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RESUMEN
La presente investigacidn tuvo como objetivo general determinar la relacion que existe entre el
compromiso organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores de la Unidad de Gestidn

Educativa Local — Huaraz, 2023.

El tipo de investigacion fue aplicada, de alcance correlacional y disefio no experimental-
transeccional. La técnica que se utilizé para la recoleccion de los datos fue la encuesta, siendo
el instrumento el cuestionario. La muestra estuvo conformada por 61 trabajadores de la Unidad

de Gestion Educativa Local — Huaraz.

En funcién a los resultados obtenidos, se concluye que el compromiso organizacional se
relaciona directa y significativamente con el desempefio laboral de los trabajadores de la Unidad
de Gestidn Educativa Local — Huaraz, 2023, siendo esta relacion positiva considerable, segun el
resultado del coeficiente de correlacién de Rho de Spearman de 0.639 con un valor de nivel de

significancia de 0.000.

Palabras clave: Compromiso organizacional; desempefio laboral; trabajadores.
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ABSTRACT
The general objective of this research was to determine the relationship that exists between
organizational commitment and the work performance of the workers of the Local Educational

Management Unit - Huaraz, 2023.

The type of research was applied, correlational in scope and non-experimental-transsectional
design. The technique that was used to collect the data was the survey, the instrument being
the questionnaire. The sample was made up of 61 workers from the Local Educational

Management Unit — Huaraz.

Based on the results obtained, it is concluded that organizational commitment is directly and
significantly related to the work performance of the workers of the Local Educational
Management Unit - Huaraz, 2023, this being a considerable positive relationship, according to
the result of the correlation coefficient of Spearman's rho of 0.639 with a significance level value

of 0.000.

Keywords: Organizational commitment; job performance; workers.
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1. INTRODUCCION
En la actualidad el compromiso organizacional es un factor clave en el ambito laboral
debido a que contribuye de manera significativa en el desempefio de los trabajadores, y, por
ende, en el éxito de las organizaciones. Cabe recalcar que, este compromiso va mas alla de
cumplir las responsabilidades determinadas segun su puesto de trabajo, ya que aquel trabajador
comprometido con la organizacion muestra una profunda dedicacién, entusiasmo vy

compromiso con la misidn, visién, valores y metas de la organizacion.

Los trabajadores comprometidos tienden a ser mds creativos, productivos vy
comprometidos con la calidad de su trabajo, debido a que se esfuerzan mucho en superar las
expectativas y a menudo demuestran un espiritu colaborativo y mayor iniciativa en las
actividades que se presentan. Asimismo, el compromiso organizacional no solamente es
beneficioso para la organizacion en referencia a su desempefio y retencién de talento, sino que

también tiene un impacto positivo en el bienestar de los trabajadores.

Este estudio se sostiene en la teoria fundamentada por Meyer y Allen en el afio 1991,
esta se centra en tres componentes del compromiso, tales como: el compromiso afectivo,
donde los colaboradores crean fuertes lazos emocionales con la organizacién y buscan siempre
el desarrollo de esta; el compromiso continuo, donde los trabajadores tienen la necesidad de
seguir en la organizacién por miedo a tener minimas posibilidades de encontrar un nuevo
empleo, en el caso de que decidiera renunciar y el compromiso normativo, donde se manifiesta
el deber que tiene el trabajador de seguir laborando en la organizacidon por haber obtenido
ciertas prestaciones en un determinado momento como por ejemplo capacitaciones, estudio

de especializacion, entre otros.

La investigacidén de este estudio se centré en la Unidad de Gestién Educativa Local —

Huaraz, que tiene por objeto el desarrollo integral del educando a través de la prestacion de

GEFENDE ELFRO)
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servicios educativos a fin de lograr el establecimiento y fortalecimiento de una gestién educativa

transparente, equitativa y eficaz.

Luego de haber observado y entrevistado a algunos trabajadores de la UGEL-Huaraz
sobre el compromiso que tienen con la institucién se pudo determinar en la parte afectiva que,
los trabajadores se sienten orgullosos de pertenecer a la institucidn y esto concuerda con el
hecho de que se sienten identificados con la misidn, vision y objetivos de la institucion,
asimismo, esta vinculacidon afectiva se ve reflejada en la preocupacién que sienten los
trabajadores cuando se presenta algun problema en la institucidn, por lo cual siempre tratan de
plantear soluciones viables para resolver dicho inconveniente. Con respecto a la parte
normativa, se pudo determinar que los trabajadores no sienten el deber ni la obligacién de
seguir laborando en la institucién debido a que no se sienten en deuda con la misma y esto se
debe a la falta de apoyo en el crecimiento y desarrollo profesional. Con respecto a la parte
continua, los trabajadores sienten la necesidad de seguir laborando en la institucidén por diversas
razones, entre ellas tenemos: la retribucién econdmica que perciben para poder solventar a su
familia, las pocas oportunidades de encontrar otro trabajo con mayores beneficios y la

estabilidad laboral que les brinda.

En cuanto al desempefio laboral, con respecto al conocimiento declarativo se pudo
determinar que la mayoria de los trabajadores se sienten capacitados para cumplir con sus
actividades aunque hay una gran diferencia en cuanto al desempefio de un nombrado y un
contratado, debido a que los nombrados tienden a cumplir sus tareas de manera eficaz, mas no
se nota que este desempefio sea el éptimo refiriéndome a que el trabajador no utiliza los
recursos de manera eficiente al momento de cumplir sus tareas, mientras que los contratados
tienden a ser mds proactivos en cada actividad y cumplen de manera efectiva cada tarea
encomendada. Con respecto a las habilidades y conocimiento procedimental se pudo

determinar que los colaboradores trabajan en equipo, pero limitandose solo en su area, aunque

NOEIEFRD)
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lo deseado seria que trabajen en equipo todas las areas; en cuanto a la comunicacién se observé
que entre las dreas no hay una buena comunicacion y coordinacidon al momento de distribuir los

documentos y esto sucede con mayor frecuencia los dias en que hay demasiada carga laboral.

Con todo lo mencionado, podemos establecer que dentro de la institucion existe un tipo
de compromiso, pero no es el nivel de compromiso que quisiera la institucién, ya que los
trabajadores consideran que tienen que ir a trabajar para poder darle una sostenibilidad
econdmica a su familia, mas no disfrutan ni son felices al realizar su trabajo y esto a la larga
tendra consecuencias en su desempefio y por consiguiente también afectara al cumplimiento

de los fines institucionales.

Si la realizacion y cumplimiento de las funciones y tareas de los colaboradores se refleja
en el nivel de compromiso que tienen hacia la organizacion, esto nos conlleva a formular la
siguiente interrogante ¢De qué manera se relaciona el compromiso organizacional con el
desempenio laboral de los trabajadores de la Unidad de Gestién Educativa Local - Huaraz, 20237,
asimismo, nos planteamos las siguientes preguntas especificas a) ¢ Qué relacion existe entre el
compromiso afectivo y el desempeiio laboral de los trabajadores de la Unidad de Gestion
Educativa Local - Huaraz, 20237, b) ¢Qué relacidn existe entre el compromiso normativo y el
desempenio laboral de los trabajadores de la Unidad de Gestién Educativa Local - Huaraz, 20237
y ¢) ¢Qué relacidn existe entre el compromiso continuo y el desempeno laboral de los

trabajadores de la Unidad de Gestién Educativa Local - Huaraz, 20237?.

Siendo nuestro objetivo general determinar la relaciéon que existe entre el compromiso
organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores de la UGEL-Huaraz, 2023, asimismo
se establecié los siguientes objetivos especificos: a) Establecer la relacion que existe entre el
compromiso afectivo y el desempefio laboral de los trabajadores de la Unidad de Gestién
Educativa Local - Huaraz, 2023., b) Establecer la relacion que existe entre el compromiso

normativo y el desempefio laboral de los trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local

NOEIEFRD)
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- Huaraz, 2023., y c) Establecer la relacion que existe entre el compromiso continuo y el

desempenio laboral de los trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local - Huaraz, 2023.

Esta investigacion tendra una relevancia académica debido a que brindard una
ampliacion tedrica de las variables, al mismo tiempo, permitird determinar la correlacion entre

las variables de estudio en el marco de una institucion del sector estatal.

Por lo tanto, los resultados que se obtengan podran ayudar a determinar el nivel de
compromiso de los trabajadores con la institucién con el fin de mejorar su desempefio y brindar

un buen servicio al publico usuario.

La presente investigacidon se estructura de la siguiente manera: el primer capitulo
comprende la introduccidn, el segundo capitulo comprende las hipdtesis de investigacion, el
tercer capitulo comprende los antecedentes, las bases tedricas y la definicién de términos, el
cuarto capitulo comprende los materiales y métodos utilizados en la investigacién, el quinto
capitulo comprende los resultados obtenidos en la investigacion, el sexto capitulo comprende
la discusién de los resultados obtenidos, el séptimo capitulo comprende las conclusiones a la
que se llegd en la investigacion y el octavo capitulo comprende las recomendaciones

desarrolladas para atenuar el problema de investigacion.

NOEIEFRD)
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Il. HIPOTESIS

2.1. Hipétesis general

El compromiso organizacional se relaciona de manera directa y significativa con el desempefio

laboral de los trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local - Huaraz, 2023.

2.1.1. Hipdtesis especificas

1) Elcompromiso afectivo se relaciona de manera directa y significativa con el desempefio

laboral de los trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local - Huaraz, 2023.

2) El compromiso normativo se relaciona de manera directa y significativa con el

desempenfio laboral de los trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local -

Huaraz, 2023.

3) El compromiso continuo se relaciona de manera directa y significativa con el

desempeno laboral de los trabajadores de la Unidad de Gestién Educativa Local -

Huaraz, 2023.

2.2. Operacionalizacién de las variables

Tabla1

Matriz de operacionalizacion de variables

Variables

Definicion

Dimensiones

Indicadores

Aspectos
Metodoldgicos

Compromiso
Organizacional

como un estado
psicoldgico que
identifica al
trabajador con
la empresa vy
esta

identificacion se

expresara
mediante el
deseo, la

necesidad o la
obligacion  de
seguir

trabajando con

Afectivo

Normativo

e [dentificacién
con la
organizacion

e Involucramient
o con la
organizacion

eSentimiento de
orgullo con la
organizacion.

e Sentimiento de
deseo de seguir
en la
organizacion.

e Lealtad con la
organizacion

Tipo de variable:
Cualitativa

Tipo de escala: Ordinal
Instrumento a utilizar:
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la organizacion. ¢ Sentido de
(Puma, 2020) obligacién

e Percepcidon de
pocas
alternativas

Continuo .
e Inversiones en
la organizacién
e Generacion de
costos
e Rendimiento de
la tarea
Conocimiento especifica  del
declarativo puesto
conjunto de e Demostracion
conductas que del esfuerzo
fstenjca el * Facilitar . el Tipo de variable:
rabajador y que desempefio del . .o
Desempefio esltas deben ser equoNy de los Tipo de escala: Ordinal
Laboral : i:::tﬁ;qizs'zg comp.an.eros Instrumento a utilizar:
de las Ewetas de Habilidades y | :Raend'lcr:rf:to :g Cuestionario
la empresa. conocwmento especifica  del
(Candela & procedimental ouesto
Carrasco, 2018) e Rendimiento de

la tarea de
comunicacion

e Supervisidon

Motivacion o,
e Motivacion

Il. MARCO TEORICO
3.1. Antecedentes

En el ambito internacional, tenemos a Barajas & Bernal (2016) en su investigacion
desarrollada en la empresa Flores La Conchita LTDA; cuyo objetivo fue establecer la relaciéon
entre la satisfaccién laboral y el compromiso organizacional en los trabajadores del drea de
postcosecha. El disefio de investigacion empleado fue descriptivo correlacional; cuya muestra
no probabilistica estuvo conformada por 56 trabajadores operativos. Emplearon como
instrumentos los cuestionarios de Satisfaccién Laboral de Melid & Peir6 y Compromiso

Organizacional de Meyer & Allen. Se aplicé el Rho de Spearman y se obtuvo un coeficiente de

6
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0.493 y una significancia menor de 0.01. Tras el analisis se concluyé que existe una relacion

positiva entre las variables de estudio.

Asimismo, tenemos a Gallardo & Sandoval (2014) quienes efectuaron un estudio en la
escuela publica “Diego Portales” y el jardin infantil privado “Azlcar Candia”, cuyo objetivo fue
analizar la relacién entre el compromiso y la satisfaccion laboral en los trabajadores. El tipo de
investigacion utilizado fue correlacional y de disefio no experimental. En dicho estudio los
investigadores consideraron una muestra no probabilistica por conglomerados conformado por
85 trabajadores entre ellos trabajadores publicos y privados. Los instrumentos utilizados fueron
los cuestionarios de Satisfaccion Laboral de Chiang et al. y Compromiso Organizacional de Meyer
y Allen. En este estudio se concluyd que no existe correlacion significativa entre las variables de
estudio, sin embargo, se podria aceptar parcialmente debido a que hay correlacidn significativa

entre satisfaccién laboral y compromiso afectivo.

