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RESUMEN 

 

 

La presente investigación tuvo como objetivo determinar la relación del compromiso 

organizacional con el desempeño laboral del personal administrativo de la Universidad 

Nacional Santiago Antúnez de Mayolo, Huaraz-2021. El tipo de estudio de acuerdo al 

propósito o finalidad fue aplicada, el diseño de la investigación fue  no experimental-

transeccional o transversal  y  de acuerdo al nivel o profundidad de la investigación fue 

correlación. La población estuvo conformada por 260 personales administrativos ( 

nombrados y cas que esten laborando mínimo un año ) información brindada por la Unidad 

de Registro y Control , la muestra fueron 154. Para llevar acabo la prueba de hipótesis de la 

investigación y conocer la relación existente entre las variables de estudio se utilizó el 

coeficiente de correlación de Rho de Spearman.  Como conclusión se determinó que existe 

una relación significativa positiva y alta entre el compromiso organizacional y desempeño 

laboral del personal administrativo de la universidad Nacional Santiago Antúnez de Mayolo, 

Huaraz- 2021, según el  coeficiente de correlación de Rho de Spearman es igual a  0,660 con 

un valor del nivel de significancia de 0,000 menor a 0,05.  

 

 

 

Palabras claves: Compromiso organizacional, desempeño laboral, personal administrativo. 
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ABSTRACT 
 

 

The objective of this research was to determine the relationship between organizational 

commitment and job performance administrative staff of the National University Santiago 

Antúnez de Mayolo, Huaraz-2021.The type of study according to the purpose or purpose 

was applied, the research design was non-experimental-transectional or transversal and 

according to the level or depth of the investigation it was correlation. The population was 

made up of 260 administrative personnel (appointed and who are working for a minimum 

of one year) information provided by the Registration and Control Unit, the sample was 154. 

Spearman's Rho correlation coefficient was used to carry out the research hypothesis test 

and to determine the relationship between the study variables. In conclusion, it was 

determined that there is a significant positive and high relationship between organizational 

commitment and job performance of the administrative staff of the Santiago Antúnez de 

Mayolo National University, Huaraz- 2021, According to Spearman's Rho correlation 

coefficient, it is equal to 0.660 with a significance level value of 0.000 less than 0.05. 

 

 

 

Keywords: Organizational commitment, job performance, administrative staff. 
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1. INTRODUCCIÓN 

En la actualidad dentro de las organizaciones el elemento primordial es el potencial humano 

donde no solo se le debe buscar la satisfacción sino, algo mas allá que perdure en el tiempo 

como es el involucramiento organizacional, que nos permita alcanzar los objetivos. Si sé genera 

una fuerte identificación o relación entre el personal y la organización cualquier situación o 

problemática poco relevante y temporal será suprimido, lo cual no afectará a toda la 

organización .Un potencial humano comprometido con la organización genera mayor 

desempeño en sus funciones y esto a la vez ayudará a la productividad traendo como resultado 

mayor rentabilidad y logro de objetivos.  Hoy dia los gerentes y jefes de recursos humanos 

buscan  personal que se desempeñen mejor en el logro  de los objetivos institucionales, 

entonces  la mejor manera es buscar el compromiso aparte de los mecanismos que se utilizan 

en las evaluaciones  para mejorar el desempeño laboral. 

 Según Flores & Pujadas (2018 ) clasifican al compromiso organizacional en  3 dimensiones: EL 

compromiso afectivo conocido como el sentido de pertenencia hacia la organización y la 

aceptación de los valores, el compromiso continuo como el costo que genara en comparación 

cuando se piense en abandonar la organización y compromiso normativo como el sentido de 

obligación moral. 

Respecto al desempeño laboral Chiavenato (2017) menciona como, el comportamiento que 

muestra el trabajador en búsqueda de los objetivos institucionales, dicho comportamiento que 

muestre el colaborador serán gracias a sus características individuales como habilidades, 

capacidades, cualidades,destrezas, actitudes, etc. Tienen interacción con la esencia del trabajo 

y estas características serán tomadas como sus estrategias personales para lograr los objetivos.  

En base a las afirmaciones expuestas podemos decir que un  alto nivel de compromiso y 

desempeño laboral nos lleva  obtener buenos resultados y alcanzar los objetivos.  

En este contexto elegimos a la Universidad Nacional Santiago Antúnez de Mayolo donde nuestro 

sujeto de estudio es el personal administrativo. Luego de haber encuestado y entrevistado 

algunos trabajadores administrativos sobre el compromiso encontramos lo siguiente: respecto 

al compromiso afectivo se pudo notar que en su mayoría existe  identificación y sentido de 

pertenencia por parte del personal nombrado hacia con la universidad, por otro lado existe una 

minoria de trabajadores CAS que siente lo contrario, ya que la universidad no les ofrece mejorar 

los beneficios remunerativos y  estabilidad laboral, además se pudo establecer que no existe 

interes por parte del personal administrativo en participar en actividades que realiza la 

universidad  debido a que se sienten obligados a realizarlo y por temor a la pandemia. En la 
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identificación con los valores, políticas, misión, visión la universidad desde hace mucho tiempo 

trata de hacer de conocimiento atravez de normas internas, directivas y avisos al personal, sin 

embargo el personal administrativo cree que varias de éstas se basan únicamente en el interés 

de la universidad mas no se toma en cuenta la participación u opinión del personal, por lo que 

éstos se sienten obligado. Un claro ejemplo el personal asiste en un horario establecido 

puntualmente solo porque se sienten obligados y no porque hayan aceptado voluntariamente. 

En cuanto al compromiso normativo el personal siente que no esta en deuda con la universidad 

por las pocas oportunidades de crecimiento profesional(asensos) que ofrece hoy en día, esto 

debido a situaciones internas de gestión y poco intereses por parte de las autoridades, además 

no reciben compensaciones  en forma económica, pero en algunas ocasiones han recibido  

incentivos en base a su labor mediante resoluciones, programas capacitaciones o ser el caso 

vacacionales. Ahora con respecto al compromiso continuo se encontró, el personal no piensa 

renunciar en estos momentos de manera voluntaria porque muchas cosas se verían afectadas 

en su vida debido a la pandemia que atrajo consigo muchos desperfectos económicos y poca 

empleabilidad en la sociedad. Además el personal no cree que los beneficios que ofrece la 

universidad  son los suficientes y que siguen laborando solo porque la situación del mercado 

laboral se encuentra es escacez y que sí les ofrecerían mejores beneficios salariales en otras 

instituciones dejarían la universidad.  

 En la parte de desempeño laboral del personal administrativo con respecto a la eficacia se pudo 

determinar que en  algunas ocasiones por la misma carga del trabajo no se pueden cumplir con 

las tareas asignadas en su debido tiempo ya que estas tareas llegan en gran cantidad, pero se 

hace todo lo posible por cumplirlo en un plazo de más. En cuanto a los objetivos y metas estan 

establecidas para cada dependencia según su naturaleza, en base al plan operativo institucional, 

los cuales son cumplidas en su mayoría, esto se verán si son ciertas o no con la ejecución 

presupuestal. De otro lado en cuanto a la eficiencia se observó en algunas ocasiones la falta de 

compañerismo ya que cada uno esta enfocado en cumplir con sus funciones y no toma en cuenta 

al compañero si necesita algun apoyo o soporte laboral, también la falta de iniciativas para 

resolver problemas o dar mejoras. Ahora respecto a la calidad laboral se observó que la atención 

que brindan no se hace con esmero y rápidez debido a la carga de trabajo notándose así que no 

estan comprometidos con la satisfacción del usuario. En cuanto a la economía laboral  el 

personal considera que la universidad en pocas oportunidades  les otorga los recursos y 

condiciones necesarios para realizar su trabajo, no es continuo, ya que no se les asigna mayor 

presupuesto para cada dependencia.  
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De continuar con las situaciones mencionadas estos repercutiran en el nivel de compromiso del 

personal administrativo es decir se tendrán trabajadores con falta de indentidad, con baja 

conciencia de deuda y una necesidad de permanencia, mas que un deseo y todo esto 

influenciando en un  bajo nivel de desempeño. 

Como  alternativas al pronóstico  la universidad debe fomentar  el compromiso organizacional 

mediante acciones estratégicas como ampliar y mejorar el sistema de recompensas y 

reconomiento,  establecer una cultura de trabajo positiva y capacitaciones respecto a 

involucramiento, gestión por procesos así poder alcanzar y buscar la excelencia al aporte 

académico. 

Por todo lo mencionado, se formuló el problema general : ¿ De qué manera el compromiso 

organizacional se relaciona con el desempeño laboral del personal administrativo de la 

Universidad Nacional Santiago Antúnez de Mayolo, Huaraz-2021?, y los problemas específicos: 

¿Cuál es la relación entre el compromiso afectivo con el desempeño laboral del personal 

administrativo de la Universidad Nacional Santiago Antúnez de Mayolo, Huaraz-2021? ¿Cuál es 

la relación entre el compromiso continuo con el desempeño laboral del personal administrativo 

de la Universidad Nacional Santiago Antúnez de Mayolo, Huaraz-2021? ¿Cuál es la relación entre 

el compromiso normativo con el desempeño laboral del personal administrativo de la 

Universidad Nacional Santiago Antúnez de Mayolo, Huaraz-2021?. 
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2. HIPÓTESIS  

 

2.1 Hipótesis general  

• El compromiso organizacional se relaciona significativamente con el desempeño laboral del 

personal administrativo de la Universidad Nacional Santiago Antúnez de Mayolo, Huaraz-2021. 

 

2.2 Hipótesis específicas 

• El compromiso afectivo se relaciona significativamente  con el desempeño laboral del 

personal administrativo de la Universidad Nacional Santiago Antúnez de Mayolo, Huaraz-2021. 

 

• El compromiso continuo se relaciona significativamente con el desempeño laboral del 

personal administrativo de la Universidad Nacional Santiago Antúnez de Mayolo, Huaraz-2021. 

 

• El compromiso normativo se relaciona significativamente con el desempeño laboral del 

personal administrativo de la Universidad Nacional Santiago Antúnez de Mayolo, Huaraz-2021. 

 

2.3 Objetivos  

 

Objetivo general 

• Determinar la relación del compromiso organizacional con el desempeño laboral del personal 

administrativo de la Universidad Nacional Santiago Antúnez de Mayolo, Huaraz-2021. 

 

Objetivo especificos 

• Demostrar la relación del compromiso afectivo con el desempeño laboral del personal 

administrativo de la Universidad Nacional Santiago Antúnez de Mayolo, Huaraz-2021. 

 

• Demostrar la relación del compromiso continuo con el desempeño laboral del personal 

administrativo de la Universidad Nacional Santiago Antúnez de Mayolo, Huaraz-2021. 

 

• Demostrar la relación del compromiso normativo con el desempeño laboral del personal 

administrativo de la Universidad Nacional Santiago Antúnez de Mayolo, Huaraz-2021. 
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2.4 Definición de variables  

• Compromiso organizacional:  Según Robbins & Coulter(2018, como se citó en Dominguez & 

Vásquez , 2018). El compromiso organizacional se precisa como una situación donde el 

colaborador se asocia con una corporación ligada también a sus propósitos y por lo cual desea 

seguir perteneciendo a ella. Por lo cual, tener contribución alta en las actividades va a constar 

de identificarse con lo que uno realiza, por otro lado, el compromiso organizacional alto va a 

constar en la compenetración con la compañía por la cual se labora.( p.84) 

 

• Desempeño organizacional: Según Chiavenato (2017,citados se citó en Dominguez & Vásquez 

, 2018). Es la conducta que adquiere el colaborador cuando busca el modo de cumplir con las 

metas y objetivos que ya tengan planteados la organización, quiere decir que el colaborador 

busca mediante el establecimiento de estrategias llegar al propósito de la organización.(p.85) 
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2.5 Operacionalización de variables  

Tabla 1 :  

Operacionalización de variables 
VARIABLES  DIMENSIONES INDICADORES 

V1 

Compromiso 

organizacional 

Afectivo  Identificación con la organización  

Creencia en los  valores 

Pertenencia  

Participación del personal  

De continuidad Alternativas laborales  

Necesidad de trabajo 

Inversión hacia la organización  

Permanencia  

Normativo  Obligación moral con la organización  

Obligación moral con el personal 

Lealtad  

V2 

Desempeño laboral 

Eficacia laboral Logro de objetivos 

Cumplimiento de normas 

Cumplimiento de tareas 

Conocimiento dentro del puesto de trabajo 

Eficiencia laboral Responsabilidad  

Liderazgo y cooperación  

Iniciativa  

Comuniicación 

Uso adecuado de recursos 

Calidad laboral Atención al público 

Rapidez en los trámites  

Satisfacción al puesto de trabajo  

Adaptabilidad del trabajador 

Economía 

laboral 

Distribución de recursos y materiales 

Presupuesto 
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3. MARCO TEÓRICO   

 

3.1 Antecedentes de la investigación  

A NIVEL INTERNACIONAL 

• Palomino & Peña (2016) en su tesis titulado “EL clima organizacional y su relación con el 

desempeño laboral de los empleados de la empresa distribuidora y papelería Veneplast 

LTDA,Cartagena, tuvo como objetivo principal analizar la relación del clima organizacional y el 

desempeño laboral de los empleados de la empresa Distribuidora y Papeleria Veneplast LTDA, 

el tipo de investigación fue descriptivo-correlacional, con una población de 97 personas donde 

se aplicó un muestreo probabilistico resultando 49 personas, el instrumento de recolección 

fueron fuentes primarias y secundarias tales como la encuesta, artículos, informes, libros entre 

otros documentos. Dicho estudio concluye que se ha logrado analizar el clima organizacional y 

el desempeño laboral de los empleados. En cuanto al clima organizacional los empleados lo 

catalogaron como bueno por la motivación y control que tienen a la hora de desempeñar sus 

funciones. Tambien se encontraron puntos debiles en la toma de decisiones y relaciones 

interpersonales. En cuanto al desempeño laboral de los colaboradores es bueno por sus 

aptitudes, habilidades y motivación que reciben para llevar acabo sus tareas, así mismo las 

dimensiones individuales del desempeño influyen positivamente en el desempeño global. 

 

• Nieto (2017) en su tesis denominado “ Análisis de la satisfacción laboral y su relación 

con el compromiso organizacional de los colaboradores de Instituto Tecnológico Superior 

Central Tecnico, Quito” tuvo como propósito determinar la relación entre la satisfacción laboral 

y el compromiso organizacional de los colaboradores del Instituto Tecnológico Superior Central 

Técnico, además diagnosticar la situación actual, establecer teorias y modelos relacionados a la 

variable de estudio. El tipo de investigación fue correlacional-transeccional, el instrumento para 

la recolección de datos fue un cuestionario y fuentes secundarios, la población constituida por 

221 personas entre administrativos y docentes de la institución tomando como muestra a 126 

personas sin ningun criterio de exclusión. Los resultados señalan que existe relación moderada 

entre las variables de estudio con una correlacion de Pearson de 60%, así mismo señala como 

elemento principal a la antigüedad del personal pues existe un mayor nivel de compromiso y de 

satisfacción entre el personal mayor de 45 años y que tiene dentro de la institución más de 15 

años laborando siendo un grupo poblacional mayor. Los factores no agradables son las 
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remuneraciones, las condiciones ambientales y físicas con los que los colaboradores no se 

sienten a gusto. 

