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RESUMEN

La presente investigacién tuvo como objetivo determinar la relacién del compromiso
organizacional con el desempeio laboral del personal administrativo de la Universidad
Nacional Santiago Antunez de Mayolo, Huaraz-2021. El tipo de estudio de acuerdo al
propodsito o finalidad fue aplicada, el disefio de la investigacién fue no experimental-
transeccional o transversal y de acuerdo al nivel o profundidad de la investigacién fue
correlacién. La poblacion estuvo conformada por 260 personales administrativos (
nombrados y cas que esten laborando minimo un afio ) informacion brindada por la Unidad
de Registro y Control , la muestra fueron 154. Para llevar acabo la prueba de hipétesis de la
investigacion y conocer la relacién existente entre las variables de estudio se utiliz6 el
coeficiente de correlacién de Rho de Spearman. Como conclusion se determind que existe
una relacidn significativa positiva y alta entre el compromiso organizacional y desempefio
laboral del personal administrativo de la universidad Nacional Santiago Antinez de Mayolo,
Huaraz- 2021, segun el coeficiente de correlacién 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, desempefio 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
Antlnez 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 Antunez 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. INTRODUCCION

En la actualidad dentro de las organizaciones el elemento primordial es el potencial humano
donde no solo se le debe buscar la satisfaccion sino, algo mas alla que perdure en el tiempo
como es el involucramiento organizacional, que nos permita alcanzar los objetivos. Si sé genera
una fuerte identificacidén o relacion entre el personal y la organizacién cualquier situacién o
problematica poco relevante y temporal sera suprimido, lo cual no afectara a toda Ia
organizacién .Un potencial humano comprometido con la organizacién genera mayor
desempeno en sus funciones y esto a la vez ayudarad 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 desempefien 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 desempefio laboral.

Segun Flores & Pujadas (2018 ) clasifican al compromiso organizacional en 3 dimensiones: EL
compromiso afectivo conocido como el sentido de pertenencia hacia la organizacién y la
aceptacion de los valores, el compromiso continuo como el costo que genara en comparacion
cuando se piense en abandonar la organizacién y compromiso normativo como el sentido de

obligaciéon moral.

Respecto al desempefio laboral Chiavenato (2017) menciona 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 interaccién con la esencia del trabajo

y estas caracteristicas serdn tomadas como sus estrategias personales para lograr los objetivos.

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

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

En este contexto elegimos a la Universidad Nacional Santiago Antinez 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 mayoria existe identificacion 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, ademas 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

1
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identificacion con los valores, politicas, mision, vision 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 Unicamente en el interés
de la universidad mas no se toma en cuenta la participacion u opinién 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 dia, esto
debido a situaciones internas de gestidén y poco intereses por parte de las autoridades, ademas
no reciben compensaciones en forma econdmica, 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 encontrd, el personal no piensa
renunciar en estos momentos de manera voluntaria porque muchas cosas se verian afectadas
en su vida debido a la pandemia que atrajo consigo muchos desperfectos econdmicos y poca
empleabilidad en la sociedad. Ademas el personal no cree que los beneficios que ofrece la
universidad son los suficientes y que siguen laborando solo porque la situacién del mercado
laboral se encuentra es escacez y que si les ofrecerian mejores beneficios salariales en otras

instituciones dejarian la universidad.

En la parte de desempeiio 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 mas. En cuanto a los objetivos y metas estan
establecidas para cada dependencia segln su naturaleza, en base al plan operativo institucional,
los cuales son cumplidas en su mayoria, esto se veran si son ciertas o no con la ejecucién
presupuestal. De otro lado en cuanto a la eficiencia se observé en algunas ocasiones la falta de
compaierismo ya que cada uno esta enfocado en cumplir con sus funciones y no toma en cuenta
al companero 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 observé que la atencién
que brindan no se hace con esmero y rapidez debido a la carga de trabajo notdndose asi que no
estan comprometidos con la satisfaccidon del usuario. En cuanto a la economia 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 asigha 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 tendrdn 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 desempefio.

Como alternativas al prondstico 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, gestidn por procesos asi poder alcanzar y buscar la excelencia al aporte

académico.

Por todo lo mencionado, se formuld el problema general : ¢ De qué manera el compromiso
organizacional se relaciona con el desempefio laboral del personal administrativo de la
Universidad Nacional Santiago Antunez de Mayolo, Huaraz-2021?, y los problemas especificos:
¢Cudl es la relacidn entre el compromiso afectivo con el desempefo laboral del personal
administrativo de la Universidad Nacional Santiago Antlinez de Mayolo, Huaraz-2021? ¢Cual es
la relacion entre el compromiso continuo con el desempefio laboral del personal administrativo
de la Universidad Nacional Santiago Antinez de Mayolo, Huaraz-2021? ¢ Cual es la relacién entre
el compromiso normativo con el desempefio laboral del personal administrativo de la

Universidad Nacional Santiago Antunez de Mayolo, Huaraz-20217?.
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2. HIPOTESIS

2.1 Hipoétesis general
e El compromiso organizacional se relaciona significativamente con el desempefio laboral del

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

2.2 Hipétesis especificas
e El compromiso afectivo se relaciona significativamente con el desempefio laboral del

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

e El compromiso continuo se relaciona significativamente con el desempeiio laboral del

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

e El compromiso normativo se relaciona significativamente con el desempeno laboral del

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

2.3 Objetivos

Objetivo general
e Determinar larelacion del compromiso organizacional con el desempeiio laboral del personal

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

Objetivo especificos
e Demostrar la relacion del compromiso afectivo con el desempefio laboral del personal

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

e Demostrar la relacién del compromiso continuo con el desempefo laboral del personal

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

e Demostrar la relacidn del compromiso normativo con el desempefio laboral del personal

administrativo de la Universidad Nacional Santiago Antunez de Mayolo, Huaraz-2021.
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2.4 Definicién de variables
e Compromiso organizacional: Segun Robbins & Coulter(2018, como se cité en Dominguez &
Vasquez , 2018). El compromiso organizacional se precisa como una situacién donde el
colaborador se asocia con una corporacion ligada también a sus propésitos y por lo cual desea
seguir perteneciendo a ella. Por lo cual, tener contribucién 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 compenetracién con la compaiiia por la cual se labora.( p.84)

e Desempefio organizacional: Segln Chiavenato (2017,citados se cité en Dominguez & Vasquez
, 2018). Es la conducta que adquiere el colaborador cuando busca el modo de cumplir con las
metas y objetivos que ya tengan planteados la organizacién, quiere decir que el colaborador

busca mediante el establecimiento de estrategias llegar al propdsito de la organizacién.(p.85)
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2.5 Operacionalizacion de variables

Tablal:
Operacionalizacion de variables
VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES
Afectivo Identificacion con la organizaciéon
Creencia en los valores
Pertenencia
Participacion del personal
De continuidad | Alternativas laborales
V1

Necesidad de trabajo
Compromiso

o Inversidn hacia la organizacién
organizacional

Permanencia

Normativo Obligacién moral con la organizacidn

Obligacién moral con el personal

Lealtad

Eficacia laboral | Logro de objetivos

Cumplimiento de normas

Cumplimiento de tareas

Conocimiento dentro del puesto de trabajo

Eficiencia laboral | Responsabilidad

Liderazgo y cooperacion

Iniciativa

Comuniicacion
V2

o Uso adecuado de recursos
Desempefio laboral

Calidad laboral | Atencidn al publico

Rapidez en los tramites

Satisfaccion al puesto de trabajo

Adaptabilidad del trabajador

Economia Distribuciéon de recursos y materiales

laboral Presupuesto
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3. MARCO TEORICO

3.1 Antecedentes de la investigacion

A NIVEL INTERNACIONAL

. Palomino & Pefa (2016) en su tesis titulado “EL clima organizacional y su relaciéon con el
desempeno laboral de los empleados de la empresa distribuidora y papeleria Veneplast
LTDA,Cartagena, tuvo como objetivo principal analizar la relacidon del clima organizacional y el
desempeno laboral de los empleados de la empresa Distribuidora y Papeleria Veneplast LTDA,
el tipo de investigacidn fue descriptivo-correlacional, con una poblacion de 97 personas donde
se aplicd un muestreo probabilistico resultando 49 personas, el instrumento de recoleccién
fueron fuentes primarias y secundarias tales como la encuesta, articulos, informes, libros entre
otros documentos. Dicho estudio concluye que se ha logrado analizar el clima organizacional y
el desempefiio laboral de los empleados. En cuanto al clima organizacional los empleados lo
catalogaron como bueno por la motivacién y control que tienen a la hora de desempefiar sus
funciones. Tambien se encontraron puntos debiles en la toma de decisiones y relaciones
interpersonales. En cuanto al desempefio laboral de los colaboradores es bueno por sus
aptitudes, habilidades y motivacion que reciben para llevar acabo sus tareas, asi mismo las

dimensiones individuales del desempefio influyen positivamente en el desempefio global.

. Nieto (2017) en su tesis denominado “ Analisis de la satisfaccién laboral y su relaciéon
con el compromiso organizacional de los colaboradores de Instituto Tecnoldgico Superior
Central Tecnico, Quito” tuvo como propdsito determinar la relacidn entre la satisfaccion laboral
y el compromiso organizacional de los colaboradores del Instituto Tecnoldgico Superior Central
Técnico, ademas diagnosticar la situacion actual, establecer teorias y modelos relacionados a la
variable de estudio. El tipo de investigacidn fue correlacional-transeccional, el instrumento para
la recoleccidn de datos fue un cuestionario y fuentes secundarios, la poblacion constituida por
221 personas entre administrativos y docentes de la institucién tomando como muestra a 126
personas sin ningun criterio de exclusion. Los resultados sefialan que existe relacion moderada
entre las variables de estudio con una correlacion de Pearson de 60%, asi mismo sefiala como
elemento principal a la antigliedad del personal pues existe un mayor nivel de compromiso y de
satisfaccion entre el personal mayor de 45 afios y que tiene dentro de la institucion mas de 15

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

sienten a gusto.

. Zans (2017) en su tesis denominado “ Clima organizacional y su incidencia en el
desempeno laboral de los trabajadores administrativos y docentes de la facultad Regional
Multidisciplinaria de Matagalpa,UNAN- Managua, cuyo propdsito principal fue analizar el clima
organizacional y su incidencia en el desempeno laboral de los trabajadores administrativos y
docentes, como informacion secundario se buscé identificar y describir el clima organizacional
y desempeiio que existe en la facultad regional multidisciplinaria de Matagalpa. El tipo de
investigacion fue observacional con un enfoque cuantitativo y disefio no experimental-
transversal, la poblacion esta constituida por 88 trabajadores entre docentes y administrativos
teniendo como muestra a toda la poblacidn, la recoleccion de informacidn 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 desempefio laboral es
bajo debido a que se realizan las tareas a tiempo pero es afectado por la toma de decisiones de
manera individual, asi mismo los trabajadores piensan que mejorando el clima organizacional

afectaria positivamente en su desempefio laboral y relaciones interpersonales.