Y por ultimo, tenemos a Pérez (2013) en su investigacion desarrollada en un hospital
publico de la ciudad de Victoria, cuyo objetivo fue identificar la relacidn que existe entre el
compromiso organizacional y el desempefio laboral en profesionales de la salud. El tipo de
investigacion utilizado fue descriptivo correlacional. En dicha investigacion hubo la participacion
de 72 profesionales de la salud a quienes se les aplicé los cuestionarios de Compromiso
Organizacional de Meyer y Allen, Cédula de evaluacién del desempefio para personal médico y
de odontologia y Cédula de evaluacion del desempefio para personal de enfermeria; siendo
estas dos ultimas desarrolladas por el Comité nacional de estimulos a la calidad del desempefio
del personal de salud. Tras el andlisis, se concluyd que existe una relacién fuerte y significativa
entre el compromiso normativo, el desempeiio y la capacitacién de los médicos mas no se pudo

identificar la existencia de una relacidn significativa entre las variables de estudio.

En el ambito nacional tenemos a Condor (2021) en su investigacion desarrollada en un

hospital publico de Lima, teniendo por finalidad determinar la relaciéon que existe entre el
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compromiso organizacional y el desempeno laboral del personal de salud. El disefio empleado
fue el descriptivo correlacional. El investigador considero una muestra no probabilistica
conformada por 132 empleados de la salud, a quienes se les aplicd cuestionarios validos y
confiables segln la prueba del Alpha de Cronbach. Se aplicé la prueba de Rho de Spearman
donde se obtuvo un coeficiente 0.575 y una significancia menor de 0.01. Tras el anélisis, se

concluyd que existe una correlacion significativa entre las variables de estudio.

Asimismo, tenemos a Flores (2019) en su investigacién desarrollada en el Hospital | —
EsSalud, cuyo objetivo fue determinar la relacidon entre el compromiso organizacional y el
desempefio laboral de los trabajadores. El disefio utilizado para esta investigacion fue
correlacional — transversal. El investigador considero una muestra no probabilistica
conformada por 101 trabajadores del hospital, a quienes se les aplicaron los cuestionarios de
Compromiso Organizacional de Meyer y Allen y Desempefio Laboral de Koopmans. Se aplicé la
prueba de Rho de Spearman donde se obtuvo un coeficiente de 0.373 y una significancia menor
de 0.01. Tras el anadlisis se concluyd que existe relacion significativa entre las variables de

estudio.

Ademas, tenemos a Fuentes (2018) en su investigacidn realizada en la Unidad de
Gestidn Educativa Local 01 — San Juan de Miraflores, cuyo finalidad fue determinar la relacion
entre el compromiso organizacional y el desempefo laboral en los trabajadores. El disefio de
investigacion utilizado fue correlacional - no experimental con corte transversal; cuya muestra
fue de 60 trabajadores con experiencia en las areas de recursos humanos y planillas. Los
instrumentos utilizados fueron los cuestionarios de Compromiso Organizacional de Montoya y
Desempefio Laboral de Fuentes. Se aplicé una prueba de Rho de Spearman donde se obtuvo un
coeficiente de 0.367 y una significancia menor de 0.01. Tras el andlisis, se concluyd que existe

una relacidn positiva y significativa entre las variables de estudio.
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Y por ultimo, tenemos a Ayala & Bustamante (2018) en su investigacion realizada en la
empresa OPEMIP S.A.C, cuyo objetivo estuvo orientado a determinar la relacion entre el
compromiso organizacional y el desempefio laboral de los colaboradores. El disefio de
investigacion utilizado fue descriptivo correlacional. En dicha investigacion hubo la participacion
de 31 colaboradores, a quienes se les aplicé cuestionarios validos y confiables segun la prueba
del Alpha de Cronbach. Se aplicé la prueba de correlacidon de Pearson donde se obtuvo un
coeficiente de 0.520 y una significancia menor de 0.01. Tras el analisis, se concluyd que existe

una relacidn significativa entre las variables de estudio.

En el dmbito local, tenemos a Vega (2021) en su investigaciéon realizada en la
universidad nacional Santiago Antunez de Mayolo de la ciudad de Huaraz; cuyo objetivo estuvo
orientado a determinar la relacion del compromiso organizacional con el desempefio laboral del
personal administrativo. El tipo de investigacién utilizado fue correlacional y su disefio fue no
experimental-transversal. El investigador considero una muestra probabilistica simple
conformada por 154 trabajadores y en cuanto a los jefes de cada dependencia se toméd en
consideracion a los 55 por ser una poblacién finita. Los instrumentos utilizados fueron el
cuestionario y la guia de entrevista que fueron elaborados por el investigador y a su vez estos
fueron validados segun las pruebas de juicio de expertos y el Alpha de Cronbach. Se aplicé la
prueba de Rho de Spearman donde se obtuvo un coeficiente de 0.660 y una significancia menor
de 0.01. Tras el andlisis, se concluyé que existe una relacidn directa y significativa entre las

variables de estudio.

También, tenemos a Chdvez (2018) en su investigacién desarrollada en una empresa
huaracina llamada ESMAC S.A., cuyo objetivo fue describir el compromiso organizacional y el
desempenio laboral de los trabajadores. El tipo de investigacién empleado fue descriptivo y su
disefo fue no experimental con corte transversal. El investigador considero una muestra de 19

trabajadores por ser una poblacién finita, a quienes les aplicd cuestionarios validos y confiables
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segln la prueba de juicio de expertos y el Alpha de Cronbach. Tras el andlisis, se concluyé que

el compromiso organizacional influye en el desempefio laboral de los trabajadores.

Asimismo, tenemos a Gémez & Nope (2014) en su investigacién desarrollada en la
universidad César Vallejo — Sede Huaraz, cuyo objetivo fue determinar de qué manera el
compromiso organizacional se relaciona con el desempefio de los trabajadores. El tipo de
investigacion empleado fue explicativo-correlacional y su disefio fue no experimental-
transversal. El investigador considero una muestra de 31 trabajadores por ser una poblacidon
finita, a quienes les aplicd cuestionarios validos y confiables segln la prueba de juicio de
expertos. Se aplicd la prueba de Rho de Spearman donde se obtuvo un coeficiente de 0.547 y
una significancia menor de 0.01. Tras el analisis, se concluyé que existe una relacion directa y

significativa entre las variables de estudio.

Y por ultimo, encontramos a Sapacayo & Espinoza (2014) en su investigacidon
desarrollada en la RENIEC — Oficina zonal Huaraz; cuyo objetivo estuvo orientado a determinar
la relacidon que existe entre el compromiso organizacional y el desempefio laboral de los
trabajadores. El tipo de investigacion utilizado fue descriptivo y su disefio fue no experimental-
transversal. Los investigadores consideraron una muestra de 11 trabajadores, a quienes se les
aplicd cuestionarios validos y confiables segln su Alpha de Cronbach. Se aplicd la prueba de Rho
de Spearman donde se obtuvo un coeficiente de 0.390 y una significancia menor de 0.01. Tras

el andlisis, se concluyd que existe una baja relacidn entre las variables de estudio.
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3.2. Bases teoricas
3.2.1. Compromiso organizacional
El 1960 se empezo a definir este término debido a la curiosidad de muchos autores por

ser un término de caracter multidimensional.

3.2.1.1. Definicion

El compromiso organizacional es el vinculo emocional que forma el trabajador con la
organizacion. Puma (2020) define al compromiso como un estado psicolégico que identifica al
trabajador con la empresa y esta identificacidon se expresa mediante el deseo, la necesidad o la
obligaciéon de seguir laborando en la organizacion. Ademds, Robbins & Coulter (2005) nos
sefialan que el compromiso organizacional es aquel sentimiento de filiacion que tiene un
trabajador hacia la organizacién. Por lo tanto, el compromiso organizacional es un estado
psicoldégico que vincula al trabajador con la organizacidn, este vinculo permitirda que el

trabajador se identifique con las metas organizacionales.

El compromiso organizacional es fundamental debido a que ayuda a que las
organizaciones cumplan con sus metas. Pefia etal. (2016) sefialan que los trabajadores
comprometidos realizan esfuerzos considerables para el bien de la organizacién. Ademas,
Robbins & Judge (2013) nos puntualizan que el compromiso organizacional es el grado en la que
un trabajador se identifica con las metas organizacionales y por consiguiente este desea seguir
siendo miembro de ella. En suma, el trabajador comprometido velara por el cumplimiento de

las metas y esto se verd reflejado en los esfuerzos que realiza para lograr las metas.

El compromiso organizacional conjetura tres actitudes fundamentales que debe de
desarrollar el trabajador. Segun Ivancevich etal. (2006) estas actitudes vendrian a ser el
sentimiento de identificacién con las metas de la organizacion, el sentimiento de participacion

en las obligaciones organizacionales y el sentimiento de lealtad hacia la organizacién. Por lo
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tanto, es fundamental que el trabajador comprometido cuente con los tres aspectos para su

buen desempefio dentro de la organizacion.

Es importante resaltar que muchas veces las organizaciones confunden la participacion
del trabajador en demasia con el compromiso organizacional. Robbins (2004) refiere que hay
una diferencia entre los términos debido a que la participacion elevada en el trabajo hace
incidencia en lo que hace el trabajador mientras que el compromiso organizacional hace énfasis
en identificacién con la organizacion. En suma, debemos precisar que el compromiso

organizacional no se solo se basa en realizar tareas excesivas.

3.2.1.2. Perspectivas tradicionales del compromiso organizacional
Estas perspectivas tradicionales definen al compromiso organizacional de dos maneras

distintas que veremos a continuacion:

1) Perspectiva actitudinal

Al referirnos a la perspectiva actitudinal hacemos referencia en como los
trabajadores reaccionan frente a situaciones. Nava (2022) hace referencia a una postura
actitudinal donde manifiesta que el compromiso debe ser observada como una impetu
de participacién e identificacidn del individuo en la organizacidon. Ademas, Gonzales &
Anton (1995) nos sefialan que el cuestionario de compromiso organizacional
desarrollado por Meyer y Allen (1990) tiene por finalidad evaluar este constructo de
naturaleza multidimensional. En resumen, el compromiso organizacional desde este

punto de vista sera manifestado mediante actitudes realizadas por el trabajador.

Esta perspectiva desde un inicio se ha interesado en estudiar primordialmente
los antecedentes que contribuyan al desarrollo del compromiso. También, cabe recalcar
gue esta identificacion que tiene el trabajador con la empresa se exteriorizara a través

de la aceptacién de las metas, valores y creencias que imparte la empresa. Por ende, el
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trabajador pondra mas empefio en sus actividades diarias para alcanzar los objetivos de

la organizacién y asi poder seguir siendo miembro de esta.

2) Perspectiva conductual

La perspectiva conductual se centra en la teoria “side-bets” conocida como la
teoria de la mejor inversion. Nava (2022) describe que la teoria “side bets” define al
compromiso como una disposicion para dispersar una determinada linea permanente
de comportamiento que da como resultado la acumulacién de inversiones (tiempo,
dedicacién, esfuerzo, formacion de relaciones interpersonales). Asimismo, el coste
asociado a la perdida de estas inversiones acumuladas conduce al trabajador a
desarrollar una linea de accidn que caracteriza el compromiso organizacional. En suma,
el trabajador desarrolla una serie de inversiones desde que inician su vinculo con la
empresa y estas inversiones podrian perderse si el trabajador decide abandonar la

empresa.

Esta perspectiva se centra primordialmente en analizar las condiciones bajo las
cuales la conducta del trabajador se ve exhibida hacia la organizacién y de esta manera
se podra observar los cambios conductuales que tiene el trabajador a medida que pase

el tiempo.

3.2.1.3. Dimensiones del compromiso organizacional

El compromiso organizacional posee tres dimensiones. Puma (2020) nos presume que
el compromiso organizacional es un constructo de naturaleza multidimensional debido a que
resulta de tres tipos de estados psicoldgicos distintos propuestos por Meyer y Allen en el afio
1991; estos vendrian a ser las dimensiones del compromiso organizacional: afectivo, continuo y
normativo. Por lo tanto, el compromiso organizacional al ser de caracter multidimensional

cuenta con tres dimensiones y estas son el afectivo, normativo y continuo.
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1) El compromiso afectivo es el sentimiento de deseo de seguir siendo miembro de la
empresa debido a que el trabajador ya forjo un fuerte lazo emocional con la
empresa. Fierro et al. (2018) sefialan que este tipo de compromiso se refiere al
apego emocional, la implicancia y la identificaciéon que fragua el trabajador con la
empresa. Ademas, Blanco & Castro (2011) nos puntualizan que este compromiso
hace referencia al vinculo emocional que forma el trabajador con la empresa y esto
se exterioriza mediante el apego emocional y el gozo de su permanencia en la
empresa. Asimismo, Robbins & Judge (2009) refieren que este tipo compromiso es
una carga emocional por parte del trabajador hacia la organizacion y la creencia en
sus valores. Por lo tanto, el trabajador con este grado de compromiso se siente
orgulloso de pertenecer a la empresa y siempre estara predispuesto a ayudar a
solucionar los problemas porque considera a la empresa como su familia.

2) El compromiso continuo se centra en la necesidad y el costo en el que el trabajador
incurriria si decide dejar la empresa. Fierro et al. (2018) puntualizan que el
compromiso de permanencia hace énfasis en el costo que representaria para el
trabajador renunciar a su puesto de trabajo. Asimismo, Blanco & Castro, (2011) nos
indican que este compromiso hace referencia a los costos financieros, fisicos y
psicoldgicos que obtendrd el trabajador si decide dejar la empresa. Ademas,
Robbins & Judge (2009) refieren que este compromiso hace referencia a la
retribucién econdémica que percibe el trabajador por permanecer en una
organizacidn comparado con el hecho de este renuncie. En suma, el trabajador se
siente vinculado con la empresa porque ha invertido tiempo y esfuerzo, y renunciar
implicaria perder la estabilidad laboral y econdmica.