 

• Zans (2017) en su tesis denominado “ Clima organizacional y su incidencia en el 

desempeño laboral de los trabajadores administrativos y docentes de la facultad Regional 

Multidisciplinaria de Matagalpa,UNAN- Managua, cuyo propósito principal fue analizar el clima 

organizacional y su incidencia en el desempeño laboral de los trabajadores administrativos y 

docentes, como información secundario se buscó identificar y describir el clima organizacional  

y desempeño que existe en la facultad regional multidisciplinaria de Matagalpa. El tipo de 

investigación fue observacional con un enfoque cuantitativo y diseño no experimental-

transversal, la poblacion esta constituida por 88 trabajadores entre docentes y administrativos 

teniendo como muestra a toda la población, la recolección de información esta constituido por 

el cuestionario y guia de entrevista. Los resultados expresan que el clima organizacional en el 

FAREM es regular debido al liderazgo participativo poco practicado, en el desempeño laboral es 

bajo debido a que se realizan las tareas a tiempo pero es afectado por la toma de decisiones de 

manera individual, así mismo los trabajadores piensan que mejorando el clima organizacional 

afectaría positivamente en su desempeño laboral y relaciones interpersonales. 

 

A NIVEL NACIONAL  

• Palomino (2020) en su tesis denominado “ Compromiso organizacional y desempeño 

laboral de los trabajadores administrativos de la municipalidad distrital de Paramonga”, tuvo 

como propósito determinar la relación entre el compromiso organizacional y el desempeño 

laboral de los trabajadores administrativos de la municipalidad distrital de Paramonga, además 

de conocer el nivel de compromiso organizacional y desempeño laboral. EL tipo de estudio es 

descriptivo-correlacional con un diseño no experimental de tipo transversal, la muestra es la 

misma población conformado de 50 trabajadores administrativos. Se aplicó el cuestionario de 

compromiso organizacional de Meyer y Allen que consta de 18 items, asi mismo el cuestionario 

de escala tipo likert de desempeño laboral de Fuentes que consta de 20 items, respetando los 

protocolos de bio-seguridad debido a la pandemia. Dicho estudio concluye que se ha 

determinado que existe un correlación positiva moderada de 47.5% entre el compromiso 

organizacional y desempeño laboral de los trabajadores administrativos de la municipalidad 

distrital de Paramonga, asi mismo existe un nivel moderado de compromiso organizacional y 

desempeño laboral. En consecuencia se explica que, existe una relación directa entre las 

variables de estudio. 
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• Moran (2021)  en su tesis denominado “ El compromiso organizacional y su relación con 

el desempeño laboral de los colaboradores de logística documentaria de una empresa de 

transporte de valores de Chorrillos, Lima, Perú” tuvo como objetivo principal determinar la 

relación entre el compromiso organizacional y el desempeño laboral de los colaboradores de 

logística documentaria de una empresa de transporte de valores en Chorrillos, lima, Perú. 

Ademas busca medir la relación del compromiso afectivo, normativo, continuidad con el 

desempeño laboral, el tipo de investigación es correlacional de enfoque cuantitativo con un 

diseño no experimental de corte transversal debido a que se busca identificar el tipo de 

asociación entre compromiso organizacional y desempeño sin alterar variables, la población 

esta conformado por 150 colaboradores del area de logística documentaria, la muestra es de 

108 colaboradores determinado por el muestreo aleatorio simple. Se aplicó el cuestionario 

conformado por 12 preguntas de compromiso organizacional y desempeño laboral. Dicho 

estudio concluye se ha determinado que existe relación positiva de nivel moderado entre ambas 

variables de estudio con un coeficiente de correlacion de RHO de Spearman de 51.8%, así mismo 

la relación del compromiso afectivo, normativo, continuo con el desempeño laboral fue de 46%, 

51.1%, 43.6% respectivamente reflejando una relación positivo de nivel moderado. En 

consecuencia se explica que a mayor compromiso organizacional de los colaboradores, mayor 

sera su nivel de desempeño. 

 

• Juscamayta (2017) en su tesis denominado “El compromiso Organizacional y el 

desempeño laboral en el Area Administrativa de la Universidad Nacional de educacion Enrique 

Guzman y Valle” cuyo objetivo fue determinar la relación que existe entre el compromiso 

organizacional y el desempeño laboral de los empleados administrativos de la universidad 

nacional de Educación Enrique Guzman y Valle. Ademas identificar la relación entre el 

componente afectivo, normativo, continuidad con el desempeño laboral, el tipo de investigación 

fue descriptivo-correlacional con diseño no experimental-transversal, la población esta 

conformado por 526 trabajadores en las modalidades de nombrados y contratados, la muestra 

es de 160 trabajadores determinado por el muestreo aleatorio simple, se aplico dos encuestas 

una de 21 preguntas y otra de 26  a la muestra seleccionada. Llegando a la conclusión que se ha 

determinado que existe relación significativa entre el compromiso organizacional y desempeño 

laboral de los trabajadores administrativos de la universidad mencionado con una correlación 

de 64.7% al 95% de confianza, asi mismo halló una correlación baja positiva de 38.7% en relación 

al compromiso afectivo y desempeño laboral de los trabajadores administrativos, en el 
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compromiso de continuidad fue 65% siendo una correlación regular positiva y en el compromiso 

normativo se encontró una relación regular positiva de 45.9% respecto al desempeño laboral.  

 

 

ANTECENDENTES A NIVEL LOCAL 

• Chávez (2018) en su tesis  “ Compromiso Organizacional y desempeño laboral de los 

trabajadores de la empresa ESMAC S.A., Huaraz”, el objetivo principal fue describir el 

compromiso organizacional y desempeño laboral de los trabajadores. El tipo de investigación 

fue descriptivo debido a que se identificó y describió el compotamiento de las variables, con un 

diseño no experimental de corte transversal, la población de estudio fue de 19 trabajadores de 

la empresa ESMAC S.A, Huaraz tomando como muestra la misma totalidad realizandose un 

censo, se aplicó dos cuestionarios una para personal y otro para los supervisores constando de 

13 preguntas para la variable compromiso y 11 de desempeño, complementandose con una guia 

de entrevista para el administrador, de lo cual se obtuvo los siguientes resultados: los 

trabajadores muestran un buen nivel de compromiso organizacional debido a que se identifican 

con la empresa, comprometidos con las metas y la solución de problemas,se observó que hay 

un nivel de compromiso bueno en relación ala afectiva ya que la gran mayoria siente ser parte 

de la familia de la empresa con 40% y 73% sienten los problemas de la empresa como suyos, asi 

mismo el desempeño de los trabajadores es bueno ya que se observó que el 67% de lo 

supervisores y/o jefes consideran que la cantidad de producción es buena y la eficiencia tambien 

por último se concluye que el compromiso organizacional de los trabajadores influye 

favorablemente en su desempeño laboral. 

 

 

 

 

• Sapacayo & Espinoza (2014) en su tesis titulado “ Compromiso Organizacional y 

Desempeño laboral en el RENIEC, Oficina Zonal de Huaraz”, cuyo objetivo principal fue 

determinar la influencia del compromiso organizacional en el desempeño laboral de los 

trabajadores del RENIEC. El tipo de estudio fue descriptivo-causal con un diseño no experimental 

y transeccional, la población de estudio estuvo  constituido por 12 trabajadores cuya muestra 

fue censal, se aplicó dos  encuestas uno  de compromiso organizacional con 13 preguntas  a 11 

trabajadores excluyendo al administrador y  otro de desempeño laboral con 11 preguntas  
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aplicado a los 5 jefes incluido al administrador, complementandose con una guia de entrevista 

para el personal que labora dentro de la oficina RENIEC-Huaraz. Se llegó a la conclusión que el 

compromiso organizacional influye poco en el desempeño laboral de los trabajadores de la 

institución del RENIEC-Huaraz, observandose la relación de 39% a traves del Rho de Sperman, 

asi mismo el nivel de compromiso organizacional del RENIEC-Huaraz es bajo , mostrandose en 

los resultados casi en tres cuartos de los trabajadores en nivel de compromiso es efectivamente, 

bajo y por último el desempeño laboral de los trabajadores del RENIEC-Huaraz es medio con un 

82% concentrado en un nivel medio que son relevantes para los objetivos de la institución. 

 

• Roque (2020) en su tesis denominado “ Satisfacción Laboral y Compromiso 

Organizacional de la Institución Educativa San Cristobal de Paria-Distrito de Independencia-

Huaraz”, cuyo objetivo principal fue determinar la relación de la satisfacción laboral con el 

compromiso organizacional de la institución educativa San Cristobal de Paria-Distrito de 

Independencia-Huaraz. El tipo de investigación es descriptivo-correlacional porque describió 

como se manifiestan ambas variables y buscó medir la relación, con un diseño no experimental-

transeccional, la población de estudio estuvo conformado por docentes y personal 

administrativo conformado por 13 docentes de primaria. 15 docentes de secundaria y 12 

administrativos siento en total 40 colaboradores en calidad de nombrados y contratados 

tomando como muestra la totalidad de la población, mediante el censo, se aplicó el cuestionario 

de 3 preguntas generales, 12 preguntas de satisfaccion laboral y 17 preguntas de compromiso 

organizacional a todos los colaboradores de la Institución Educativa San Cristobal de Paria. 

Llegando a la conclusión que existe una relacion positiva de 90.1% entre la variable satisfacción 

laboral y compromiso organizacional ademas se confima que el personal se siente insatisfecho 

en cual repercutira de una manera negativo en su compromiso, asi mismo la satisfacción laboral 

respecto a  las condiciones de trabajo el 40% de los colaboradores se sienten indiferentes, asi 

mismo el compromiso organizacional con respecto al afectivo el 45% se encuentra ni acuerdo ni 

desacuerdo, normativo el 45% en desacuerdo y el 37.5% se encuentra en desacuerdo con el 

compromiso continuo, esto genera que el personal poco o nada se sienta identificado con la 

institución . Ademas las condiciones laborales, personalidad , salarios y responsabilidad social 

corporativa de la satisfacción laboral no ayudan a generar compromiso con la institución.  
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3.2 Bases teóricas  

COMPROMISO ORGANIZACIONAL  
 

3.2.1 Definición del compromiso organizacional 

Existen diferentes conceptos  como:                                                                                          

Hellriegel & Slocum (2009) Afirma, el compromiso organizacional es la manera como se 

identifica y participa una persona con la organización. Un fuerte compromiso trae consigo 

identificación con las metas, valores, además de ejercer un gran esfuerzo y deseo de permanecer 

en la organización. Se muestra en colaboradores que permanecen mas tiempo en comparación 

de los que permanecen poco tiempo. 

Tambien Robbins & Judge (2017) afirman de manera similar referiendose al nivel de 

indentificación que tiene una persona con la organización, no solo con ella tambien con sus 

metas. El involucramiento en un trabajo en específico trae consigo el compromiso hacia el 

trabajo que se desarrolla, nace el esfuerzo de cumplir todo lo encomendado con responsabilidad 

y ganas del alcanzar las metas. 

Asi mismo autores como Meyer, Allen, & Catherine (1993) definen es un estado psicológico que 

genera un sentimiento emocional, deseo, necesidad, obligación de permanecer o seguir siendo  

miembro de la organizacion sin importarle aspectos externos. Gracias a estos aspectos 

psicológicos  trae consigo una fuerte vinculación entre personal y la organización ocasionando 

buenos resultados que nos permitan alcanzar los objetivos. Los gerentes estan obligados a 

conseguir en el personal un sentimiento emocional que les ayude a comprometerlos con la 

organización. 

El compromiso organizacional se define como la lealtad del personal con la organización. El 

personal tiene una posición  de quedarse y participar activamente en ella. En terminos de 

organización los empleados comprometidos muestran un record de asistencia favorable, 

presentan aceptación, cumplimiento de las políticas y pocas probabilidades de abandono. 

(Newstrom, 2011) 
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3.2.2 Caracteristicas  

Según Hellriegel & Slocum (2009) expresa que un fuerte compromiso con la organización se 

caracteriza por:  

• Apoyo y aceptación de las metas y los valores de la organización 

• La disposicion de ejercer un esfuerzo considerable para bien de la organización  

• Un deseo por permanecer dentro de la organización.(p.57) 

Existen personas muy comprometidas que se expresarán de la organización en terminos 

personales, sin importarles factores de insatisfacción por ende permanecerán mas tiempo en la 

organización. Personas que no se sienten comprometidos haran notar su insatisfacción cual sea 

la dimension de ésta, por ende no duraran mucho tiempo en la organización.  

“ El compromiso inicial de los empleados con una organización se determina en gran medida por 

sus caracteristicas individuales (valores culturales, personalidad y actitudes) y por la medida en 

que sus primeras experiencias laborales se ajustan a sus expectativas” (Hellriegel & Slocum, 

2009, p.57).  

Las experiencias laborales influyen en el compromiso con la organización de la siguiente manera: 

• Los trabajadores con mayor antigüedad han generado mayor confianza y apego con los 

demás compañeros y un vinculo con la organización. 

• La experiencia trae ventajas de resolución de problemas y manejo de grupo en cualquier 

circunstancia de manera rápida. 

• No encontrar oportunidades laborales en el mercado por la edad, sintiendo un mayor 

vinculo en su puesto de trabajo. 

 

3.2.3 Importancia del compromiso organizacional  

Según Robbins (2004)  el compromiso organizacional contribuye a disminuir la diserción y 

estudiar el comportamiento del personal siendo una respuesta duradera que engloba a toda la 

organización. Las personas comprometidos con alguna insatisfacción en el puesto de trabajo, no 

se verá afectado su compromiso porque siente que es algo temporal y no se sienten 

insatisfechos con la organización en cambio si esta llega a nivel de organización, es muy probable 

que los trabajadores renuncien. 
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El elemento principal de una organización son los colaboradores y su desempeño se mide por la 

obtencion de los objetivos, en ende es allí donde el compromiso organizacional influye ya que si 

las personas trabajan con actitud, responsabilidad y tengan el sentido de identificación con la 

organización entonces la eficacia prevalecera en la empresa y les ayudara alcanzar los objetivos. 

(Bayona & Goñi, 2007). 

 

3.2.4 Directrices para mejorar el compromiso organizacional  

Afirma Luthans ( 2011, como se citó en Gómez & Ñope , 2014)  lo siguiente: 

Dessler sugiere las siguientes directrices especificas para implementar un sistema de 

administración que ayude a resolver el dilema actual y aumente el compromiso 

organizacional de los empleados: 

  

• Comprometerser con valores que den prioridad al personal. Pongalos por 

escrito, contrate a los administrativos adecuados y predique con el ejemplo. 

• Aclarar y comunicar su misión. Aclare la misión y la ideología, hagala carismática, 

use prácticas de contratación basadas en valores, destaque la orientación y la 

capacitación basadas en valores, destaque la orientación y la capacitación basadas en 

valores, fomente la tradición. 

• Garantizar la justicia organizacional. Cuente con un amplio procedimiento de 

quejas, porporcione medios de comunicación extensos en ambos sentidos. 

• Crear un sentido de comunidad. Genere una homogeneidad basada en valores, 

comparta por igual, destaque la colaboración, el intercambio de trabajadores y el 

trabajo en equipo, reunanse.  

• Apoyar el desarrollo de los empleados. Comprométase con la actualización, 

proporcione desafios laborales durante el primer año, propicie el enriquecimiento 

laboral y la delegación de autoridad, promueva desde dentro, ofrezca actividades de 

desarrollo, proporciones a los empleados seguridad sin garantias. (p.21-22)  
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3.2.5 Dimensiones del compromiso organizacional  

Según Luthans (2011) Plantean una conceptualización del compromiso organizacional dividido 

esta en tres componentes: Afectivo, continuidad y normativo. 