A NIVEL NACIONAL

. Palomino (2020) en su tesis denominado “ Compromiso organizacional y desempefio
laboral de los trabajadores administrativos de la municipalidad distrital de Paramonga”, tuvo
como propdsito determinar la relacidén entre el compromiso organizacional y el desempefio
laboral de los trabajadores administrativos de la municipalidad distrital de Paramonga, ademas
de conocer el nivel de compromiso organizacional y desempefio laboral. EL tipo de estudio es
descriptivo-correlacional con un disefio no experimental de tipo transversal, la muestra es la
misma poblacién conformado de 50 trabajadores administrativos. Se aplicé el cuestionario de
compromiso organizacional de Meyer y Allen que consta de 18 items, asi mismo el cuestionario
de escala tipo likert de desempeiio 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 correlacién positiva moderada de 47.5% entre el compromiso
organizacional y desempefio laboral de los trabajadores administrativos de la municipalidad
distrital de Paramonga, asi mismo existe un nivel moderado de compromiso organizacional y
desempeno laboral. En consecuencia se explica que, existe una relacion directa entre las

variables de estudio.
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. Moran (2021) en su tesis denominado “ El compromiso organizacional y su relacién con
el desempefio laboral de los colaboradores de logistica documentaria de una empresa de
transporte de valores de Chorrillos, Lima, Perd” tuvo como objetivo principal determinar la
relacion entre el compromiso organizacional y el desempefio laboral de los colaboradores de
logistica documentaria de una empresa de transporte de valores en Chorrillos, lima, Peru.
Ademas busca medir la relacion del compromiso afectivo, normativo, continuidad con el
desempeno laboral, el tipo de investigacién es correlacional de enfoque cuantitativo con un
disefio no experimental de corte transversal debido a que se busca identificar el tipo de
asociacién entre compromiso organizacional y desempeno sin alterar variables, la poblacidon
esta conformado por 150 colaboradores del area de logistica documentaria, la muestra es de
108 colaboradores determinado por el muestreo aleatorio simple. Se aplicd el cuestionario
conformado por 12 preguntas de compromiso organizacional y desempefio laboral. Dicho
estudio concluye se ha determinado que existe relacion positiva de nivel moderado entre ambas
variables de estudio con un coeficiente de correlacion de RHO de Spearman de 51.8%, asi mismo
la relacién del compromiso afectivo, normativo, continuo con el desempeiio laboral fue de 46%,
51.1%, 43.6% respectivamente reflejando una relaciéon positivo de nivel moderado. En
consecuencia se explica que a mayor compromiso organizacional de los colaboradores, mayor

sera su nivel de desempefio.

° Juscamayta (2017) en su tesis denominado “El compromiso Organizacional y el
desempeiio laboral en el Area Administrativa de la Universidad Nacional de educacion Enrique
Guzman y Valle” cuyo objetivo fue determinar la relacion que existe entre el compromiso
organizacional y el desempefio laboral de los empleados administrativos de la universidad
nacional de Educaciéon Enrique Guzman y Valle. Ademas identificar la relacién entre el
componente afectivo, normativo, continuidad con el desempefio laboral, el tipo de investigacion
fue descriptivo-correlacional con disefio no experimental-transversal, la poblacién 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 conclusion que se ha
determinado que existe relacion significativa entre el compromiso organizacional y desempefio
laboral de los trabajadores administrativos de la universidad mencionado con una correlacion
de 64.7% al 95% de confianza, asi mismo hallé una correlacidn baja positiva de 38.7% en relacion

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

normativo se encontré una relacién regular positiva de 45.9% respecto al desempenio laboral.

ANTECENDENTES A NIVEL LOCAL

. Chavez (2018) en su tesis “ Compromiso Organizacional y desempeiio laboral de los
trabajadores de la empresa ESMAC S.A., Huaraz”, el objetivo principal fue describir el
compromiso organizacional y desempefio laboral de los trabajadores. El tipo de investigacién
fue descriptivo debido a que se identificd y describid el compotamiento de las variables, con un
disefo no experimental de corte transversal, la poblacion de estudio fue de 19 trabajadores de
la empresa ESMAC S.A, Huaraz tomando como muestra la misma totalidad realizandose un
censo, se aplicé dos cuestionarios una para personal y otro para los supervisores constando de
13 preguntas para la variable compromiso y 11 de desempefio, 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 soluciéon de problemas,se observé que hay
un nivel de compromiso bueno en relacién 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 desempefio de los trabajadores es bueno ya que se observd que el 67% de lo
supervisores y/o jefes consideran que la cantidad de produccion es buena y la eficiencia tambien
por ultimo se concluye que el compromiso organizacional de los trabajadores influye

favorablemente en su desempeiio laboral.

. Sapacayo & Espinoza (2014) en su tesis titulado “ Compromiso Organizacional y
Desempefio laboral en el RENIEC, Oficina Zonal de Huaraz”, cuyo objetivo principal fue
determinar la influencia del compromiso organizacional en el desempefo laboral de los
trabajadores del RENIEC. El tipo de estudio fue descriptivo-causal con un disefio no experimental
y transeccional, la poblacion de estudio estuvo constituido por 12 trabajadores cuya muestra
fue censal, se aplicé dos encuestas uno de compromiso organizacional con 13 preguntas a 11

trabajadores excluyendo al administrador y otro de desempefio 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 llegd a la conclusidn que el
compromiso organizacional influye poco en el desempefio laboral de los trabajadores de la
institucion del RENIEC-Huaraz, observandose la relaciéon 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 ultimo el desempefio 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 institucién.

"

° Roque (2020) en su tesis denominado Satisfaccion Laboral y Compromiso
Organizacional de la Institucion Educativa San Cristobal de Paria-Distrito de Independencia-
Huaraz”, cuyo obijetivo principal fue determinar la relacion de la satisfaccion laboral con el
compromiso organizacional de la institucién educativa San Cristobal de Paria-Distrito de
Independencia-Huaraz. El tipo de investigacidon es descriptivo-correlacional porque describié
como se manifiestan ambas variables y buscé medir la relacién, con un disefo no experimental-
transeccional, la poblacidn 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 poblacion, mediante el censo, se aplicé el cuestionario
de 3 preguntas generales, 12 preguntas de satisfaccion laboral y 17 preguntas de compromiso
organizacional a todos los colaboradores de la Institucién Educativa San Cristobal de Paria.
Llegando a la conclusion que existe una relacion positiva de 90.1% entre la variable satisfaccion
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 satisfaccién 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
institucion . Ademas las condiciones laborales, personalidad , salarios y responsabilidad social

corporativa de la satisfaccién laboral no ayudan a generar compromiso con la institucion.

(cc) DO Repositorio Institucional - UNASAM - Pert



3.2 Bases tedricas

COMPROMISO ORGANIZACIONAL

3.2.1 Definicion 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 organizacion. Un fuerte compromiso trae consigo
identificacion con las metas, valores, ademads de ejercer un gran esfuerzo y deseo de permanecer
en la organizacion. Se muestra en colaboradores que permanecen mas tiempo en comparacién

de los que permanecen poco tiempo.

Tambien Robbins & Judge (2017) afirman de manera similar referiendose al nivel de
indentificacion que tiene una persona con la organizacidn, no solo con ella tambien con sus
metas. El involucramiento en un trabajo en especifico 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 psicoldgico que
genera un sentimiento emocional, deseo, necesidad, obligacién de permanecer o seguir siendo
miembro de la organizacion sin importarle aspectos externos. Gracias a estos aspectos
psicolégicos trae consigo una fuerte vinculacion entre personal y la organizacién 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

organizacion.

El compromiso organizacional se define como la lealtad del personal con la organizacion. El
personal tiene una posicion de quedarse y participar activamente en ella. En terminos de
organizacion los empleados comprometidos muestran un record de asistencia favorable,
presentan aceptacion, cumplimiento de las politicas y pocas probabilidades de abandono.

(Newstrom, 2011)
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3.2.2 Caracteristicas

Segun Hellriegel & Slocum (2009) expresa que un fuerte compromiso con la organizacion se

caracteriza por:

e  Apoyo y aceptaciéon de las metas y los valores de la organizacién
e Ladisposicion de ejercer un esfuerzo considerable para bien de la organizacién

e Un deseo por permanecer dentro de la organizacion.(p.57)

Existen personas muy comprometidas que se expresaran de la organizacidén en terminos
personales, sin importarles factores de insatisfaccién por ende permanecerdn mas tiempo en la
organizacioén. Personas que no se sienten comprometidos haran notar su insatisfaccion cual sea

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

“El compromiso inicial de los empleados con una organizacidn se determina en gran medida por
sus caracteristicas individuales (valores culturales, personalidad y actitudes) y por la medida en
gue sus primeras experiencias laborales se ajustan a sus expectativas” (Hellriegel & Slocum,

2009, p.57).
Las experiencias laborales influyen en el compromiso con la organizacién de la siguiente manera:

e Los trabajadores con mayor antigliedad han generado mayor confianza y apego con los
demas compafieros y un vinculo con la organizacién.

e La experiencia trae ventajas de resoluciéon de problemas y manejo de grupo en cualquier
circunstancia de manera rapida.

e 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

Seglun Robbins (2004) el compromiso organizacional contribuye a disminuir la disercién vy
estudiar el comportamiento del personal siendo una respuesta duradera que engloba a toda la
organizacion. Las personas comprometidos con alguna insatisfaccidn en el puesto de trabajo, no
se verd afectado su compromiso porque siente que es algo temporal y no se sienten
insatisfechos con la organizacidn en cambio si esta llega a nivel de organizacién, es muy probable

que los trabajadores renuncien.
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El elemento principal de una organizacién son los colaboradores y su desempeno se mide por la
obtencion de los objetivos, en ende es alli donde el compromiso organizacional influye ya que si
las personas trabajan con actitud, responsabilidad y tengan el sentido de identificacién con la
organizacidn entonces la eficacia prevalecera en la empresa y les ayudara alcanzar los objetivos.

(Bayona & Goiii, 2007).

3.2.4 Directrices para mejorar el compromiso organizacional
Afirma Luthans ( 2011, como se cité en Gémez & Nope, 2014) lo siguiente:

Dessler sugiere las siguientes directrices especificas para implementar un sistema de
administracién 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 misién. Aclare la misién y la ideologia, hagala carismatica,
use practicas de contratacién basadas en valores, destaque la orientacién y la
capacitacidn basadas en valores, destaque la orientacién y la capacitacion basadas en
valores, fomente la tradicion.

° Garantizar la justicia organizacional. Cuente con un amplio procedimiento de
quejas, porporcione medios de comunicacién extensos en ambos sentidos.

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

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

desarrollo, proporciones a los empleados seguridad sin garantias. (p.21-22)

(cc) DO Repositorio Institucional - UNASAM - Pert



3.2.5 Dimensiones del compromiso organizacional

Segun Luthans (2011) Plantean una conceptualizacién del compromiso organizacional dividido

esta en tres componentes: Afectivo, continuidad y normativo.
e Compromiso afectivo

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

organizacién y la creencia en los valores.

Asi mismo Meyer & Allen( 1991, como se cité en Gémez & Nope , 2014) nos expresa que el
compromiso afectivo son los lazos emocionales que se van formando en las personas con la
organizacioén, tambien se genera un apego emocional en las personas tras recibir la satisfaccién
de las necesidades especialmente psicoldgicas y expectativas en el cual disfrutan su
‘permanencia en la organizacién. Los trabajadores con este tipo de compromiso se sienten

orgullosos de pertenecer a la organizacion.

Para (Rivera, 2010) el compromiso afectivo tiene como fortaleza el grado familiar y el fuerte
vinculo de sentimiento entre los miembros. Para el autor la organizacion 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,
brinddandole un sistema de politica que le ayude al trabajador a mantener un adecuado equilibrio
ente su vida personal y laboral. Asi, el trabajador internaliza los principios organizacionales con
orgullo para la consecucion de los objetivos organizacionales generando felicidad conjunta.

Dicha felicidad fomenta la integracidon y la satisfaccién laboral.

e Compromiso de continuidad

Para Robbins & Judge (2017) el compromiso de continuidad es el valor econémico que una
persona percibe por permanecer en la organizacién comparado con dejarlo dicha institucion. Es
el sentido de permanencia que tiene el colaborador frente a la situcidén externa laboral. Ello se
piensan que abandonando ahora perjudicaria su vida personal, familiar y laboral he alli 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 fisicos y psicolégicos. Sefiala el reconocimiento de la persona con
respecto a los costos( financieros, fisicos, psicoldgicos) y las pocas oportunidades de
encontrar otro empleo, si decidiera renunciar a la organizacién. Es decir, el trabajador
se siente vinculado a la organizacién porque ha invertido tiempo, dinero y esfuerzo y
dejarla implicaria perderlo todo; asi como tambien 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)

e Compromiso normativo

De acuerdo con Robbins & Judge (2017) el compromiso normativo es un sentimiento de
obligacion ya que el trabajador siente que esta en deuda con la organizacién es por eso que su
desercién no se va dar, mas bien prevalecera el compromiso. El sentimiento de obligacidn

tambien se da con los compafieros de trabajo.