3) El compromiso normativo es el grado en el que el trabajador se siente con el deber
de seguir laborando. Fierro et al. (2018) mencionan que este tipo de compromiso

se refiere al sentimiento de obligacidn que tiene el trabajador de seguir laborando
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en la empresa. Ademads, Blanco & Castro, (2011) puntualizan que el trabajador
siente que le debe lealtad a la empresa como una forma de retribucion porque en
un determinado momento recibié ciertas prestaciones para su desarrollo
profesional. Asimismo, Robbins & Judge (2009) sefialan que este tipo de
compromiso hace referencia a la obligacion de seguir siendo miembro de la
empresa por razones morales o éticas. Por lo tanto, el trabajador desarrollé un
sentimiento de obligacidn de seguir laborando, como resultado de haber aceptado

ciertas prestaciones y que en su momento fue muy valorado por él.

3.2.1.4. iCémo se beneficia la organizacién con el compromiso?

El trabajador comprometido trae consigo muchos beneficios para la organizacion. Fierro
et al. (2018) indican que el trabajador comprometido tiene un papel importante en la
organizacion debido a que demuestra mayor eficacia y eficiencia en la realizacién de sus
actividades. Asimismo, Ivancevich et al. (2006) refieren que el trabajador comprometido acoge
de forma personal las metas y los valores de la empresa. Por lo tanto, el trabajador
comprometido serd un maximo defensor del producto y/o servicio que ofrece la empresa

porque se identifica con las metas y valores que difunde la empresa.

De tal manera podemos decir que la organizacién se beneficia mas de trabajadores
comprometidos porque brindan su maximo potencial en cada una de sus actividades diarias

para poder contribuir a cada una de las metas trazadas por la organizacion.

3.2.2. Desempeiio laboral
El desempefio laboral dentro de la organizacién es un tema de vital importancia debido
a que las personas son el elemento primordial para la consecucion de los objetivos

organizacionales.
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3.2.2.1. Definicion

El desempenio laboral es la forma en la que el trabajador cumple con las funciones de
su trabajo. Segun Boada (2019) determina al desempefio como las acciones que realiza el
trabajador con el fin de obtener resultados que agreguen valor a los objetivos organizacionales
de la empresa. Ademds, Chagray et al. (2020) definen a este término como la capacidad que
tiene un trabajador para producir, realizar, concluir y generar trabajo en menor tiempo y
esfuerzo, demostrando asi su desenvolvimiento. Por lo tanto, el desempefio no solo centra en
el cumplimiento de las responsabilidades del trabajador sino también, a toda accién que ayude

a agregar valor a las metas establecidas por la empresa.

El desempefio laboral hace referencia a las conductas que exterioriza el trabajador al
momento de realizar sus actividades y estas deben de ser relevantes para el cumplimiento de
los objetivos organizacionales. Candela & Carrasco (2018) indican que el desempefio es el
conjunto de conductas que ostenta el trabajador y que estas deben ser relevantes para el
cumplimiento de las metas de la empresa. Asimismo, Cabal & Salgado (2011) puntualiza al
desempeiio como cualquier conducta cognitiva, psicomotora, motora o interpersonal que
posee el trabajador bajo su control, de manera que sean ajustables en términos de habilidad y

relevantes para las metas.

Un buen desempefio ayuda al cumplimiento de los objetivos organizacionales. Franklin
& Krieger (2011) refieren que el desempefio es aquello que el trabajador realiza y que los demas
perciben como su contribucion al logro de cada uno de los objetivos de la empresa. Ademas,
Chiavenato (2009) menciona que el desempefio es la forma en que los trabajadores efectian
sus funciones, actividades y obligaciones dentro de la empresa. En suma, el desempefio es la
conducta que manifiesta el trabajador al realizar cada una de sus tareas con la finalidad de

contribuir al logro de los objetivos propuestos por la empresa.
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3.2.2.2. Determinantes del desempeio laboral

Es importante reconocer que el desempeno laboral posee tres determinantes
esenciales. lvancevich et al. (2006) refieren que el desempefio se percibird en funcién a la
capacidad del trabajador en relacién a sus habilidades, conocimientos y experiencia para poder
cumplir con cada una de sus tareas asignadas, la oportunidad que el trabajador tiene dentro de
la organizacidn para desempefiarse de manera efectiva y la disposicidn en relacién a la voluntad
que tiene el trabajador para alcanzar un nivel alto de desempefo. Por lo tanto, los tres

determinantes son esenciales para un buen desempefio dentro de la empresa.

3.2.2.3. Dimensiones del desempefio laboral
A lo largo del tiempo el desempeiio laboral fue estudiado por varios autores quienes

mostraron diversas dimensiones que veremos a continuacion:

El desempefio laboral cuenta con varias dimensiones. Es asi que tenemos a Carpio et al.
(2021) quienes nos sefialan que el desempefio laboral esta conformado por cuatro dimensiones,
gue vienen a ser el conocimiento del cargo que consiste en entender las responsabilidades
especificas de su trabajo, la responsabilidad que consiste en dar cumplimiento a sus
obligaciones, la iniciativa que consiste en realizar tareas no asignadas por su propia voluntad y
el trabajo en equipo que consiste en realizar las actividades de manera conjunta para obtener
mejores resultados. Por lo tanto, es necesario considerar estas dimensiones para poder obtener

un éptimo desempefio dentro de la organizacion.

El desempefio laboral considera tres principales conductas. Robbins & Judge (2013)
refieren que el desempefio laboral consta de tres principales conductas, la primera conducta
esta orientada al desempefio de la tarea que consiste en la realizacion y cumplimiento de las
obligaciones y responsabilidades que emanan de su puesto de trabajo, la segunda conducta estd
orientada al civismo que consiste en realizar acciones de ayuda y apoyo a todo el entorno

interno de la empresa y la tercera conducta esta orientada a la falta de productividad que
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consiste en realizar acciones que dafien a la organizacién como por ejemplo la impuntualidad y
el absentismo. Por lo tanto, estas conductas nos permitirdn saber si el desempefio del

trabajador es 6ptimo.

Cabe mencionar que otros autores consideran cuatro conductas. En este caso tenemos
a Candela & Carrasco (2018) quienes refieren que las dimensiones del desempefio laboral
establecido por Murphy en 1989, consiste en el comportamiento orientado a la tarea donde se
analiza el comportamiento que tienen los trabajadores de manera individual o grupal al
momento de realizar sus actividades, las relaciones interpersonales donde se analiza el
comportamiento que tiene dos o mds trabajadores al momento de interactuar, el
comportamiento relacionado a la pérdida de tiempo donde se analiza el comportamiento del
trabajador debido a su inactividad, y el comportamiento peligroso y destructivo se refiere a la
conducta premeditada por el trabajador que busca dafiar a los trabajadores o a la empresa.
Asimismo, Aguilar et al. (2020) nos menciona que el modelo elaborado por Murphy no cuenta
con todos los componentes para poder realizar una buena evaluacién. Por lo tanto, las

dimensiones del desempefio van variando y aumentado segun los estudios de otros autores.

Por ultimo, en necesario sefialar nuestra investigacion hizo uso del modelo de
desempenio establecido por Campbell en el afio 1993. Aguilar et al. (2020) sefialan que este

modelo del desempefio cuenta con tres determinantes que veremos a continuacion:

1) Conocimiento declarativo consiste en la comprension de lo requerido para la
realizacidon de las tareas de su puesto de trabajo. Esta determinante cuenta con los
siguientes indicadores:

a) Elrendimiento de la tarea especifica del puesto consiste en dar cumplimiento a
las tareas asignadas segun su puesto de trabajo sin hacer alguna actividad

adicional a ello. (Torres, 2018)
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b) La demostracion del esfuerzo consiste en que el trabajador debe realizar sus
actividades con voluntad y mucho esfuerzo para contribuir al logro de los
objetivos. (Torres, 2018)

2) Habilidades y conocimiento procedimental hace referencia al conocimiento de
como se realiza una tarea. Esta determinante estd compuesta por los siguientes
indicadores:

a) Facilitar el desempeiio del equipo y de los compafieros consiste en que el
trabajador ayudara a sus companeros con la finalidad de poder mantener en
armonia las distintas dreas de la empresa y asi alcanzar las metas propuestas.
(Sanchez, 2017)

b) Rendimiento de la tarea no especifica del puesto consiste en que el trabajador
tiene la capacidad de realizar tareas o actividades no afines a su puesto de
trabajo con la finalidad de seguir contribuyendo al logro de los objetivos
organizacionales. (Sanchez, 2017)

c) Rendimiento de la tarea de comunicacion se refiere al grado de fluidez y
recepcién de la informacidn por parte del trabajador para el cumplimiento de
los objetivos.

3) La motivacion cuenta con los siguientes indicadores:

a) Supervisidn y/o liderazgo consiste en que el supervisor tenga la capacidad de
poder influir, dirigir y monitorizar a los trabajadores con la finalidad de que el
trabajador tenga una buena percepcion del supervisor a cargo. (Torres, 2018)

b) Motivacidon es aquella conducta encaminada a la integracién de la unidad,
organizando personas y recursos, monitoreando y ayudando en la solucién de

problemas con la finalidad de lograr las metas. (Sanchez, 2017)

@ ®®®  Repositorio Institucional - UNASAM - Peru



3.2.2.4. Evaluacién del desempeiio

La evaluacion del desempefo consiste en evaluar el desempefio actual del trabajador
en funcidon a sus tareas realizadas. Chiavenato (2011) puntualiza que la evaluacidon del
desempefio es una valoracion metédica donde la empresa busca medir el desempefio del
trabajador en relacién a su puesto de trabajo y a su potencial desarrollo dentro de esta.
Asimismo, Guartdn et al. (2019) puntualizan que esta evaluacién involucra la identificacion, la
medida y la gestion del rendimiento de los trabajadores de la empresa. Ademas, indican que
esta evaluacién permite a las empresas implementar estrategias que coadyuven al

cumplimiento de los objetivos organizacionales.

3.2.2.5. (Qué se evalua del desempefio?

Es esencial tener en claro lo que se estd evaluando porque esto permitird obtener
resultados mas veridicos. Segun Robbins & Judge (2013) los criterios mas notorios son los
resultados de las tareas donde se toma mds importancia en los fines que en los medios que
utilizo para la realizacidn de sus tareas, las conductas que suelen ser dificiles de identificar y los
rasgos que suelen ser uno de los criterios mds endebles. Por lo tanto, la evaluacién del
desempefio no solo se centra en los resultados sino también en la conducta y los rasgos del

trabajador.

3.2.2.6. La responsabilidad de la evaluacién del desempefio
Seguln Chiavenato (2011) el 4rea de recursos humanos atribuye la responsabilidad de la

evaluacion del desempefio a los siguientes individuos o grupos:

a) El gerente cuya funcién es evaluar el desempefio de los trabajadores con el apoyo
del area de recursos humanos, la cual establecerda los medios y criterios de
evaluacion.

b) La autoevaluacién donde el trabajador se evaluara asi mismo teniendo en cuenta

los indicadores proporcionados por el gerente o la empresa.
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¢) Elequipo de trabajo evaluard el desempefio de cada integrante de su equipo con la
finalidad de que se tome las medidas necesarias con cada uno de ellos y asi poder
tener una mejora continua.

d) La comision de evaluacion es una evaluacion colectiva y conformado por
trabajadores de distintas d4reas, estos pueden ser miembros permanentes y
transitorios.

e) Evaluacidon 360° consiste en que el trabajador es evaluado por todas las personas

gue giran en torno a él con un alcance de 360°.

3.2.2.7. Propésitos de la evaluacién del desempeiio
Las empresas tienen un propdsito cuando evallan el desempefio de sus trabajadores.
Segun lvancevich et al. (2006) algunos propdsitos de la evaluacion del desempefio son los

siguientes:

1) Asignar recompensas, como aumentos, ascensos, transferencias, descansos
temporales, entre otros.

2) Identificar a los trabajadores con gran potencial.

3) Otorgar validez a los procesos de seleccion de personal.

4) Evaluar los programas de capacitacion.

5) Incitar a los trabajadores a mejorar su desempefio.

6) Identificar oportunidades de capacitacion y desarrollo.

Asimismo, Guartan et al. (2019) nos mencionan que la evaluacidon del desempefio
proporciona informacién con la finalidad de poder determinar ascensos, incentivos u otras
prestaciones en beneficio de su personal. En suma, es vital que las empresas se retroalimenten

de los resultados de la evaluacién de desempefio.
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3.2.2.8. Métodos de evaluacion de desempefio
Es importante escoger bien el método de evaluacidn ya que segln su uso obtendremos

ventajas y desventajas. Segun Robbins & Judge (2013) algunos métodos de evaluacion son:

a) Los ensayos escritos son una técnica de evaluacidon donde el evaluador redacta una
descripcidon de las fortalezas, las debilidades, el desempefio anterior y el potencial del
trabajador. Asi mismo, el evaluador hara una serie de sugerencias para mejorar el
desempenio del trabajador.

b) Incidentes criticos es un método donde el evaluador podrd diferenciar el desempefio
laboral eficaz del ineficaz teniendo en cuenta los comportamientos criticos o claves del
trabajador.

c) Escalas de calificacion grafica es un método de evaluacidn que considera una serie de
factores del desempefio donde el evaluador calificara al trabajador mediante esta serie
de factores haciendo uso de una escala ascendente que va hasta el cinco usualmente.

d) Escalas de calificaciéon apoyadas en el comportamiento es un método que combina los
elementos principales de los enfoques de incidentes criticos y escala de calificacién
grafica.

e) Comparaciones forzadas es un método donde evallan el desempefio de un trabajador
con respecto al desempefio de otro trabajador. Estas comparaciones pueden ser por

pares o grupales.