• Compromiso afectivo 

 Según  Robbins & Judge (2017) dice,  es el apego emocional que tiene una persona con la 

organización y la creencia  en los valores. 

Asi mismo Meyer & Allen( 1991, como se citó en Gómez & Ñope , 2014) nos expresa que el 

compromiso afectivo son los lazos emocionales que se van formando en las personas con la 

organización, támbien se genera un apego emocional en las personas  tras recibir la satisfacción 

de las necesidades especialmente psicológicas y expectativas en el cual disfrutan su 

´permanencia en la organización. Los trabajadores con este tipo de compromiso se sienten 

orgullosos de pertenecer a la organización. 

Para (Rivera, 2010) el compromiso afectivo tiene como fortaleza el grado familiar y el fuerte 

vínculo de sentimiento  entre los miembros. Para el autor la organización debe crear un 

ambiente familiar para que de esta manera se desarrolle y fortalezca emociones positivas que 

involucre al trabajador con la empresa, generando sentido de pertenencias y lealtad, 

brindándole un sistema de política que le ayude al trabajador a mantener un adecuado equilibrio 

ente su vida personal y laboral. Así, el trabajador internaliza los principios organizacionales con 

orgullo para la consecución de los objetivos organizacionales generando felicidad conjunta. 

Dicha felicidad fomenta la integración y la satisfacción laboral. 

 

• Compromiso de continuidad 

Para Robbins & Judge (2017) el compromiso de continuidad es el valor económico que una 

persona percibe por permanecer en la organización comparado con dejarlo dicha institución.  Es 

el sentido de permanencia que tiene el colaborador frente a la situción externa laboral. Ello se 

piensan que abandonando ahora perjudicaría su vida personal, familiar y laboral he allí donde 

se refleja el compromiso. 
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De la misma manera (Meyer & Allen, 1991) se refiere como la conciencia del costo que supone 

el abandono de la empresa. Los colaboradores permanecen en la empresa por dicho 

compromiso. 

El compromiso de la continuidad implica el reconocimieno de una persona frente a los 

costos financieros físicos y psicológicos. Señala el reconocimiento de la persona con 

respecto a los costos( financieros, físicos, psicológicos) y las pocas oportunidades de 

encontrar otro empleo, si decidiera renunciar a la organización. Es decir, el trabajador 

se siente vinculado a la organización porque ha invertido tiempo, dinero y esfuerzo y 

dejarla implicaría perderlo todo; así como tambíen percibe que sus oportunidades fuera 

de la empresa se ven reducidas, entonces se incrementa su apego con la empresa. (Edel, 

Garcia, & Rocio, 2007,p.53) 

 

• Compromiso normativo  

De acuerdo con Robbins & Judge (2017) el compromiso normativo es un sentimiento de 

obligación ya que el trabajador siente que esta en deuda con la organización es por eso que su 

deserción no se va dar, más bien prevalecera el compromiso. El sentimiento de obligacián 

tambien se da con los compañeros de trabajo. 

De igual manera (Meyer & Allen, 1991) afirman que la relación del empleado con la organiación 

se da cuando se siente en deuda con ella por haberle dado una oportunidad o recompensa.  

Conocido como “DEBER”, aquí surge la lealtad a la organización, el sentido moral y ético, por la 

simple que la razón, la organización apoya o ofrece oportunidades de crecimiento profesional a 

los colaboradores y estos sienten que la organización se preocupan por ellos y les estan dando 

su apoyo, por ende sale a relucir un sentido de obligación de no abandonar la organización 

porque saben que estan en deuda, moralmente y eticamente conocen que seria desleal 

abandonar. (Edel, Garcia, & Rocio, 2007) 
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DESEMPEÑO LABORAL  
 

3.2.6 Definición de desempeño laboral  

El desempeño laboral es la forma o manera como trabaja la fuerza laboral para alcanzar las 

metas organizacionales. Los gerentes son los encargados de definir las metas y tareas del 

empleado, tambien desarrollan todo su conocimiento respecto de como realizar una  evaluación 

continuo del compotamiento del empleado respecto a los resultados los cuales si estos son 

positivos serán recompensados llegando a satisfacer las necesidades del empleado y de la 

organización. (Dessler & Varela Juarez, 2015) 

Otra definicion propone Robbins (2004)  como el proceso efectivo que realiza el trabajador con 

su tarea encomendado dentro de su puesto de trabajo  en una organización detallada, el cual 

sirve para lograr lo objetivos institucionales ademas de causarle mucha motivación y 

satisfacción. El desempeño es conocido en las organizaciones como el resultado final del total 

de las funciones de cada colaborador,la manera como se desenvuelve en su puesto de trabajo 

con las capacidades, habilidades y recursos que cuenta. Lograr un resultado con la mejor calidad 

posible, en menos tiempo  y el menor esfuerzo.  

Chiavenato (2017) menciona al desempeño laboral como el comportamiento que muestra el 

trabajador en busqueda de los objetivos institucionales, dicho comportamiento que muestre el 

colaborador seran gracias a sus caracteristicas individuales como habilidades, capacidades, 

cualidades,destrezas, actitudes, etc. Tienen interacción con la esencia del trabajo y estas 

características serán tomadas como sus estrategias personales para lograr los objetivos. El 

desempeño laboral es cuando el empleado puede cumplir lo que la organización demanda. 
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3.2.7 Características de desempeño laboral  

Según Ibañez (2010, como se citó Gómez & Ñope , 2014 )  las características del desempeño 

laboral son los conocimientos, habilidades y capacidades que se espera que una persona aplique 

y demuestre al desarrollar su trabajo 

• Adaptabilidad.- se refiere a la mantención de la efectividad en diferentes ambientes 

y con diferentes asignaciones, responsabilidades y personas. 

• Comunicación.- 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 terminología 

a las necesidasdes del receptor. Al buen empleo de la gramática, organización y 

estructura en comunicaciones. 

• Iniciativa.- se refiere a la intención 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 más alla de lo requerido.  

• Conocimientos .-se frefiere al nivel alcanzado de conocimientos 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 área de experiencia. 

• Trabajo en equipo.- se refiere a la capacidad de desenvolverse eficazmente en 

equipos/ grupos de trabajo para alcanzar las metas de la organización, contribuyendo y 

generando un ambiente armónico que permita el consenso. 

• Estandares de trabajo.- se refiere a la capacidad de cumplir y exceder las metas o 

estandares de la organización y a la capacidad de obtención de datos que permitan 

retroalimentar el sistema y mejorarlo.  

• Desarrollo de talento, 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 diseño del trabajo.-se refiere a la capacidad de determinar la 

organización y estructura más eficaz para alcanzar una meta. A la capacidad de 

reconfigurar adecuadamente los trabajos para maximizar las oportunidades de 

mejoramiento y flexiblidad de las personas. 
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• Maximiza el desempeño.- se refiere a la capacidad de establecer metas de 

desempeño/ desarrollo proporcionando capacitación y evaluando el desempeño de 

manera objetiva. (p.27-28) 

 

 

3.2.8 Objetivos de la evaluación del desempeño  

Chiavenato  (2011)  dice, el objetivo principal que pretende alcanzar la evaluación del 

desempeño es mejorar los resultados del potencial humano de una organización en particular 

el cual servirá para la toma de decisiones del interasado en beneficio de la organización. Además 

de encontrar las causas que originan un mal desempeño.  Para los gerentes le será de mucha 

utilidad ya que le permitira tomar decisiones sobre acensos, despedidos, implantar estrategias 

de incentivos o compensaciones, políticas de gestión  todo esto en base a los resultados 

obtenidos . 

Existen algunos propósitos gracias a la implementación de este instrumento podremos medir 

las condiciones laborales del trabajador, tratar al potencial humano como una ventaja 

competitiva cuyo desempeño puede mejorarse en vista de una buena gestión y ofrecer 

oportunidades de crecimiento laboral asi como recompensas.  

Chiavenato (2017) expresa que la evaluación del desempeño pretende alcanzar ciertos objetivos 

intermedios: 

• Adecuación del individuo al puesto. 

• Capacitación. 

• Promoción. 

• Incentivo salarial por buen desempeño.  

• Mejora de las relaciones humanas entre superiores y subordinados.  

• Autoperfeccionamiento del empleado. 

• Información básica para la investigación de recursos humanos. 

• Estimación del potencial de desarrollo de los empleados. 

•  Estímulo para una mayor productividad. 

• Conocimiento de los indicadores de desempeño de la organización  

• Realimentación de información al individuo evaluado. 

• Otras decisiones de personal, como transeferencias. Contrataciones, etc. (p.364) 
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3.2.9 Importancia de la evaluación del desempeño  

La evaluación del desempeño es importante porque facilita información relevante para la 

persona quien lo realiza y pueda tomar decisiones sobre aumentos de salarios, recompensas y 

promociones, asi mismo le permite al supervisor desarrollar un plan de contigencia para corregir 

y mejorar algunas deficiencias encontrados en el proceso de evaluación tambien ver como 

reforzar algunos asuntos que el trabajador lo realiza de manera correcta,  por último sirven para 

el plan de carrera del personal. (Dessler & Varela Juarez, 2011) 

Por otro lado Robbins (2004) manifiesta las siguientes razones: 

• Identifican las necesidades de capacitación y desarrollo. 

• Sirven como criterio para validar los programas de selección y desarrollo.  

• Permiten reatroalimentar a los empleados sobre su desempeño dandole recomendaciones 

de mejora en el caso que hayga deficiencias. 

• Tomar decisiones acerca de quienes se merecen aumentos y otras recompensas. 

 

3.2.10 Beneficios de la evaluación del desempeño 

Chiavenato ( 2011) propone a los siguientes beneficiarios de la evaluación del desempeño: 

Beneficios para el gerente 

• Permite evaluar el comportamiento y desempeño de los colaboradores en bases a los 

criterios y herramientas de medición. 

• Permite implantar medidas para mejorar algunas deficiencias encontrados en cada 

trabajador. 

• Interactuar con sus colaboradores y comunicar acerca de como se llevará a cabo el proceso 

de evaluación del desempeño, los criterios que se utilizarán. Sobre todo hacerles conocer su 

desempeño. 

Beneficios para la persona 

• Permite conocer la metodología de evalución, por ejemplo que aspectos es lo que valora más 

la organización en cuanto al comportamiento y desempeño. 
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• Conocer que es lo piensa el supervisor acerca de su desempeño ya sea sus fortalezas y 

debilidades. 

• Conocer que medidas propone su jefe para mejorar su desempeño(programas de 

capacitación de desarrollo)  o que no debe hacer para seguir caendo en el mismo error. 

• Hacer una autoevaluación en cuanto a su desarrollo personal y profesional. 

 

Beneficios para la organización 

• Le permite hacer evaluaciones en diferentes tiempos y definir el aporte de cada empleado. 

• Permite conocer que empleados deben rotar o trabajar en busca de su mejora y otros ser 

merecedores de un ascenso o recompensa. 

•  Modificar e implementar las políticas de recursos humanos con respecto a remuneraciones, 

incentivos, recompensas , etc. 

 

 

3.2.11 Factores que influyen en el desempeño 

Según Chiavenato(2017, como se citó en Alvarez & Mendoza, 2019) dice el desempeño de las 

personas se evalúa mediante factores previamente definidos y valorados, los cuales se 

presentan a continuación: 

• Factores actitudinales: Disciplina, actitud cooperativa, iniciativa, 

responsabilidad, habilidad de seguridad, discreción, presentación personal, interes, 

creatividad, capacidad de realización. 

• Factores operativos: Conocimiento del trabajo, calidad, cantidad, exactitud, 

trabajo en equipo, liderazgo que se logra por medio de la capacitación. 

Concluimos que el desempeño laboral es una combinación de distintos factores 

actitudinales y operativos que cada colaborador posee y aplica en su trabajo para 

cumplir de manera óptima.(p.54) 

Por otro lado Barcelo (s.f.) dice, para muchas personas el desempeño y la productividad son lo 

mismo, es muy interesante distinguir entre uno y otra; existe otro grupo de especialistas y 

autores para los que lo correcto es considerar el rendimiento como un conjunto de conductas 

en el entorno laboral, en lugar de definirlo como el resultado de las mismas. Desde este punto 

de vista, los términos productividad, excelencia, eficiencia o eficacia se referirían a los 

resultados, mientras que el desempeño se refiere a los comportamientos que se dirigen a la 
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consecución de dichos resultados. Entonces podemos señalar los factores que infuyen en el 

desempeño laboral son la motivación, clima laboral, comunicación, los horarios, factores 

ambientales, desarrollo profesional, herramientas necesarias. 

 

3.2.12 Métodos de evaluación de desempeño  

Al respecto Dessler (2015) dice, el gerente realiza la evaluación utilizando herramientas 

predeterminadas y formales como las que presentaremos a continuación. Es primordial saber 

que  al diseñar una herramienta de evaluación que se va a medir y como medirlo.  

• Método de la escala de puntuación gráfica 

Es una escala gráfica típica que enumera una serie de características( como calidad y 

confiabilidad) y gama de valores de desempeño(  desde insatisfactorio hasta 

sobresaliente) para cada una de ellas. Luego para evaluar al empleado se obtiene la 

calificación que describe mejor el nivel de desempeño para esa característica. El 

supervisor califica a cada subordinado circulando o marcando la calificación que 

describe mejor su desempeño para cada característica. Al final se suman los valores 

asignados. 

Hay tres opciones que nos servirán para medir aspectos del desempeño laboral 

✓ Se puede medir dimensiones genéricas, como comunicaciones,trabajo en 

equipo, conocimientos técnicos y cantidad. 

✓ Evaluar el desempeño con base en las obligaciones del puesto  

✓ Evaluaciones basadas en las competencias la idea es enfocarse en el grado en el 

que el empleado manifiesta las competencias conductualmente observables que son 

esenciales para el puesto. 

 

• Metodo de clasificación alterna 

Consiste en clasificar a los empleados del mejor al peor respecto a una o varias 

características. Primero se enlistan los subordinados que serán calificados y luego se 

eliminan los nombres de aquellos a los que no se les conoce lo suficientemente bien 

como para evaluarlos. Luego se indica quien logro la puntuación mas alta en las 

caracteristicas que se estan midiendo, así como cual obtuvo la puntuación mas baja. 

Luego se clasifica a todos. 



 

23 
 

 

 

• Método de comparación por pares 

Sirve para que el método de clasificación sea más preciso. Para cada característica ( 

cantidad de trabajo, calidad del trabajo,etc) se parea y compara a cada subordinado con 

cada uno de los otros empleados. Indicando cual de los dos empleados es el mejor del 

par. 

 

• Método de distribución forzada 

Con este método se establecen porcentajes predeterminados de empleados, calificados 

para diversas categorias del desempeño. No es necesario que las proporciones de cada 

categoria sean simétricas se utiliza el 20% superior, el 70% intermedio y el 10% inferior 

para sus gerentes. Una manera práctica es escribir el nombre de cada empleado en una 

tarjeta, despues se coloca cada tarjeta en la categoria de desempeño adecuada para 

cada característica ( calidad del trabajo, creatividad, etc ). 

 

• Método del incidente crítico 

El supervisor lleva un registro de ejemplos positivos y negativos (incidentes críticos) 

sobre el comportamiento laboral de un subordinado se reunen a discutir el desempeño 

de este último, utilizando los incidentes como ejemplos.  

