
9.

de todas las actividades que realiza mi institucion
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NO

Detalle

CALIFICACION

Compromise Normativo

1213 (141}5

10.

Creo que el trabajador no abandonariaa la institucién en estos

momentos porque tiene un sentimiento de obligaciéon moral

11.

Pienso que el trabajador siente que esta en deuda con la
institucion por la oportunidad laboral que le brind¢ y el apoyo

que le da

12.

Estoy de acuerdo con los valores de la institucién porque son

muy similares a los mios y me ayudan a ser mejor profesional

13.

Estoy de acuerdo con las normas y politicas establecidas por

la institucidn

NO

Detalle

Compromiso Continuo

15.

Creo que el trabajador de la institucion siente como si tuviera

muy pocas oportunidades de trabajo en otras instituciones

16.

Pienso que de presentarse una oportunidad laboral en otra
institucion donde me ofrezcan mejores beneficios sobre todo

salarial creo que no dudaria en dejar la institucion

17.

Estoy de acuerdo en que el tiempo que vengo laborando me

hace sentir que debo permanecer en la institucion

18.

Creo que el trabajador necesita permanecer en la instituciéon
porque no tiene otras oportunidades laborales en otras

instituciones

19.

El trabajador necesita continuar porque se le ofrece

oportunidades de crecimiento laboral
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Anexo 4: Cuestionario dirigido a los Coordinadores generales
ENCUESTA: DESEMPENO DE LOS TRABAJADORES ADMINISTRATIVOS
DE LA UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO SEDE HUARAZ, ANO 2014.

Encuesta
dirigida a los
coordinadores de

Cddigo de encuesta y
nombre del evaluado

drea Fecha: :
Nombres y apellidos
del encuestador
Introduccion

Somos estudiantes del Programa de Titulacion Profesional de la Facultad de
Administracion y Turismo de la UNASAM, estamos investigando sobre el desempefio
de los trabajadores administrativos en su institucion con la finalidad de contribuir al
mejoramiento de la gestion de la institucion.

Objetivo: Analizar el desempeilo del trabajador administrativo de la institucién César
Vallejo de la ciudad de Huaraz.

Instrucciones: Estimado encuestado(a) marque con una X la alternativa que crea
conveniente. De la informacién que nos proporcione depende el éxito de nuestra
investigacion. La presente encuesta es estrictamente confidencial.

De antemano: ]MUCHAS GRACIAS POR SU COLABORACION!

Califique de acuerdo a la explicacion siguiente, el desempeno del trabajador
administrativo de la institucion.

Escalas de evaluacion -
Muy malo: 1 Malo: 2 Regular: 3 Bueno: | Excelente: 5
4

No cumple con | Presenta un Presenta un Cumple | Cumple
el criterio desempefio desempeiio con la completamente
expuesto, por debajo del | estandar, accion o | lo evaluado,
presentando esperado, o realizando de actitud presentando un
comportamiento | cumple con forma evaluada | comportamient
s opuestos al los incompletao o por sobre lo
evaluado. requerimiento | parcial la esperado.

S pero actividad y

demuestra comportamient

poco interés y | o evaluado.

compromiso.
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'A-EFICACIA

1. Cumplimiento de normas: Conocimiento y cumplimiento de manera cabal de la normativa

institucional
1 2 3 4 5
2. Cumplimiento de las metas : logro de las metas establecidas
4 5
3. Satisfaccion del cliente : satisfaccion de las necesidades del cliente
1 2 3 4 5

4. Atencion con esmero y rapidez: atencion de manera esmerada y rapida o realizacion de sus
tareas con esmero y rapidez.

1

2

B. EFICIENCIA

5. Aptitud: Cuenta con el conocimiento y competencia respecto al pﬂuesto” de trabajo y de asuntos

relacionados.