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

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

Conocido como “DEBER”, aqui surge la lealtad a la organizacion, el sentido moral y ético, por la
simple que la razén, la organizacién apoya o ofrece oportunidades de crecimiento profesional a
los colaboradores y estos sienten que la organizacion se preocupan por ellos y les estan dando
su apoyo, por ende sale a relucir un sentido de obligacién de no abandonar la organizacion
porque saben que estan en deuda, moralmente y eticamente conocen que seria desleal

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

3.2.6 Definicion de desempeifio laboral

El desempenfio 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 evaluacién
continuo del compotamiento del empleado respecto a los resultados los cuales si estos son
positivos serdn recompensados llegando a satisfacer las necesidades del empleado y de la

organizacion. (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 organizacién detallada, el cual
sirve para lograr lo objetivos institucionales ademas de causarle mucha motivacion y
satisfaccién. El desempefio 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 desempefio 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 interaccidon con la esencia del trabajo y estas
caracteristicas serdn tomadas como sus estrategias personales para lograr los objetivos. El

desempenio laboral es cuando el empleado puede cumplir lo que la organizacién demanda.

(cc) DO Repositorio Institucional - UNASAM - Pert



3.2.7 Caracteristicas de desempeiio laboral

Segun lbafiez (2010, como se cité Gémez & Nope , 2014 ) las caracteristicas del desempefio
laboral son los conocimientos, habilidades y capacidades que se espera que una persona aplique

y demuestre al desarrollar su trabajo

e Adaptabilidad.- se refiere ala mantencién de la efectividad en diferentes ambientes
y con diferentes asignaciones, responsabilidades y personas.

e Comunicacién.- se refiere a la capacidad de expresar sus ideas de manera efectiva
ya sea en grupo o individualmente. La capacidad de adecuar el lenguaje o terminologia
a las necesidasdes del receptor. Al buen empleo de la gramatica, organizacién vy
estructura en comunicaciones.

e Iniciativa.- se refiere a la intencidn de influir activamente sobre los acontecimientos
para alcanzar objetivos. A la habilidad de provocar situaciones en lugar de aceptarlas
pasivamente. A las medidas que toma para lograr objetivos mas alla de lo requerido.

e 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 drea de experiencia.

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

e Estandares de trabajo.- se refiere a la capacidad de cumplir y exceder las metas o
estandares de la organizacién y a la capacidad de obtencidn de datos que permitan
retroalimentar el sistema y mejorarlo.

e 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.

e Potencia el disefio del trabajo.-se refiere a la capacidad de determinar la
organizacidon y estructura mas eficaz para alcanzar una meta. A la capacidad de
reconfigurar adecuadamente los trabajos para maximizar las oportunidades de

mejoramiento y flexiblidad de las personas.

(cc) DO Repositorio Institucional - UNASAM - Pert



e Maximiza el desempefio.- se refiere a la capacidad de establecer metas de
desempefio/ desarrollo proporcionando capacitacion y evaluando el desempefio de

manera objetiva. (p.27-28)

3.2.8 Objetivos de la evaluacion del desempeiio

Chiavenato (2011) dice, el objetivo principal que pretende alcanzar la evaluacién del
desempeno es mejorar los resultados del potencial humano de una organizacién en particular
el cual servira para la toma de decisiones del interasado en beneficio de la organizacién. Ademas
de encontrar las causas que originan un mal desempeiio. Para los gerentes le serd de mucha
utilidad ya que le permitira tomar decisiones sobre acensos, despedidos, implantar estrategias
de incentivos o compensaciones, politicas de gestidon todo esto en base a los resultados

obtenidos .

Existen algunos propdsitos gracias a la implementacién de este instrumento podremos medir
las condiciones laborales del trabajador, tratar al potencial humano como una ventaja
competitiva cuyo desempefio puede mejorarse en vista de una buena gestién y ofrecer

oportunidades de crecimiento laboral asi como recompensas.

Chiavenato (2017) expresa que la evaluaciéon del desempefio pretende alcanzar ciertos objetivos

intermedios:

e Adecuacion del individuo al puesto.

e Capacitacion.

e Promociodn.

e Incentivo salarial por buen desempefio.

e Mejora de las relaciones humanas entre superiores y subordinados.
e Autoperfeccionamiento del empleado.

e Informacién basica para la investigacion de recursos humanos.

e Estimacidén del potencial de desarrollo de los empleados.

e  Estimulo para una mayor productividad.

e Conocimiento de los indicadores de desempeiio de la organizacion
e Realimentacién de informacidn al individuo evaluado.

e Otras decisiones de personal, como transeferencias. Contrataciones, etc. (p.364)
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3.2.9 Importancia de la evaluacién del desempeiio

La evaluacidon del desempefio es importante porque facilita informacidn 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 evaluacién tambien ver como
reforzar algunos asuntos que el trabajador lo realiza de manera correcta, por ultimo sirven para

el plan de carrera del personal. (Dessler & Varela Juarez, 2011)
Por otro lado Robbins (2004) manifiesta las siguientes razones:

e |dentifican las necesidades de capacitacién y desarrollo.

e Sirven como criterio para validar los programas de seleccién y desarrollo.

e Permiten reatroalimentar a los empleados sobre su desempefio dandole recomendaciones
de mejora en el caso que hayga deficiencias.

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

3.2.10 Beneficios de la evaluacion del desempeiio
Chiavenato ( 2011) propone a los siguientes beneficiarios de la evaluacién del desempefio:
Beneficios para el gerente

e Permite evaluar el comportamiento y desempeno de los colaboradores en bases a los
criterios y herramientas de medicion.

e Permite implantar medidas para mejorar algunas deficiencias encontrados en cada
trabajador.

e Interactuar con sus colaboradores y comunicar acerca de como se llevara a cabo el proceso
de evaluacién del desempeiio, los criterios que se utilizardn. Sobre todo hacerles conocer su

desempeiio.
Beneficios para la persona

e Permite conocer la metodologia de evalucién, por ejemplo que aspectos es lo que valora mas

la organizacion en cuanto al comportamiento y desempefio.
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e Conocer que es lo piensa el supervisor acerca de su desempefio ya sea sus fortalezas y
debilidades.

e Conocer que medidas propone su jefe para mejorar su desempefio(programas de
capacitacion de desarrollo) o que no debe hacer para seguir caendo en el mismo error.

e Hacer una autoevaluacidn en cuanto a su desarrollo personal y profesional.

Beneficios para la organizacién

e Le permite hacer evaluaciones en diferentes tiempos y definir el aporte de cada empleado.
e Permite conocer que empleados deben rotar o trabajar en busca de su mejora y otros ser
merecedores de un ascenso o recompensa.

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

incentivos, recompensas, etc.

3.2.11 Factores que influyen en el desempeiio

Segun Chiavenato(2017, como se cité en Alvarez & Mendoza, 2019) dice el desempefio de las
personas se evalla mediante factores previamente definidos y valorados, los cuales se

presentan a continuacion:

° Factores actitudinales: Disciplina,  actitud cooperativa, iniciativa,
responsabilidad, habilidad de seguridad, discrecién, presentacién personal, interes,
creatividad, capacidad de realizacion.

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

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

Concluimos que el desempefio laboral es una combinacién de distintos factores
actitudinales y operativos que cada colaborador posee y aplica en su trabajo para

cumplir de manera éptima.(p.54)

Por otro lado Barcelo (s.f.) dice, para muchas personas el desempefio 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 referirian a los

resultados, mientras que el desempefio se refiere a los comportamientos que se dirigen a la
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consecuciéon de dichos resultados. Entonces podemos sefialar los factores que infuyen en el
desempeno laboral son la motivacidn, clima laboral, comunicacién, los horarios, factores

ambientales, desarrollo profesional, herramientas necesarias.

3.2.12 Métodos de evaluacién de desempeiio

Al respecto Dessler (2015) dice, el gerente realiza la evaluacién utilizando herramientas
predeterminadas y formales como las que presentaremos a continuacién. Es primordial saber

que al disefiar una herramienta de evaluacién que se va a medir y como medirlo.
. Método de la escala de puntuacion gréfica

Es una escala grafica tipica que enumera una serie de caracteristicas( como calidad y
confiabilidad) y gama de valores de desempefio( desde insatisfactorio hasta
sobresaliente) para cada una de ellas. Luego para evaluar al empleado se obtiene la
calificacién que describe mejor el nivel de desempefio para esa caracteristica. El
supervisor califica a cada subordinado circulando o marcando la calificacion que
describe mejor su desempefio para cada caracteristica. Al final se suman los valores

asignados.
Hay tres opciones que nos serviran para medir aspectos del desempeiio laboral

v Se puede medir dimensiones genéricas, como comunicaciones,trabajo en
equipo, conocimientos técnicos y cantidad.

4 Evaluar el desempefio con base en las obligaciones del puesto

4 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 clasificacidn alterna

Consiste en clasificar a los empleados del mejor al peor respecto a una o varias
caracteristicas. Primero se enlistan los subordinados que seran 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 puntuacién mas alta en las
caracteristicas que se estan midiendo, asi como cual obtuvo la puntuacién mas baja.

Luego se clasifica a todos.
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. Método de comparacion por pares

Sirve para que el método de clasificacién sea mas preciso. Para cada caracteristica (
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 distribucion forzada

Con este método se establecen porcentajes predeterminados de empleados, calificados
para diversas categorias del desempefio. 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 practica es escribir el nombre de cada empleado en una
tarjeta, despues se coloca cada tarjeta en la categoria de desempefio adecuada para

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

. Método del incidente critico

El supervisor lleva un registro de ejemplos positivos y negativos (incidentes criticos)
sobre el comportamiento laboral de un subordinado se reunen a discutir el desempefio

de este ultimo, utilizando los incidentes como ejemplos.

° Método de escalas de estimacidn ancladas a conductas

Es una herramienta de evaluacidn que ancla una escala de calificacién numérica a
ejemplos de conductas especificas de un desempefio adecuado o uno inadecuado. Por
lo tanto combina los beneficios de la narrativa, los incidentes criticos y las escalas

cuantificadas.

(cc) DO Repositorio Institucional - UNASAM - Pert



° Método de administracién por objetivos

Requiere que el gerente establezca metas especificas medibles con cada empleado y
despues discuta en forma periddica su avance hacia el logro de las mismas. El APO se
refiere a un programa general, para toda la organizacion con la finalidad de establecer
metas y evaluarlas. Implica establecer metas especificas medibles con cada empleado y

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

3.2.13 Dimensiones del desempeiio laboral

Segln Bisetti (2015) las dimensiones del desempefio laboral se clasifican en:

e Eficacia laboral

Es realizar una actividad,funcién 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)

Segun Chiavenato (2017) Resalta la cantidad de resultados alcanzados, es decir la capacidad con
la que cuenta la organizacién para satisfacer tanto las necesidades del personal y de los clientes

de una organizacion.

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

metas, motivacion y responsabilidad.

e Eficiencia laboral

Es realizar las cosas correctamente manteniendo el vinculo entre insumos y productos. Para
hacer una tarea o cumplir una actividad o funcidn es necesario emplear recursos econémicos,
materiales, financieros y humanos, lo importante es optimizar al minimo 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 mas bajo. (Robbins & Judge, 2017)

Busca la relacién costo-beneficio. “ Implica cumplir los estdndares 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 optimizacidn del tiempo,

recursos o materiales.

e Calidad laboral

“Competencia de la empresa para responder de manera rapida y directa a las necesidades de
sus usuarios. Sus caracteres de calidad: oportunidad, accesibilidad, continuidad y precisién,

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

Tambien Chiavenato (2004) expresa, la calidad laboral se maniesta por el bienestar y la
satisfaccién en el trabajo realizado por parte del colaborador . Si se logra cumplir con todas las
necesidades, se le entregue todos los recursos posibles se obtendra mejor rendimiento a nivel

organizacional.