 

• Método de escalas de estimación ancladas a conductas 

Es una herramienta de evaluación que ancla una escala de calificación numérica a 

ejemplos de conductas específicas de un desempeño adecuado o uno inadecuado. Por 

lo tanto combina los beneficios de la narrativa, los incidentes críticos y las escalas 

cuantificadas. 
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• Método de administración por objetivos 

Requiere que el gerente establezca metas específicas medibles con cada empleado y 

despues discuta en forma periódica su avance hacia el logro de las mismas. El APO se 

refiere a un programa general, para toda la organización con la finalidad de establecer 

metas y evaluarlas. Implica establecer metas específicas medibles con cada empleado y 

despues revisar de manera periódica el avance conseguido.(p.341-353) 

 

 

3.2.13 Dimensiones del desempeño laboral  

Según  Bisetti (2015)  las dimensiones del desempeño laboral se clasifican en: 

 

• Eficacia laboral 

Es realizar una actividad,función o tarea encomendada de manera correcta en un puesto de 

trabajo es decir una vez terminado las actividades debidamente significa alcanzar los objetivos. 

(Robbins, DeCenzo, & H, 2009) 

Por ejemplo,  una universidad es eficaz cuando satisface las necesidades de los alumnos es decir 

cuando cumple una de sus metas académicas. (Robbins & Judge, 2017) 

Según Chiavenato (2017) Resalta la cantidad de resultados alcanzados, es decir la capacidad con 

la que cuenta la organización para satisfacer tanto las necesidades del personal y de los clientes 

de una organización. 

La eficacia del personal administrativo depende del cumplimiento de las normas, políticas, 

metas, motivación y responsabilidad. 

 

• Eficiencia laboral 

Es realizar las cosas correctamente manteniendo el vinculo entre insumos y productos. Para 

hacer una tarea o cumplir una actividad o función es necesario emplear recursos económicos, 

materiales, financieros y  humanos, lo importante  es  optimizar  al mínimo costo y tiempo. 

(Robbins, DeCenzo, & H, 2009) 
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Por ejemplo, una universidad es eficiente cuando trata de satisfacer las necesidades de sus 

alumnos empleando pocos recursos ,al costo más bajo. (Robbins & Judge, 2017) 

Busca la relación costo-beneficio. “ Implica cumplir los estándares establecidos a partir de los 

estudios de tiempos y movimientos” (Chiavenato I. , 2017,p.494). 

Un personal administrativo eficiente genera buenas iniciativas ,competencia y liderazgo. 

Tambien depende de  factores como el conomiento, uso adecuado y optimización  del tiempo, 

recursos o materiales.  

 

 

• Calidad laboral  

“Competencia de la empresa para responder de manera rápida y directa a las necesidades de 

sus usuarios. Sus caracteres de calidad: oportunidad, accesibilidad, continuidad y precisión, 

cortesia y comodidad en la atención” (Bonnefoy & Armijo, 2005) 

Tambien  Chiavenato (2004) expresa, la calidad laboral se maniesta por el bienestar y la 

satisfacción en el trabajo realizado por parte del colaborador . Si se logra cumplir con todas las 

necesidades, se le entregue todos los recursos posibles se obtendrá mejor rendimiento a nivel 

organizacional.   

Ademas agrega Gonzalez (2006) que, existen algunos factores que incrementan la satisfacción 

en la calidad laboral es decir mejoran las condiciones de trabajo del colaborador, estos son: la 

seguridad y salud laboral, un clima laboral positivo y colaborativo, condiciones laborales 

adecuados y realizar actividades de confraternidad. 

 

• Economía laboral 

Este concepto se puede definir como la capacidad de una institución para generar y movilizar 

adecuadamente los recursos financieros en pos del cumplimiento de sus objetivos. Todo 

organismo que administre fondos, especialmente cuando estos son públicos, es responsable del 

manejo eficiente de sus recursos de caja, ampliación y ejecución de su presupuesto y de la 

administración adecuada de su patrimonio. (Bonnefoy & Armijo, 2005)   . Es decir si la 

organización en base al presupuesto aprobado realiza gastos en recursos, materiales, que 

faciliten el desempeño del personal administrativo. Ya que para cumplir los objetivos se necesita 

realizar actividades cumplir tareas. Y para que éstas se cumplan necesitan recursos que son 

financiados del presupuesto institucional. El avance se dara gracias a la ejecución presupuestal. 
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3.3 Definición de terminos 

 

Compromiso 

• Es el nivel de identificación que tiene una persona con una organización en particular. 

Se identifica con sus valores, metas traendole como efecto la permanencia ya que un alto 

compromiso organizacional significa identificarse con la organización como todo. (Robbins, 

2004) 

 

Incentivos salariales 

• Son estímulos o recompensas que una organización otorga a su colaborador por su 

desempeño laboral. Estas pueden ser premios, reconocimientos, bonificaciones, oportunidades 

de crecimiento, pagos en especie, etc. (Chiavenato , 2011) 

 

Actitud 

• Es un estado mental que nos conduce a un comportamiento en particular. Determinan 

la vida anímica de cada persona. (Werther & Davis, 2009). 

 

Politica  

• Son reglas establecidos para la buena gestión de funciones y garantizar su rendimiento 

de acuerdo con los objetivos. Son guias para dar respuesta y soluciones a situaciones se 

presentan con frecuencia. (Chiavenato , 2011) 

 

Desempeño  

• Es la forma en que los colaboradores cumplen con sus funciones para alcanzar los 

objetivos. El nivel de desempeño se mide a partir de los resultados alcanzados pero 

maximizando recursos en el menor tiempo, un desempeño excelente facilita el éxito de la 

organización. (Chiavenato , 2017) 
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Evaluación del desempeño 

• Es un proceso mediante el cual se realiza una evaluación formal acerca de que tan bien, 

el personal se desempeña en su puesto de trabajo. Se debe de realizar de manera regular la 

evaluación del desempeño ya que son importantes para la toma de decisiones, validar 

instrumentos de selección y retroalimentar al personal acerca de su redimiento. Al final la clave 

importante es sí despues de la evaluación del desempeño del trabajador,mejoró. (Griffin, 2011) 

 

Habilidad 

• Es la capacidad que tiene cada persona para realizar una actividad o tarea encomendada 

relacionada con el puesto de trabajo. Para llevar a cabo una actividad se necesita de esfuersos 

mentales, vigor, destrezas, fuerza, coordinación, etc. (Robbins , 2004) 

 

Capacidad  

• Es un conjunto de condiciones, cualidades o aptitudes de una persona que le permita 

realizar una función, tarea o actividad en beneficio de una organización. Cada persona posee 

diferentes capacidades según su experiencia y formación profesional. (Robbins , 2004). 

 

Comportamiento 

• Es la manera o conducta en el que una persona actúa dentro de la organización . Es decir, 

el comportamiento es la forma de proceder que tienen las personas u organismos ante los 

diferentes estímulos que reciben y en relación al entorno en el cual se desenvuelven. (Ucha, 

2011). 

 

Escalas de medición 

• Es el conjunto de los posibles valores que una cierta variable puede tomar. Es un 

continuo de valores ordenados correlativamente, que admite un punto inicial y otro final, es 

decir, la forma en que un variable de estudio va ser medida o cuantificada. Con la siguiente 

pregunta que se va medir. (Sanchez & Reyes, 2009) 

 

 

https://www.definicionabc.com/medio-ambiente/organismos.php
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Eficacia laboral 

• Es la capacidad que tiene una oganización para alcanzar los objetivos. Utilizando todos 

los recursos posibles para satisfacer las necesidades del entorno. Es decir a los fines perseguidos. 

(Chiavenato, 2017) 

 

Eficiencia laboral 

• Es la capacidad que tiene una organización para alcanzar los objetivos pero optimizando 

recursos, tiempo y movimientos. Es decir es hacer las cosas correctamente y centrarnos en los 

medios utilizados. (Chiavenato , 2017) 

 

Clima laboral 

• Es el espacio o ambiente interno de una organización donde un trabajador se encuentra 

satisfecho especificamente con el trabajo que realiza. Gracias a las buenas relaciones 

interpersonales y una buena comunicación asertiva que son pilares para una buena 

productividad. (Chiavenato , 2017) 
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4. ASPECTO METODOLÓGICO 

 

4.1 Tipo de estudio  

Según su propósito o finalidad la investigación fue aplicada, porque busca la utilización de los 

conocimientos obtenidos y teorias existentes para aplicarlos a una determinada situación o dar 

una solución práctica a un determinado problema. (Murillo, 2015)  

En ese sentido se buscó apoyarse en nuestro marco teórico que sirve como base para tratar de 

analizar nuestras variables de estudio y posteriormente dar mejoras(recomendaciones).  

Ahora de acuerdo al tipo de investigación fue correlacional, el cual tuvo  como finalidad “ 

Conocer la relación o grado de asociación que exista entre dos o más conceptos en un contexto 

en particular” (Hernandez, Fernández, & Baptista, 2018, pág. 81). En ese sentido se busca 

conocer el nivel o grado de relación entre las variables de estudio: Compromiso organizacional 

y desempeño laboral. 

 

4.2 Diseño de investigación 

El diseño de la investigación fue no experimental-transeccional o transversal. Es no experimental 

porque no se va manipuló ninguna variable, es decir se estudió las variables en su estado natural, 

tal como se encuentran. También es transeccional o transversal, debido a que la recolección de 

datos se realizó en una sola ocasión, en un solo momento.   

 

4.3 Población 

Para el estudio se consideró como población al personal administrativo nombrado y CAS de la 

universidad nacional Santiago Antúnez de Mayolo, Huaraz-2021, que este laborando como 

mínimo un año. Según  información de la unidad de registro y control , el personal administrativo 

se encuentra clasificado según su condicion laboral: nombrado y contratado bajo modalidad de 

contrato administrativo de servicios CAS.  

Se encontró  122 nombrados que laboran bajo la modalidad presencial,mixto y remoto a la vez  

138  CAS que también laboran en la modalidad antes mencionado. 

Tambien se tomó como población a los jefes y directores de cada dependencia siendo estos un 

total de 55, el cual evaluaron el desempeño laboral del personal administrativo. 
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Total de la población que labora según : 

NOMBRADOS 122 

CAS  138 

TOTAL 260 

 

 

 

4.4 Unidad de análisis y muestra 

Unidad de análisis:  Está definida por cada uno del personal administrativo de la universidad 

Nacional Santiago Antúnez de Mayolo, Huaraz-2021. 

Muestra: Se utilizó un muestreo probabilístico simple o aleatorio, para determinar la muestra 

representativa de la población.  A continuación se usó la siguiente formula matemática: 

𝑛 =
𝑁 × 𝑍2 ×  𝑝 × 𝑞

(𝑁 − 1) × 𝐸2 + 𝑍2 × 𝑝 × 𝑞
 

Donde:  

• n= tamaño de la muestra. 

• N= Población. 

• Z=Nivel de confianza. 

• P= Probalidad de éxito. 

• q= Probalidad de fracaso. 

• E= Error de estimación. 

 

 

Entonces : N=260, Z=0.95(1.96), p=0.5, q=0.5, E= 0.05 

𝑛 =
260 × 1.962 × 0.5 × 0.5

(260 − 1) × 0.052 + 1.962 × 0.5 × 0.5
 

n= 154 trabajadores.  

 En cuanto a la muestra de los jefes de cada dependencia se tomó el total de su población siendo 

55, por ser una población pequeña en número, es decir un censo. 
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4.5 Técnicas e instrumentos de recopilación de datos 

Las técnicas de recopilación de datos que se usarón en la presente investigación es la encuesta 

y entrevista que fueron aplicados al personal administrativo y a los jefes inmediatos  de la 

universidad Nacional Santiago Antúnez de Mayolo, Huaraz-2021.  

En cuanto a los instrumentos son  el cuestionario y la guia de entrevista. Entre los 

representativos para la investigación es el  cuestionario, que fue elaborado por el investigador 

para medir las variables de la investigación bajo una escala de medición ordinal , con alternativas 

de respuesta tipo escala  de likert, que fueron puestos a pruebas de validez por juicio de expertos 

y a la confiabilidad  del Alpha de Cronbach. Los cuestionarios a presentar es uno para cada 

variable, el cual el cuestionario de compromiso fue aplicado al total de la muestra del personal 

administrativo y desempeño fue aplicado a los jefes inmediatos. También  tomando como 

importancia a la guía de entrevista que fue aplicada a los jefes inmediatos para descartar 

cualquier sesgo en la presente investigación. 

 

4.6 Análisis estadistico e interpretacion de datos 

Para el análisis de datos se utilizó programas como el spss v.20 y el excel 2018 donde nos 

permitió realizar la tabulación, procesamiento y análisis de los resultados. Además la 

información obtenida se sometió a técnicas estadísticas como: media, moda, frecuencias, 

correlaciones, etc. Atraves de la estadística descriptiva. El programa spss v.20 nos indicó los 

porcentajes de acuerdo al número de incidencias de las variables. Los porcentajes obtenidos 

facilitarón la elaboración de graficas de cada una de las variables establecidas para este aporte 

de investigación. De los resultados del analisis de datos se obtuvieron las conclusiones y 

recomendaciones. 

Para contrastar la hipótesis se utilizó la prueba no paramétrica el coeficiente de correlación Rho 

de Spearman por no  presentar los datos del estudio una distribución normal. En la 

interpretación de datos se analizaron y procesaron los datos mediante los programas 

anteriormente mencionados , fueron presentados mediante tablas descriptivas cada una con su 

respectiva interpretación.  
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5. RESULTADOS 

5.1  Datos generales  

A continuación se evidencia el análisis e interpretación de los resultados acerca de los datos 

generales del personal administrativo y jefes-directores de la Universidad Nacional Santiago 

Antúnez de Mayolo.  

• Compromiso organizacional  

 

Tabla 2:  

 Género 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

 

Masculino 74 48,1 48,1 48,1 

Femenino 80 51,9 51,9 100,0 

Total 154 100,0 100,0  

 Fuente: Procesamiento de datos del cuestionario. 

  

Interpretación: Se aprecia que el 48,1 % del personal administrativo de la Universidad Nacional 

Santiago Antúnez de Mayolo son del género masculino y el 51.9% del género femenino. 

 

Tabla 3:  

 Condición Laboral 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

acumulado 

 

Nombrado 87 56,5 56,5 

CAS 67 43,5 100,0 

Total 154 100,0  

Fuente: Procesamiento de datos del cuestionario. 

     

    

   Interpretación: Se aprecia que el 56,5 % del personal administrativo de la Universidad 

Nacional Santiago Antúnez de Mayolo encuestada nombrados y el 43.5% son CAS. 
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• Desempeño laboral  

 

 

Tabla 4 :  

Género 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

acumulado 

 

Masculino 35 63,6 63,6 

Femenino 20 36,4 100,0 

Total 55 100,0  

Fuente: Procesamiento de datos del cuestionario. 

      

     Interpretación: Se aprecia que el 63,6 % de los fejes o directores de la Universidad Nacional 

Santiago Antúnez de Mayolo es del género masculino  y el 36,4 % femenino. 

 

 

Tabla 5 :  

Modalidad de contrato  

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

acumulado 

 

Contrato 

permanente 
26 47,3 47,3 

Contrato temporal 29 52,7 100,0 

Total 55 100,0  

Fuente: Procesamiento de datos del cuestionario. 