De tal manera podemos mencionar que hay varios métodos de evaluaciéon del
desempefio que podria utilizar la empresa, solo que debe de tener en cuenta cual de los

métodos es mas propicio para su evaluacién.
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3.3. Definicion de términos

1) Actitud. — “estado mental de alerta organizado por la experiencia, el cual ejerce una
influencia especifica en la respuesta de una persona ante los objetos, las situaciones y
otras personas”. (Nafia, 2017, p. 38)

2) Compromiso organizacional. — “deseo de realizar elevados esfuerzos por el bien de la
institucion, el anhelo de permanecer en la misma y aceptar sus principales objetivos y
valores”. (Pefia et al., 2016, p. 98)

3) Compromiso afectivo. — “es la vinculacion emocional de los empleados, la identificacion
y la participacién en la organizacion”. (Arce & Gastelu, 2021, p. 25)

4) Compromiso normativo. — “sentimiento de obligacién que tiene el empleado de
permanecer en la organizacion”. (Arce & Gastelu, 2021, p. 25)

5) Compromiso continuo. — “compromiso basado en los costos que los empleados asocian
con dejar la organizacion”. (Arce & Gastelu, 2021, p. 25)

6) Desempefio laboral. —hace referencia a “cdmo puede el trabajador alcanzar resultados
especificos con acciones especificas en un contexto dado de politicas, procedimientos y
condiciones de la organizacion”. (Anzola et al., 2018, p. 84)

7) Evaluacion del desempefio. — es la “valoracién del trabajador en base a como se
conduce y actua, segun los criterios de esfuerzo, dedicacién, trabajo en equipo,
cordialidad y capacidad para resolver problemas”. (Anzola et al., 2018, p. 185)

8) Lealtad laboral. - “adhesién de la persona a los principios de la organizacién mostrando
sentido de pertenencia y fidelidad a la misma”. (Amador, 2016, p. 449)

9) Motivacién. — “impulso y aliento que recibe una persona para continuar y obtener la
meta que tiene prevista, siendo clave en las relaciones de trabajo”. (Amador, 2016, p.

40)
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IV. MATERIALES Y METODOS
4.1. Tipo de estudio

El tipo de investigacion fue aplicada y de acuerdo a su profundidad fue correlacional

debido a que se analizd la relaciéon de las dos variables en estudio.

4.2. Disefio de investigacion
Para realizar la investigacién, el disefio al cual nos hemos enfocado es la no
experimental-transeccional, debido a que no se manipuld las variables y los datos fueron

obtenidos en un momento unico.

El diagrama de disefo transeccional — correlacional es la siguiente:
Vi
7
M r
f
\ !

Donde:

M: Muestra

Vi:Compromiso Organizacional
V,: Desempefio Laboral

r: Relacién

4.3. Poblacién
La poblacion estuvo constituida por todo el personal que labora en la Unidad de Gestidn
Educativa Local — Huaraz, conformado por 67 trabajadores que actualmente estan laborando

en la mencionada institucion.
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Tabla 2

Trabajadores de la UGEL-Huaraz

Cantidad de trabajadores

Director 1

Jefes inmediatos 5
Trabajadores de area 61
Total 67

4.4. Unidad de analisis y muestra
4.4.1. Unidad de andlisis

La unidad de analisis fue por conveniencia, debido a que se considerd solo a 61
trabajadores excluyendo al director y jefes inmediatos de cada area de la institucion (véase
anexo 6), con la finalidad de recolectar la informacidn mas objetiva posible y asi evitar sesgos

de informacién por la naturaleza de la investigacion.

4.4.2. Muestra
Para la muestra objetivamente se considerd a los 61 trabajadores de las areas de la

Unidad de Gestidn Educativa Local — Huaraz. (véase anexo 8)

4.5. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
La técnica e instrumento de recolecciéon de datos que se usé en la investigacién se

detalla en la siguiente tabla:

Tabla 3

Técnica e instrumento de recoleccidon de datos

TECNICA INSTRUMENTO
Encuesta Cuestionario

Los instrumentos que se empled en esta investigacidn fueron dos cuestionarios,
los cuales nos permitieron obtener informacién de la poblacidn objetiva. Estos cuestionarios,

Flores (2019) sobre compromiso organizacional y Horna & Montes (2021) sobre desempefio
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laboral, fueron adaptados a la situacion actual de la investigacion, la escala utilizada en los

cuestionarios fue Likert. (véase anexo 4)

4.5.1. Prueba de validez de expertos
La validacion del instrumento se realizdé mediante el juicio de valor de tres expertos

(véase anexo 5) y los resultados se muestran a continuacién:

Tabla 4

Validacion del instrumento de investigacion

Experto Especialidad Opinién Resultado
. . . Docente de
_II'_IaC' iel})emetno Edilberto Romero administracién Aplicable 96.4%
P UNASAM
Docente de
Dr. Edwin Hernan Ramirez Asis administracién Aplicable 86.70%
UNASAM
. . Docente de
Dr. Luis Augusto Villanueva o .. .
. administracién Aplicable 80.0%
Benites
UNASAM
Total 87.7%

4.5.2. Andlisis de confiabilidad
La confiabilidad del instrumento se midié a través de un coeficiente de correlacion

Alpha de Cronbach, cuya medida varia entre Oy 1.

Tabla 5

Rangos del Alpha de Cronbach

Alpha de Cronbach Consistencia interna
a>0,9 Excelente
0,8<a<0,9 Buena
0,7<a<0,8 Aceptable
0,6<a<0,7 Cuestionable
0,5<a<0,6 Pobre
a<0,5 Inaceptable

Fuente: Pérez (2022)
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Tabla 6

Andlisis de fiabilidad del instrumento

Variable Alpha de Crombach N° de elementos
Compromiso Organizacional ,851 12
Desempefio Laboral ,816 11

Interpretacion:

Enlatabla 6 podemos observar que el instrumento para medir las variables compromiso
organizacional y desempefio laboral presentan un nivel de fiabilidad del 85.1% y 81.6 %

respectivamente, lo que significa que, ambos instrumentos son buenos. (véase anexo 7)

4.6. Andlisis estadisticos e interpretacion de datos

Una vez finalizada la fase de la recopilacion de datos, se procedio a la codificacion de
las variables y su tabulaciéon en la hoja de calculo del Excel versién 2016 para luego exportar los
datos a la hoja de célculo del SPSS v25 con la finalidad de poder procesar los datos. El
procesamiento de los datos facilitd la elaboracién de las tablas con los datos descriptivos de las

variables en estudio.

Asimismo, se hizo uso de la prueba de normalidad para poder determinar la prueba de
correlacién a utilizar, ya que esto es una prueba que nos ayuda a determinar si la distribucion
de nuestros datos obtenidos mantiene una distribucion normal o no. A partir de ello se pudo
determinar que la prueba de correlacion mas factible para nuestro estudio es la Rho de

Spearman.
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V. RESULTADOS
A continuacién, se muestran los resultados en base a la informacién recopilada

mediante el cuestionario aplicado.

5.1. Datos generales
Tabla 7

Edad de los encuestados

Frecuencia Porcentaje

[22-29> 2 3,3
[29 - 36> 8 13,1
[36-43> 13 21,3
[43 - 50> 14 23,0
[50-57> 18 29,5
[57 - 64> 5 8,2
[64-71] 1 1,6

Total 61 100,0

Interpretacion:
En la tabla 7 podemos observar que la edad de la mayoria de los trabajadores de la

UGEL-Huaraz fluctua entre 36 y 57 afios.

Tabla 8

Género de los encuestados

Frecuencia Porcentaje
Femenino 32 52,5
Masculino 29 47,5
Total 61 100,0

Interpretacion:
En la tabla 8 podemos observar que el 47.5% de los encuestados son del género
masculino, de modo que podemos aseverar que hay un porcentaje mayoritario de las mujeres

laborando en la institucion.
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Tabla 9

Estado civil de los encuestados

Frecuencia Porcentaje
Soltero (a) 25 41,0
Casado (a) 29 47,5
Viudo (a) 2 3,3
Divorciado (a) 5 8,2
Total 61 100,0

Interpretacion:
En la tabla 9 podemos observar que, del total de los encuestados, 47.5% estan casados,

el 41.0% son solteros, el 3.3% son viudos y el 8.2% son divorciados.

Tabla 10

Grado de instruccion de los encuestados

Frecuencia Porcentaje
Superior no universitario 13 21,3
Superior universitario 30 49,2
Superior postgrado 18 29,5
Total 61 100,0

Interpretacion:

En la tabla 10 podemos observar que la mayoria de los trabajadores tienen estudios
universitarios representando un 49.2% del total, de igual manera podemos aseverar que hay un

porcentaje minimo (29.5%) de trabajadores con estudios de postgrado.

Tabla 11

Condicion laboral de los encuestados

Frecuencia Porcentaje
CAS 16 26,2
Nombrado 45 73,8
Total 61 100,0
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Interpretacion:

En la tabla 11 podemos observar que el 73.8% representa a los trabajadores nombrados

que laboran en la institucién y el 26.2% de los trabajadores son contratados.

Tabla 12

Tiempo laborando en la institucion

Frecuencia Porcentaje
Menos de 1 afio 6 9,8
1 a5 afos 21 34,4
6 a 10 afos 11 18,0
De 11 afios a mas 23 37,7
Total 61 100,0

Interpretacion:

En la tabla 12 podemos observar que el 37.7% de los trabajadores estan laborando en
lainstitucion por mds de 11 afios, seguidamente encontramos un porcentaje relevante de 34.4%

de trabajadores que nos indican que llevan laborando en la institucion entre un afio y 5 afios.

5.2. Compromiso organizacional
Tabla 13

Minimas posibilidades de conseguir otro trabajo

Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 2 3,3
En desacuerdo 20 32,8
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 20 32,8
De acuerdo 17 27,9
Totalmente de acuerdo 2 3,3
Total 61 100,0

Interpretacion:

En la tabla 13 se puede observar que, el 27.9% de los encuestados sienten que tendrian
pocas opciones de conseguir otro trabajo igual si deciden dejar la institucion, ya que esto se vera

influenciado por varios factores como por ejemplo la edad, la formacidn académica, entre otros.
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Por otra parte, podemos aseverar que el 32.8% de los encuestados no estan en desacuerdo con

esta afirmacién debido a que se sienten seguros de que pueden encontrar otros trabajos que

ayuden a su crecimiento personal.

Tabla 14

Sentimiento de obligacion con todo el personal a su cargo

Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 5 8,2
En desacuerdo 17 27,9
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 18 29,5
De acuerdo 16 26,2
Totalmente de acuerdo 5 8,2
Total 61 100,0

Interpretacion:

En la tabla 14 se puede observar que, el 26.2% de los encuestados siente que ahora
mismo no pueden dejar la institucion debido a que se sienten obligados con todo su personal,
esta obligacion se da por diversas situaciones como por ejemplo llevar la delegacion del equipo

de trabajo o estar a cargo del cumplimiento de las metas de su area.

Tabla 15

Sentimiento de familiaridad con la institucidon

Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 1 1,6
En desacuerdo 1 1,6
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 13 21,3
De acuerdo 38 62,3
Totalmente de acuerdo 8 13,1
Total 61 100,0

Interpretacion:

En la tabla 15 se puede observar que, el 62,3% de los encuestados se sienten como en

familia en la institucién, esto se debe a que la mayoria de los trabajadores llevan afios
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trabajando ahi por lo que es normal que durante esos afos hayan forjado lazos amicales con sus

demas companieros.

Tabla 16

Siente los problemas de la institucion como si fueran sus problemas

Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 3 4,9
En desacuerdo 9 14,8
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 23 37,7
De acuerdo 22 36,1
Totalmente de acuerdo 4 6,6
Total 61 100,0

Interpretacion:

En la tabla 16 se puede observar que, el 36.1% de los encuestados sienten como si los
problemas de la institucién fueran sus propios problemas, debido a la familiaridad que adquirié
al momento de integrarse a la institucidn, sin embargo, encontramos a un 14.8% de
trabajadores que no sienten los problemas de la institucion como suyos debido a la poca

vinculacién emocional con la institucion.

Tabla 17

Sentimiento de lealtad con la institucion

Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 2 3,3
En desacuerdo 6 9,8
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 5 8,2
De acuerdo 27 44,3
Totalmente de acuerdo 21 34,4
Total 61 100,0

Interpretacion:

En la tabla 17 se puede observar que, el 44.3% de los encuestados sienten que la

institucion merece su lealtad debido a la ayuda que en un determinado momento recibié de

@ ®®®  Repositorio Institucional - UNASAM - Peru



esta, sin embargo, encontramos a un 9.8% de los trabajadores que sienten que la institucién no

merece su lealtad.