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

e Economia laboral

Este concepto se puede definir como la capacidad de una institucidén para generar y movilizar
adecuadamente los recursos financieros en pos del cumplimiento de sus objetivos. Todo
organismo que administre fondos, especialmente cuando estos son publicos, es responsable del
manejo eficiente de sus recursos de caja, ampliacion y ejecucién de su presupuesto y de la
administracion adecuada de su patrimonio. (Bonnefoy & Armijo, 2005) . Es decir si la
organizacidon en base al presupuesto aprobado realiza gastos en recursos, materiales, que
faciliten el desempefio 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 ejecucién presupuestal.
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3.3 Definicion de terminos

Compromiso

. Es el nivel de identificacidon que tiene una persona con una organizacion en particular.
Se identifica con sus valores, metas traendole como efecto la permanencia ya que un alto
compromiso organizacional significa identificarse con la organizacion como todo. (Robbins,

2004)

Incentivos salariales

° Son estimulos o recompensas que una organizacién otorga a su colaborador por su
desempenio 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 animica de cada persona. (Werther & Davis, 2009).

Politica

° Son reglas establecidos para la buena gestidn 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)

Desempefio

° Es la forma en que los colaboradores cumplen con sus funciones para alcanzar los
objetivos. El nivel de desempefio se mide a partir de los resultados alcanzados pero
maximizando recursos en el menor tiempo, un desempefio excelente facilita el éxito de la

organizacion. (Chiavenato , 2017)
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Evaluacién del desempefio

° Es un proceso mediante el cual se realiza una evaluacién formal acerca de que tan bien,
el personal se desempefia en su puesto de trabajo. Se debe de realizar de manera regular la
evaluacidon del desempefio ya que son importantes para la toma de decisiones, validar
instrumentos de seleccién y retroalimentar al personal acerca de su redimiento. Al final la clave

importante es si despues de la evaluacidn del desempefio del trabajador,mejoré. (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, coordinacion, etc. (Robbins , 2004)

Capacidad

° Es un conjunto de condiciones, cualidades o aptitudes de una persona que le permita
realizar una funcién, tarea o actividad en beneficio de una organizacién. Cada persona posee

diferentes capacidades segun su experiencia y formacién profesional. (Robbins , 2004).

Comportamiento

. Es lamanera o conducta en el que una persona actta dentro de la organizacion . Es decir,
el comportamiento es la forma de proceder que tienen las personas u organismos ante los
diferentes estimulos que reciben y en relacion al entorno en el cual se desenvuelven. (Ucha,

2011).

Escalas de medicién

. 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)
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Eficacia laboral

° Es la capacidad que tiene una oganizacién 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 organizacién 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 organizacién donde un trabajador se encuentra
satisfecho especificamente con el trabajo que realiza. Gracias a las buenas relaciones
interpersonales y una buena comunicacidn asertiva que son pilares para una buena

productividad. (Chiavenato , 2017)
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4. ASPECTO METODOLOGICO

4.1 Tipo de estudio

Segun su propdsito o finalidad la investigacion fue aplicada, porque busca la utilizacién de los
conocimientos obtenidos y teorias existentes para aplicarlos a una determinada situacién o dar

una solucién practica a un determinado problema. (Murillo, 2015)

En ese sentido se buscd apoyarse en nuestro marco tedrico que sirve como base para tratar de

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

Ahora de acuerdo al tipo de investigacion fue correlacional, el cual tuvo como finalidad “
Conocer la relacidn o grado de asociacién que exista entre dos o mds conceptos en un contexto
en particular” (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2018, pag. 81). En ese sentido se busca
conocer el nivel o grado de relacidn entre las variables de estudio: Compromiso organizacional

y desempefio laboral.

4.2 Diseio de investigacion

El disefo de la investigacion fue no experimental-transeccional o transversal. Es no experimental
porque no se va manipuld ninguna variable, es decir se estudié las variables en su estado natural,
tal como se encuentran. También es transeccional o transversal, debido a que la recoleccién de

datos se realizé en una sola ocasion, en un solo momento.

4.3 Poblacion

Para el estudio se considerd como poblacidn al personal administrativo nombrado y CAS de la
universidad nacional Santiago Antunez de Mayolo, Huaraz-2021, que este laborando como
minimo un afio. Segun informacion de la unidad de registro y control, el personal administrativo
se encuentra clasificado seguin su condicion laboral: nombrado y contratado bajo modalidad de

contrato administrativo de servicios CAS.

Se encontré 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 tomd como poblacidn a los jefes y directores de cada dependencia siendo estos un

total de 55, el cual evaluaron el desempeio laboral del personal administrativo.
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Total de la poblacién que labora segun :

NOMBRADOS | 122

CAS 138

TOTAL 260

4.4 Unidad de analisis y muestra

Unidad de analisis: Esta definida por cada uno del personal administrativo de la universidad

Nacional Santiago Antunez de Mayolo, Huaraz-2021.

Muestra: Se utilizd un muestreo probabilistico simple o aleatorio, para determinar la muestra

representativa de la poblacidon. A continuacién se usé la siguiente formula matematica:

_ NxZ?X pXq
T (N-1)XE24+Z2xpxq

n

Donde:

e n=tamanfo de la muestra.
e N=Poblacion.

e 7Z=Nivel de confianza.

e P=Probalidad de éxito.

e (= Probalidad de fracaso.

e E=Error de estimacion.

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

B 260 x 1.962 x 0.5 X 0.5
~ (260 — 1) x 0.052 + 1.962 x 0.5 x 0.5

n

n= 154 trabajadores.

En cuanto a la muestra de los jefes de cada dependencia se tomo el total de su poblacion siendo

55, por ser una poblacién pequefia en nimero, es decir un censo.
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4.5 Técnicas e instrumentos de recopilacion de datos

Las técnicas de recopilacion de datos que se usardn en la presente investigacion es la encuesta
y entrevista que fueron aplicados al personal administrativo y a los jefes inmediatos de Ia

universidad Nacional Santiago Antlunez de Mayolo, Huaraz-2021.

En cuanto a los instrumentos son el cuestionario y la guia de entrevista. Entre los
representativos para la investigacion es el cuestionario, que fue elaborado por el investigador
para medir las variables de la investigacion bajo una escala de medicidn 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 desempefio fue aplicado a los jefes inmediatos. También tomando como
importancia a la guia de entrevista que fue aplicada a los jefes inmediatos para descartar

cualquier sesgo en la presente investigacion.

4.6 Analisis estadistico e interpretacion de datos

Para el andlisis de datos se utilizd programas como el spss v.20 y el excel 2018 donde nos
permitid realizar la tabulacién, procesamiento y analisis de los resultados. Ademas la
informacion obtenida se sometid a técnicas estadisticas como: media, moda, frecuencias,
correlaciones, etc. Atraves de la estadistica descriptiva. El programa spss v.20 nos indicd los
porcentajes de acuerdo al numero de incidencias de las variables. Los porcentajes obtenidos
facilitardn la elaboracién de graficas de cada una de las variables establecidas para este aporte
de investigacion. De los resultados del analisis de datos se obtuvieron las conclusiones y

recomendaciones.

Para contrastar la hipdtesis se utilizé la prueba no paramétrica el coeficiente de correlaciéon Rho
de Spearman por no presentar los datos del estudio una distribucion normal. En la
interpretacién de datos se analizaron y procesaron los datos mediante los programas
anteriormente mencionados , fueron presentados mediante tablas descriptivas cada una con su

respectiva interpretacion.
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5. RESULTADOS

5.1 Datos generales

A continuacién se evidencia el analisis e interpretacion de los resultados acerca de los datos
generales del personal administrativo y jefes-directores de la Universidad Nacional Santiago
Antunez de Mayolo.

e Compromiso organizacional

Tabla 2:
Género
. . Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje -
valido 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.

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

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

Tabla 3:
Condicién Laboral

. . Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje
acumulado
Nombrado 87 56,5 56,5
CAS 67 43,5 100,0

Total 154 100,0
Fuente: Procesamiento de datos del cuestionario.

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

Nacional Santiago Antunez de Mayolo encuestada nombrados y el 43.5% son CAS.
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e Desempeiio laboral

Tabla 4 :
Género
Frecuencia  Porcentaje apcourr;eunlféz
Masculino 35 63,6 63,6
Femenino 20 36,4 100,0
Total 55 100,0

Fuente: Procesamiento de datos del cuestionario.

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

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

Tabla 5 :
Modalidad de contrato

] ) Porcentaje
Frecuencia Porcentaje
acumulado
Contrato 26 473 473
permanente
Contrato temporal 29 52,7 100,0
Total 55 100,0

Fuente: Procesamiento de datos del cuestionario.

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

Santiago Antunez 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

e COMPROMISO AFECTIVO

Tabla 6 :
Me siento identificado con la universidad.
. i Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje
acumulado
De acuerdo 17 11,0 11,0
Totalmente 137 89,0 100,0
de acuerdo
Total 154 100,0

Fuente: Procesamiento de datos del cuestionario.

Interpretacion: Se observa que el 89,0 % del personal administrativo nombrado y CAS estdn

totalmente de acuerdo con la identifacidon hacia con la Universidad Nacional Santiago Antunez

de Mayolo.

Tabla 7:
Realmente siento los problemas de la universidad como si fueran mios.

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje

acumulado
NI en
desacuerdo ni en 3 1,9 1,9
acuerdo
De acuerdo 59 38,3 40,3
aT::::;":me de 92 59,7 100,0
Total 154 100,0

Fuente: Procesamiento de datos del cuestionario.

Interpretacidn: Se observa que el 59,7 % del personal administrativo nombrado y CAS estan
totalmente de acuerdo con respecto a que sienten los problemas de la universidad como si

fueran suyos y un 3% estan ni en desacuerdo ni en acuerdo.

34

(cc) DO Repositorio Institucional - UNASAM - Pert



Tabla 8 :
Tengo una creencia en los valores, normas de la universidad
: . P j
Frecuencia  Porcentaje orcentaje
acumulado
NI en
desacuerdo ni en 50 32,5 32,5
acuerdo
De acuerdo 94 61,0 93,5
Totalmente de 10 6.5 100.0
acuerdo
Total 154 100,0

Fuente: Procesamiento de datos del cuestionario.

Interpretacion: Se observa que el 61,0 % del personal administrativo nombrado y CAS estan
de acuerdo respecto a que tienen una creencia en los valores, normas de la universidad y un

32,5% estan 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 1 ,6 ,6
acuerdo
De acuerdo 50 32,5 33,1
Totalmente de 103 66,9 1000
acuerdo
Total 154 100,0

Fuente: Procesamiento de datos del cuestionario.

Interpretacion: Se observa que el 66,9 % del personal administrativo nombrado y CAS estan
totalmente de acuerdo respecto a que tienen un fuerte sentido de pertenencia hacia la

universidad y un 0,6% estan 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 9 58 58
en acuerdo
De acuerdo 43 27,9 33,8
Totalmente de 102 66.2 1000
acuerdo
Total 154 100,0

Fuente: Procesamiento de datos del cuestionario.

Interpretacion: Se observa que el 66,2 % del personal administrativo nombrado y CAS estan
totalmente de acuerdo en participar en todas las actividades realizadas por la universidad y un

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

Tabla 11 :

Estoy predispuesto a quedarme por mas tiempo para cumplir algun tipo de
asignacion laboral incluso si es fuera del horario habitual de trabajo.

. . Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje
acumulado

NI en desacuerdo ni 3 19 19
en acuerdo
De acuerdo 21 13,6 15,6
Totalmente de 130 84.4 100.0
acuerdo
Total 154 100,0

Fuente: Procesamiento de datos del cuestionario

Interpretacidn: Se observa que el 84,4 % del personal administrativo nombrado y CAS estan
totalmente de acuerdo en quedarse por mas tiempo para cumplir algin tipo de asignacion

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

acuerdo.
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Tabla 12 :
Dimensién 1 Compromiso Afectivo

. . Porcentaje
Frecuencia  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

Interpretacion: 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.

e 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.

. . Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje
acumulado

En desacuerdo 4 2,6 2,6
NI en desacuerdo 56 36.4 39.0
ni en acuerdo
De acuerdo 93 60,4 994
Totalmente de 1 6 100.0
acuerdo
Total 154 100,0

Fuente: Procesamiento de datos del cuestionario

Interpretacidn: Se observa, el 60,4% del personal administrativo nombrado y CAS estdn 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.
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Tabla 14 :

No dejaria la universidad porque otra institucién no podria igualar ciertos
beneficios que percibo aqui.

. . Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje
acumulado

En desacuerdo 25 16,2 16,2
NI en desacuerdo ni 97 63.0 79.2
en acuerdo
De acuerdo 31 20,1 99,4
Totalmente de acuerdo 1 ,6 100,0
Total 154 100,0

Fuente: Procesamiento de datos del cuestionario

Interpretacion: Se observa, el 63,0% del personal administrativo nombrado y CAS estan ni en
desacuerdo ni en acuerdo respecto a que no dejarian la universidad porque otra institucion no

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

Tabla 15 :

Demasiadas cosas en mi vida se verian interrumpidas si decidiera dejar ahora
la universidad.

. . Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje
acumulado

En desacuerdo 5 3,2 3,2
NI en desacuerdo ni 53 34.4 377
en acuerdo
De acuerdo 93 60,4 98,1
Totalmente de 3 19 100,0
acuerdo
Total 154 100,0

Fuente: Procesamiento de datos del cuestionario

Interpretacion: Se observa, el 60,4% del personal administrativo nombrado y CAS estan de
acuerdo a que demasiadas cosas en su vida se verian 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 mi mismo hacia con la universidad.

. . Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje
acumulado

En desacuerdo 1 ,6 ,6
NI en desacuerdo ni 5 39 45
en acuerdo
De acuerdo 40 26,0 30,5
Totalmente de 107 69,5 100,0
acuerdo
Total 154 100,0

Fuente: Procesamiento de datos del cuestionario

Interpretacion: Se observa, el 69,5% del personal administrativo nombrado y CAS estan
totalmente de acuerdo a que continuan trabajando en la universidad porque sienten que han

invertido tanto de si 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 resultaria dificil conseguir un trabajo como el que tengo

. . Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje
acumulado

En desacuerdo 3 1,9 1,9
NI en desacuerdo 75 48,7 50.6
ni en acuerdo
De acuerdo 72 46,8 97,4
Totalmente de 4 26 1000
acuerdo
Total 154 100,0

Fuente: Procesamiento de datos del cuestionario

Interpretacidn: Se observa, el 48,,7% del personal administrativo nombrado y CAS estan ni
en desacuerdo ni en acuerdo respecto a que siguen trabajando en la universidad porque les
resultaria dificil conseguir un trabajo como el que tienen y un 1,9% se encuentran en

desacuerdo.
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Tabla 18 :
Compromiso de Continuidad

. . Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje
acumulado
Bajo 19 12,3 12,3
Medio 97 63,0 75,3
Alto 38 247 100,0

Total 154 100,0
Fuente: Procesamiento de datos del cuestionario

Interpretacion: Se observa, el compromiso de continuidad del personal administrativo
nombrado y CAS de la universidad Nacional Santiago Antinez 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.

. . Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje
acumulado

En desacuerdo 2 1,3 1,3
NI en desacuerdo ni 61 39,6 409
en acuerdo
De acuerdo 91 59,1 100,0
Total 154 100,0

Fuente: Procesamiento de datos del cuestionario

Interpretacion: Se observa, el 59,1% del personal administrativo nombrado y CAS estan 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

. . Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje
acumulado

En desacuerdo 5 3,2 3,2
NI en desacuerdo ni 88 571 60,4
en acuerdo
De acuerdo 61 39,6 100,0
Total 154 100,0

Fuente: Procesamiento de datos del cuestionario

Interpretacidn: Se observa, el 57,1% del personal administrativo nombrado y CAS estan 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 muchisimo a la universidad.

. . Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje
acumulado

En desacuerdo 2 1,3 1,3
NI en desacuerdo a1 26,6 279
ni en acuerdo
De acuerdo 90 58,4 86,4
Totalmente de 21 136 1000
acuerdo
Total 154 100,0

Fuente: Procesamiento de datos del cuestionario

Interpretacion: Se observa, el 58,4% del personal administrativo nombrado y CAS estan de
acuerdo respecto a que le deben muchisimo a la univerisidad y un 26,6% se encuentran en ni

en desacuerdo ni de acuerdo.

Tabla 22 :
Me sentiria culpable si dejara ahora la universidad porque tengo un
sentido de obligacion con las personas que trabajan alli.

. . Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje
acumulado

En desacuerdo 1 ,6 ,6
NI en desacuerdo ni 3 5.2 5.8
en acuerdo
De acuerdo 35 22,7 28,6
Totalmente de 110 1.4 100,0
acuerdo
Total 154 100,0

Fuente: Procesamiento de datos del cuestionario

Interpretacion: Se observa, el 71,4% del personal administrativo nombrado y CAS estan
totalmente de acuerdo respecto a que se sentirian culpable si dejaran ahora la univerisdiad
porque tienen un sentido de obligacidén con las personas que trabajan alli 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 142 92,2 1000
de acuerdo
Total 154 100,0

Fuente: Procesamiento de datos del cuestionario

Interpretacion: Se observa, el 92,2% del personal administrativo nombrado y CAS estan

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

Tabla 24 :
Compromiso Normativo
Frecuencia  Porcentaje Porcentaje
acumulado
Bajo 12 7.8 78
Medio 55 35,7 435
Alto 87 56,5 100,0

Total 154 100,0
Fuente: Procesamiento de datos del cuestionario

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

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

un 56,5%.
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5.2.2 DESEMPENO LABORAL
e EFICACIA LABORAL

Tabla 25 :
El trabajador logra cumplir con los objetivos establecidos
en la dependencia.

. . Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje
acumulado
Casl 122 79,2 79,2
siempre
Siempre 32 20,8 100,0
Total 154 100,0

Fuente: Procesamiento de datos del cuestionario

Interpretacion: 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

funcion a la labor que desempefia

. . Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje
acumulado
Casi 27 17,5 17,5
siempre
Siempre 127 82,5 100,0
Total 154 100,0

Fuente: Procesamiento de datos del cuestionario

Interpretacion: Se observa, el 82,5% del personal administrativo nombrado y CAS logra cumplir
siempre con todas las normas establecidad en funcién a la labor que desempefia 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 desempefia.

. . Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje
acumulado
Casi 23 14,9 14,9
siempre
Siempre 131 85,1 100,0
Total 154 100,0

Fuente: Procesamiento de datos del cuestionario

Interpretacidn: 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 desempefia y un

14,9% casi siempre.

Tabla 28 :
El trabajador conoce las funciones que debe realizar
dentro del puesto de trabajo.

. . Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje
acumulado
Casl 58 37,7 37,7
siempre
Siempre 96 62,3 100,0
Total 154 100,0

Fuente: Procesamiento de datos del cuestionario

Interpretacion: 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

. . Porcentaje
Frecuencia  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

Interpretacidon: Se observa, la eficacia laboral del desempeino del personal administrativo
nombrado y CAS de la universidad nacional Santiago Antunez de Mayolo se encuentra un nivel

regular con un 77,3%.

e EFICIENCIA LABORAL

Tabla 30:
El trabajador labora con responsabilidad dentro de sus
funciones.
Frecuencia  Porcentaje Porcentaje
acumulado
A veces 1 ,6 ,6
Casl 16 10,4 11,0
siempre
Siempre 137 89,0 100,0
Total 154 100,0

Fuente: Procesamiento de datos del cuestionario

Interpretaciéon: 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.

. . Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje
acumulado

A veces 31 20,1 20,1
Casi 105 68,2 88,3
siempre
Siempre 18 11,7 100,0
Total 154 100,0

Fuente: Procesamiento de datos del cuestionario

Interpretacion: 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 compafierismo dentro del puesto de
trabajo.
. . P j
Frecuencia  Porcentaje orcentaje
acumulado
A veces 59 38,3 38,3
Casl 89 57,8 96,1
siempre
Siempre 6 3,9 100,0
Total 154 100,0

Fuente: Procesamiento de datos del cuestionario

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

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

El trabajador propone iniciativas o propuestas en busqueda de alguna
mejora o solucion 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

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

propone iniciativas o propuestas en busqueda de alguna mejora o solucidn de problemas y un

46,8% casi siempre.

Tabla 34 :

El trabajador utiliza adecuadamente los materiales o recursos que le
permitan desempefiar 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

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

siempre utilizan adecuadamente los materiales o recursos que le permitan desempefiar 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

Interpretacidn: Se observa, la eficiencia laboral del desempefio del personal administrativo
nombrado y CAS de la universidad nacional Santiago Antunez de Mayolo se encuentra un nivel

regular con un 52,6%.
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e CALIDAD LABORAL

Tabla 36 :
El trabajador se esmera por brindar una buena atencién al
usuario.
Frecuencia  Porcentaje Porcentaje
acumulado
Casi 24 15,6 15,6
siempre
Siempre 130 84,4 100,0
Total 154 100,0

Fuente: Procesamiento de datos del cuestionario

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

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

Tabla 37 :
El trabajador realiza los tramites de manera rapida

. . Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje
acumulado

A veces 3 1,9 1,9
Casi 132 85,7 87,7
siempre
Siempre 19 12,3 100,0
Total 154 100,0

Fuente: Procesamiento de datos del cuestionario

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

realiza los trdmites de manera rapida y un 12,3% siempre.
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Tabla 38 :
El trabajador muestra satisfaccion con la labor que
realiza en su &rea o dependencia.

. i Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje
acumulado

A veces 13 8,4 8,4
Casl 73 47,4 55,8
siempre
Siempre 68 44,2 100,0
Total 154 100,0

Fuente: Procesamiento de datos del cuestionario

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

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

Tabla 39 :
Calidad laboral

. . Porcentaje
Frecuencia  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

Interpretacién: Se observa, la calidad laboral del desempefio del personal administrativo
nombrado y CAS de la universidad nacional Santiago Antinez de Mayolo se encuentra un nivel

regular con un 77,9%.
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¢ ECONOMIA LABORAL

Tabla 40 :
La universidad le ofrece los recursos necesarios para realizar
las labores dentro de su dependencia.

. . Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje
acumulado

Raras ) 13 13
veces
A veces 110 71,4 72,7
Casl 42 273 100,0
siempre
Total 154 100,0

Fuente: Procesamiento de datos del cuestionario

Interpretacion: Se observa, el 71,4% del personal administrativo nombrado y CAS manifiesta
gue 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 6ptimo a la dependencia
0 area para realizar labores y alcanzar los objetivos.

. . Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje
acumulado
A veces 126 81,8 81,8
Casi 28 18,2 100,0
siempre
Total 154 100,0

Fuente: Procesamiento de datos del cuestionario

Interpretacion: Se observa, el 81,8% del personal administrativo nombrado y CAS manifiesta
que a veces la universidad les brinda el presupuesto dptimo a la dependdencia para realizar

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

Interpretacién: Se observa, la economia laboral que manifiestan el personal administrativo

nombrado y cas sobre la universidad nacional Santiago Antunez 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-Smirnov?
Estadistico | gl [ Sig.
V1COMPROMISO ,197( 154,000
V2DESEMPENOLABORAL ,193] 154,000
a. Correccidn de significacion de Lilliefors

Interpretacion: La muestra es mayor a 50, por lo tanto se procedié a tomar la prueba de
Kolmogorov-Smirnov. Los resultados muestran que los datos obtenidos del cuestionario no
presentan una distribuacidn normal, tanto para la variable independiente ( compromiso
organizacional) como la dependiente( desempefio laboral) dado que el “ p. valor significativo”

(sig.) es menor a 5%.

5.4 Matriz de interpretacion de correlacion Rho de Sperman

Tabla 44 :
Matriz de interpretacion del valor de RHO de Sperman
GRADO DE CORRELACION INTERPRETACION

0 Relacion nula
0-0,2 Relacion muy baja
0,2-0,4 Relaciéon baja
0,4-0,6 Relacion moderada
0,6-0,8 Relacion alta
0,8-1 Relacion muy alta
1 Relacion perfecta

Fuente: Hernandez, Fernandez, & Baptista (2010)
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5.5 Prueba de hipétesis

5.5.1 Prueba de hipdtesis general

¢ Hipdtesis estadistico

Ho: El compromiso organizacional no se relaciona significativamente con el desempefio laboral
del personal administrativo de la Universidad Nacional Santiago Antunez de Mayolo, Huaraz-
2021.