 

      Interpretación: Se aprecia que el 47,3 % de los fejes o directores de la Universidad Nacional 

Santiago Antúnez de Mayolo tienen un contrato permanente  y el  52,7% contrato temporal. 
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5.2  Resultados de las variables de estudio  

5.2.1 Compromiso organizacional  

• COMPROMISO AFECTIVO  

 

Tabla 6 :   

Me siento identificado con la universidad. 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

acumulado 

 

De acuerdo 17 11,0 11,0 

Totalmente 

de acuerdo 
137 89,0 100,0 

Total 154 100,0  

Fuente: Procesamiento de datos del cuestionario. 

 

     Interpretación: Se observa que el 89,0 % del personal administrativo  nombrado y CAS están 

totalmente de acuerdo con la identifación hacia con la Universidad Nacional Santiago Antúnez 

de Mayolo. 

 

 

Tabla 7 :  

 Realmente siento los problemas de la universidad como si fueran míos. 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

acumulado 

 

NI en 

desacuerdo ni en 

acuerdo 

3 1,9 1,9 

De acuerdo 59 38,3 40,3 

Totalmente de 

acuerdo 
92 59,7 100,0 

Total 154 100,0  

Fuente: Procesamiento de datos del cuestionario. 

 
      Interpretación: Se observa que el 59,7 % del personal administrativo  nombrado y CAS están 

totalmente de acuerdo con respecto a que sienten los problemas de la universidad como si 

fueran suyos y un 3% están ni en desacuerdo ni en acuerdo. 
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Tabla 8 :  

Tengo una creencia en los valores, normas de la universidad 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

acumulado 

 

NI en 

desacuerdo ni en 

acuerdo 

50 32,5 32,5 

De acuerdo 94 61,0 93,5 

Totalmente de 

acuerdo 
10 6,5 100,0 

Total 154 100,0  

Fuente: Procesamiento de datos del cuestionario. 

      

      Interpretación: Se observa que el 61,0 % del personal administrativo  nombrado y CAS están 

de acuerdo respecto a que tienen una creencia en los valores, normas de la universidad y un 

32,5% están ni en desacuerdo ni en acuerdo. 

 

 

Tabla 9 :   

Tengo un fuerte sentido de pertenencia hacia la universidad. 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

acumulado 

 

NI en 

desacuerdo ni en 

acuerdo 

1 ,6 ,6 

De acuerdo 50 32,5 33,1 

Totalmente de 

acuerdo 
103 66,9 100,0 

Total 154 100,0  

Fuente: Procesamiento de datos del cuestionario. 

      

     Interpretación: Se observa que el 66,9 % del personal administrativo  nombrado y CAS están 

totalmente de acuerdo respecto a que tienen un fuerte sentido de pertenencia hacia la 

universidad y un 0,6% están ni en desacuerdo ni en acuerdo. 
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Tabla 10 : 

 Estoy predispuesto participar en todas las actividades realizadas por la 

universidad. 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

acumulado 

 

NI en desacuerdo ni 

en acuerdo 
9 5,8 5,8 

De acuerdo 43 27,9 33,8 

Totalmente de 

acuerdo 
102 66,2 100,0 

Total 154 100,0  

Fuente: Procesamiento de datos del cuestionario. 

    

 Interpretación: Se observa que el 66,2 % del personal administrativo  nombrado y CAS están 

totalmente de acuerdo en participar en todas las actividades realizadas por la universidad y un 

5,8% están ni en desacuerdo ni en acuerdo. 

 

Tabla 11 :  

Estoy predispuesto a quedarme por más tiempo para cumplir algún tipo de 

asignación laboral incluso sí es  fuera del horario habitual de trabajo. 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

acumulado 

 

NI en desacuerdo ni 

en acuerdo 
3 1,9 1,9 

De acuerdo 21 13,6 15,6 

Totalmente de 

acuerdo 
130 84,4 100,0 

Total 154 100,0  

Fuente: Procesamiento de datos del cuestionario 

 
     Interpretación: Se observa que el 84,4 % del personal administrativo  nombrado y CAS están 

totalmente de acuerdo en quedarse por más tiempo para cumplir algún tipo de asignación 

laboral incluso sí es fuera del horario habitual de trabajo y un 1,9% están ni en desacuerdo ni en 

acuerdo. 
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Tabla 12 :   

Dimensión 1 Compromiso Afectivo 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

acumulado 

 

Bajo 17 11,0 11,0 

Medio 116 75,3 86,4 

Alto 21 13,6 100,0 

Total 154 100,0  

Fuente: Procesamiento de datos del cuestionario 

 

     Interpretación: Se observa que el compromiso afectivo del personal administrativo hacia la 

universidad se encuentra en un nivel medio con un 75,3% y un 11,7 % de nivel bajo. 

 

 

• COMPROMISO DE CONTINUIDAD  

 

 

Tabla 13 :  

Creo que tengo pocas alternativas de conseguir otro trabajo igual o 

 mejor como para considerar la posibilidad de dejar la universidad. 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

acumulado 

 

En desacuerdo 4 2,6 2,6 

NI en desacuerdo 

ni en acuerdo 
56 36,4 39,0 

De acuerdo 93 60,4 99,4 

Totalmente de 

acuerdo 
1 ,6 100,0 

Total 154 100,0  

Fuente: Procesamiento de datos del cuestionario 

     

    Interpretación:  Se observa, el 60,4% del personal administrativo  nombrado y CAS están de 

acuerdo que tienen pocas alternativas de conseguir otro trabajo igual o mejor como para 

considerar la posibilidad de dejar la universidad y un 2,6%  se encuentran en desacuerdo. 

 
 



 

38 
 

 

Tabla 14 :  

No dejaría la universidad porque otra institución no podría igualar ciertos 

beneficios que percibo aquí. 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

acumulado 

 

En desacuerdo 25 16,2 16,2 

NI en desacuerdo ni 

en acuerdo 
97 63,0 79,2 

De acuerdo 31 20,1 99,4 

Totalmente de acuerdo 1 ,6 100,0 

Total 154 100,0  

Fuente: Procesamiento de datos del cuestionario 

   

   Interpretación:  Se observa, el 63,0% del personal administrativo  nombrado y CAS están ni en 

desacuerdo ni en acuerdo respecto a que no dejarían la universidad porque otra institución no 

podría igualar ciertos benficios que perciben y un 16,2%  se encuentran en desacuerdo. 

 

 

Tabla 15 :  

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

la universidad. 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

acumulado 

 

En desacuerdo 5 3,2 3,2 

NI en desacuerdo ni 

en acuerdo 
53 34,4 37,7 

De acuerdo 93 60,4 98,1 

Totalmente de 

acuerdo 
3 1,9 100,0 

Total 154 100,0  

Fuente: Procesamiento de datos del cuestionario 

     

    Interpretación:  Se observa, el 60,4% del personal administrativo  nombrado y CAS están de 

acuerdo a que demasiadas cosas en su vida se verían interrumpidas si decidieran dejar ahora la 

universidad y un 3,2%  se encuentran en desacuerdo. 
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Tabla 16 :   

Unas de las razones principales por la que continuo trabajando es porque 

siento que he invertido tanto de mí mismo hacía con la universidad. 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

acumulado 

 

En desacuerdo 1 ,6 ,6 

NI en desacuerdo ni 

en acuerdo 
6 3,9 4,5 

De acuerdo 40 26,0 30,5 

Totalmente de 

acuerdo 
107 69,5 100,0 

Total 154 100,0  

Fuente: Procesamiento de datos del cuestionario 

   

  Interpretación:  Se observa, el 69,5% del personal administrativo  nombrado y CAS están 

totalmente de  acuerdo a que continuan trabajando en la universidad porque sienten que han 

invertido tanto de sí mismo y un 3,9%  se encuentran ni en desccuerdo ni en acuerdo. 

 

 

Tabla 17 :   

Uno de los motivos por lo que sigo trabajando en la universidad 

 es porque me resultaría díficil conseguir un trabajo como el que tengo 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

acumulado 

 

En desacuerdo 3 1,9 1,9 

NI en desacuerdo 

ni en acuerdo 
75 48,7 50,6 

De acuerdo 72 46,8 97,4 

Totalmente de 

acuerdo 
4 2,6 100,0 

Total 154 100,0  

Fuente: Procesamiento de datos del cuestionario 

    

     Interpretación:  Se observa, el 48,,7% del personal administrativo  nombrado y CAS están ni 

en desacuerdo ni en acuerdo respecto  a que siguen trabajando en la universidad porque les 

resultaría díficil conseguir un trabajo como el que tienen y un 1,9%  se encuentran en 

desacuerdo. 
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Tabla 18 :   

Compromiso de Continuidad 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

acumulado 

 

Bajo 19 12,3 12,3 

Medio 97 63,0 75,3 

Alto 38 24,7 100,0 

Total 154 100,0  

Fuente: Procesamiento de datos del cuestionario 

  

  Interpretación:  Se observa, el compromiso de continuidad del personal administrativo 

nombrado y CAS de la universidad Nacional Santiago Antúnez de Mayolo se encuentra en un 

nivel medio con un 63,0%.  
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• COMPROMISO NORMATIVO 

 

 

Tabla 19 :   

Siento que estoy en deuda con la universidad por la oportunidad de  

crecimiento profesional que brinda. 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

acumulado 

 

En desacuerdo 2 1,3 1,3 

NI en desacuerdo ni 

en acuerdo 
61 39,6 40,9 

De acuerdo 91 59,1 100,0 

Total 154 100,0  

Fuente: Procesamiento de datos del cuestionario 

  

    Interpretación:  Se observa, el 59,1% del personal administrativo  nombrado y CAS están de  

acuerdo respecto  a que sienten que estan en deuda con la universidad por la oportunidad de 

crecimiento profesional que brinda y un 39,6%  se encuentran en en ni en descuerdo ni en 

desacuerdo. 

 

Tabla 20 :   

Siento que estoy en deuda con la universidad porque se preocupa en  

desarrollar mis capacidades y el apoyo que brinda al personal administrativo 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

acumulado 

 

En desacuerdo 5 3,2 3,2 

NI en desacuerdo ni 

en acuerdo 
88 57,1 60,4 

De acuerdo 61 39,6 100,0 

Total 154 100,0  

Fuente: Procesamiento de datos del cuestionario 

     Interpretación:  Se observa, el 57,1% del personal administrativo  nombrado y CAS están en 

ni en desacuerdo ni en acuerdo respecto a que sienten que estan en deuda con la universidad 

porque se preocupa por desarrolar sus capacidades y el apoyo que brinda y un 39,6%  se 

encuentran en de acuerdo. 
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Tabla 21 :  

 Creo que le debo muchísimo a la universidad. 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

acumulado 

 

En desacuerdo 2 1,3 1,3 

NI en desacuerdo 

ni en acuerdo 
41 26,6 27,9 

De acuerdo 90 58,4 86,4 

Totalmente de 

acuerdo 
21 13,6 100,0 

Total 154 100,0  

Fuente: Procesamiento de datos del cuestionario 

    

   Interpretación:  Se observa, el 58,4% del personal administrativo  nombrado y CAS están de 

acuerdo respecto a que le deben muchísimo a la univerisidad  y un 26,6%  se encuentran en ni 

en desacuerdo ni de acuerdo. 
 

 

 

Tabla 22 :  

 Me sentiría culpable si dejara ahora la universidad porque tengo un  

sentido de obligación con las personas que trabajan allí. 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

acumulado 

 

En desacuerdo 1 ,6 ,6 

NI en desacuerdo ni 

en acuerdo 
8 5,2 5,8 

De acuerdo 35 22,7 28,6 

Totalmente de 

acuerdo 
110 71,4 100,0 

Total 154 100,0  

Fuente: Procesamiento de datos del cuestionario 

   Interpretación:  Se observa, el 71,4% del personal administrativo  nombrado y CAS están 

totalmente de acuerdo respecto a que se sentirían culpable si dejaran ahora la univerisdiad 

porque tienen un sentido de obligación con las personas que trabajan allí y un 22,7%  se 

encuentran de acuerdo. 
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Tabla 23 :   

La universidad merece mi lealtad. 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

acumulado 

 

De acuerdo 12 7,8 7,8 

Totalmente 

de acuerdo 
142 92,2 100,0 

Total 154 100,0  

Fuente: Procesamiento de datos del cuestionario 

   

 Interpretación:  Se observa, el 92,2% del personal administrativo  nombrado y CAS están 

totalmente de acuerdo respecto a que la universidad merece su lealtad. 

 
 

 

 

 

Tabla 24 :   

Compromiso Normativo  

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

acumulado 

 

Bajo 12 7,8 7,8 

Medio 55 35,7 43,5 

Alto 87 56,5 100,0 

Total 154 100,0  

Fuente: Procesamiento de datos del cuestionario 

    

Interpretación:  Se observa, el compromiso normativo del personal administrativo nombrado y 

CAS de la universidad Nacional Santiago Antúnez de Mayolo se encuentra en un nivel alto con 

un 56,5%. 
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5.2.2 DESEMPEÑO LABORAL  

• EFICACIA LABORAL  

 

 

Tabla 25 :  

El trabajador logra cumplir con los objetivos establecidos  

en la dependencia. 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

acumulado 

 

Casi 

siempre 
122 79,2 79,2 

Siempre 32 20,8 100,0 

Total 154 100,0  

Fuente: Procesamiento de datos del cuestionario 

   

  Interpretación:  Se observa, el 79,2% del personal administrativo  nombrado y CAS logra 

cumplir casi siempre los objetivos establecidos en la dependencia y un 20,8%  siempre. 

 
 

 

Tabla 26 : 

 El trabajador cumple con todas las normas establecidas en 

 función a la labor que desempeña 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

acumulado 

 

Casi 

siempre 
27 17,5 17,5 

Siempre 127 82,5 100,0 

Total 154 100,0  

Fuente: Procesamiento de datos del cuestionario 

   

 Interpretación:  Se observa, el 82,5% del personal administrativo  nombrado y CAS logra cumplir 

siempre con todas las normas establecidad en función a la labor que desempeña  y un 17,5% 

casi  siempre. 
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Tabla 27 :   

El trabajador cumple con todas sus funciones encomendadas de 

 acuerdo a la labor que desempeña. 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

acumulado 

 

Casi 

siempre 
23 14,9 14,9 

Siempre 131 85,1 100,0 

Total 154 100,0  

Fuente: Procesamiento de datos del cuestionario 

 

Interpretación:  Se observa, el 85,1% del personal administrativo  nombrado y CAS logra cumplir 

siempre con todas las funciones encomendadas de acuerdo a la labor que desempeña y un 

14,9% casi  siempre. 
 

 

 

 

 

Tabla 28 : 

 El trabajador conoce las funciones que debe realizar  

dentro del puesto de trabajo. 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

acumulado 

 

Casi 

siempre 
58 37,7 37,7 

Siempre 96 62,3 100,0 

Total 154 100,0  

Fuente: Procesamiento de datos del cuestionario 

 

Interpretación:  Se observa, el 62,3% del personal administrativo  nombrado y CAS conoce 

siempre las funciones que debe realizar dentro del puesto de trabajo  y un 37,7% casi  siempre. 
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Tabla 29 :  

Eficacia laboral  

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

acumulado 

 

Malo 23 14,9 14,9 

Regular 119 77,3 92,2 

Bueno 12 7,8 100,0 

Total 154 100,0  

Fuente: Procesamiento de datos del cuestionario 

 

Interpretación:  Se observa, la eficacia laboral del desempeño del personal administrativo 

nombrado y CAS  de la universidad nacional Santiago Antúnez de Mayolo se encuentra un nivel 

regular con un 77,3%.  
 

