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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion tiene como objetivo general: Demostrar la
Demostrar la relacion que existe entre el compromiso organizacional y el
desempeno laboral de los colaboradores nombrados de la Universidad Nacional
José Faustino Sanchez Carridon, Huacho 2017. El tipo de investigacion es aplicada,
y el disefio fue el no experimental transeccional correlacional; el estadistico para
verificar la relacion fue el chi cuadrado. La poblacion fue de 320 colaboradores
nombrados. Para hallar el tamafio de la muestra se uso la formula de la muestra
ajustada obteniéndose 113 colaboradores, la hipétesis general fue: EI compromiso
organizacional se relaciona con el desempefio laboral de los colaboradores
nombrados de la Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrién, Huacho
2017; Obteniendo como resultado lo siguiente, a un nivel de significancia es de
0.01, con un valor de P (Sig. Bilateral) de 0.000, y una correlacion positiva
considerable del 81.7%, entre el compromiso organizacional y el desempefio

laboral

Palabras clave: Compromiso organizacional, Desempefio laboral, Identificacién

con la institucion.
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ABSTRACT

The present research work has as a general objective: Demonstrate the relationship
that exists between the organizational commitment and the work performance of the
appointed collaborators of the National University Jose Faustino Sanchez Carrion,
Huacho 2017. The type of research is applied, and the design was the non-
experimental correlational transectional; the statistic to verify the relationship was
the chi square. The population was 320 appointed employees. To find the size of
the sample, the formula of the adjusted sample was used, obtaining 113
collaborators, the general hypothesis was: The organizational commitment is related
to the work performance of the appointed collaborators of the National University
Jose Faustino Sanchez Carrion, Huacho 2017; Obtaining as a result the following,
at a level of significance is 0.01, with a value of P (Sig. Bilateral) of 0.000, and a
considerable positive correlation of 81.7%, between the organizational commitment

and the work performance

Keywords: Organizational commitment, Work performance, Identification with the

institution
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INTRODUCCION

En los ultimos afios el mundo ha experimentado cambios, a igual que las personas
también ha cambiado de acuerdo a los acontecimientos que se viene suscitando
por ende va a repercutir en las entidades publicas o privadas don de ellos son

empleados como colaboradores.

Segun (Robbins, S. y Judge, T., 2013) dice que: En el compromiso organizacional
un empleado se identifica con una organizacion en particular y con
sus metas, y desea continuar perteneciendo a ella. La mayoria de las
investigaciones se han enfocado en el apego emocional hacia una
organizacion y en la creencia en sus valores, como “el estandar de
oro” del compromiso de los trabajadores. Parece que hay una relacion
positiva entre el compromiso organizacional y la productividad laboral,
aunque no es muy alta. Una revision de 27 estudios sugirio que la
relacion entre el compromiso y el desempefio es mas fuerte entre los
empleados nuevos, y considerablemente mas débil para los de mayor
experiencia. Resulta interesante que algunas investigaciones indican
que los individuos que consideran que sus empleadores no cumplen
con sus promesas Se sienten menos comprometidos, y esa
disminucion en el compromiso, a la vez, conduce a menores niveles
del desemperio creativo. Y, al igual que con el involucramiento en el
trabajo, la evidencia de las investigaciones demuestra que hay
relaciones negativas entre el compromiso organizacional y el

ausentismo y la rotacion de personal.

Los colaboradores con el tiempo que pasa en las instituciones se vuelven mas
leales, algunos de ellos han encontrado su zona de confort por ende se encuentran

mas comprometidos con la institucion.