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

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

¢ Nivel de significancia

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

e Estadistica de prueba
De acuerdo a los datos recopilados por la poblacién muestral no presentan una distribucién
normal. Para el calculo de la prueba de hipdtesis se utilizaron la prueba no paramétrica Rho de

spearman.

e Regla de decision
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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e Calculo

Tabla 45 :
Correlacion entre el compromiso organizacional y el desempefio laboral.

V1COMPR V2DESEMPENO
OMISO LABORAL
Coeficiente de
) 1,000 ,660™
correlacion
V1COMPROMISO o
Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 154 154
Spearman Coeficiente de
- ,660™ 1,000
V2DESEMPENO correlacién
LABORAL Sig. (bilateral) ,000
N 154 154

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

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

permite rechazar la hip6tesis nula Ho, y aceptar la hipdtesis alterna o de la investigacion
H1, es decir existe una relacion directa y significativa entre el compromiso organizacional
y desempefio laboral del personal administrativo de la universidad nacional Santiago
Antlinez de Mayolo, Huaraz-2021. Al existir un coeficiente de correlacion de Rho
spearman de 0,660 se puede afirmar que el compromiso organizacional y desempefio

laboral presentan una relacion alta.
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5.5.2 Prueba de hipdtesis especificos

a) Hipatesis especifica 1
¢ Hipdtesis estadistico
Ho: El compromiso afectivo no se relaciona significativamente con el desempefio laboral del

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

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

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

¢ Nivel de significancia

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

e Estadistica de prueba
De acuerdo a los datos recopilados por la poblacién muestral no presentan una distribucién
normal. Para el calculo de la prueba de hipdtesis especificos se utilizaron la prueba no

paramétrica Rho de spearman.

e Regla de decision
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.

e Calculo

Tabla 46 :

Correlacion en el compromiso afectivo y el desempefio laboral.

D1AFECTI V2DESEMPENO
VO LABORAL
Coeficiente de .
. 1,000 ,402
correlacion
D1AFECTIVO o
Sig. (bilateral) . ,012
Rho de N 154 154
Spearman Coeficiente de .
- . ,402 1,000
V2DESEMPENO correlacion
LABORAL Sig. (bilateral) ,012
N 154 154

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).
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Interpretacion :

Se puede observar que el nivel de significancia observada es 0,012<0,05, este resultado
permite rechazar la hipotesis nula Ho, y aceptar la hipétesis alterna o de la investigacion
H1, es decir existe una relacion directa y significativa entre el compromiso afectivo y
desempefio laboral del personal administrativo de la universidad nacional Santiago
Antlinez de Mayolo, Huaraz-2021. Al existir un coeficiente de correlacion de Rho
spearman de 0,402 se puede afirmar que entre el compromiso afectivo y desempefio

laboral presentan una relacion moderada.

b) Hipdtesis especifica 2
e Hipétesis estadistico
Ho: El compromiso continuo no se relaciona significativamente con el desempefio laboral del

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

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

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

¢ Nivel de significancia

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

e Estadistica de prueba
De acuerdo a los datos recopilados por la poblacidn muestral no presentan una distribucion
normal. Para el calculo de la prueba de hipdtesis especificos se utilizaron la prueba no

paramétrica Rho de spearman.

¢ Regla de decisién
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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e Calculo

Tabla 47 :
Correlacion entre el compromiso de continuidad y desempefio laboral

D2 V2DESEMPENO
CONTINUIDAD LABORAL
Coeficiente de N
. 1,000 ,540
D2 correlacion
CONTINUIDAD Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 154 154
Spearman Coeficiente de
. ,540™ 1,000
V2DESEMPENOLABOR correlacién
AL Sig. (bilateral) ,000
N 154 154

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

Interpretacion :

Se puede observar que el nivel de significancia observada es 0,000<0,05, este resultado
permite rechazar la hip6tesis nula Ho, y aceptar la hip6tesis alterna o de la investigacion
H1, es decir existe una relacién directa y significativa entre el compromiso de continuidad
y desempefio laboral del personal administrativo de la universidad nacional Santiago
Antlnez de Mayolo, Huaraz-2021. Al existir un coeficiente de correlacion de Rho
spearman de 0,540 se puede afirmar que entre el compromiso de continuidad y

desempefio laboral presentan una relacion moderada.
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c) Hipotesis especifica 3

¢ Hipétesis estadistico
Ho: El compromiso normativo no se relaciona significativamente con el desempefio laboral del

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

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

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

¢ Nivel de significancia

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

e Estadistica de prueba
De acuerdo a los datos recopilados por la poblacion muestral no presentan una distribucion
normal. Para el calculo de la prueba de hipdtesis especificos se utilizaron la prueba no

paramétrica Rho de spearman.

e Regla de decisién
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.

e Calculo

Tabla 48 :
Correlacion entre el compromiso normativo y el desempefio laboral.

D3 V2DESEMPENO
NORMATIVO LABORAL
Coeficiente de
. 1,000 ,430™
D3 correlacién
NORMATIVO Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 154 154
Spearman Coeficiente de "
N ,430 1,000
V2DESEMPENO correlacién
LABORAL Sig. (bilateral) ,000
N 154 154

**_La correlacidn es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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Interpretacion :

Se puede observar que el nivel de significancia observada es 0,000<0,05, este resultado
permite rechazar la hipotesis nula Ho, y aceptar la hipdtesis alterna o de la investigacion
H1, es decir existe una relacion directa y significativa entre el compromiso normativo y
desempefio laboral del personal administrativo de la universidad nacional Santiago
Antunez de Mayolo, Huaraz-2021. Al existir un coeficiente de correlaciéon de Rho
spearman de 0,430 se puede afirmar que entre el compromiso normativo y desempefio

laboral presentan una relacién moderada
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6. DISCUSION

La consolidacién del compromiso organizacional se genera con el tiempo y la buena
experiencia vivido dentro de una entidad ya sea publica o privada por parte del colaborador.
Este involucramiento trae consigo una mejora en el desempefio que mas adelante ayuda a
cumplir con los objetivos institucionales. En la presente investigacidon tuvo como propdsito
determinar la relacién del compromiso organizacional con el desempefio laboral del
personal administrativo de la Universidad Nacional Santiago Antlinez de Mayolo, Huaraz-
2021. Posterior al analisis de los resultados de nuestra investigacién, podemos sefialar que

el objetivo se ha logrado.

Con respecto a las afirmaciones relacionados a la hipdtesis general se menciond que el
compromiso organizacional se relaciona significativamente con el desemperio laboral del
personal administrativo de la Universidad Nacional Santiago Antinez de Mayolo,Huaraz-
2021; se realizd la prueba de hipdtesis con la correlacién de RHO de Spearman al no
presentar los datos del estudio una distribucién normal, se logré comprobar que existe un
grado de relacién alta entre las variables de estudio con un coeficiente de correlacion 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 hipotesis nula (HO) y aceptar la hipdtesis alterna o de
la investigacion (H1), lo cual significa que existe una relacion directa y significativa entre el
compromiso organizacional y desempefio laboral de la universidad Nacional Santiago
Antunez de Mayolo, Huaraz-2021. El resultado obtenido coincide con el estudio realizado
por Tejada Diaz (2022) en donde se determind que existe una correlacion directa y
significativa entre las variables compromiso organizacional y desempefio laboral con un Rho
de Spearman de 57.5% , asi también Fuentes Torres (2018) determind que existe relacidon
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 institucién esto
repercutira en su nivel de desempefio de manera positiva y le seria favorable a la institucion
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 organizacidn,
ejercen un esfuerzo considerable y un deseo por permanecer dentro de la institucion,

traendo consigo un esfuerzo de desempefiarse mejor con toda responsabilidad y ganas, sin
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verse afecto por problemas secundarios, que asi logren alcanzar objetivos. También
menciona Bayona & Goii (2007) el personal que trabaje con actitud, responsabilidad y
tengan el sentido de identificacion con la organizacidn entonces la eficacia prevalecera el

cual ayuda mejorar el desempefio y alcanzar objetivos.

Con respecto a la primera hipdtesis especifica, se planted el compromiso afectivo se
relaciona significativamente con el desempefio laboral del personal administrativo de la
Universidad Nacional Santiago Antunez de Mayolo, Huaraz-2021. Donde se pudo lograr el
primer objetivo especifico. Se obtuvo como resultado un sig. (bilateral) de 0.012 menor a
0,05 por ende se debe de rechazar la hipdtesis nula y aceptar la hipdtesis alterna o de la
investigacion (H1). El grado de asociacion ( coeficiente de correlacion) es 0,402 indicando
que existe una relacion moderado. Lo afirmado coincide con el estudio realizado por
Palomino V. (2020) en donde se determind que existe una relacién directa y significativa
entre el compromiso afectivo y desempefio laboral con un coeficiente de relacién de 35.7%,
asi como Condor Carhuachin (2021) sefala que existe una relacién de 49,1% . También
concuerda que la participacion del trabajador, la creencia en los valores y la identificacion
son importantes para generar un gran nivel de compromiso afectivo del colaborador hacia
con la institucién. De los resultados encontrados en la investigacidn 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, ademas 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 segun los resultados al realizar la
baremacién 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) sefala que un nivel favorable del
compromiso afectivo se da por la fuerte identificacion, creencia en los valores y sentido de
participacién. también Robbins & Judge (2017), afirma el personal presenta apego

emocional, participacién y creencia en los valores.
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Con respecto a la segunga hipdtesis especifica, se plantedé el compromiso continuo se
relaciona significativamente con el desempefio laboral del personal administrativo de la
Universidad Nacional Santiago Antlinez de Mayolo, Huaraz-2021. Donde se pudo lograr el
segundo objetivo especifico. Se obtuvo como resultado un sig. (bilateral) de 0.000 menor a
0,05 por ende se debe de rechazar la hipdtesis nula y aceptar la hipdtesis alterna o de la
investigacion (H1). El grado de asociacion ( coeficiente de correlacién) es 0,540 indicando
que existe una relacién moderado. El resultado obtenido coincide con el estudio realizado
por Flores & Pujadas (2018) donde se determind que existe una correlacién positiva media
entre el compromiso continuo y desempefio laboral con un coeficiente de 72.7%. también
afirma que los trabajadores con mayor antiguedad generan mayor confianza y apego hacia
con la organizacién porque la mayor parte de su vida lo han dedicado a la institucion
invirtiendo tiempo. Ademas las pocas oportunidades laborales que presentan por su
avanzada edad sintiendo un mayor vinculo en su puesto de trabajo y con la institucién. De
acuerdo a lo afirmado coincide con los resultados de nuestra investigacion, en la pregunta
gue 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, asi como la pregunta donde manifiesta “ Unas de las
razones principales por la que continuo trabajando es porque siento que he invertido tanto
de mi 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 situacion externa laboral con el valor econédmico que percibe por permanecer
en la institucion. También que si piensan en abandonar perjudicaria su vida personal,
familiar y laboral he alli donde se refleja el compromiso. Lo ultimo afirmado coincide con lo
que se manifiesta en la tabla 15. Los resultados del estudio también concuendan con Gémez
& Nope (2014) donde expresan, existe una correlacién directa y moderadamente

significativa entre el compromiso de continuidad y desempefio laboral.