 

 

• EFICIENCIA LABORAL  

 

Tabla 30 :   

El trabajador labora con responsabilidad dentro de sus  

funciones. 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

acumulado 

 

A veces 1 ,6 ,6 

Casi 

siempre 
16 10,4 11,0 

Siempre 137 89,0 100,0 

Total 154 100,0  

Fuente: Procesamiento de datos del cuestionario 

 

Interpretación:  Se observa, el 89,0% del personal administrativo  nombrado y CAS labora  

siempre con responsabilidad dentro de sus funciones   y un 10,4% casi  siempre. 
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Tabla 31 :   

El trabajador propicia el liderazgo dentro del puesto de trabajo. 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

acumulado 

 

A veces 31 20,1 20,1 

Casi 

siempre 
105 68,2 88,3 

Siempre 18 11,7 100,0 

Total 154 100,0  

Fuente: Procesamiento de datos del cuestionario 

 

     Interpretación:  Se observa, el 68,2% del personal administrativo  nombrado y CAS casi 

siempre propicia el liderazgo dentro del puesto de trabajo y un 20,1%  a veces. 

 

 

 

 

Tabla 32 :  

 El trabajador fomenta el compañerismo dentro del puesto de 

 trabajo. 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

acumulado 

 

A veces 59 38,3 38,3 

Casi 

siempre 
89 57,8 96,1 

Siempre 6 3,9 100,0 

Total 154 100,0  

Fuente: Procesamiento de datos del cuestionario 

 

   Interpretación:  Se observa, el 57,8% del personal administrativo  nombrado y CAS casi 

siempre fomenta el compañerismo dentro del puesto de trabajo  y un 38,3%  a veces. 
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Tabla 33 :  

 El trabajador propone iniciativas o propuestas en búsqueda de alguna  

mejora o solución de problemas. 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado 

 

A veces 80 51,9 51,9 

Casi siempre 72 46,8 98,7 

Siempre 2 1,3 100,0 

Total 154 100,0  

Fuente: Procesamiento de datos del cuestionario 

 

Interpretación:  Se observa, el 51,9% del personal administrativo  nombrado y CAS  a veces 

propone iniciativas o propuestas en búsqueda de alguna mejora o solución de problemas y un 

46,8%  casi siempre. 

 

 

 

Tabla 34 :  

 El trabajador utiliza adecuadamente los materiales o recursos que le 

 permitan desempeñar mejor sus labores 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado 

 

A veces 10 6,5 6,5 

Casi siempre 74 48,1 54,5 

Siempre 70 45,5 100,0 

Total 154 100,0  

Fuente: Procesamiento de datos del cuestionario 

 

   Interpretación:  Se observa, el 48,1% del personal administrativo  nombrado y CAS  casi 

siempre utilizan adecuadamente los materiales o recursos que le permitan desempeñar mejor 

sus labores y un 6,5%  a veces. 
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Tabla 35 : 

Eficiencia laboral  

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

acumulado 

 

Malo 25 16,2 16,2 

Regular 81 52,6 68,8 

Bueno 48 31,2 100,0 

Total 154 100,0  

Fuente: Procesamiento de datos del cuestionario 

 

Interpretación:  Se observa, la eficiencia  laboral del desempeño del personal administrativo 

nombrado y CAS  de la universidad nacional Santiago Antúnez de Mayolo se encuentra un nivel 

regular con un 52,6%.  
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• CALIDAD LABORAL  

 

 

Tabla 36 :  

El trabajador se esmera por brindar una buena atención al  

usuario. 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

acumulado 

 

Casi 

siempre 
24 15,6 15,6 

Siempre 130 84,4 100,0 

Total 154 100,0  

Fuente: Procesamiento de datos del cuestionario 

  

  Interpretación:  Se observa, el 84,4% del personal administrativo  nombrado y CAS siempre se 

esmeran por brindar una buena atención al usuario y un 15,6% casi siempre. 

 

 

 

Tabla 37 :  

 El trabajador realiza los trámites de manera rápida 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

acumulado 

 

A veces 3 1,9 1,9 

Casi 

siempre 
132 85,7 87,7 

Siempre 19 12,3 100,0 

Total 154 100,0  

Fuente: Procesamiento de datos del cuestionario 

 

Interpretación:  Se observa, el 85,7% del personal administrativo  nombrado y CAS casi siempre 

realiza los trámites de manera rápida  y un 12,3% siempre. 
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Tabla 38 : 

 El trabajador muestra satisfacción con la labor que  

realiza en su área o dependencia. 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

acumulado 

 

A veces 13 8,4 8,4 

Casi 

siempre 
73 47,4 55,8 

Siempre 68 44,2 100,0 

Total 154 100,0  

Fuente: Procesamiento de datos del cuestionario 

 

Interpretación:  Se observa, el 47,4% del personal administrativo  nombrado y CAS muestra casi 

siempre satisfacción con la labor que realiza en su área o dependencia  y un 44,2% siempre. 

 

 

 

 

 

Tabla 39 :   

Calidad laboral  

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

acumulado 

 

Malo 23 14,9 14,9 

Regular 120 77,9 92,9 

Bueno 11 7,1 100,0 

Total 154 100,0  

Fuente: Procesamiento de datos del cuestionario 

 

Interpretación:  Se observa, la calidad   laboral del desempeño del personal administrativo 

nombrado y CAS  de la universidad nacional Santiago Antúnez de Mayolo se encuentra un nivel 

regular con un 77,9%.  
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• ECONOMÍA LABORAL  

 

Tabla 40 :  

La universidad le ofrece los recursos necesarios para realizar 

 las labores dentro de su dependencia. 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

acumulado 

 

Raras 

veces 
2 1,3 1,3 

A veces 110 71,4 72,7 

Casi 

siempre 
42 27,3 100,0 

Total 154 100,0  

Fuente: Procesamiento de datos del cuestionario 

 

Interpretación:  Se observa, el 71,4% del personal administrativo  nombrado y CAS  manifiesta 

que a veces la universidad les ofrece los recursos necesarios para realizar las labores dentro de 

su dependencia y un 27,3% casi siempre. 

 

 

Tabla 41 :  

La  universidad brinda el presupuesto óptimo a la dependencia 

 o área para realizar labores y alcanzar los objetivos. 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

acumulado 

 

A veces 126 81,8 81,8 

Casi 

siempre 
28 18,2 100,0 

Total 154 100,0  

Fuente: Procesamiento de datos del cuestionario 

 

Interpretación:  Se observa, el 81,8% del personal administrativo  nombrado y CAS  manifiesta 

que a veces la universidad les brinda el presupuesto óptimo a la dependdencia para realizar 

labores y alcanzar los objetivos y un 18,2% casi siempre. 
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Tabla 42 :  

Economía laboral  

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

acumulado 

 

Malo 104 67,5 67,5 

Regular 30 19,5 87,0 

Bueno 20 13,0 100,0 

Total 154 100,0  

Fuente: Procesamiento de datos del cuestionario 

 

Interpretación:  Se observa, la economía laboral que manifiestan el personal administrativo 

nombrado y cas sobre la universidad nacional Santiago Antúnez de Mayolo se encuentra un nivel 

malo  con un 67,5%.  
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5.3  Prueba de normalidad  

 

         Tabla 43 :  

        Prueba de normalidad de datos  

 

Kolmogorov-Smirnova 

Estadístico gl Sig. 

 

 

V1COMPROMISO ,197 154 ,000 

V2DESEMPEÑOLABORAL ,193 154 ,000 

a. Corrección de significación de Lilliefors 

 

Interpretación: La muestra es mayor a 50, por lo tanto se procedió a tomar la prueba de 

Kolmogorov-Smirnov. Los resultados muestran que los datos obtenidos del cuestionario no 

presentan una distribuación normal, tanto para la variable independiente ( compromiso 

organizacional) como la dependiente( desempeño laboral) dado que el “  p. valor significativo” 

(sig.) es menor a 5%.  
 

 

5.4  Matriz de interpretación de correlación Rho de Sperman 

 

               Tabla 44 : 

             Matriz de interpretación del valor de RHO de Sperman 

GRADO DE CORRELACIÓN INTERPRETACIÓN 

0 Relación nula 

0-0,2 Relación muy baja 

0,2-0,4 Relación baja 

0,4-0,6 Relación moderada 

0,6-0,8 Relación alta 

0,8-1 Relación muy alta 

1 Relación perfecta 

                  Fuente: Hernandez, Fernández, & Baptista (2010) 
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5.5  Prueba de hipótesis  

5.5.1 Prueba de hipótesis general  

• Hipótesis estadístico  

Ho: El compromiso organizacional no se relaciona significativamente con el desempeño laboral 

del personal administrativo de la Universidad Nacional Santiago Antúnez de Mayolo, Huaraz-

2021. 

H1. El compromiso organizacional se relaciona significativamente con el desempeño laboral del 

personal administrativo de la Universidad Nacional Santiago Antúnez de Mayolo, Huaraz-2021. 

 

• Nivel de significancia  

α = 0,05, que corresponde a un nivel de confiabilidad del 95%. 

 

• Estadística de prueba 

De acuerdo a los datos recopilados por la población muestral no presentan una distribución 

normal. Para el cálculo de la prueba de hipótesis se utilizaron la prueba no paramétrica Rho de 

spearman. 

 

• Regla de decisión  

Si el “p”-value es < al nivel de significancia, se debe de rechazar la Ho y aceptar la H1. 

Si el “p”-value es >= al nivel de significancia, no se debe de rechazar la Ho. 
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• Cálculo  

Tabla 45 :  

Correlación entre el compromiso organizacional y el desempeño laboral. 

 
V1COMPR

OMISO 

V2DESEMPEÑO 

LABORAL 

Rho de 

Spearman 

V1COMPROMISO 

Coeficiente de 

correlación 
1,000 ,660** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 154 154 

V2DESEMPEÑO 

LABORAL 

Coeficiente de 

correlación 
,660** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 154 154 

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

 

Interpretación :  

Se puede observar que el nivel de significancia observada es 0,000<0,05, este resultado 

permite rechazar la hipótesis nula Ho, y aceptar la hipótesis alterna o de la investigación 

H1, es decir existe una relación directa y significativa entre el compromiso organizacional 

y desempeño laboral del personal administrativo de la universidad nacional Santiago 

Antúnez de Mayolo, Huaraz-2021. Al existir un coeficiente de correlación de Rho 

spearman de 0,660 se puede afirmar que el compromiso organizacional y desempeño 

laboral presentan una relación alta.  
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5.5.2 Prueba de hipótesis especificos 

 

a) Hipótesis especifica 1  

• Hipótesis estadístico  

Ho: El compromiso afectivo no se relaciona significativamente con el desempeño laboral del 

personal administrativo de la Universidad Nacional Santiago Antúnez de Mayolo, Huaraz-2021. 

 

H1. El compromiso afectivo  se relaciona significativamente con el desempeño laboral del 

personal administrativo de la Universidad Nacional Santiago Antúnez de Mayolo, Huaraz-2021. 

 

• Nivel de significancia  

α = 0,05, que corresponde a un nivel de confiabilidad del 95%. 

 

• Estadística de prueba 

De acuerdo a los datos recopilados por la población muestral no presentan una distribución 

normal. Para el cálculo de la prueba de hipótesis específicos se utilizaron la prueba no 

paramétrica Rho de spearman. 

 

• Regla de decisión  

Si el “p”-value es < al nivel de significancia, se debe de rechazar la Ho y aceptar la H1. 

Si el “p”-value es >= al nivel de significancia, no se debe de rechazar la Ho. 

 

• Cálculo  

Tabla 46 :   

Correlación en el compromiso afectivo y el desempeño laboral. 

 
D1AFECTI

VO 

V2DESEMPEÑO 

LABORAL 

Rho de 

Spearman 

D1AFECTIVO 

Coeficiente de 

correlación 
1,000 ,402* 

Sig. (bilateral) . ,012 

N 154 154 

V2DESEMPEÑO 

LABORAL 

Coeficiente de 

correlación 
,402* 1,000 

Sig. (bilateral) ,012 . 

N 154 154 

*. La correlación es significativa en el nivel 0,05 (bilateral). 



 

58 
 

 
 

Interpretación :  

Se puede observar que el nivel de significancia observada es 0,012<0,05, este resultado 

permite rechazar la hipótesis nula Ho, y aceptar la hipótesis alterna o de la investigación 

H1, es decir existe una relación directa y significativa entre el compromiso afectivo  y 

desempeño laboral del personal administrativo de la universidad nacional Santiago 

Antúnez de Mayolo, Huaraz-2021. Al existir un coeficiente de correlación de Rho 

spearman de 0,402 se puede afirmar que entre el compromiso afectivo  y desempeño 

laboral presentan una relación moderada.  

 

 

 

 

b) Hipótesis específica 2  

• Hipótesis estadístico  

Ho: El compromiso continuo no se relaciona significativamente con el desempeño laboral del 

personal administrativo de la Universidad Nacional Santiago Antúnez de Mayolo, Huaraz-2021. 

 

H1. El compromiso continuo  se relaciona significativamente con el desempeño laboral del 

personal administrativo de la Universidad Nacional Santiago Antúnez de Mayolo, Huaraz-2021. 

 

• Nivel de significancia  

α = 0,05, que corresponde a un nivel de confiabilidad del 95%. 

 

• Estadística de prueba 

De acuerdo a los datos recopilados por la población muestral no presentan una distribución 

normal. Para el cálculo de la prueba de hipótesis específicos se utilizaron la prueba no 

paramétrica Rho de spearman. 

 

• Regla de decisión  

Si el “p”-value es < al nivel de significancia, se debe de rechazar la Ho y aceptar la H1. 

Si el “p”-value es >= al nivel de significancia, no se debe de rechazar la Ho. 
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• Cálculo  

Tabla 47 :   

Correlación entre el compromiso de continuidad y desempeño laboral   

 
D2 

CONTINUIDAD 

V2DESEMPEÑO 

LABORAL 

Rho de 

Spearman 

D2 

CONTINUIDAD 

Coeficiente de 

correlación 
1,000 ,540** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 154 154 

V2DESEMPEÑOLABOR

AL 

Coeficiente de 

correlación 
,540** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 154 154 

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

 

 

Interpretación :  

Se puede observar que el nivel de significancia observada es 0,000<0,05, este resultado 

permite rechazar la hipótesis nula Ho, y aceptar la hipótesis alterna o de la investigación 

H1, es decir existe una relación directa y significativa entre el compromiso de continuidad 

y desempeño laboral del personal administrativo de la universidad nacional Santiago 

Antúnez de Mayolo, Huaraz-2021. Al existir un coeficiente de correlación de Rho 

spearman de 0,540 se puede afirmar que entre el compromiso de continuidad  y 

desempeño laboral presentan una relación moderada.  
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c) Hipótesis específica 3 

 

• Hipótesis estadístico  

Ho: El compromiso normativo no se relaciona significativamente con el desempeño laboral del 

personal administrativo de la Universidad Nacional Santiago Antúnez de Mayolo, Huaraz-2021. 

 

H1. El compromiso nomativo  se relaciona significativamente con el desempeño laboral del 

personal administrativo de la Universidad Nacional Santiago Antúnez de Mayolo, Huaraz-2021. 

 

• Nivel de significancia  

α = 0,05, que corresponde a un nivel de confiabilidad del 95%. 

 

• Estadística de prueba 

De acuerdo a los datos recopilados por la población muestral no presentan una distribución 

normal. Para el cálculo de la prueba de hipótesis específicos se utilizaron la prueba no 

paramétrica Rho de spearman. 

 

• Regla de decisión  

Si el “p”-value es < al nivel de significancia, se debe de rechazar la Ho y aceptar la H1. 