1

2

6. Uso adecuado de recursos:

6.1. Uso adecuado del tiempo: Capacidad de realizar sus tareas en los tiempos establecidos.

1

2

3

4

5

6.2. Uso adecuado de materiales y presupuesto: Capacidad para usar los materiales, equipos o

presupuesto asignado en alguna actividad asignada de forma adecuada.

1

2

3

4

5

7. Iniciativa: Capacidad de originar o desarrollar ideas y de buscar la mejor manera de hacer su

trabajo.

7.1. Capacidad de anticiparse a las necesidades o problemas futuros

1

2

3

4

5

7.2. Capacidad para desarrollar nuevas ideas y mostrar originalidad a la hora de enfrentar o manejar

situaciones de trabajo.

1 2 3 4 5
7.3. Capacidad para enfrentar el cambio, implementando nuevas metodologias de trabajo.
1 2 3 4 5

7.4. Capacidad de mostrarse interesado por acceder a instancias de actualizacion de conocimientos
(charlas, talleres) y aplicacién de €stos nuevos conocimientos en el ejercicio de sus funciones.

1

2

3

4

5

7.5. Capacidad para trabajar independientemente.
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1 2 3 4 5
8. Ausentismo del trabajador: Record de asistencia del trabajador

1 2 3 4 5
9. Puntualidad: Llega siempre puntualmente

1 2 3 4 5

10. Responsabilidad: Dedicacion al trabajo, cumplimiento de funciones dentro del plazo estipulado

sin necesitar mucha supervision.

10.1. Capacidad de reaccionar eficientemente y de forma calmada frente a dificultades o situaciones

conflictivas que se presenten en el cumplimiento de sus tareas

1

2

3

4

5

10.2. Grado en que mantiene al supervisor directo informado del progreso en el trabajo y de los

problemas que pueden plantearse.

1

2

3

4

5

10.3. Grado en que asume con responsabilidad las consecuencias negativas de sus acciones,

demostrando compromiso y deseos de mejorar.

1 2 3 4 5
11.Solupion de problemas: Capacidad para resolver oportunamente imprevistos en la realizacion de
sus tareas

1 2 3 1 5
12. Actitud:

12.1. Manera en que asume con agrado y demuestra buena disposicion en la realizacion de tareas

encomendadas por su superior.

1

2

12.2. Capacidad para ir mas alla de lo que se le exige para brindar el mejor servicio, evaluando la
exactitud, seriedad, claridad y utilidad de las tareas encomendadas.

1 2 3 4 5
12.3. Acatamiento y respeto de ordenes, normas, reglamentos, y disposiciones generales de la
institucion.

1 C 2 3 4 .5
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Anexo 5: Guia de entrevista dirigido a los Coordinadores generales
GUIA DE ENTREVISTA SOBRE: COMPROMISO ORGANIZACIONAL

DE LOS TRABAJADORES ADMINISTRATIVOS DE LA INSTITUCION

CESAR VALLEJO DE LA CIUDAD DE HUARAZ, ANO 2014

1.

DIRIGIDA A LOS COORDINADORES DE AREA
OBJETIVO: Analizar el compromiso organizacional de los trabajadores
administrativos de la institucion CESAR VALLEJO de la ciudad de
Huaraz, afio 2014.
Lugar:
Hora:
Fecha:
DATOS GENERALES
Nombre del entrevistado:
Ocupacion:
Edad:

Nombre del (los) entrevistador (es):

PREGUNTAS DE LA ENTREVISTA

COMPROMISO AFECTIVO

(El trabajador apoya en los problemas diferentes que surgen de sus
diferentes compafieros de trabajo incluso de los que no son de su area en

beneficio de la institucion? (Grado de familiaridad)

..........................................................................................
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(Los trabajadores se sienten como en familia en la institucién?(grado de
familiaridad)

;Qué opinion tiene sobre si sus trabajadores se sienten orgullosos de
pertenecer a esta institucion y de si recomendarian a otras personas a la
institucion como una gran alternativa para laborar en ésta? (Identificacion

del trabajador)