Segun (Hellriegel, 2009), dice que, E/ compromiso organizacional es la fortaleza

de la participacion de un empleado en la organizacion y la forma en
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que se identifica con ella. Los empleados que permanecen con la
organizacion durante un largo periodo tienden a estar mucho mas
comprometidos con la organizacion que aquellos que trabajaron por
periodos mas cortos. Para los empleados a largo plazo, solo pensar
en empacar y cambiarse, es demasiado. Un fuerte compromiso con la
organizacion se caracteriza por:
* apoyo y aceptacion de las metas y los valores de la organizacion,
* la disposicion de ejercer un esfuerzo considerable para bien de la
organizacion y
* un deseo por permanecer dentro de la organizacion.
Los empleados que se sienten muy comprometidos quiza se
consideraran miembros dedicados de la organizacion, hablaran de ella
en términos personales, como “nosotros fabricamos productos de alta
calidad”. No se fijaran en fuentes menores de insatisfaccion laboral y
tendran mucho tiempo de antigliedad en ella. En contraste, una
persona menos comprometida vera su relacion con la organizacion en
términos menos personales (“Ellos no ofrecen un servicio de calidad’),
expresara su insatisfaccion con las cosas de forma mas abierta y no
duraré mucho tiempo en la organizacion. EI compromiso con la
organizacion va mas alla de la lealtad e incluye una contribucion activa
para alcanzar las metas de la organizacion. EI compromiso con la
organizacion representa una actitud ante el trabajo mas amplia que la
satisfaccion laboral, porque se aplica a toda la organizacion y no sdlo

al empleo. Es mas, el compromiso por lo general es mas estable

El contenido del presente trabajo de investigacion se desarrolla en seis capitulos,
que a continuacion se detalla:

Capitulo |, se realiza una descripcion del problema de lo mas general a lo mas
especifico, ademas se realiza la formulacion del problema, se propone los objetivos
y se justifica la investigacion.

Capitulo 1l, se desarrolla los antecedentes, bases tedricas, definiciones de los
términos basicos, formulacion de hipétesis.

Capitulo lll, se explica la metodologia que comprende: Disefio, poblacion-muestra,

Operacionalizacion de las variables, técnicas e instrumentos de recoleccion de
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datos y elaboracion del instrumento.

Capitulo IV, contiene la descripcion de resultados y la contrastacion de hipotesis.
Capitulo V, contienen la discusion, conclusiones y recomendaciones.

Capitulo VI, las fuentes bibliograficas, Hemerograficas, Documentales,
Electrénicas.

En los Anexos se incluyen Documentos que complementan la informacion de los

Estudios
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CAPITULO I: PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. Descripcion de la Realidad Problematica
En estos tiempos toda institucion tiene que valorar el compromiso
organizacional, para asi tener una relacion con los trabajadores y por ende

estaran ellos cumpliendo con los objetivos institucionales.

Existen en su mayoria instituciones que cuentan con una infraestructura
adecuada y los colaboradores cuentan con elementos basicos para
desempefiar lo mejor posible su labor, los cuales a su vez estan

comprometidos con su institucion.

Segun (Edel, R. & Garcia, A & Casiano,R., 2007), dicen que: "En este sentido,
el comportamiento organizacional brinda la oportunidad de
comprender parte de la complejidad, los dilemas y las
situaciones organizacionales.

Pues, apoya a realizar un analisis en varias areas de la
organizacion; tales como, ayudar a los administradores a
estudiar la conducta de sus trabajadores, contribuye a
comprender la complejidad en las relaciones interpersonales, y
a conocer la dinamica de las relaciones intergrupales.

En efecto, el campo del comportamiento organizacional intenta
ayudar a los administradores a que entiendan mejor a las
personas para que Se puedan lograr mejoras en la
productividad, satisfaccion del cliente y una mejor posicion
competitiva a través de mejores practicas administrativas. Asi
pues, los administradores deben estar en condiciones de
obtener mejores resultados tanto de sus propias acciones
como las de sus empleados.

Ademas, puede servir a los miembros de la organizacion para
comprender mejor las situaciones que enfrentan en el centro

de trabajo, y encontrar la manera de modificar conductas que
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no estén funcionando eficazmente en la institucion.

Y con mayor facilidad se podra determinar las medidas
adecuadas para mejorar la situacion. De modo que, los
principios del comportamiento organizacional desempefian un
papel esencial para evaluar y mejorar la eficacia

organizacional.”

En la Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrion, se observa que
los colaboradores nombrados, no tienen iniciativa, no son proactivos, no son
innovadores en sus puestos de trabajo, inclusive no asumen
responsabilidades en las funciones que les encomiendan sus jefes; Esto
conlleva a una falta de compromiso de parte de los colaboradores nombrados,
la cual repercute en no cumplir los objetivos estratégicos, los usuarios no
reciben una buena atencion, tienen un trabajo rutinario causandole hasta un
estrés, falta de identidad, porque no muestran compromiso con la Universidad,
no aceptan las llamadas de atencion o criticas de sus jefes