Si el “p”-value es >= al nivel de significancia, no se debe de rechazar la Ho. 

 

• Cálculo  

Tabla 48 :  

 Correlación entre el compromiso normativo y el desempeño laboral. 

 
D3 

NORMATIVO 

V2DESEMPEÑO 

LABORAL 

Rho de 

Spearman 

D3 

NORMATIVO 

Coeficiente de 

correlación 
1,000 ,430** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 154 154 

V2DESEMPEÑO 

LABORAL 

Coeficiente de 

correlación 
,430** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 154 154 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
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Interpretación :  

Se puede observar que el nivel de significancia observada es 0,000<0,05, este resultado 

permite rechazar la hipótesis nula Ho, y aceptar la hipótesis alterna o de la investigación 

H1, es decir existe una relación directa y significativa entre el compromiso normativo y 

desempeño laboral del personal administrativo de la universidad nacional Santiago 

Antúnez de Mayolo, Huaraz-2021. Al existir un coeficiente de correlación de Rho 

spearman de 0,430 se puede afirmar que entre el compromiso normativo  y desempeño 

laboral presentan una relación moderada 
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6. DISCUSIÓN 

 

La consolidación del compromiso organizacional se genera con el tiempo y la buena 

experiencia vivido dentro de una entidad ya sea pública o privada por parte del colaborador. 

Éste involucramiento trae consigo una mejora en el desempeño que mas adelante ayuda a 

cumplir con los objetivos institucionales. En la presente investigación tuvo como propósito 

determinar la relación del compromiso organizacional con el desempeño laboral del 

personal administrativo de la Universidad Nacional Santiago Antúnez de Mayolo, Huaraz-

2021. Posterior al análisis de los resultados de nuestra investigación, podemos señalar que 

el objetivo se ha logrado. 

  

Con respecto a las afirmaciones relacionados a la  hipótesis general se mencionó que el 

compromiso organizacional se relaciona significativamente con el desempeño laboral del 

personal administrativo de la Universidad Nacional Santiago Antúnez de Mayolo,Huaraz-

2021; se realizó la prueba de hipótesis con la correlación de RHO de Spearman al no 

presentar los datos del estudio una distríbución normal, se logró comprobar que existe un 

grado de relación alta entre las variables de estudio con un coeficiente de correlación de 

0,660, con un sig(bilateral) de 0,000 lo cual es menor a 0,05. En base a los resultados 

obtenidos nos conlleva a rechazar la hipótesis nula (H0) y  aceptar la hipótesis alterna o de 

la investigación (H1), lo cual significa que existe una relación directa y significativa entre el 

compromiso organizacional y desempeño laboral de la universidad Nacional Santiago 

Antúnez de Mayolo, Huaraz-2021. El resultado obtenido coincide con el estudio realizado 

por Tejada Díaz (2022) en donde se determinó que existe una correlación directa y 

significativa entre las variables compromiso organizacional y desempeño laboral con un Rho 

de Spearman de 57.5% , así también Fuentes Torres (2018) determinó que existe relación 

con un Rho de Spearman de 50.5%. Considerando estos resultados se puede afirmar que si 

el colaborador se siente comprometido e identificado hacia con su institución esto 

repercutirá en su nivel de desempeño de manera positiva y le sería favorable a la institución 

con respecto a lograr los objetivos y metas propuesta en su plan operativo institucional. De 

acuerdo a  Hellriegel & Slocum (2009) los trabajadores que presentan un alto nivel de 

compromiso son aquellos que apoyan, aceptan las metas y valores de la organización, 

ejercen un esfuerzo considerable y un deseo por permanecer dentro de la institución, 

traendo consigo un esfuerzo de desempeñarse mejor con toda responsabilidad y ganas, sin 
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verse afecto por problemas secundarios, que así logren alcanzar objetivos. También 

menciona Bayona & Goñi (2007) el personal que trabaje con actitud, responsabilidad y 

tengan el sentido de identificación con la organización entonces la eficacia prevalecera el 

cual ayuda mejorar el desempeño y   alcanzar objetivos. 

 

Con respecto a la primera hipótesis específica, se planteó el compromiso afectivo  se 

relaciona significativamente con el desempeño laboral del personal administrativo de la 

Universidad Nacional Santiago Antúnez de Mayolo, Huaraz-2021. Donde se pudo lograr el 

primer objetivo específico. Se obtuvo como resultado un sig. (bilateral) de 0.012 menor a 

0,05 por ende se debe de rechazar la hipótesis nula y aceptar la hipótesis alterna o de la 

investigación (H1). El grado de asociación ( coeficiente de correlación) es 0,402 indicando 

que existe una relación moderado. Lo afirmado coincide con el estudio realizado por 

Palomino V. (2020)  en donde se determinó que existe una relación directa y significativa 

entre el compromiso afectivo y desempeño laboral con un coeficiente de relación de 35.7%, 

asi como Condor Carhuachin (2021) señala que existe una relación de 49,1% . También 

concuerda que la participación del trabajador, la creencia en los valores y la identificación 

son importantes para generar un gran nivel de compromiso afectivo del colaborador hacia 

con la institución. De los resultados encontrados en la investigación respecto a la pregunta 

“Me siento identificado con la universidad” obtuvo un 70% como respuesta a que el 

personal esta totalmente de acuerdo siendo un porcentaje muy aceptable, además la 

pregunta “Estoy predispuesto a participar en todas las actividades realizadas por la 

universidad”  obtuvo un 66% como respuesta a que el personal esta totalmente de acuerdo 

siendo un porcentaje muy aceptable. Es evidente según los resultados al realizar la 

baremación se obtuvo un nivel de compromiso afectivo medio, ya que la creencia en los 

valores es un factor que no se asocia tanto. Dado que el nivel de compromiso afectivo del 

personal administrativo hacia la universidad se encuentra por encima del promedio es 

relativamente buena. Lo dicho por Rivera (2010)  señala que un nivel favorable  del  

compromiso afectivo se da por la fuerte identificación, creencia en los valores y sentido de 

participación.  también Robbins & Judge (2017), afirma el personal presenta apego 

emocional, participación y creencia en los valores.  
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Con respecto a la segunga hipótesis específica, se planteó el compromiso continuo se 

relaciona significativamente con el desempeño laboral del personal administrativo de la 

Universidad Nacional Santiago Antúnez de Mayolo, Huaraz-2021. Donde se pudo lograr el 

segundo objetivo específico. Se obtuvo como resultado un sig. (bilateral) de 0.000 menor a 

0,05 por ende se debe de rechazar la hipótesis nula y aceptar la hipótesis alterna o de la 

investigación (H1). El grado de asociación ( coeficiente de correlación) es 0,540 indicando 

que existe una relación moderado. El resultado obtenido coincide con el estudio realizado 

por Flores & Pujadas (2018) donde se determinó que existe una correlación positiva media  

entre el compromiso continuo  y desempeño laboral con un coeficiente  de 72.7%. también 

afirma que los trabajadores con mayor antiguedad generan mayor confianza y apego hacia 

con la organización porque la mayor parte de su vida lo han dedicado a la  institución 

invirtiendo tiempo. Además las pocas oportunidades laborales que presentan por su 

avanzada edad sintiendo un mayor vínculo en su puesto de trabajo y con la institución. De 

acuerdo a lo afirmado coincide con los resultados de nuestra investigación, en la pregunta 

que manifiesta “Creo que tengo pocas altenativas de conseguir otro trabajo igual o mejor 

como para considerar la posibiidad de dejar la universidad” con una respuesta del 60 % del 

personal se encuentran de acuerdo, así como la pregunta donde manifiesta “ Unas de las 

razones principales por la que continuo trabajando es porque siento que he invertido tanto 

de mí mismo hacia con la universidad” con una respuesta del 69,5% del personal se 

encuentran totalmente de acuerdo.  Hellriegel & Slocum ( 2009 ) y  Robbins & Judge ( 2017) 

menciona el compromiso de continuidad se manifiesta en el personal cuando sé compara 

frente a una situación externa laboral con el valor económico que percibe por permanecer 

en la institución. También que si piensan en abandonar perjudicaría su vida personal, 

familiar y laboral he allí donde se refleja el compromiso. Lo último afirmado coincide con lo 

que se manifiesta en la tabla 15. Los resultados del estudio también concuendan con Gómez 

& Ñope (2014) donde expresan, existe una correlación directa y moderadamente 

significativa entre el compromiso de continuidad y desempeño laboral. 

 

Con respecto a la tercera hipótesis específica, se planteó el compromiso normativo se 

relaciona significativamente con el desempeño laboral del personal administrativo de la 

Universidad Nacional Santiago Antúnez de Mayolo, Huaraz-2021. Donde se pudo lograr el 

tercer objetivo específico. Se obtuvo como resultado un sig. (bilateral) de 0.000 menor a 
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0,05 por ende se debe de rechazar la hipótesis nula y aceptar la hipótesis alterna o de la 

investigación (H1). El grado de asociación ( coeficiente de correlación) es 0,430 indicando 

que existe una relación moderado. Lo afirmado coincide con el estudio realizado  por Pérez 

(2013) donde manifiesta que existe relación positiva significativa entre el compromiso 

normativo y el desempeño laboral. Así como Flores & Pujadas (2018) también expresa, 

existe una correlación positiva media de 71.2%. Manifiesta, el mayor apoyo de desarrollo 

de los empleados, comprometerse con la actualización, promover asensos, generar sentido 

de obligación con el compañero y ofrecer actividades de desarrollo son directrices para 

incrementar el compromiso afectivo, el cual  coincide con lo manifestado por Luthans ( 

2008). En  los resultados de la investigación anterior del  personal nombrado de la 

universidad nacional Jose Faustino Sanchez Carrión muestra , un 86 % del personal siente 

que le debe ( desarrollo profesional) mucho a la universidad en mención con una respuesta 

que se encuentran de acuerdo, un 54 % del personal tienen un sentido de obligación con 

sus compañeros teniendo como respuesta que se encuentran de acuerdo, siendo resultados 

moderados de compromiso normativo. Lo afirmado concuerda con nuestro estudio 

respecto al compromiso normativo donde muestra un 59,1 % del personal administrativo 

siente que esta en deuda con la universidad por la oportunidad de crecimiento profesional 

que brinda, el 71,4% muestra un sentido de obligación hacia con las personas que trabajan 

allí. Palomino V. (2020) manifiestan que existe relación directa y moderadamente 

significativa entre el compromiso normativo y desempeño laboral , el indicador  que tiene 

mayor asociación con el desempeño laboral es el sentido de obligación moral. También 

menciona Meyer & Allen (1991) que la relación del empleado con la organización se da 

cuando se siente un sentido de obligación por haberle dado oportunidades de crecimiento 

laboral. 
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7. CONCLUSIONES 

 

• Se determinó que existe una relación significativa entre el compromiso organizacional y 

desempeño laboral del personal administrattivo de la Universidad Nacional Santiago 

Antúnez de Mayolo,Huaraz-2021. En razón a los resultados obtenidos con un coeficiente de 

correlación de Rho de Spearman de 0,660 lo que significa un relación positiva alta. Por lo 

que se afirma cuanto mayor sea el compromiso organizacional del personal administrativo 

nombrado y CAS que esten  laborando como mínimo un año, mayor será el desempeño 

laboral en la Universidad Nacional Santiago Antúnez de Mayolo, Huaraz-2021. 

 

• Se determinó que existe una relación significativa entre el compromiso afectivo  y 

desempeño laboral del personal administrattivo de la Universidad Nacional Santiago 

Antúnez de Mayolo,Huaraz-2021. En razón a los resultados obtenidos con un coeficiente de 

correlación de Rho de Spearman de 0,402 lo que significa un relación positiva moderada. 

Por lo que se afirma cuanto mayor sea el compromiso afectivo del personal administrativo 

nombrado y CAS que esten laborando como mínimo un año, mayor será el desempeño 

laboral en la Universidad Nacional Santiago Antúnez de Mayolo, Huaraz-2021. 

 

• Se determinó que existe una relación significativa entre el compromiso de continuidad   

y desempeño laboral del personal administrattivo de la Universidad Nacional Santiago 

Antúnez de Mayolo,Huaraz-2021. En razón a los resultados obtenidos con un coeficiente de 

correlación de Rho de Spearman de 0,540 lo que significa un relación positiva moderada. 

Por lo que se afirma cuanto mayor sea el compromiso de continuidad  del personal 

administrativo nombrado y CAS que esten laborando como mínimo un año, mayor será el 

desempeño laboral en la Universidad Nacional Santiago Antúnez de Mayolo, Huaraz-2021. 

 

 

 

 

 

 



 

67 
 

• Se determinó que existe una relación significativa entre el compromiso normativo   y 

desempeño laboral del personal administrattivo de la Universidad Nacional Santiago 

Antúnez de Mayolo,Huaraz-2021. En razón a los resultados obtenidos con un coeficiente de 

correlación de Rho de Spearman de 0,430 lo que significa un relación positiva moderada. 

Por lo que se afirma cuanto mayor sea el compromiso normativo  del personal 

administrativo nombrado y CAS que esten laborando como mínimo un año, mayor será el 

desempeño laboral en la Universidad Nacional Santiago Antúnez de Mayolo, Huaraz-2021. 
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8. RECOMENDACIONES 

 

• Si bien la correlación entre el compromiso organizacional y desempeño laboral es 

positivo y alto para el beneficio de la universidad, se le recomienda fortalecer el compromiso 

en tiempos de pandemia buscando expertos para que puedan dar charlas de sensibilización 

sobre la importancia compromiso, así se  pueda mejorar  un poco más y mantener un buen 

desempeño a lo largo del tiempo por parte del personal administrativo. Fomentar el 

liderazgo y realizar actividades de confraternidad con el motivo de sensibilizar y afianzar 

más el compañerismo. Apoyarse en un experto en gestión por procesos para mejorar los 

procedimientos de los trámites para que estas sean atendidas de manera rápida. 

 

• Si bien la correlación entre el compromiso afectivo y desempeño laboral es positivo y 

moderado para el beneficio de la universidad se recomienda fortalecer la creencia en las 

normas y valores de la universidad haciendo participar a todo el personal en la elaboración 

del plan estratégico de la universidad. También adecuar algunas políticas y normas de 

acuerdo al interés del personal. 

 

 

• Si bien la correlación entre el compromiso de continuidad y desempeño laboral es 

positivo y moderado, se recomienda mejorar el sistema de recompensas premiando 

mensualmente al personal por la buena labor realizada. Dándole ciertos premios, 

generando un cuadro de mérito para cada personal cada vez que se desempeñe mejor ya 

que por ser una entidad pública no existe normatividad que avale la entrega de 

recompensas de manera económica.  

 

• Si bien la correlación entre el compromiso normativo y desempeño laboral es positivo y 

moderado, se recomienda ofrecer oportunidades de crecimiento laboral como asensos en 

base a proceso por competencias y mérito. Además ofrecer más capacitaciones respecto a 

cada temario dentro de los sistemas administrativos del sector público. Otorgar mayores 

responsabilidades y cargos al personal.  
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ANEXO 
 

ANEXO 1 : Matriz de consistencia 

TITULO: Compromiso organizacional y desempeño laboral del personal administrativo de la universidad Nacional Santiago Antúnez de Mayolo, Huaraz, 2021. 

 

PROBLEMA GENERAL OBJETIVO GENERAL HIPOTESIS GENERAL VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES 

PG= ¿ De qué manera el 

compromiso organizacional se 

relaciona con el desempeño 

laboral del personal 

administrativo de la 

Universidad Nacional Santiago 

Antúnez de Mayolo, Huaraz-

2021?.  