Con respecto a la tercera hipétesis especifica, se planted el compromiso normativo se
relaciona significativamente con el desempefio laboral del personal administrativo de la
Universidad Nacional Santiago Antlnez de Mayolo, Huaraz-2021. Donde se pudo lograr el

tercer objetivo especifico. 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 hipdtesis nula y aceptar la hipdtesis alterna o de la
investigacion (H1). El grado de asociacion ( coeficiente de correlacion) es 0,430 indicando
gue existe una relacion moderado. Lo afirmado coincide con el estudio realizado por Pérez
(2013) donde manifiesta que existe relacién positiva significativa entre el compromiso
normativo y el desempefio laboral. Asi como Flores & Pujadas (2018) también expresa,
existe una correlacion positiva media de 71.2%. Manifiesta, el mayor apoyo de desarrollo
de los empleados, comprometerse con la actualizacion, promover asensos, generar sentido
de obligaciéon con el compafiero 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 investigacion anterior del personal nombrado de la
universidad nacional Jose Faustino Sanchez Carrion muestra , un 86 % del personal siente
que le debe ( desarrollo profesional) mucho a la universidad en mencidn con una respuesta
que se encuentran de acuerdo, un 54 % del personal tienen un sentido de obligacion con
sus compafieros 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 obligacién hacia con las personas que trabajan
alli. Palomino V. (2020) manifiestan que existe relacién directa y moderadamente
significativa entre el compromiso normativo y desempefio laboral, el indicador que tiene
mayor asociacion con el desempefio laboral es el sentido de obligacién moral. También
menciona Meyer & Allen (1991) que la relacién del empleado con la organizacién se da
cuando se siente un sentido de obligacién por haberle dado oportunidades de crecimiento

laboral.
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7. CONCLUSIONES

e Se determind que existe una relacidn significativa entre el compromiso organizacional y
desempeiio laboral del personal administrattivo de la Universidad Nacional Santiago
Antlnez de Mayolo,Huaraz-2021. En razdn a los resultados obtenidos con un coeficiente de
correlacién de Rho de Spearman de 0,660 lo que significa un relacion positiva alta. Por lo
que se afirma cuanto mayor sea el compromiso organizacional del personal administrativo
nombrado y CAS que esten laborando como minimo un afio, mayor serd el desempefio

laboral en la Universidad Nacional Santiago Antinez de Mayolo, Huaraz-2021.

e Se determind que existe una relacidn significativa entre el compromiso afectivo y
desempeiio laboral del personal administrattivo de la Universidad Nacional Santiago
Antunez de Mayolo,Huaraz-2021. En razdn a los resultados obtenidos con un coeficiente de
correlacién de Rho de Spearman de 0,402 lo que significa un relacién positiva moderada.
Por lo que se afirma cuanto mayor sea el compromiso afectivo del personal administrativo
nombrado y CAS que esten laborando como minimo un afio, mayor sera el desempefio

laboral en la Universidad Nacional Santiago Antlunez de Mayolo, Huaraz-2021.

e Se determind que existe una relacion significativa entre el compromiso de continuidad
y desempeno laboral del personal administrattivo de la Universidad Nacional Santiago
Antunez de Mayolo,Huaraz-2021. En razdn a los resultados obtenidos con un coeficiente de
correlacién de Rho de Spearman de 0,540 lo que significa un relacién positiva moderada.
Por lo que se afirma cuanto mayor sea el compromiso de continuidad del personal
administrativo nombrado y CAS que esten laborando como minimo un afio, mayor sera el

desempeiio laboral en la Universidad Nacional Santiago Antunez de Mayolo, Huaraz-2021.
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e Se determind que existe una relacion significativa entre el compromiso normativo vy
desempeiio laboral del personal administrattivo de la Universidad Nacional Santiago
Antlnez de Mayolo,Huaraz-2021. En razdn a los resultados obtenidos con un coeficiente de
correlacién de Rho de Spearman de 0,430 lo que significa un relacion positiva moderada.
Por lo que se afirma cuanto mayor sea el compromiso normativo del personal
administrativo nombrado y CAS que esten laborando como minimo un afio, mayor sera el

desempefio laboral en la Universidad Nacional Santiago Antlinez de Mayolo, Huaraz-2021.
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8. RECOMENDACIONES

e Si bien la correlacién entre el compromiso organizacional y desempefio 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 sensibilizacién
sobre la importancia compromiso, asi se pueda mejorar un poco mas y mantener un buen
desempeiio 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
mas el compafierismo. Apoyarse en un experto en gestion por procesos para mejorar los

procedimientos de los trdmites para que estas sean atendidas de manera rdpida.

e Si bien la correlacidn entre el compromiso afectivo y desempefiio 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 elaboracion
del plan estratégico de la universidad. También adecuar algunas politicas y normas de

acuerdo al interés del personal.

e Si bien la correlaciéon entre el compromiso de continuidad y desempefio laboral es
positivo y moderado, se recomienda mejorar el sistema de recompensas premiando
mensualmente al personal por la buena labor realizada. Dandole ciertos premios,
generando un cuadro de mérito para cada personal cada vez que se desempeiie mejor ya
gue por ser una entidad publica no existe normatividad que avale la entrega de

recompensas de manera econdémica.

e Sibien la correlacién entre el compromiso normativo y desempefio laboral es positivo y
moderado, se recomienda ofrecer oportunidades de crecimiento laboral como asensos en
base a proceso por competencias y mérito. Ademds ofrecer mds capacitaciones respecto a
cada temario dentro de los sistemas administrativos del sector publico. Otorgar mayores

responsabilidades y cargos al personal.
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ANEXO

ANEXO 1 : Matriz de consistencia

TITULO: Compromiso organizacional y desempefio laboral del personal administrativo de la universidad Nacional Santiago Antinez de Mayolo, Huaraz, 2021.

PROBLEMA GENERAL

OBJETIVO GENERAL

HIPOTESIS GENERAL

VARIABLES

DIMENSIONES

INDICADORES

PG= ¢ De qué manera el
compromiso organizacional se
relaciona con el desempefio
laboral del personal
administrativo de la
Universidad Nacional Santiago
Antunez de Mayolo, Huaraz-
2021>.

OG= Determinar la relacidn
del compromiso
organizacional con el
desempeiio laboral del
personal administrativo de la
Universidad Nacional Santiago
Antunez de Mayolo, Huaraz-
2021>.

HG= El compromiso
organizacional se
significativamente con el
desempefio laboral del
personal administrativo de la
Universidad nacional Santiago
Antunez de Mayolo, Huaraz-
2021.

PROBLEMAS ESPECIFICOS

OBIJETIVOS ESPECIFICOS

HIPOTESIS ESPECIFICOS

Compromiso
Organizacional

Compromiso
afectivo

Identificacion con la
organizacién.
Creencia en valores.
Pertenencia.
Participacidn del
personal.

Compromiso
continuo

Alternativas laborales.
Necesidad de trabajo.
Inversiéon hacia con la
organizacién.
Permanencia.

Compromiso
normativo

Obligacién moral con la
organizacién.
Obligacién moral con el
personal.

Lealtad.

PE1=¢ Cudl es la relacién entre
el compromiso afectivo con el
desempeiio laboral del
personal administrativo de la
Universidad Nacional Santiago

OE1= Demostrar la relacién
del compromiso afectivo con
el desempeiio laboral del
personal administrativo de la
Universidad Nacional Santiago

HE1= El compromiso afectivo
se relaciona significativamente
con el desempefio laboral del
personal administrativo de la
Universidad Nacional Santiago

Desempeiio
Organizacional

Eficacia
laboral

Logro de objetivos.
Cumplimiento de
normas.
Cumplimiento de
tareas.
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Antunez de Mayolo, Huaraz-
2021°.

PE2=¢ Cudl es la relacién entre
el compromiso continuo con el
desempeio laboral del
personal administrativo de la
Universidad Nacional Santiago
Antunez de Mayolo, Huaraz-
20217

PE3=¢ Cudl es la relacién entre
el compromiso normativo con
el desempefio laboral del
personal administrativo de la
Universidad Nacional Santiago
Antunez de Mayolo, Huaraz-
20217.

Antunez de Mayolo, Huaraz-
2021.

OE2= Determinar la relacidn
del compromiso continuo con
el desempefio laboral del
personal administrativo de la
Universidad Nacional Santiago
Antunez de Mayolo, Huaraz-
2021.

OE3= Demostrar la relacién
del compromiso normativo
con el desempeiio laboral del
personal administrativo de la
Universidad Nacional Santiago
Antunez de Mayolo, Huaraz-
2021.

Antunez de Mayolo, Huaraz-
2021.

HE2= El compromiso continuo
se relaciona significativamente
con el desempeiio laboral del
personal administrativo de la
Universidad Nacional Santiago
Antunez de Mayolo, Huaraz-
2021.

HE3= El compromiso
normativo se relaciona
significativamente con el
desempeiio laboral del
personal administrativo de la
Universidad Nacional Santiago
Antunez de Mayolo, Huaraz-
2021.

Conocimiento dentro
del puesto de trabajo.

Eficiencia
laboral

Responsabilidad.
Liderazgoy
cooperacion.
Iniciativa.

Uso adecuado de
recursos.

Calidad laboral

Atencidn al publico.
Rapidez de tramites.
Satisfaccion al puesto
de trabajo.
Adaptabilidad del
trabajador.

Economia
laboral

Distribucion de
recursos y materiales.
Presupuesto.
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ANEXO 2 : CUESTIONARIOS

a) Compromiso organizacional

“ Compromiso organizacional y desempeiio laboral del personal administrativo de la Universidad Nacional
Santiago Antunez de Mayolo, Huaraz-2021"

OBIJETIVO: La presente investigacién tiene como finalidad conocer el nivel de relacién del compromiso
organizacional con el desempenio laboral del personal administrativo de la Universidad Nacional Santiago Antunez
de Mayolo, Huaraz-2021.

INSTRUCCIONES: Lea cuidadosamente cada pregunta y marca con una “x” la alternativa segun 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. Condicién laboral:
a) Nombrado
b) CAS

R 6 ¢ - (o o [Tl o Lol U] o X- [ SS

Il. Datos del estudio

a) Compromiso organizacional

1. Totalmente en 2. En 3. Ni en desacuerdo ni en 4, De 5. Totalmente de
desacuerdo. desacuerdo. acuerdo. acuerdo. acuerdo.
N° PREGUNTAS VALORACION

1 ]2 3 ]a]s5

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
asignacion laboral incluso si 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
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08 | No dejaria la universidad porque otra institucién no podria igualar ciertos
beneficios que percibo aqui.

09 | Demasiadas cosas en mi vida se verian 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 mi mismo hacia con la universidad.

11 | Uno de los motivos por lo que sigo trabajando en la universidad es porque
me resultaria dificil 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 muchisimo a la universidad.

15 | Me sentiria culpable si dejara ahora la universidad porque tengo un sentido
de obligacidén con las personas que trabajan alli.

16 | La universidad merece mi lealtad.

e SE APLICO 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
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b) Desempeiio laboral

“ Compromiso organizacional y desempefio laboral del personal administrativo de la Universidad Nacional
Santiago Antunez de Mayolo, Huaraz-2021"

OBJETIVO: La presente investigacién tiene como finalidad conocer el nivel de relacién del compromiso
organizacional con el desempeno laboral del personal administrativo de la Universidad Nacional Santiago Antunez
de Mayolo, Huaraz-2021.

INSTRUCCIONES: Lea cuidadosamente cada pregunta y marca con una “x” la alternativa segun corresponda. Se
necesita su absoluta sinceridad en sus respuestas. De antemano: | Muchas gracias!.

CUESTIONARIO PARA LOS JEFES

lll. Datos generales
4. Genero:
c) Masculino
d) Femenino

5. Modalidad de contrato
c) Contrato permanente
d) Contrato temporal

6. Carg0 QUE OCUPA: couveeeereeireieenieetestiessteseessseeseesstessesseessnasssesssssssssssssnnns

IV. Datos del estudio

a) Desempefio laboral

| 6. Nunca \7. Raras veces | 8. Aveces | 9. Casi siempre | 10. Siempre|

N° PREGUNTAS VALORACION
1 2 [3]a]s

Eficacia laboral

01 | El trabajador logra cumplir con los objetivos establecidos en la dependencia.
02 | El trabajador cumple con todas las normas establecidas en funcién a la labor
que desempefia.

03 | El trabajador cumple con todas sus funciones encomendadas de acuerdo a
la labor que desempenia.

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 compafierismo dentro del puesto de trabajo.
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08 | El trabajador propone iniciativas o propuestas en busqueda de alguna
mejora o solucién de problemas.

09 | El trabajador utiliza adecuadamente los materiales o recursos que le
permitan desempenar mejor sus labores.