Por lo que nos hemos propuesto en nuestro trabajo de investigacion realizar
la relacion que existe entre el compromiso organizacional y el desempefio
laboral de los colaboradores nombrados de la Universidad Nacional José
Faustino Sanchez Carrion, huacho 2017, y asi proponer algunas estrategias
para que los colaboradores nombrados cambien sus ideas sobre su
compromiso con la institucidbn y asi poder cumplir con los objetivos

institucionales propuestos en su plan estratégico

Por las razones expuestas el enunciado del problema es el siguiente, ¢De
gué manera el compromiso organizacional se relaciona con el desempefio
laboral de los colaboradores nombrados de la Universidad Nacional José
Faustino Sanchez Carrién, Huacho 20177

Formulacion del Problema
1.2.1. Problema General
¢En qué medida el compromiso organizacional se relaciona con el

desempenio laboral de los colaboradores nombrados de la Universidad
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Nacional José Faustino Sanchez Carrién, Huacho 20177?

1.2.2. Problemas Especificos

a) ¢(De qué manera el compromiso afectivo se relaciona con el
desempeno laboral de los colaboradores nombrados de la
Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrion, Huacho
20177

b) ¢Como el compromiso de continuidad se relaciona con el
desempeno laboral de los colaboradores nombrados de la
Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrion, Huacho
20177

c) ¢En qué medida el compromiso normativo se relaciona con el
desempeno laboral de los colaboradores nombrados de la
Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrion, Huacho
20177

1.3. Objetivos de la Investigaciéon
1.3.1. Objetivo General
Demostrar la relacién que existe entre el compromiso organizacional y
el desempeno laboral de los colaboradores nombrados de la
Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrion, Huacho 2017.

1.3.2. Objetivos Especificos

a) Determinar la relaciéon que existe entre el compromiso afectivo y el
desempefno laboral de los colaboradores nombrados de la
Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrién, Huacho 2017

b) Analizar la relacion que existe entre el compromiso de continuidad
y desempefo laboral de los colaboradores nombrados de la
Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrién, Huacho
2017.

c) Demostrar la relacién que existe entre el compromiso normativo y
el desempeno laboral de los colaboradores nombrados de la
Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrién, Huacho
2017.
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1.4. Justificacién de la Investigacion

Tedrica

El presente trabajo de investigacion se orienta a establecer la relacion del
compromiso organizacional y el desempefo laboral de los colaboradores
nombrados de la Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrion, 2017,
tomando como referencia las teorias de Meyer y Allen (2001)

Practica
Este trabajo de investigacion nos dara a conocer si los colaboradores
nombrados tienen un compromiso con la Universidad, repercutiendo en su

produccion y rendimiento.

Social

El presente trabajo va ayudar a diagnosticar como se encuentra el
compromiso organizacional en la Universidad, favoreciendo a los
colaboradores, jefes y comunidad en general, redundando en un mejor

desempefio laboral.

Asimismo, el estudio servira como base tedrica para otros estudios similares,
que se realicen para las organizaciones publicas o privadas, de las diferentes

regiones de nuestro pais.
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CAPITULO II: MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes de la investigacion
21.1. Tesis
Pefia y et al (2016), en su trabajo de investigacion titulado: “El
compromiso organizacional como parte del comportamiento de los
trabajadores de las pequefias empresas”. Realizado en la ciudad de
México. Su objetivo general fue: Conocer e identificar los factores de
mayor relevancia del compromiso organizacional de las pequefas
empresas de la industria metal-mecanica de Monclova, Coahuila. Para
la realizacion de este estudio se determind que la Muestra fue de 60
trabajadores. Concluyo en: Las organizaciones deben de cuidar de que
prevalezca el compromiso organizacional a través del clima
organizacional, difundiéndose e implementandose, para que de esta
forma estimular el interés a los trabajadores hacia el éxito
organizacional; ya que la principal fortaleza de una empresa exitosa es
el capital humano. Los resultados obtenidos en la presente
investigacién, se pudo comprobar que de acuerdo a Mowday et al.
(1979) el compromiso organizacional es una fuerza relativa de modo en
que las personas se identifican e involucran con la organizacion, pero
este vinculo se compone o integra en diferentes procesos: compromiso
afectivo, compromiso de continuidad y compromiso normativo, los
cuales pueden no ser mutuamente excluyentes, pero si diferenciarse
entre si (Allen y Meyer, 1990; Tejada, 2004). Es decir, se sienten parte
de la organizacion y cumplen con sus obligaciones de acuerdo a las

politicas de la misma.