Tabla 18

Ciertos aspectos de mi vida se verian afectadas si renuncio

Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 3 4,9
En desacuerdo 11 18,0
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 21 34,4
De acuerdo 25 41,0
Totalmente de acuerdo 1 1,6
Total 61 100,0

Interpretacion:

En la tabla 18 se puede observar que, el 41.0% de los encuestados sienten que su vida
se veria perjudicada si decide renunciar debido a que ya no estara percibiendo una retribucion
monetaria por su trabajo y por la escasez de trabajo, sin embargo, hay un porcentaje de 18.0%
de los trabajadores que sienten que su vida no se veria afectada si decide renunciar ya que

considera que en el mercado laboral hay mas oportunidades de crecimiento.

5.3. Desempeiio laboral
Tabla 19

Mantengo actualizados mis conocimientos laborales

Frecuencia Porcentaje
Casi nunca 2 3,3
A veces 6 9,8
Casi siempre 38 62,3
Siempre 15 24,6
Total 61 100,0

Interpretacion:

En la tabla 19 se puede observar que, el 62.3% de los trabajadores casi siempre dedican

tiempo a mantener actualizados sus conocimientos laborales con la finalidad de cumplir sus
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labores con efectividad, mientras que el 9.8% de los trabajadores a veces se preocupan por

mantener actualizados sus conocimientos laborales debido a la falta de constancia en su

preparacion y dedicacién en sus labores.

Tabla 20

Realizo mi trabajo de forma eficiente

Frecuencia Porcentaje
Casi nunca 4 6,6
A veces 9 14,8
Casi siempre 30 49,2
Siempre 18 29,5
Total 61 100,0

Interpretacion:

En la tabla 20 se puede observar que, el 49.2% de los trabajadores casi siempre tienen

la capacidad de llevar a cabo su trabajo de forma eficiente debido a la responsabilidad que

tienen por pertenecer al sector educativo, mientras que el 14.8% de los trabajadores a veces

son capaces de cumplir con su trabajo de forma eficiente debido a la dejadez y a la falta de

supervision.

Tabla 21

Planifico mi trabajo para terminarlo a tiempo

Frecuencia Porcentaje
Casi nunca 1 1,6
A veces 14 23,0
Casi siempre 32 52,5
Siempre 14 23,0
Total 61 100,0

Interpretacion:

En la tabla 21 se puede observar que, el 52.5% de los trabajadores casi siempre logran

planificar su trabajo para terminarlo a tiempo debido a que son organizados y responsables,
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mientras que el 23.0% de los trabajadores a veces logran planificar su trabajo para poder

terminarlo a tiempo debido a su falta de organizaciéon y compromiso.

Tabla 22

Desarrollo mis habilidades interpersonales para trabajar en equipo

Frecuencia Porcentaje
Nunca 1 1,6
Casi nunca 4 6,6
A veces 9 14,8
Casi siempre 36 59,0
Siempre 11 18,0
Total 61 100,0

Interpretacion:

En la tabla 22 se puede observar que, el 59.0% de los trabajadores casi siempre
desarrollan sus habilidades interpersonales para facilitar y fomentar el trabajo en equipo debido
a que los objetivos se logran facilmente trabajando en equipo, sin embargo, el 14.8% de los
trabajadores a veces suelen desarrollar sus habilidades interpersonales, pero no son constante

ya que consideran que el trabajo en equipo es innecesario en algunas situaciones.

Tabla 23

Ayudo en las actividades de otras dreas para obtener mejores resultados

Frecuencia Porcentaje
Nunca 4 6,6
Casi nunca 10 16,4
A veces 18 29,5
Casi siempre 17 27,9
Siempre 12 19,7
Total 61 100,0

Interpretacion:

En la tabla 23 se puede observar que, el 27.9% de los trabajadores casi siempre tienen
la iniciativa de integrar sus esfuerzos a las actividades de otras areas ya que consideran que es

importante la ayuda de todos para el cumplimiento de los fines institucionales, sin embargo, el
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16.4% de los trabajadores casi nunca tienen la iniciativa de ayudar a sus compafieros porque

consideran que solo deben de cumplir con sus tareas especificas de su puesto.

Tabla 24

Propicio una comunicacion mds asertiva y participativa

Frecuencia Porcentaje
Nunca 1 1,6
Casi nunca 11 18,0
A veces 18 29,5
Casi siempre 26 42,6
Siempre 5 8,2
Total 61 100,0

Interpretacion:

En la tabla 24 se puede observar que, el 42.6% de los trabajadores casi siempre
propician una comunicacién mas asertiva y participativa en la institucién ya que eso proporciona
un ambiente mas amigable dentro de la institucidn, mientras que el 18.0% de los trabajadores
casi nunca propician una comunicacién mas asertiva y participativa debido a que no son

proactivos y solo se centran en cumplir con sus obligaciones.

5.4. Nivel de compromiso y desempefio laboral
Tabla 25

Nivel de compromiso organizacional

Frecuencia Porcentaje
Bajo 23 37,7
Medio 26 42,6
Alto 12 19,7
Total 61 100,0

Interpretacion:

En la tabla 25 se puede observar que, el 42.6% de los trabajadores manifiestan un nivel
de compromiso organizacional medio, el 37.7% de los trabajadores evidencian un nivel bajoy el

19.7% de los trabajadores manifiestan un nivel alto.
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Tabla 26

Nivel de desempeno laboral

Frecuencia Porcentaje
Deficiente 24 39,3
Regular 19 31,1
Bueno 18 29,5
Total 61 100,0

Interpretacion:

En la tabla 26 se puede observar que, el 39.3% de los trabajadores manifiestan un nivel
de desempefio laboral deficiente, el 31.1% de los trabajadores evidencian un nivel regular y el

29.5% de los trabajadores manifiestan un nivel bueno.

Resultados del andlisis correlacional de las variables

A continuacidn, se presentan las tablas cruzadas de las variables en estudio:

Tabla 27

Tabla cruzada compromiso organizacional y desempefio laboral

Desempefio Laboral

Compromiso

Organizacional Deficiente Regular Bueno Total
% n % n % N %
Bajo 19 31.1% 3 4.9% 1 1.6% 23 37.7%
Medio 3 4.9% 14 23.0% 9 14.8% 26 42.6%
Alto 2 3.3% 2 3.3% 8 13.1% 12 19.7%
Total 24 39.3% 19 31.1% 18 29.5% 61 100.0%

Interpretacion:

De la tabla 27 se evidencia que, a nivel bajo del compromiso organizacional, el nivel de
desempenio laboral es deficiente (31.1%). A nivel medio del compromiso organizacional, el nivel
de desempefio laboral es regular (23.0%). Y a nivel alto del compromiso organizacional, el

desempenio laboral es bueno (13.1%).
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Tabla 28

Tabla cruzada compromiso afectivo y desemperio laboral

Desempefio Laboral

Compromiso

Afectivo Deficiente Regular Bueno Total
n % N % n % N %
Bajo 16 26.2% 8 13.1% 4 6.6% 28 45.9%
Medio 4 6.6% 7 11.5% 6 9.8% 17 27.9%
Alto 4 6.6% 4 6.6% 8 13.1% 16 26.2%
Total 24 39.3% 19 31.1% 18 29.5% 61 100.0%

Interpretacion:

De la tabla 28 se evidencia que, a nivel bajo del compromiso afectivo, el nivel de
desempeiio laboral es deficiente (26.2%%). A nivel medio del compromiso afectivo, el nivel de
desempenio laboral es regular (11.5%). Y a nivel alto del compromiso afectivo, el desempefo

laboral es bueno (13.1%).

Tabla 29

Tabla cruzada compromiso normativo y desempefio laboral

Desempefio Laboral

Compromiso

Normativo Deficiente Regular Bueno Total
N % n % n % N %
Bajo 16 26.2% 8 13.1% 7 11.5% 31 50.8%
Medio 5 8.2% 7 11.5% 5 8.2% 17 27.9%
Alto 3 4.9% 4 6.6% 6 9.8% 13 21.3%
Total 24 39.3% 19 31.1% 18 29.5% 61 100.0%

Interpretacion:

De la tabla 29 se evidencia que, a nivel bajo del compromiso normativo, el nivel de
desempenio laboral es deficiente (26.2%). A nivel medio del compromiso normativo, el nivel de
desempenio laboral es regular (11.5%). Y a nivel alto del compromiso normativo, el desempefio

laboral es bueno (9.8%).
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Tabla 30

Tabla cruzada compromiso continuo y desempeiio laboral

Desempefio Laboral

C%?E;?]Téso Deficiente Regular Bueno Total
N % N % n % N %
Bajo 11 18.0% 6 9.8% 2 3.3% 19 31.1%
Medio 13 21.3% 12 19.7% 12 19.7% 37 60.7%
Alto 0 0.0% 1 1.6% 4 6.6% 5 8.2%
Total 24 39.3% 19 31.1% 18 29.5% 61 100.0%

Interpretacion:

De la tabla 30 se evidencia que, a nivel bajo del compromiso continuo, el nivel de
desempeiio es deficiente (18.0%). A nivel medio del compromiso continuo, el nivel de

desempenio laboral es regular (19.7%). Y a nivel alto del compromiso continuo, el desempefio

laboral es bueno (6.6%).

5.5. Prueba de normalidad
Tabla 31

Prueba de normalidad de datos

Kolmogorov-Smirnov

Estadistico gl Sig.
Compromiso Organizacional ,091 61 ,200*
Desempefio Laboral ,120 61 ,030

*. Esto es un limite inferior de la significacion verdadera.
a. Correccién de significacién de Lilliefors.

Interpretacion:

En la tabla 31 se puede observar que la muestra es mayor a 50 por lo que se considerd
la prueba de Kolmogorov-Smirnov, asimismo, se observa que la variable compromiso
organizacional sigue una distribucién normal ya que el p-valor es > 0.05 y la variable desempefio
no sigue una distribucién normal ya que el p-valor < 0.05, a partir de ello se empled la prueba

Rho de Spearman para medir la correlacidn de las variables.
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5.6. Matriz de interpretacion de Rho de Spearman
Tabla 32

Grado de relacion segun coeficiente de correlacion Rho de Spearman

Rango Relacion
-0.91a-1.00 Correlacién negativa perfecta
-0.76 a-0.90 Correlacién negativa muy fuerte
-0.51a-0.75 Correlacién negativa considerable
-0.11a-0.50 Correlacién negativa media
-0.01a-0.10 Correlacién negativa débil

0.00 No existe correlacién
+0.01 a +0.10 Correlacién positiva débil
+0.11 a +0.50 Correlacién positiva media
+0.51 a2 +0.75 Correlacién positiva considerable
+0.76 a +0.90 Correlacion positiva muy fuerte
+0.91a +1.00 Correlacién positiva perfecta

Fuente: Diaz Ledn et al. (2021)
5.7. Prueba de hipétesis
5.7.1. Prueba de hipdtesis general
Ho: El compromiso organizacional no se relaciona de manera directa y significativa con
el desempefio laboral de los trabajadores de la Unidad de Gestiéon Educativa Local -

Huaraz, 2023.

H1: El compromiso organizacional se relaciona de manera directa y significativa con el
desempeio laboral de los trabajadores de la Unidad de Gestién Educativa Local -

Huaraz, 2023.

Nivel de significancia: a =0.05

Estadistica de prueba: Rho de Spearman

Regla de decision:
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e Sip-valor es < al nivel de significancia, se acepta la H1 y se rechaza la Ho.

e Sip-valor es > al nivel de significancia, se acepta la Ho.

Tabla 33

Correlacion entre el compromiso organizacional y desempefio laboral

Compromiso Desempefio
Organizacional Laboral
Rho de Spearman  Compromiso Coeficiente de 1,000 ,639"
Organizacional correlacién
Sig. (bilateral) . ,000
N 61 61
Desempefio Coeficiente de ,639” 1,000
Laboral correlacién
Sig. (bilateral) ,000
N 61 61

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

Interpretacion:

En la tabla 33 se observa que el p-valor es 0.000 < 0.05 con el cual se rechaza la hipdtesis
nula y se acepta la hipdtesis de la investigacion, a partir de ello se tiene evidencia para afirmar
que el compromiso organizacional se relaciona de manera directa y significativa con el
desempenio laboral de los trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local - Huaraz, 2023,
asimismo, presenta un coeficiente de correlacion de 0.639, lo que significa que presenta una

correlacidn positiva considerable segin la matriz propuesta Diaz, et al., 2021.

5.7.2. Hipdtesis especificas

v" Hip6tesis especifica 1

Ho: El compromiso afectivo no se relaciona de manera directa y significativa con el
desempeio laboral de los trabajadores de la Unidad de Gestién Educativa Local -

Huaraz, 2023.
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H1: El compromiso afectivo se relaciona de manera directa y significativa con el

desempefo laboral de los trabajadores de la Unidad de Gestién Educativa Local -

Huaraz, 2023.

Nivel de significancia: a =0.05

Estadistica de prueba: Rho de Spearman

Regla de decisidn:

e Sip-valor es < al nivel de significancia, se acepta la H1 y se rechaza la Ho.

e Sip-valor es > al nivel de significancia, se acepta la Ho.