OG= Determinar la relación 

del compromiso 

organizacional con el 

desempeño laboral del 

personal administrativo de la 

Universidad Nacional Santiago 

Antúnez de Mayolo, Huaraz-

2021?. 

HG= El compromiso 

organizacional se 

significativamente con el 

desempeño laboral del 

personal administrativo de la 

Universidad nacional Santiago 

Antúnez de Mayolo, Huaraz-

2021. 

Compromiso 

Organizacional  

Compromiso 

afectivo 

• Identificación con la 

organización. 

• Creencia en valores. 

• Pertenencia. 

• Participación del 

personal.   

Compromiso 

continuo 

• Alternativas laborales. 

• Necesidad de trabajo. 

• Inversión hacia con la 

organización. 

• Permanencia. 

Compromiso 

normativo 

• Obligación moral con la 

organización. 

• Obligación moral con el 

personal.  

• Lealtad. 

PROBLEMAS ESPECIFICOS OBJETIVOS ESPECIFICOS HIPOTESIS ESPECIFICOS 

PE1= ¿ Cuál es la relación entre 

el compromiso afectivo con el 

desempeño laboral del 

personal administrativo de la 

Universidad Nacional Santiago 

OE1= Demostrar la relación 

del compromiso afectivo con 

el desempeño laboral del 

personal administrativo de la 

Universidad Nacional Santiago 

HE1= El compromiso afectivo 

se relaciona significativamente 

con el desempeño laboral del 

personal administrativo de la 

Universidad Nacional Santiago 

Desempeño 

Organizacional  

Eficacia 

laboral 

• Logro de objetivos. 

• Cumplimiento de 

normas. 

• Cumplimiento de 

tareas. 
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Antúnez de Mayolo, Huaraz-

2021?. 

 

PE2= ¿ Cuál es la relación entre 

el compromiso continuo con el 

desempeño laboral del 

personal administrativo de la 

Universidad Nacional Santiago 

Antúnez de Mayolo, Huaraz-

2021?. 

 

 

PE3= ¿ Cuál es la relación entre 

el compromiso normativo con 

el desempeño laboral del 

personal administrativo de la 

Universidad Nacional Santiago 

Antúnez de Mayolo, Huaraz-

2021?.  

Antúnez de Mayolo, Huaraz-

2021. 

 

OE2= Determinar la relación 

del compromiso continuo con 

el desempeño laboral del 

personal administrativo de la 

Universidad Nacional Santiago 

Antúnez de Mayolo, Huaraz-

2021. 

 

 

OE3= Demostrar la relación 

del compromiso normativo 

con el desempeño laboral del 

personal administrativo de la 

Universidad Nacional Santiago 

Antúnez de Mayolo, Huaraz-

2021. 

Antúnez de Mayolo, Huaraz-

2021. 

 

HE2= El compromiso continuo 

se relaciona significativamente 

con el desempeño laboral del 

personal administrativo de la 

Universidad Nacional Santiago 

Antúnez de Mayolo, Huaraz-

2021. 

HE3= El compromiso 

normativo se relaciona 

significativamente con el 

desempeño laboral del 

personal administrativo de la 

Universidad Nacional Santiago 

Antúnez de Mayolo, Huaraz-

2021. 

• Conocimiento dentro 

del puesto de trabajo. 

Eficiencia 

laboral 

• Responsabilidad. 

• Liderazgo y 

cooperación. 

• Iniciativa. 

• Uso adecuado de 

recursos. 

Calidad laboral 

• Atención al público. 

• Rapidez de trámites. 

• Satisfacción al puesto 

de trabajo. 

• Adaptabilidad del 

trabajador. 

Economía 

laboral 

• Distribución de 

recursos y materiales. 

• Presupuesto.  
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ANEXO 2 : CUESTIONARIOS  

a) Compromiso organizacional  

 

“ Compromiso organizacional y desempeño laboral del personal administrativo de la Universidad Nacional 

Santiago Antúnez de Mayolo, Huaraz-2021” 

OBJETIVO: La presente investigación tiene como finalidad conocer el nivel de relación del compromiso 

organizacional con el desempeño laboral del personal administrativo de la Universidad Nacional Santiago Antúnez 

de Mayolo, Huaraz-2021. 

INSTRUCCIONES: Lea cuidadosamente cada pregunta y marca con una “x” la alternativa según corresponda. Se 

necesita su absoluta sinceridad en sus respuestas. De antemano: ¡ Muchas gracias!. 

 

CUESTIONARIO PARA EL PERSONAL ADMINISTRATIVO 

I. Datos generales 

 

1. Genero: 

a) Masculino  

b) Femenino 

  

2. Condición laboral: 

a) Nombrado  

b) CAS 

 

3. Cargo que ocupa:…………………………………………………………………….. 

 

II. Datos del estudio 

 

a) Compromiso organizacional  

 

1. Totalmente en 
desacuerdo. 

2. En 
desacuerdo. 

3. Ni en desacuerdo ni en 
acuerdo. 

4. De 
acuerdo. 

5. Totalmente de 
acuerdo. 

 

N° PREGUNTAS VALORACIÓN 

1 2 3 4 5 

Compromiso Afectivo    

01 Me siento identificado con la universidad.      

02 Realmente siento los problemas de la universidad como si fueran mios.      

03 Tengo una creencia en los valores, normas de la universidad.      

04 Tengo un fuerte sentido de pertenencia hacia la universidad.      

05 Estoy predispuesto participar en todas las actividades realizadas por la 
universidad. 

     

06 Estoy predispuesto a quedarme por mas tiempo para cumplir algun tipo de 
asignación laboral incluso sí es  fuera del horario habitual de trabajo. 

     

 Compromiso de continuidad  

07 Creo que tengo pocas alternativas de conseguir otro trabajo igual o mejor 
como para considerar la posibilidad de dejar la universidad 

     



 

77 
 

08 No dejaría la universidad porque otra institución no podría igualar ciertos 
beneficios que percibo aquí. 

     

09 Demasiadas cosas en mi vida se verían interrumpidas si decidiera dejar 
ahora la univerisidad.  

     

10 Unas de las razones principales por la que continuo trabajando es porque 
siento que he invertido tanto de mí mismo hacia con la universidad. 

     

11 Uno de los motivos por lo que sigo trabajando en la universidad es porque 
me resultaría díficil conseguir un trabajo como el que tengo. 

     

Compromiso normativo  

12 Siento que estoy en deuda con la universidad por la oportunidad de 
crecimiento profesional que brinda. 

     

13 Siento que estoy en deuda con la universidad porque se preocupa en 
desarrollar mis capacidades y el apoyo que brinda al personal administrativo  

     

14 Creo que le debo muchísimo a la universidad.      

15 Me sentiría culpable si dejara ahora la universidad porque tengo un sentido 
de obligación con las personas que trabajan allí. 

     

16 La universidad merece mi lealtad.      

 

 

• SE APLICÓ UN CUESTIONARIO VIRTUAL AL PERSONAL ADMINISTRATIVO NOMBRADO Y  CAS QUE LABORA 

BAJO LA MODALIDAD REMOTO, CON LA PLATAFORMA GOOGLE FORMS ATRAVES DE LOS CORREOS 

INSTITUCIONALES DE CADA PERSONAL QUE FUERON OTORGADOS CON LA OFICINA DE LA UNIDAD DE REGISTRO 

Y CONTROL. CON EL SIGUIENTE LINK:  

 

https://forms.gle/frWhYMtCeoAjzFH79 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

https://forms.gle/frWhYMtCeoAjzFH79
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b) Desempeño laboral  

 

 

“ Compromiso organizacional y desempeño laboral del personal administrativo de la Universidad Nacional 

Santiago Antúnez de Mayolo, Huaraz-2021” 

OBJETIVO: La presente investigación tiene como finalidad conocer el nivel de relación del compromiso 

organizacional con el desempeño laboral del personal administrativo de la Universidad Nacional Santiago Antúnez 

de Mayolo, Huaraz-2021. 

INSTRUCCIONES: Lea cuidadosamente cada pregunta y marca con una “x” la alternativa según corresponda. Se 

necesita su absoluta sinceridad en sus respuestas. De antemano: ¡ Muchas gracias!. 

 

CUESTIONARIO PARA LOS JEFES  

III. Datos generales 

4. Genero: 

c) Masculino                   

d) Femenino  

      

5. Modalidad de contrato 

c) Contrato permanente  

d) Contrato temporal 

 

6. Cargo que ocupa: …………………………………………………………................ 

 

IV. Datos del estudio 

 

a) Desempeño laboral  

 

6. Nunca  7. Raras veces  8. A veces 9. Casi siempre 10. Siempre  

 

N° PREGUNTAS VALORACIÓN 

1 2 3 4 5 

Eficacia laboral   

01 El trabajador logra cumplir con los objetivos establecidos en la dependencia.      

02 El trabajador cumple con todas las normas establecidas en función a la labor 
que desempeña. 

     

03 El trabajador cumple con todas sus funciones encomendadas de acuerdo a 
la labor que desempeña. 

     

04 El trabajador conoce las funciones que debe realizar dentro del puesto de 
trabajo. 

     

Eficiencia laboral   

05 El trabajador labora con responsabilidad dentro de sus funciones.      

06 El trabajador propicia el liderazgo dentro del puesto de trabajo.      

07 El trabajador fomenta el compañerismo dentro del puesto de trabajo.      



 

79 
 

08 El trabajador propone iniciativas o propuestas en búsqueda de alguna 
mejora o solución de problemas. 

     

09 El trabajador utiliza adecuadamente los materiales o recursos que le 
permitan desempeñar mejor sus labores. 

     

Calidad laboral   

10 El trabajador se esmera por brindar una buena atención al usuario.      

11 El trabajador realiza los trámites de manera rápida.      

12 El trabajador muestra satisfacción con la labor que realiza en su área o 
dependencia. 

     

Economía laboral  

13 La universidad le ofrece los recursos necesarios para realizar las labores 
dentro de su dependencia. 

     

14 La  universidad brinda el presupuesto óptimo a la dependencia o área para 
realizar labores y alcanzar los objetivos. 

     

 

 

 

• SE APLICÓ UN CUESTIONARIO VIRTUAL AQUELLOS JEFES Y DIRECTORES QUE NO SE PUDIERON UBICAR , 

QUIENES EVALUARON EL DESEMPEÑO DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO NOMBRADO  Y  CAS, CON LA 

PLATAFORMA GOOGLE FORMS ATRAVES DE LOS CORREOS INSTITUCIONALES DE CADA JEFE Y DIRECTOR  QUE 

FUERON OTORGADOS CON LA OFICINA DE LA UNIDAD DE REGISTRO Y CONTROL. CON EL SIGUIENTE LINK:  

 

 

https://forms.gle/JfEzru2We7iDAhDo6 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

https://forms.gle/JfEzru2We7iDAhDo6
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ANEXO 3 : VALIDACIÓN DE EXPERTOS  
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ANEXO 4 : AUTORIZACIÓN PARA LLEVAR ACABO INVESTIGACIÓN  
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ANEXO 5 :  BASE DE DATOS  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

86 
 

  



 

87 
 

ANEXO 6 : ANÁLISIS DE CONFIABILIDAD 

 

Con el propósito de conocer la confiabilidad y coherencia de los cuestionarios, respecto al compromiso 

organizacional y desempeño laboral, se procedió a realizar el análisis de fiabilidad por medio del coeficiente 

del Alfa de Cronbach. 

                                   Tabla 49 :  

                                  Interpretación del coeficiente de confiabilidad  

RANGOS  MAGNITUD 

0.81 a 1. 00 Muy alta  

0.61 a 0. 80 Alta  

0.41 a 0. 60 Moderada  

0.21 a 0. 40 Baja  

0.01 a 0. 20 Muy baja  
                                         Fuente : Hernandez, Fernández, & Baptista  (2010) 

 

                                         Tabla 50 :  

                                         Análisis de confiabilidad  

                                         compromiso orgnizacional 

Alfa de Cronbach N de elementos 

0,807 16 

                                                 Fuente : Procesamiento de datos del cuestionar 

                                         Tabla 51:  

                                        Análisis de confiabilidad desempeño laboral 

Alfa de Cronbach N de elementos 

0,828 14 

                                            Fuente : Procesamiento de datos del cuestionario. 

 

           Interpretación : El resultado obtenido de ALFA DE CONBRACH aplicado al instrumento de la variable 

independiente Compromiso organizacional es 0,807 y la variable dependiente desempeño laboral es de 0, 828, 

siendo una confiabilidad alta y muy alta respectivamente por lo tanto el instrumento es aceptable y confiable. 
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ANEXO 7: GUIA DE ENTREVISTA 

 

GUIA DE ENTREVISTA ACERCA DEL COMPROMISO ORGANIZACIONAL Y DESEMPEÑO LABORAL DEL PERSONAL 

ADMINISTRATIVO DE LA UNASAM, 2021. 

1) ¿ Usted cree que hay  compromiso por parte del personal administrativo hacia con la universidad?  

Directora de la Dirección de Recursos Humanos: “Si, la identificación se nota hacia con la universidad a  pesar 

de la los riesgos que puede tener la pandemia.” 

2) ¿Usted como jefe de area cree que la universidad hace participar al personal en la planificación de la mision, 

vision, valores, políticas? Directora de la Dirección de Recursos Humanos: “SI, La universidad ha estado 

haciendo de conocimiento por medio de las normas internas, directivas e incluso de forma muy especial en la 

comunicación con avisos al personal. 

3) ¿ El personal administrativo muestran apego hacia las normas y reglas de la universidad? 

Directora de la Dirección de Recursos Humanos: “ Si, la mayor parte del personal que siente conforme lo cual 

tienen que cumplir obligatoriamente a pesar de que algunos piensen lo contrario”.  

4) ¿ Desarrollan algún plan de compensaciones o incentativos hacia el personal administrativo? 

Directora de la Dirección de Recursos Humanos: “ las normas de la administración pública nos hablan de 

incentivos y beneficios al personal administrativo pero no en el estricto término económico, por ejemplo a la 

puntualidad o al mejor trabajador  reconocerlo con una resolución , pero no tenemos un plan que pueda 

resaltar las cualidades de un trabajador y ofrecer una compensación económica.  

5) ¿ Premian o recompensan la buena labor que realizo el personal? 

Directora de la Dirección de Recursos Humanos: “Se ha estado haciendo pero en estos últimos años debido a 

la pandemia no”. 

6) ¿ Ofrecen programas de desarrollo profesional al personal? 

Directora de la Dirección de Recursos Humanos: “ SI, nosotros como entidad tenemos un plan de desarrollo 

de capacidades para cada ejercicio, en ese plan tenemos planificado el cual son muy importantes”. 

7) ¿ Usted como percibe el desempeño laboral por parte de sus colaboradores?  

Directora de la Dirección de Recursos Humanos: “ Según las anteriores evaluaciones los resultados fueron 

óptimos mostrando un buen desempeño, en la actualidad esto se vio un poco afectado debedido a que la 

modalidad de trabajo fue distinto y por la propia emergencia sanitaria, el cual podemos decir que sufrió un 

pequeña desvarianza.  

8) ¿ Cree usted que influye el compromiso laboral en el desempeño de sus trabajadores? ¿ Como lo percibe? 
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Si,  ya que un jefe o colaborador comprometido con la institución se vera reflejado en su desempeño el cual 

será óptimo. Aca en la universidad eso se cumple ya que todos estan comprometidos a las labores de las 

mismas. 
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