Calidad laboral

10 | El trabajador se esmera por brindar una buena atencién al usuario.

11 | El trabajador realiza los tramites de manera rapida.

12 | El trabajador muestra satisfaccion con la labor que realiza en su area o
dependencia.

Economia laboral

13 | La universidad le ofrece los recursos necesarios para realizar las labores
dentro de su dependencia.

14 | La universidad brinda el presupuesto dptimo a la dependencia o area para
realizar labores y alcanzar los objetivos.

e SE APLICO UN CUESTIONARIO VIRTUAL AQUELLOS JEFES Y DIRECTORES QUE NO SE PUDIERON UBICAR ,
QUIENES EVALUARON EL DESEMPENO 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
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ANEXO 3 : VALIDACION DE EXPERTOS

DATOS GEMERALES:

VALIDACIOMN DEL INSTREUMENTO DE INVESTIGACION MEDIANTE JUICIO DE EXPERTOS

apellidas y nombras dal informants Cargo e institucion donds labora sombre del instrumento autor|z} del instrumento
VALDERRAMA FLASENCIA LOREMZC RAFAEL DOCEMTE FAT-UMASAR Cuestionario arnold Fedar wegs vigilio
Titulo del estudio: Compromiso organizacional y desempenio laboral del personal edministrative de la Universidad Macional Santiago Antunez de Mayolo, Huaraz-20z1.
Coloque el porcentaje, segin intervalo.
DEFICIENTE REGULAR BUEMNA MUY BUENA EXCELENTE SUB
00-20% 21-40% 41-60%: 61-80% 81-100%: TOTAL
INDICADORES CRITERIOS = 11| 16| 21| 26| 31|36 |41 (46 |51 |56 (61| 66| 71| 76| BL |86 |91 | 95
10| 15| 20| 25| 30| 35|40 (45 |50 |55 (60| 65| 70| 75| 80| B5 |90 | 95 | 100
1. CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado. B0
2. OBIETIVIDAD Esta expresacdo en conductas actividades, B0
observables en una organizacion.
3. ACTUALIDAD Adecuado el avance de la cienca v 1a B0
tecnologia.
4, ORGANIZACION Existe una organizacion logica coherente. 80
5. SUFICIENCIA Comprende los aspectos(indicadores, sub B0
escalas, dimensiones) en cantidad v
calidad.
6. INTENCIONALIDAD | Adecuada para valorar la influencia de la B0
Wi enlaV.D. ola relacion entre ambas,
con determinados sujetos y contesto.
7. CONSISTENCIA Basado en aspectos tedrico-cientificos. BO
B. COHERENCIA Entre los indices, indicadores vy las 20
dimensiones.
9. METODOLOGIA La estrategia responde al proposito del B0
diagnostico.
10. PERTINEMCIA Es Util ¥ adecuado para la investigacidn. B0
PROMEDIO 50

] Procede su aplicacian.

:] Mo procede su aplicacion.

QPINION DE APLICABILIDAD: Procede su aplicacion previo levantamiento de las observaciones que se adjuntan.

B e 993367379

FIRMA DEL EXPERTO

Huaraz, 09/02/2022 17977521
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VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION MEDIANTE JUICIO DE EXPERTOS

DATOS GEMERALES:

Apellidos y nombres del informante

Cargo e institucion donde labora

Mombre del instrumento

Autor(a) del instrumento

Fernandez Celestino Willizn losus

Docente [ UNASAM

Cuestionario

Arnold Fedor Vega Vigilio

Titulo del estudio: Compromiso organizacional y desempenio laboral del personal administrative de la Universidad Macional Santiago Antdnez de Mayeolo, Huaraz-2021.

_ Coloque el porcentaje, segln intervalo.

DEFICIENTE REGULAR BUENA MUY BUENA EXCELENTE SUB
00-20% 21-40% 41-60% 61-30% 81-100% TOTAL
INDICADORES CRITERIOS 0| 6 (11|16 |21 | 26|31 |36 |41 (46| 51 |56 (61|66 | 71| 76|81 |86 (91| 96
5110 (15| 20|25 3035|4045 (50| 55 |00 (65|70 | 75 80|85 | 90 (95| 100
1. CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado. 78 7R
2. OBJETIVIDAD Esta expresado en conductas actividades,
observables en una organizacion. 78 78
3. ACTUALIDAD Adecuado el avance de la ciencia vy la
tecnologia. 82 82
4. ORGANIZACION Exizte una organizacion logica coherente. a1 21
5. SUFICIENCIA Comprende los aspectos(indicadores,sub
escalas, dimensiones] en cantidad v 73 73
calidad.
6. INTENCIOMALIDAD | Adecuada para valorar la influencia de la
V.. en la ¥.D. o la relacion entre ambas, 74 74
con determinados sujetos y contexto.
7. CONSISTENCIA Basado en aspectos tedrico-cientificos. 73 73
8. COHERENCIA Entre los indices, indicadores vy las
dimensiones. 78 I?E'
9. METODOLOGIA La estrategia responde al propdsito del
diagnostico. 78 78
10. PERTINENCIA Es til v adecuado para la investigacion. a1 a1
PROMEDIO 78

OPIMION DE APLICABILIDAD:

& Procede su aplicacion.

C] Mo procede su aplicacion.

Huaraz, 11 de febrero de 2022

41401952

C] Procede su aplicacidn previo levantamiento de las observaciones que se adjuntan.

920671404
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VALIDACIOMN DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION MEDIANTE JUICIO DE EXPERTOS

DATOS GEMERALES:

Apellidos y nombres del informante Cargo e institudion donde labora mombre dal instrumento autorz) del instrumento
Carlos Humberto Chunga Antén Docente - UMASAM Cuestionario arnold Fedor vega vigilio
Titulo del estudio: Compromizo organizacional y desempenio laboral del personzl edministrative de |z Universidad Nacional santiago Antunez de Mayolo, Huaraz-20z1.
Cologue el porcentaje, seglin intervalo.
DEFICIENTE REGULAR BUENA MUY BUENA EXCELENTE sUB
INDICADORES CRITERIOS 00-20% 21-40% 41-60% 61-B0% B1-100% TOTAL
O]l 6 11|16 21| 26|31 |36 (41 |46 |51 | 56|61 |66 71|76 (8Bl |86 |91 96
5|10 15| 20| 25| 30| 35|40 |45 |50 | 55| 60| 65| 70| 75| 80| 85 |90 | 95 | 100
1. CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado. 74 74
2. OBIETIVIDAD Esta expresado em conductas actividades, 75 75
observables en una organizacian.
3. ACTUALIDAD Adecuado el avance de la cienda v la ac 5
tecnologia.
4, ORGANIZACION Existe una organizacion légica coherente. 74 74
5. SUFICIENCIA Comprende los aspectos(indicadores,sub
escalas, dimensiones) en cantidad v 75 75
calidad.
6. INTENCIOMNALIDAD | Adecuada para valorar la influencia de |a
Y1 en la V.0. o la relacién entre ambas, 75 75
con determinados sujetos v contesto.
7. CONSISTENCIA Basado en aspectos tedrico-cientificos. 80 20
B. COHERENCIA Entre los indices, indicadores y las ac 5
dimensiones.
g, METODOLOGIA La estrategia responde al proposito del 80 80
dizgnéstico.
10. PERTINENCIA Es util y adecuado para la investigacion. 75 75
PROMEDIO 76
[E Procede su aplicacidn.
OPINION DE APLICABILIDAD: C] Procede su aplicacign previo levantamiento de las observaciones que se adjuntan.
C] Mo procede su aplicacion.
Huaraz, 13/02/2022 17863438 {f Y Dot 957848888
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ANEXO 4 : AUTORIZACION PARA LLEVAR ACABO INVESTIGACION

%/

SOLICITO: Permiso para realizar trabajo de
investigacion ( TESIS)

RECTOR DE LA UNIVERSIDAD SANTIAGO ANTUNEZ DE MAYOLO
DR. CARLOS ANTONIO REYES PAREJA

Yo, Arnold Fedor Vega Vigilio, identificado con DNI N°e 73682866,
bachiller de la Carrera Profesional de Administracion en la Universidad Nacional
Santiago Antunez de Mayolo, con Codigo N° 141.1304.313, con domicilio legal en:

Malecon sur S/N distrito de Huaraz, ante usted me presento y expongo:

Que, siendo requisito principal realizar la tesis para la obtencion del
TITULO PROFESIONAL solicito permiso para realizar en la UNASAM mi trabajo de
investigacion cuyo tema a tratar es Compromiso Organizacional y desempeno laboral
del personal administrativo. Al finalizar se le entregara el trabajo con los resultados

obtenidos y las alternativas de solucion correspondientes.

Recurro a su digno despacho, a bien de que se sirva, a bien acceder a

mi solicitud de suma urgencia.

Es gracia que espero alcanzar por ser de justicia.

Huaraz, 82 de septiembre del 2021.
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ANEXO 5

arnold fedor vega vigilio ~ E
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ANEXO 6 : ANALISIS DE CONFIABILIDAD

Con el propédsito de conocer la confiabilidad y coherencia de los cuestionarios, respecto al compromiso
organizacional y desempefio laboral, se procedio a realizar el andlisis de fiabilidad por medio del coeficiente

del Alfa de Cronbach.

Tabla 49 :
Interpretacion del coeficiente de confiabilidad
RANGOS MAGNITUD
0.81a1.00 Muy alta
0.61a0.80 Alta
0.41a0.60 Moderada
0.21a0.40 Baja
0.01a0.20 Muy baja

Fuente : Hernandez, Fernandez, & Baptista (2010)

Tabla 50 :
Analisis de confiabilidad
compromiso orgnizacional

Alfa de Cronbach N de elementos

0,807 16

Fuente : Procesamiento de datos del cuestionar

Tabla 51:
Analisis de confiabilidad desempefio laboral

Alfa de Cronbach N de elementos

0,828 14

Fuente : Procesamiento de datos del cuestionario.

Interpretacion : El resultado obtenido de ALFA DE CONBRACH aplicado al instrumento de la variable
independiente Compromiso organizacional es 0,807 y la variable dependiente desempeiio 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 DESEMPENO 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 Direccién de Recursos Humanos: “Si, la identificacidn se nota hacia con la universidad a pesar
de la los riesgos que puede tener la pandemia.”

2) éUsted como jefe de area cree que la universidad hace participar al personal en la planificacion de la mision,
vision, valores, politicas? Directora de la Direccion de Recursos Humanos: “Sl, La universidad ha estado
haciendo de conocimiento por medio de las normas internas, directivas e incluso de forma muy especial en la
comunicacion con avisos al personal.

3) ¢ El personal administrativo muestran apego hacia las normas y reglas de la universidad?

Directora de la Direccién 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 algun plan de compensaciones o incentativos hacia el personal administrativo?

Directora de la Direccién de Recursos Humanos: “ las normas de la administracién publica nos hablan de
incentivos y beneficios al personal administrativo pero no en el estricto término econdmico, por ejemplo a la
puntualidad o al mejor trabajador reconocerlo con una resolucién , pero no tenemos un plan que pueda
resaltar las cualidades de un trabajador y ofrecer una compensacidon econdmica.

5) ¢ Premian o recompensan la buena labor que realizo el personal?

Directora de la Direccién de Recursos Humanos: “Se ha estado haciendo pero en estos ultimos afios debido a
la pandemia no”.

6) ¢ Ofrecen programas de desarrollo profesional al personal?

Directora de la Direccién de Recursos Humanos: “ Sl, 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 desempefio laboral por parte de sus colaboradores?

Directora de la Direccidon de Recursos Humanos: “ Segun las anteriores evaluaciones los resultados fueron
Optimos mostrando un buen desempeiio, 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 sufrié un
pequeia desvarianza.

8) ¢ Cree usted que influye el compromiso laboral en el desempefio de sus trabajadores? ¢ Como lo percibe?
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Si, ya que un jefe o colaborador comprometido con la institucién se vera reflejado en su desempeiio el cual
serd Optimo. Aca en la universidad eso se cumple ya que todos estan comprometidos a las labores de las

mismas.
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