Tabla 34

Correlacion entre el compromiso afectivo y desempefio laboral

Compromiso Desempefio
Afectivo Laboral
Rho de Spearman  Compromiso Coeficiente de
. y 1,000 ,363*%*
Afectivo correlacién
Sig. (bilateral) ,004
N 61 61
Desempefio Coeficiente de
Ny ,363%* 1,000
Laboral correlacién
Sig. (bilateral) ,004
N 61 61

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

Interpretacion:

Enlatabla 34, se observa que el p-valor es 0.004 < 0.05 con el cual se rechaza la hipdtesis

nula y se acepta la hipétesis especifica 1 de la investigacion, a partir de ello se tiene evidencia

para afirmar que el compromiso afectivo se relaciona de manera directa y significativa con el

desempenio laboral de los trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local - Huaraz, 2023,
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asimismo, presenta un coeficiente de correlacion de 0.363, lo que significa que presenta una

correlacién positiva media segun la matriz propuesta Diaz et al., 2021.

v Hipétesis especifica 2

Ho: El compromiso normativo no se relaciona de manera directa y significativa con el

desempeno laboral de los trabajadores de la Unidad de Gestidon Educativa Local -

Huaraz, 2023.

H1: El compromiso normativo se relaciona de manera directa y significativa con el

desempeno laboral de los trabajadores de la Unidad de Gestidon Educativa Local -

Huaraz, 2023.

Nivel de significancia: a =0.05

Estadistica de prueba: Rho de Spearman

Regla de decision:

e Sip-valor es < al nivel de significancia, se acepta la H1 y se rechaza la Ho.

e Sip-valor es > al nivel de significancia, se acepta la Ho.

Tabla 35

Correlacion entre el compromiso normativo y desempeno laboral

Compromiso Desempeiio
Normativo Laboral
Rho de Spearman  Compromiso Coeficiente de 1,000 ,258**
Normativo correlacién
Sig. (bilateral) ,045
N 61 61
Desempefio Coeficiente de ,258** 1,000
Laboral correlacién
Sig. (bilateral) ,045
N 61 61

**_ La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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Interpretacion:

En la tabla 35 se observa que el p-valor es 0.045 < 0.05 con el cual se rechaza la hipdtesis
nula y se acepta la hipétesis especifica 2 de la investigacidn, a partir de ello se tiene evidencia
para afirmar que el compromiso normativo se relaciona de manera directa y significativa con el
desempenio laboral de los trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local - Huaraz, 2023,
asimismo, presenta un coeficiente de correlacion de 0.258, lo que significa que presenta una

correlacién positiva media segun la matriz propuesta Diaz et al., 2021.

v" Hipétesis especifica 3

Ho: El compromiso continuo no se relaciona de manera directa y significativa con el
desempeiio laboral de los trabajadores de la Unidad de Gestién Educativa Local -

Huaraz, 2023.

H1: El compromiso continuo se relaciona de manera directa y significativa con el
desempeno laboral de los trabajadores de la Unidad de Gestidon Educativa Local -

Huaraz, 2023.

Nivel de significancia: a =0.05

Estadistica de prueba: Rho de Spearman

Regla de decision:

e Sip-valor es < al nivel de significancia, se acepta la H1 y se rechaza la Ho.

e Sip-valor es > al nivel de significancia, se acepta la Ho.
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Tabla 36

Correlacion entre el compromiso continuo y desempefio laboral

Compromiso Desempefio
Continuo Laboral
Rho de Spearman Compromiso Coeficiente de 1,000 ,382**
Continuo correlaciéon
Sig. (bilateral) ,002
N 61 61
Desempefio Coeficiente de ,382** 1,000
Laboral correlaciéon
Sig. (bilateral) ,002
N 61 61

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

Interpretacion:

Enlatabla 36, se observa que el p-valor es 0.002 < 0.05 con el cual se rechaza la hipdtesis
nula y se acepta la hipétesis especifica 3 de la investigacidn, a partir de ello se tiene evidencia
para afirmar que el compromiso continuo se relaciona de manera directa y significativa con el
desempenio laboral de los trabajadores de la Unidad de Gestidn Educativa Local - Huaraz, 2023,
asimismo, presenta un coeficiente de correlacion de 0.382, lo que significa que presenta una

correlacién positiva media segun la matriz propuesta Diaz, et al., 2021.
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VI. DISCUSION

El objetivo general de la investigacion fue determinar la relacién que existe entre el
compromiso organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores de la UGEL-Huaraz,
2023. Se muestra los resultados de la tabla 33, donde se evidencia una correlacién positiva
considerable, con un valor de 0.639 del coeficiente de correlacién Rho de Spearman y el p-valor
= 0.000, dicho valor es menor a a = 0.05. Por consecuencia se procedié a rechazar la hipdtesis
nula y aceptar como valida la hipdtesis alternativa, esta hace referencia que, el compromiso
organizacional se relaciona de manera directa y significativa con el desempeno laboral de los
trabajadores de la Unidad de Gestién Educativa Local - Huaraz, 2023. Lo mencionado coincide
con lo hallado por Condor (2021) quien concluye que el compromiso organizacional y el
desempenio laboral tiene un grado de correlacién moderada debido a que su Rho de Spearman
es de 0.575, asimismo, Vega (2021) determino que existe una relacién directa y significativa
entre el compromiso organizacional y desempefio laboral ya que su Rho de Spearman fue de
0.660, este es un grado de correlacion alta debido a que considera que cuando un trabajador se
siente comprometido con su institucion su nivel de desempefio aumenta, beneficiando asi a la
institucion. Dicho resultado se respalda tedricamente con Fierro (2018), donde afirma que el
trabajador comprometido tiene un papel importante en la organizacion debido a que demuestra
mayor eficacia y eficiencia en la realizacion de sus actividades. Ademas, Pefia et al. (2016)
sefialan que los trabajadores comprometidos realizan esfuerzos considerables para el bien de

la organizacion.

Con respecto a nuestro primer objetivo especifico que fue establecer la relacion que
existe entre el compromiso afectivo y el desempefio laboral de los trabajadores de la Unidad de
Gestidn Educativa Local — Huaraz, 2023. En la tabla 34 se evidencia que su Rho de Spearman es
de 0.363 y su nivel de significancia es menor a 0.05, lo que representa que ambas variables
tienen una correlacién positiva media. Por lo tanto, se rechaza la hipétesis nula y se acepta la
hipdtesis alternativa, la cual afirma que el compromiso afectivo se relaciona de manera directa
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y significativa con el desempefio laboral de los trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa
Local — Huaraz, 2023. Lo mencionado concuerda con la investigacion de Fuentes (2018) quien
afirma que existe relacion positiva entre el compromiso afectivo y el desempefio laboral ya que
obtuvo una correlacidon Rho de Spearman de 0.357, ademas afiade que el compromiso afectivo
de los trabajadores del area de planillas y recursos humanos se encuentran entre un nivel débil
y moderado y esto se ve reflejado en su desempefio ya que se evidencio que el 50% de los
trabajadores tiene un nivel deficiente en su desempefio. De la misma forma Flores (2019)
concluye que el compromiso afectivo y el desempefio laboral tiene una correlacion positiva
débil, esto se ve reflejado en el 20.8% de los trabajadores ya que presentan un nivel de
compromiso y desempefio regular. Por lo tanto, es importante que los trabajadores se sientan
identificados e involucrados con la institucidn, esto hara que los trabajadores tiendan a cumplir
sus actividades de manera eficiente. En la tabla 15 de esta investigacién podemos observar que
el 21.3% de los trabajadores son indiferentes a la premisa de “Sentimiento de familiaridad con
la institucion”, lo mismo sucede en la tabla 16 con la premisa de “Siente los problemas de la
institucion como si fueran sus problemas” ya que el 37.7% de los trabajadores son indiferentes
a esto, claramente vemos una falta de identificacidn con la institucién, esto se vera reflejado en
el desempefio de los trabajadores pues en la tabla 23 observamos que 16.4% de los trabajadores
casi nunca integran sus esfuerzos a las actividades de otras dreas. Estos resultados se respaldan
tedricamente con Fierro et al. (2018), quienes sefialan que este tipo de compromiso hace
referencia al apego emocional, la implicancia y la identificacién que fragua el trabajador con la
empresa. Con todo ello, se puede confirmar que aquel trabajador que sienta un mayor vinculo
emocional con la institucién ejecutara con mas esfuerzos sus actividades y serd mds proactivo

en ayudar a otras areas, con el fin de elevar su desempeiio.

Con respecto al segundo objetivo especifico que fue establecer la relacién que existe
entre el compromiso normativo y el desempefio laboral de los trabajadores de la Unidad de
Gestion Educativa Local — Huaraz, 2023. En la tabla 35 se puede observar una correlacion
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positiva media (Rho de Spearman = 0.258) y significativa con un p valor menor que 0.05. De esta
manera procedemos a rechazar la hipdtesis nula y aceptar la hipdtesis alternativa, la cual refiere
que el compromiso normativo se relaciona de manera directa y significativa con el desempefio
laboral de los trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local — Huaraz, 2023. El resultado
coincide con Ayala (2018) quien demostrd que el compromiso normativo y el desempefio laboral
tiene una correlacién positiva moderada (Correlacidn de Pearson = 0.397) y significativa (p-valor
=0.027), ademas, nos menciona que los trabajadores sienten que la institucién no los apoya en
su crecimiento académico y carecen de ayuda técnica, por lo tanto, esto perjudica en su
desempeno debido a que no podrdn entregar resultados dptimos. Asimismo, encontramos a
Condor (2021) quien nos afirma que el compromiso normativo y el desempefio laboral tienen
una correlacion positiva moderada (Rho de Spearman = 0.54) y significativa (p-valor = 0.000),
esta relacion que establecen ambas variables se da porque el trabajador esta siendo apoyado
por la organizacién ya sea en cursos de especializacidn, diplomados o capacitacién, por lo tanto
se genera un sentimiento de obligacién y agradecimiento por la organizacién por lo que el
trabajador realizara sus tareas con mas esfuerzo. Estos resultados se respaldan teéricamente
con Blanco & Castro, (2011), quienes puntualizan que el trabajador siente que le debe lealtad a
la empresa como una forma de retribucion porque en un determinado momento recibié ciertas

prestaciones para su desarrollo profesional.

Con respecto al tercer objetivo especifico que fue establecer la relacién que existe entre
el compromiso continuo y el desempefio laboral de los trabajadores de la Unidad de Gestién
Educativa Local —Huaraz, 2023. En la tabla 36 se puede observar una correlacién positiva media
(Rho de Spearman = 0.382) y significativa (p-valor = 0.002). Con ello procedemos a rechazar la
hipdtesis nula y aceptar la hipétesis alternativa, la que refiere que el compromiso continuo se
relaciona de manera directa y significativa con el desempefio laboral de los trabajadores de la
Unidad de Gestion Educativa Local — Huaraz, 2023. Este resultado concuerda con Ayala (2018)
quien expuso que el compromiso continuo se relaciona positivamente (Correlacién de Pearson
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= 0.378) y significativamente (p-valor = 0.036) con el desempefio laboral, ademas, nos explica
que el 90.32% de los trabajadores estdn en constante busqueda de nuevas opciones de trabajo
porque no se sienten contentos ni cémodos en la organizacidn, lo que provoca que su
desempefio no sea dptimo. En la tabla 13 de nuestra investigacion podemos observar que el
32.8% de los trabajadores sienten que podrian encontrar otro trabajo mejor al que tienen, de
manera que esto se puede reflejar en la tabla 24 donde vemos que el 18.0% de los trabajadores
casi nunca propician una comunicacién mas asertiva y participativa, por lo tanto, esto genera
que el ambiente laboral seaincomodo. De igual manera tenemos a Fuentes (2018) quien expuso
qgue el compromiso continuo y el desempefio laboral tienen una relacion positiva débil (Rho de
Spearman = 0.255) vy significativa (p-valor = 0.049), también nos expuso que este tipo de
compromiso se evidencia en un nivel moderado en un 36.7% de los trabajadores ya que no se
sienten impulsados por la organizacién para cumplir con sus tareas de manera eficiente. Estos
resultados son consecuentes con lo establecido por Fierro et al. (2018) quienes indican que el
trabajador comprometido tiene un papel importante en la organizacion debido a que demuestra

mayor eficacia y eficiencia en la realizacién de sus actividades.
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VII. CONCLUSIONES
Luego de comparar los resultados con el marco tedrico de acuerdo a los objetivos

planteados se llegd a las siguientes conclusiones:

1. Se determind que el compromiso organizacional se relaciona directa vy
significativamente con el desempefo laboral de los trabajadores de la Unidad de
Gestion Educativa Local — Huaraz, 2023, siendo el grado de correlacién a nivel positiva
considerable (Rho de Spearman de 0.639 y un p-valor de 0.000). Por lo tanto, podemos
afirmar que, cuanto mayor sea el compromiso organizacional de los trabajadores de la
UGEL — Huaraz, mayor serd el desempefio laboral en la institucién.

2. Se determind que el compromiso afectivo se relaciona directa y significativamente con
el desempeiio laboral de los trabajadores de la Unidad de Gestién Educativa Local —
Huaraz, 2023, siendo el grado de correlacidn a nivel positiva media (Rho de Spearman
de 0.363 y un p-valor de 0.004). Por ende, al existir un alto nivel de compromiso afectivo
se apreciard un adecuado esmero profesional ya que se sienten vinculados e
identificados con la institucidon y por consiguiente se producira un mayor desempefio
laboral dentro de la institucidn.