(Los trabajadores estan predispuestos a realizar tareas que la institucion le
asigna incluso si es fuera del horario de trabajo en beneficio de la
institucion? (participacion del trabajador)

(Los trabajadores participan de manera voluntaria en las actividades que la
institucion realiza? (participacion del trabajador)
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COMPROMISO NORMATIVO

(Qué opinidn tiene sobre si los trabajadores sienten una obligacion moral
por el apoyo que la institucion les brinda en caso de enfermedad y
problemas graves que se les presenta a éstos? (Sentimiento de obligacion

moral)

;Los trabajadores cumplen de manera voluntaria con los valores, normas y
politicas de la institucion? (Identificaciéon con los valores, normas y
politicas)

COMPROMISO CONTINUO

(Cree que sus trabajadores de tener una oportunidad laboral en otra
institucién que les brinde mayores beneficios sobre todo salariales
seguiran permaneciendo en la institucion? (Permanencia)

. Qué opina sobre si sus trabajadores desean seguir laborando por las
oportunidades de crecimiento laboral que se les ofrece? (Permanencia)

..........................................................................................
..........................................................................................

{MUCHAS GRACIAS POR SU COLABORACION!
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Anexo 6: Fiabilidad de los instrumentos

Alfa de Cronbach:
Alfa de N° de
Variable Cronbach elementos
Compromiso organizacional ,733 18
Desempefio Laboral ,916 21

El instrumento para medir la variable Compromiso Organizacional
presenta un nivel de fiabilidad del 73.3%, lo que significa que el
instrumento es de confiabilidad Alta. Asi mismo, el instrumento para
medir la variable Desempefio Laboral presenta un nivel de fiabilidad del
91.6%, lo que significa que el instrumento tiene una fiabilidad muy
alta. Con estos resultados se puede afirmar que tanto las dimensiones
como los indicadofes en las que se sustenta el pr:esente estudio, han sido

medidos con una escala que representa fiabilidad.

109



Anexo 7: Analisis Factorial — Ponderacion de items de las encuestas

Compromiso:

Matriz de componentes

Componente

1 2 3 4
Me siento ligado emocionalmente a mi institucion L6911 -,184| -,010{ -,049
El trabajador siente como si los problemas de las diferentes areas , 5621 ,1441 -6711 ,011
fueran de él
Cree que el trabajador se siente como en familia en ésta institucion ,7001 -,0321 ,297] -,151
Tengo un fuerte sentimiento de pertenencia hacia la institucion 6811 2471 1374 -,242
Cree que el trabajador se siente orgulloso de decir a los demas que ,8941 -,069| -,141| ,113
forma parte de ésta institucion '
El trabajador habla de la institucion a sus amigos como la mejor para ,8541 -,0831 -,023{ ,271
laborar '
Esta institucion significa personalmente mucho para mi ,626] 258 -,3041 -,044
Piensa que los trabajador de ésta institucion haria cualquier tipo de 6761 -4051 ,343] ,010
asignacion laboral incluso si es fuera del horario laboral
Cree que los trabajadores estan predispuestos para participar de todas ,7161 ,066| ,487| ,124
las actividades que realiza mi institucién
Creo que el trabajador no abandonaria a la institucion en estos , 2241 7571 -072| -,019
momentos porque tiene un sentimiento de obligacién moral _
Pienso que el trabajador siente que esta en deuda con la institucion 093] ,846| -,0591 -,102
por la oportunidad laboral que le brindé y el apoyo que le da
Estoy de acuerdo con los valores de la institucion porque son muy ,626| 1531 -,148{ ,643
similares a los mios y me ayudan a ser mejor profesional
Estoy de acuerdo con las normas y politicas establecidas por la 8031 -,2771 -,136] ,328
mnstitucion
Creo que el trabajador de la institucién siente como si tuviera muy -433| 412 ,317{ ,393
pocas oportunidades de trabajo en otras instituciones '
Pienso que de presentars'e una oportunidad laboral en otra institucion -617( -0361 -286| ,149
donde me ofrezcan mejores beneficios sobre todo salarial creo que no
dudaria en dejar la institucion
Estoy de acuerdo en que el tiempo que vengo laborando me hace 4281 4511 ,340| -,230
sentir que debo permanecer en la institucion
Creo que el trabajador necesita permanecer en la institucion porque no | -,613| ,235| ,214| ,574
tiene otras oportunidades laborales en otras instituciones
El trabajador necesita continuar porque se le ofrece oportunidades de , 5311 ,157| ,367] -,083
crecimiento laboral. '
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Desempefio:

Componente

1 2 3 4 5
Cumplimiento de normas: Conocimiento y cumplimiento de manera cabal de la s | el ssol 278] -s41
normativa institucional
Cumplimiento de las metas : logro de las metas establecidas 49| ~031] 337] -492| 168
Satisfaccién del cliente : satisfaccion de las necesidades del cliente 423 -085| 420| a40] 442
Atencién con esmero y rapidez: atencion de manera esmerada y rapida o realizacion 636| 166| am|-177| 327
de sus tareas con esmero y rapidez.
Aptitud: Cuenta con el conocimiento y competencia respecto al puesto de trabajo y de 33| -149| 127) -021 ] -004
asuntos relacionados.
Uso adecuado de recursos: Uso adecuado del tiempo (Capacidad de realizar sus tareas 589] -235] 207] 314] -244
en los tiempos establecidos).
Uso adecuado de recursos: Uso adecuado de materiales y presupuesto (Capacidad 13| 36| 113 071 -284
para usar los materiales, equipos o presupuesto asignado en alguna actividad asignada
de forma adecuada).
Iniciativa: Capacidad de anticiparse a las necesidades o problemas futuros. 01| -244) 164 171] 492
Iniciativa: Capacidad para desarrollar nuevas ideas y mostrar originalidad a la hora de 783 -408 | -120] 315] 056
enfrentar o manejar situaciones de trabajo.
Iniciativa: Capacidad para enfrentar el cambio, implementando nuevas metodologias 22| -a32| 056 -043] 081
de trabajo.
Iniciativa: Capacidad de mostrarse interesado por acceder a instancias de 621 -470] -158] 140] -121
actualizacion de conocimientos (charlas, talleres) y aplicacién de éstos nuevos
conocimientos en el gjercicio de sus funciones.
Iniciativa: Capacidad para trabajar independientemente. 9190 071 -017] 049 137
Ausentismo del trabajador: Record de asistencia del trabajador -,048] ,611| ,131]| ,405| ,082
Puntualidad: Llega siempre puntualmente 1761 528 -,257) ,542( ,167
Responsabilidad: Capacidad de reaccionar eficientemente y de forma calmada frente a 666 303 -475| -0s8] 041
dificultades o situaciones conflictivas que se presenten en el cumplimiento de sus
tareas.
Responsabilidad: Grado en que mantiene al supervisor directo informado del progreso 678] 386 -268] -.150| 003
én el trabajo y de los problemas que pueden plantearse.
Responsabilidad: Grado en que asume con responsabilidad las consecuencias 736|105 -405] -063] - 082
negativas de sus acciones, demostrando compromiso y deseos de mejorar.
Solucion de problemas: Capacidad para resolver oportunamente imprevistos en la 8181 -102| -045) 087 -178
realizacion de sus tareas
Actitud: Manera en que asume con agrado y demuestra buena disposicién en la 73| 366| 246 -226] 032
realizacién de tareas encomendadas por su superior.
Actitud: Capacidad para ir més alla de lo que se le exige para brindar el mejor 777\ -002 071 -290] 021
servicio, evaluando la exactitud, seriedad, claridad y utilidad de las tareas
encomendadas.
Actitud: Acatamiento y respeto de drdenes, normas, reglamentos, y disposiciones 647] 581 .156] -.147] -041
generales de la institucion.
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