Aldana, J. (2013), en su trabajo de investigacion titulado: "Compromiso
laboral de los trabajadores del area central de una institucion bancaria
que opera en la ciudad de Guatemala, segun sexo”. Realizado en la
ciudad de Asuncion, Guatemala. Su objetivo general fue: Determinar si

existe diferencia significativa en el nivel de compromiso organizacional
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entre el sexo masculino y femenino de un grupo de trabajadores del
area central de una institucion bancaria. Sus objetivos especificos,
fueron: a) Determinar si existe diferencia significativa en el grado de
compromiso organizacional de acuerdo al sexo entre un grupo de
trabajadores del area central de una institucion bancaria, segun los
siguientes indicadores: 1) Conocimiento y cumplimiento de la misién y
objetivos 2) Practica de los valores institucionales 3) Disposicion a la
adopcidn y generacion de cambios 4) Diligencia para lograr aprendizaje
institucional 5) Frustracion con respecto a la empresa 6) Orgullo
institucional. b) Determinar si existe correlacion en el grado de
compromiso organizacional segun la edad en un grupo de trabajadores
del area central de una institucion bancaria, de acuerdo al sexo. c)
Determinar si existe diferencia significativa en el grado de compromiso
organizacional segun el puesto de trabajo en un grupo de trabajadores
del area central de una institucion bancaria, de acuerdo al sexo. La
metodologia que us6 fue descriptiva ya que se refiere a la descripcion,
registro, analisis e interpretacion de la naturaleza actual y, la
composicién o procesos de los fendmenos. El enfoque puede hacer
sobre conclusiones dominantes o sobre cdmo una persona o0 grupo se
conduce o funciona en el presente. Concluy6é en: a) Las personas
encuestadas mediante el instrumento demostraron un alto compromiso
organizacional con la empresa, no existiendo una diferencia
significativa entre el compromiso de hombres y mujeres. b) En el grado
de compromiso organizacional segun el conocimiento y cumplimiento
de la mision y objetivos, no existe una diferencia significativa entre
hombres y mujeres. ElI conocimiento y cumplimiento de la misién y
objetivos segun el instrumento es totalmente compartido por los
trabajadores quienes se sienten satisfechos al cumplir con los objetivos
que la empresa solicita y conocer la mision a cabalidad. ¢) En cuanto
al grado de compromiso organizacional segun la practica de los valores
institucionales, no existe una diferencia significativa entre hombres y
mujeres. La practica de los valores segun el instrumento es totalmente
compartida por los trabajadores quienes conocen a cabalidad todos los

valores que la empresa considera como propios, asi como sus
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implicaciones, estando de acuerdo con ellos. d) En cuanto al grado de
compromiso organizacional segun la disposicion a la adopcion y
generacion de cambios planteados por la alta gerencia en beneficio a
los trabajadores, no existe una diferencia significativa entre hombres y
mujeres. La adopcion a cambios planteados por la alta gerencia segun
el instrumento es totalmente compartida por los empleados quienes
estan bastante dispuestos a adoptar los cambios estando conscientes
que estos contribuiran a alcanzar la mayor efectividad en el trabajo. e)
Asimismo, en el grado de compromiso organizacional segun la
diligencia para lograr aprendizaje institucional, no existe una diferencia
significativa entre hombres y mujeres. La diligencia para lograr
aprendizaje dentro de la organizacion segun el instrumento es
totalmente compartida por los trabajadores quienes demuestran
aceptacion e interés en capacitarse continuamente para el bienestar
tanto de ellos como de la organizacion. f) En el grado de compromiso
organizacional segun la frustracion con respecto a la empresa, no
existe una diferencia significativa entre hombres y mujeres. La
frustracion con respecto a la empresa segun el instrumento es
totalmente compartida por los trabajadores quienes mencionan sentirse
orgullosos de la organizacibn a pesar de cualquier situacidn
desfavorable por la que esta atraviese. g) En cuanto al grado de
compromiso organizacional segun el orgullo institucional, no existe una
diferencia significativa entre hombres y mujeres. El orgullo institucional
segun el instrumento es compartido por los empleados quienes quieren
seguir formando parte de la organizacion por mucho tiempo mas y se
interesan en transmitir el orgullo que sienten del formar parte de esta.
h) No existe una correlacién en el grado de compromiso organizacional
segun la edad de los trabajadores de la organizaciéon y el punteo de
cada uno de los indicadores planteados en el cuestionario aplicado. i)
Por ultimo en el grado de compromiso organizacional segun el puesto
de trabajo no se encontr6 ninguna diferencia significativa entre

hombres y mujeres de puestos operativos y administrativos.