3. Se determiné que el compromiso normativo se relaciona directa y significativamente
con el desempenio laboral de los trabajadores de la Unidad de Gestién Educativa Local
—Huaraz, 2023; siendo el grado de correlacion a nivel positiva media (Rho de Spearman
de 0.258 y p-valor de 0.045). Por lo tanto, podemos afirmar que, cuanto mayor sea el
compromiso normativo de los trabajadores de la UGEL — Huaraz, mayor sera el
desempenio laboral en la institucién.

4. Se determind que el compromiso continuo se relaciona de manera directa y
significativamente con el desempefo laboral de los trabajadores de la Unidad de
Gestién Educativa Local — Huaraz, 2023; siendo el grado de correlacién a nivel positiva
media (Rho de Spearman de 0.382 y un p-valor de 0.002). Es decir, que cuanto mayor
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sea el compromiso continuo de los trabajadores de la UGEL — Huaraz, mayor sera el

desempenio laboral en la institucion.
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VIIl. RECOMENDACIONES

Se recomienda a la institucién lo siguiente:

1. El drea de recursos humanos debera diseiar estrategias que ayuden a incrementar el
nivel de compromiso y desempeiio de los trabajadores, como por ejemplo programar
charlas dirigidas al personal donde enfoque la misién, la vision y los objetivos
institucionales, promover una cultura de valores compartidos donde ayudara a que los
trabajadores se vinculen emocionalmente con la institucion y fomentar un ambiente de
confianza a través de lideres transparentes, honestos y consistentes en sus acciones y
comunicaciones.

2. En cuanto al compromiso afectivo, serd necesario implementar las siguientes
estrategias: fomentar una cultura de reconocimiento donde reconozca y celebre los
logros y las contribuciones de los trabajadores, esto se puede dar a través de premios o
reconocimientos publicos. Asimismo, es necesario crear un ambiente de trabajo
positivo donde se promueva la colaboracidn, el respeto y la diversidad, esto se puede
dar a través de actividades de team building, eventos sociales o incluso espacios de
descanso donde los trabajadores pueden relajarse y socializar con las demas areas de
la institucidn.

3. En cuanto al compromiso normativo, se debe de aplicar las siguientes estrategias:
ofrecer oportunidades de desarrollo profesional donde brinde a los trabajadores la
posibilidad de crecer y desarrollarse en su carrera, esto se puede dar a través de
programas de capacitacién, mentorias o asignacién de proyectos desafiantes donde se
le permita adquirir nuevas habilidades y conocimientos. Asimismo, serda esencial
promover una cultura organizacional sélida basada en valores éticos y una misién

inspiradora.

NOEIEFRD)

SOIa3N4sOTTOSID

= @ ®®®  Repositorio Institucional - UNASAM - Peru



4. En cuanto al compromiso continuo, sera necesario aplicar las siguientes estrategias:
promover una comunicacion abierta estableciendo canales de comunicacién efectivos
donde los trabajadores se sientan cémodos compartiendo sus ideas, preocupaciones y
sugerencias, esto se puede dar a través de reuniones periddicas, encuestas, o incluso
plataformas digitales para la retroalimentacién. Asimismo, es esencial proporcionar un
equilibrio entre el trabajo y la vida personal a través de programas de bienestar que
promuevan la salud fisica y mental. Al mismo tiempo, es primordial proporcionar
oportunidades para la innovacion, ya que de esta manera los trabajadores podran ser

parte de un proceso de mejora continua.
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ANEXOS

Anexo N° 1: Solicitud de permiso dirigido a la institucién publica UGEL — Huaraz.

“Afo del Fortalecimiento de la Soberania Nacional™

SOLICITO: Permiso para realizar
proyecto de investigacion.
GESTION Eum;x'zﬂ LOCAL
UGEL - HUAI
i FACUMENTARIO
FOLIO
18 0CT. 2022 o\
"’mm

A e Exn

SENOR:

Dr. Daniel Angel Almeyda Medina

Director de la Unidad de Cestion Educativa Local Huaraz.

Yo, KATHERIN PAOLA GONZALES

GUIMARAY identificada con DNI N°

71471815. con domicilio Jiron José Olaya

N? 604. Ante usted respetuosamente me

presento y expongo:

Que habiendo culminado la carrera
profesional de ADMINISTRACION en la Universidad Nacional “Santiago Antinez de
Mayolo™, solicito a Ud. permiso para realizar mi proyecto de investigacion en la institucion
sobre el: “"COMPROMISO ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL DE LOS
TRABAJADORES DE LA UGEIL -HUARAZ, 2022, para poder sustentarlo mediante mi
tesis y asi obtener mi titulo profesional de Administracion.

Asimismo. adjunto mi corren electronico 4 v mi telétono celular
910917757, esperando su gentil respucsta.

POR LO EXPUESTO:
Ruego a usted acceder a mi solicitud.

ITuaraz, 18 de octubre dei 2022.

G244

GONZALES GUIMARAY KATHERIN
DNIN® 71471815
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Anexo N° 2: Oficio N°5051 comunicando la autorizacién para realizar el estudio.

o

“ANO DEL FORTALECIMIENTO DE LA SOBERANIA NACIONAL"
“Decenlo de la Igualdad de Oportunidades para Mujeres y Hombres 2018-2027"

IONA i
gaToEEts e
(AL DE EDUCACK
O 02 GERBN EpJEAVE LOCAL BE HARL: UGEL HUARAZ

Huaraz, 19 DIC 2022

oricion® 3051 .2020-ME-RADREA-UGELHz-AGA-OPER-EAL.

SENORITA:

KATHERIN PAOLA GONZALES GUIMARAY
Egresada de la Facultad de Administracion y Turismo de la
Universidad Nacional Santiago Antinez de Mayolo

HUARAZ. -
ASUNTO : Comunica Autorizacion,

REFERENCIA : Exp. N° 01334022-2022 UGEL Huaraz.

Es grato dirigirme a usted, para saludarle cordialmente y, a la vez en atencion al
documento de la referencia, Autorizar a su persona, para realizar el Proyecto de investigacion titulado
‘COMPROMISO ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA UNIDAD
DE GESTION EDUCATIVA LOCAL DE HUARAZ, 2022, en la Sede de la Unidad de Gestion Educativa Local
de Huaraz, desarrollando las actividades de entrevistas y encuestas a los trabajadores de la institucian.

Hago propicia la oportunidad para expresarle las muestras de mi especial
consideracion y estima personal.

Atentamente;

EAIIGWAV
Sec./smnt
C.c. Archivo

Av. Confraternidad Internacional S/N ~ Huaraz | Telefax 043 — 396095 www.ugethu
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Anexo N2 3: Matriz de consistencia de la investigacion.
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Anexo N2 4: Cuestionario.

HIIOSIDEPENDEIELPRO

30/0S349)

UNIVERSIDAD NACIONAL “SANTIAGO ANTUNEZ DE Focullad do 4
MAYOLO” 1 ADMW%%L%

CUESTIONARIO SOBRE EL COMPROMISO ORGANIZACIONAL
DE LOS TRABAJADORES DE LA UNIDAD DE GESTION
EDUCATIVA LOCAL - HUARAZ, 2023.

9
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=)
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&
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°
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Buenos dias/ tardes, soy Katherin Paola Gonzales Guimaray, egresada de la Escuela Profesional de
Administracion de la UNASAM vy estoy realizando una investigacion.

Objetivo: Recabar informacion sobre el compromiso organizacional de los trabajadores de la Unidad de
Gestion Educativa Local - Huaraz, 2023.

Le recuerdo que esta encuesta es ANONIMA y la informacién que nos proporcione es totalmente
CONFIDENCIAL. ]MUCHAS GRACIAS!

1. Datos generales
Instrucciéon:
Estimado trabajador lea atentamente y rellene los espacios en blanco con la informacién solicitada y
marque con un “X” su respuesta segun lo requerido en los items.
» Edad:
» Género:
a) Femenino
b) Masculino
» Estado Civil:
a) Soltero(a)
b) Casado (a)
c) Viudo(a)
d) Divorciado(a)
» Grado de instruccion:
a) Secundaria
b) Superior No Universitario
c) Superior Universitario
d) Superior Postgrado
» Condicion laboral:
a) CAS
b) Nombrado
» Tiempo laborando en la institucion:
a) Menos de 1 aflo
b) 1a5afios
¢) 6al0afos

d) De 11 afios a mas.
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2. Informacién general

Instruccion:
Estimado trabajador, lea atentamente y responda con total libertad y honestidad la alternativa que mas crea
conveniente con un “X”.

CODIFICACION
1 2 3 4 5
Totalmente en En desacuerdo Ni de acuerdo ni De acuerdo Totalmente de
desacuerdo en desacuerdo acuerdo

1 | Esta institucion tiene un gran significado personal para mi.

Creo que tengo muy pocas opciones de conseguir otro

2 | trabajo igual, como para considerar la posibilidad de dejar
esta mstitucion.
3 Ahora mismo no abandonaria mi institucion, porque me

siento obligado con toda su gente.

4 | Me siento como parte de una familia en esta institucion.

Realmente siento como si los problemas de esta institucion
fueran mis propios problemas.

Disfruto hablando de mi institucién con gente que no
pertenece a ella.

Uno de los motivos principales por lo que sigo trabajando
7 | enmi institucion, es porque fuera, me resultaria dificil
conseguir un trabajo como el que tengo.

8 | La institucion donde trabajo merece mi lealtad.

Seria muy feliz pasando el resto de mi vida laboral en la
institucion donde trabajo.

Ahora mismo seria duro para mi dejar la institucion donde

10 .. L.
trabajo, incluso si quisiera hacerlo.

Demasiadas cosas en mi vida se verian interrumpidas si

H decidiera dejar ahora mi institucion.

12 | Creo que le debo mucho a esta institucion.
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3 C /

CUESTIONARIO DE DESEMPENO LABORAL PARA LOS A ADMW M%
JEFES

Estimado jefe de area, lea atentamente las afirmaciones y responda con total libertad y
honestidad la alternativa que mas crea conveniente con un “X”.

Codificacion
1 1 2 | 3 [ 4 [ 5
Nunca Casi nunca Algunas veces Casi siempre Siempre
| DESEMPENO LABORAL
Dimensiones [1 23475

Conocimiento Declarativo
Rendimiento de la tarea especifica del puesto

1 | El trabajador tiene la capacidad suficiente para realizar
las tareas propias de su puesto de trabajo.
2 | El trabajador dedica tiempo a mantener actualizados sus
conocimientos laborales.

Demostracion del esfuerzo
3 | El trabajador es capaz de llevar a cabo su trabajo de
forma eficiente. - o - |
4 | Eltrabajador logra planificar su trabajo para terminarlo a
tiempo.
Habilidades y Conocimiento Procedimental
Facilitar el desempeiio del equipo y de los compaiieros
5 | El trabajador desarrolla sus habilidades interpersonales
para poder fomentar y facilitar el trabajo en equipo.
Rendimiento de la tarea no especifica del puesto
6 | Eltrabajador por propia iniciativa integra sus esfuerzos a
las actividades de otras areas para producir resultados
conjuntos que beneficien a la institucion.
7 | El trabajador esta predispuesto a apoyar los objetivos de
la institucion asumiendo tareas fuera de las funciones de
su puesto de trabajo.
[ Rendimiento de la tarea de comunicacion

8 | El trabajador propicia una comunicacion mas asertiva y
participativa en la institucion.
9 | El trabajador mantiene una comunicacion fluida y
‘ organizada con las demas areas de la institucion.

Motivacién
Supervision
10 | El trabajador tiene habilidad para supervisar a sus
compaiieros de trabajo.
[ Motivacion

17 | El trabajador desarrolla esfuerzos constantes orientados
a la consecucion de los objetivos.
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Anexo N2 5: Validacién de los expertos.

Facultad de
ADMINISTRACION
VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION MEDIANTE JUICIO DE EXPERTOS Y TUMSMO |
|
1. DATOS GENE S |
Apellidos y nombres del informante Cnrgoen::t:our:ién donde Nombre del instrumento Autor del instrumento
Romero Tapia Demetrio Docente - UNASAM Cuestionario sobre el compromiso organizacional |
y d p Jaboral a los trabajad de la| Gonzales Guimaray Katherin Pacla
Unidad de Gestion Educativa Local — Huaraz.
Titulo del estudio:
Compromiso organizacional y desempefio laboral de los trabajadores la Unidad de Gestion Educativa Local — Huaraz, 2023. |
IL  ASPECTOS DE VALIDACION E INFORME
Deficiente Regular Bueno Muy bueno Excelente Suh‘
0-20% 21-40% 41-60% 61-80% 81-100% tota
INRICADORES CUEREUOS 06 |11 ]16|21]26]31 36| a1 [as|s1]5s6|61{66|71 |76 |s1|86]o1| 96
5110|1520 |25(30|35|40|45 |50 |55|60|65|70|75|80)85|90|95| 100
CLARIDAD Estd formulado con lenguaje 97
decuado.
OBJETIVIDAD Estd expmsmgq de manera 96
coherente y logica. |
Responde a las necesidades 95
PERTINENCIA nternas y externas de la

nizacion.
st adecuado para valorar 97
spectos y estrategias de |

ACTUALIDAD

ORGANIZACION mprende Ips aspectos en 96

entre 96
las

SUFICIENCIA

stima las estrategias que 97

INTENCIONALIDAD ponde al propésito de la
vestigacion.

IConsidera que los items 97

htilizados en este

CONSISTENCIA linstrumento son todos y cada

uno propios del campo que se

Considera la estructura del 97 ‘

presente instrumento |

COHERENCIA adecuado al tipo de usuario a |
kuienes se dirige el

___jinstrumento. ;

Considera que los ftems 96
METODOLOGIA iden lo que pretende medir
PROMEDIO VALORACION
M.  OPINION DE APLICABILIDAD [
Procede su aplicacié x |

Procede su aplicacion previo levantamiento de las observaciones que se adjuntan |
No procede su aplicacion |

t = ]
Fecha: / /2023

‘ m,wq[u

Firma del experto /

Huaraz, 11/0572023 17867018 986000615

Lugar y fecha DNI. N° | Firma del experto_ | Teléfono
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Facultad de
ADMINISTRACION
Y TURISMO

VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION MEDIANTE JUICIO DE EXPERTOS

I.  DATOS GENERALE
Apellidos y nombres del informante Cargoe "::tl::;wu donde Nombre del instrumento Autor del instrumento
" Villanueva Benites Luis Augusto Docente - UNASAM Cuesti io sobre el PIOMISO Organi 1
y desempenio laboral a los trabajadores de la | Gonzales Guimaray Katherin Paola
Unidad de Gestion Educativa Local — Huaraz.
Titulo del estudio:
Compromiso organizacional y desempeilo laboral de los trabajad la Unidad de Gestién Educativa Local — Huaraz, 2023.

II.  ASPECTOS DE VALIDACION E INFORME

Sub

Deficiente Regular Bueno Muy bueno Excelente total

0-20% 21-40% 41-60% 61-80% 81-100%

INDICADORES ¢ 10S 0|6 |11|16|21 26|31)36(41|46 | 5156|6166 71‘76 81 36v9l 96

30 |35/40 | 45|50 55 60 |65|70 75| 8085
85

§|110|15|20 |25

90 | 95 | 100

[Esta formulado con lenguaje
adecuado.

[Esta expresado de manera
coherente y logica.

CLARIDAD ‘
Responde a las necesidades ‘ 80
\

OBJETIVIDAD 80

PERTINENCIA internas y externas de la
organizacion. —
Esta adecuado para valorar

ACTUALIDAD aspectos y estrategias de
mejora.

75 T I

" [Comprende los aspectos en S0
ORGANIZACION  calidad y claridad.
[Tiene  coherencia  entre
SUFICIENCIA lindicadores ¥ las
dimensiones.

85

[Estima las estrategias que 80
INTENCIONALIDAD  responde al propésito de la
investigacion.
[Considera que los items 75
utilizados en este
CONSISTENCIA iinstrumento son todos y cada
‘;uno propios del campo que se
festé investigando.
Considera la estructura del 85
presente instrumento
COHERENCIA adecuado al tipo de usvario a
quienes se  dirige el
instrumento. |
Considera que los items 75
hniden lo que pretende medir

METODOLOGIA

PROMEDIO VALORACION 80%

L.  OPINION DE APLICABILIDAD

Procede su aplicacion
Procede su aplicacion previo levantamiento de las observaciones que se adjuntan | X
No procede su aplicaciéon |
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OBSERVACIONES/SUGERENCIAS

1. Respecto a algunos items de variable “‘desempeno laboral™:

- Elitem 5 es inverso al senalar que “E/ trabajador hace uso de los recursos (materiales y equipos) de la institucion para
sus fines personales” lo que afectaria la confiabilidad del instrumento.

- Elitem 7. “Ef trabajador tiene en cuenta los resultados que necesita alcanzar con su trabajo”, hace referencia a
planificacién, y cuando se habla de demostracidn debe plantearse algo como, demuestra o exhibe conductas que le
llevan a cumplir sus tareas o muestra evidencias del cumplimiento eficiente de sus responsabilidades.

- Item 9, “El trabajador participa activamente en las reuniones laborales y en las actividades organizadas por la
institucion”, de acuerdo con la teoria, el item debe orientarse a conocer la capacidad que tiene el trabajador para
cooperar con sus companeros de trabajo, ayudarlos a solucionar problemas. o ser fuente de informacion o consulta para
los mismos.

- ftem 11. “FI trabajador busca continuamente asumir nuevos retos o tareas desdfiantes en su trabajo”, seria mas
conveniente preguntarle y esta predispuesto a apoyar los objetivos de la empresa asumiendo tareas fuera de las
funciones de su puesto de trabajo.

- ltem 14. “El trabajador realiza sus funciones y tareas de su puesto de trabajo sin que requiera supervision y control
permanentemente”, la teoria se refiere a la capacidad que tiene el trabajador para influir. dirigir y monitorear
empleados, en consecuencia, seria conveniente preguntarse, si se ha observado habilidades en el trabajador para
liderar/supervisar/ a sus comparneros en sus tareas.

- Ttem 16 “El trabajador se siente apoyado y motivado para cumplir con los objetivos trazados por la institucion”,
aunque la teoria no lo dice de manera precisa, debe entenderse, como la capacidad de mantener un esfuerzo persistente
y direccionado a la consecucién de los objetivos de su puesto de trabajo. Entonces, la pregunta seria si el trabajador
desarrolla esfuerzos constantes orientado a la consecucion de los objetivos; o mantiene el entusiasmo en su propio
rabajo o anima a los demas a realizar sus tareas para contribuir al logro de las metas.

Fecha: 03 /06 /2023

1 experto

Huaraz, 03 de junio del 2023 17393162 948115243
Lugar y fecha DNIL N¢ Firma del experto Teléfono

69

FIIOSIDEENDEIENERO)

Ol MSOTFA0S3Y!

r@

@ @®®®  Repositorio Institucional - UNASAM - Pert



Y TURISMO

VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION MEDIANTE JUICIO DE EXPERTOS
I.  DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del informante Cargoe ll;:tl::::;lén dStids ‘ Nombre del instrumento | Autor del instrumento
Cuestionario sobre el promiso organizacional ‘

Ramirez Asis Edwin Hernan Docente FAT -UNASAM y desempefio laboral a los trabajadores de la | Gonzales Guimaray Katherin Paola
Unidad de Gestion Educativa Local — Huaraz. ‘

Titulo del estudio: Compromiso organizacional y desemperio laboral de los trabajad: la Unidad de Gestion Educativa Local — Huaraz, 2023.

II.  ASPECTOS DE VALIDACION E INFORME

Sub

Deficiente Regular Bueno Muy bueno Excelente fotal

0-20% 21-40% 41-60% 61-80% 81-100%

INDICADORES CRILERIOS 0|6 [11]16]21]26]31]36|41]46|51]56|61]66[71[76]81]86[01] 96

510 15|20 25|30 35 40 |45 50|55 /60|65 70| 75|80 85|90 95| 100

CLARIDAD Ejt?i fogmnlado con lenguaje | 6

[Esta expresado de manera
coherente y logica.
Responde a las necesidades
PERTINENCIA internas y externas de la 90
Jorganizacion.

[Esta adecuado para valorar
ACTUALIDAD aspectos y estrategias de 84
mejora. _ - | N IS S| P o [ |
{Comprende los aspectos en 87
calidad y claridad.

[Tiene  coherencia  entre
SUFICIENCIA indicadores y las 91
imensiones. | |

OBJETIVIDAD

ORGANIZACION

Estima las estrategias que
INTENCIONALIDAD responde al proposito de la 86
investigacion.

Considera que los items
jutilizados en este
CONSISTENCIA i son todos y cada 85
uno propios del campo que se
esta investigando.

(Considera la estructura del
presente instrumento
COHERENCIA iadecuado al tipo de usuario a 90
iquienes se  dirige el
instrumento.

Considera que los items
miden lo que pretende medir

METODOLOGIA 83

PROMEDIO VALORACION 86.70

III.  OPINION DE APLICABILIDAD

Procede su aplicacion X

Procede su aplicacion previo levantamiento de las observaciones que se adjuntan
No procede su aplicacion

Huaraz, 19 de mayo del 2023 31668274 " ,9(]42\" 949481470

Lugar y fecha DNL N° \__Firma del experfo Teléfono
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Anexo N2 6: Director y jefes inmediatos de cada area de la institucién.

Siglas del jefe Género Area
DAM Masculino Direccién
MOR Masculino Gestidn administrativa
MRH Femenino Gestion institucional
ERN Femenino Gestion pedagogica
JIMC Masculino Control interno
EPG Femenino Asesoria juridica
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Anexo N2 7: Fiabilidad del cuestionario.

Compromiso Organizacional

Alfa de Cronbach N de elementos
,851 12

Estadisticas del total de elementos

Varianza
Media de | de escala Alfa de
. . Cronbach
escalasiel | si el i ol
elemento elemento
elemento
se ha | se ha
Lo . se ha
suprimido suprimid .
o suprimido
P1: Esta |nst|tUC|’on tiene un gran significado 2913 54,410 855
personal para mi.
P2: Creo que tengo muy pocas opciones de
conseguir otro trabajo igual, como para 29,27 52,638 ,853
considerar la posibilidad de dejar esta institucion.
P3: Ahora m|‘smo no a‘bandonarla mi institucion, 29.73 43,924 820
porque me siento obligado con toda su gente.
F’4: .l\/Ie‘s’lento como parte de una familia en esta 28,33 55,524 858
institucion.
P5: R.ealr.nen.tle siento corT10 si Io§ problemas de 2973 48781 851
esta institucion fueran mis propios problemas.
P6: Disfruto hablando de mi institucion con gente 29,80 45,029 826
gue no pertenece a ella.
P7: Uno de los motivos principales por lo que sigo
trabajanldo en 'm| |nst|tugon, es porque fuera, me 29,60 48 686 834
resultaria dificil conseguir un trabajo como el que
tengo.
P8: La institucién donde trabajo merece mi 2927 54781 860
lealtad.
P9: Seria muY fel.lz pf:\lsando el resto (.1e mi vida 29,87 50,838 848
laboral en la institucién donde trabajo.
P10: Ahora mismo seria duro para mi dejar la
institucion donde trabajo, incluso si quisiera 29,67 45,810 ,828
hacerlo.
P11: Demasiadas cosas en mi vida se verian
interrumpidas si decidiera dejar ahora mi 29,93 44,638 ,823
institucion.
P12: Creo que le debo mucho a esta institucion 29,87 42,124 ,811
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Desempeiio laboral

Alfa de Cronbach N de elementos

,816 11

Estadisticas del total de elementos

. ) Alfa de
Media de Varianza de
] ) Cronbach
escala si el escala si el el
sie
elemento elemento
elemento
se ha se ha
- o se ha
suprimido suprimido o
suprimido
P1. Los trabajadores tienen la capacidad suficiente
para realizar las tareas propias de su puesto de 37,60 18,114 ,835
trabajo.
P2. Lo:s trabajadores dglean tiempo a mantener 37,87 16,124 820
actualizados sus conocimientos laborales.
P3. Los '.crabajadores s.orl capaces de llevar a cabo 37,87 14,124 790
su trabajo de forma eficiente.
P4. Los tr%\bajadon’as logran planificar su trabajo 37.93 13,924 778
para terminarlo a tiempo.
P5. Los trabajadores desarrollan sus habilidades
interpersonales para poder fomentar y facilitar el 38,07 13,638 , 777
trabajo en equipo.
P6. Los trabajadores por propia iniciativa integran
sus est.Jerzos alas act|V|.dades de otras a.re.as para 37,07 15,495 79
producir resultados conjuntos que beneficien a la
institucion.
P7. Los trabajadores estan predispuestos a apoyar
los objetivos de la institucion asumiendo tareas 38,60 12,257 ,780
fuera de las funciones de su puesto de trabajo.
P8/ os tr.abajador(.as. prqpman ur?a chgrjlcaC|on 3873 13,638 804
mas asertiva y participativa en la institucion.
P9. Los trabajadores mantienen una comunicacion
fluida y organizada con las demds areas de la 37,60 16,257 ,803
institucion.
10 L ; ; —
P10 95 trabajadores tlenen habilidad para 37,60 16,257 803
supervisar a sus compafieros en sus tareas.
P11. Los trabajadores desarrollan esfuerzos
constantes orientado a la consecucion de los 38,40 16,114 ,808

objetivos.
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Base de datos de los encuestados.

Anexo N2 8

fio laboral

P8 | P9 [P1O(P11|P12| P1 | P2 | P3| P4 | P5S | P6 | P7 | P8 | P9 | P10| P11

P7

P5 | P6

P4

P3

P2

P1

MRA
NGC
ANR

MUS
JCP

EPC

Mcv
ROM
ELH
JHR

MST

JHE

FBE
SDL

HIA

GAV
JPC

AFV
FIR

LES

EVL
LPV
STR

TOA

YVA

CUMm
DTH
LVD

ARC

RHM

DRG

CFD
ZPB

MZR

MTA
HGM
JTC

NCT

VMA

CAN

MAM
MIT

NER

VM

ZcV

WAP
CMA
JIM
CTH

MQA

EBR

NSV
ZRH

VMM

ERL

M

MML

PEG

SMM

MAA

cac

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21
22
23

24
25
26
27
28
29
30
31

32

33

34
35
36
37
38
39
40
41

42

45

46
47

49
50
51

52
53
54
55

56
57
58
59

61
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