Pérez, C. (2013), en su trabajo de investigacion titulado: “Relacién del
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grado de compromiso organizacional y el desempefno laboral en
profesionales de la salud de un hospital publico”. Realizado en la ciudad
de Monterrey, México. Su objetivo general fue: Identificar la relacion
existente entre el compromiso organizacional y el desempefio laboral
en profesionales de la salud de un hospital publico. El tipo de estudio
que se realizd es transversal de correlacion, cuasi experimental
descriptivo porque, se pretende identificar y describir la relacion entre
los factores del compromiso organizacién y el desempeno laboral y
explicar dicha correlacion. La muestra fueron Profesionales de la salud
(médicos y personal de enfermeria) que laboran en la institucién, de
edad entre 21y 71 afos, de diferentes condiciones de seguridad laboral
(base y suplencia), puestos, turnos (matutino y vespertino), antigiedad
y numeros de empleos adicionales, los cuales se seleccionaron de
acuerdo a una muestra por conveniencia debido a los diversos criterios
de inclusion que se tomaron en cuenta. Concluyé en: a) La salud es un
estado necesario para la sobrevivencia del hombre, por consiguiente,
su atencion es primordial para todos los seres humanos. No obstante,
es comun observar que los hospitales publicos no satisfacen al cien por
ciento las necesidades de la poblacion en lo que a cuidado se refiere.

Debido a lo anterior, continuamente se buscan acciones que permitan
mejorar la calidad de la atencién médica. b) Uno de los aspectos que
podria estar relacionado con el servicio que se proporciona a los
usuarios, es el desempeno de los trabajadores y su compromiso con la
organizacion, motivo por el cual se desarroll6 esta investigacion. ¢) Con
esta indagacion, fue posible apreciar que gran parte de la poblacion de
médicos y enfermeras no cumplen con los estandares de capacitacion,
facilitan atencion de baja calidad y proporcionan escasas
contribuciones, adaptaciones y estrategias que contribuyan tanto a la
prestacion del servicio, como a la respuesta ante el cambio. d) A su
vez, se detectd un amplio porcentaje de profesionales de la salud con
baja necesidad de permanecer en la organizacion y minimo sentimiento
de obligacién hacia el cumplimiento de las normas institucionales, lo
cual se refleja en el ausentismo, rotacion interna o externa del personal,

asi como en la falta de apego a las normas o reglas que rigen a la
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institucion. Sin embargo, las areas de oportunidad no son aisladas,
existen relaciones que permiten entender con mayor facilidad la
problematica y conocer cuales son las acciones adecuadas para
resolverla, logrando modificar no uno, si no todos los aspectos
afectados. Conjuntando las areas de oportunidad se detecté que los
meédicos que presentaron un bajo compromiso normativo, presentan
también, un bajo desempeno y mayores necesidades de capacitacion.
Mientras que las enfermeras que mostraron mayor compromiso
organizacional obtuvieron menores puntajes en la calidad en atencién
médica y técnica, asi como, menor aportacion a la organizacién. e) En
lo que respecta a las enfermeras, los datos obtenidos son de gran
interés porque contradicen lo mencionado por diversos autores, seria
necesario para futuras investigaciones ampliar la muestra para
determinar si los datos anteriores coinciden o fueron producto de otras

variables.

De la Puente Ruiz, Luis (2017), en su trabajo de investigacion
titulado:” Compromiso organizacional y motivacién de logro en personal
administrativo de la Municipalidad Provincial de Trujillo”. Su objetivo
general fue: Determinar la relacion entre el compromiso organizacional
y la motivacion de logro en el personal administrativo de la
Municipalidad Provincial de Trujillo. La metodologia que usé: diseno:
descriptivo, Tipo Transversal. Su Poblacion fue de 150 trabajadores del
personal administrativos de la Municipalidad Provincial de Truijillo. La
muestra fue 108 trabajadores pertenecientes al personal administrativo
de la municipalidad provincial de Trujillo, de los cuales 47 fueron
mujeres y 61 varones, comprendidos entre los 20 y 65 afios de edad.
Concluyé en: a) El personal administrativo de la Municipalidad
Provincial de Trujillo presenta en un 53% nivel medio en el compromiso
organizacional general. b) En personal administrativo de Ia
Municipalidad Provincial de Trujillo presenta en las sub dimensiones del
compromiso organizacional a nivel medio compromiso afectivo 47%,
Implicancia 40% y compromiso de continuidad 57%. ¢). El personal

administrativo de la Municipalidad Provincial de Trujillo presenta en las
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sub escalas de motivacién de logro a nivel tendencia alta Afiliacién
71%, Poder 69% y Logro 69%. d) Existe correlacién pequefa y
significativa entre el compromiso organizacional y la motivacion de
logro en el personal administrativo de la Municipalidad Provincial de
Trujillo. e) La sub dimensién compromiso afectivo del compromiso
organizacional se encuentra correlacionado de manera pequefa y
significativa con la sub escala de afiliacion (r=.269) de la motivacion de
logro en el personal administrativo de la Municipalidad Provincial de
Trujillo. e) La sub dimension de Implicancia del compromiso
organizacional se encuentra correlacionado de forma pequefa y
significativa con las sub escala de afiliacién (r=.280) pero correlaciones
medianas y significativas con poder (r= .374) y logro (r= .319) de la
motivacion de logro en el personal administrativo de la Municipalidad

Provincial de Truijillo.

Gomez, H. y Benito, W. (2014), en su trabajo de investigacion titulado:
"Compromiso organizacional y desempefio de los trabajadores
administrativos de la Universidad César Vallejo sede Huaraz, afo
2014". Su objetivo General fue de Analizar de qué manera el
compromiso organizacional influye en el desempefio de los
trabajadores administrativos dela universidad Cesar vallejo sede
Huaraz, afio 2014. Sus objetivos especificos fueron: a) Determinar
cémo el compromiso afectivo se relaciona con el desempefio de los
trabajadores administrativos de la Universidad César vallejo sede
Huaraz, afio 2014. b) Determinar como el compromiso normativo se
relaciona con el desempeio de los trabajadores administrativos de la
Universidad César vallejo sede Huaraz, ano 2014. ¢) Determinar como
el compromiso continuo se relaciona con el desempefio de los
trabajadores administrativos de la Universidad César vallejo sede
Huaraz, afio 2014. Concluyé en: a) De acuerdo a los resultados de la
investigacién, se afirma que el compromiso organizacional influye
desfavorablemente en el desempefo laboral de los trabajadores
administrativos de la UCV, con un 42% de trabajadores administrativos

con un compromiso bajo y un desempefio malo. b) La correlacién entre
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el compromiso afectivo y desempefio laboral es directa y significativa,
con un coeficiente de 51.1 %. Ademas, el indicador que tiene mas
asociacion con el desempeio es la participacion del trabajador y el que
menos se asocia es el grado de familiaridad. c¢) Existe correlacion
directa y moderadamente significativa entre el compromiso normativo y
desempefio laboral. Ademas, el indicador que tiene mayor asociacion
con el desempeio es el sentimiento de obligacion moral y el que se
asocia menos es la identificacion con las politicas, normas y valores. d)
La correlacion entre el compromiso continuo y desempeno laboral es
directa y moderadamente significativa. Ademas, que el indicador que
tiene mayor asociacion con el desempefio es el sentimiento de
obligacién moral y el que se asocia menos es la identificacion con las

politicas, normas y valores.

Agui, F. y Castro, J. (2016), en su trabajo de investigacion titulado es:
“El clima laboral y el desempefio laboral de los Trabajadores en la
direccion de equipo mecanico (direccién regional de transportes y
comunicaciones) Huanuco — 2013 Universidad Nacional "Hermilio
Valdizan". Su objetivo general fue: Determinar la relacion que existe
entre el clima laboral y el desempenio laboral de los trabajadores en la
Direccion de Equipo Mecanico (Direccion Regional de Transportes y
Comunicaciones). Huanuco. Sus objetivos especificos fueron: a)
Conocer la relacion que existe entre la organizacion y el desempefio
laboral de los trabajadores en la Direccion de Equipo Mecanico
(Direccion Regional de Transportes y Comunicaciones). b) Entender la
relacion que existe entre la comunicacion y el desempefio laboral de
los trabajadores en la Direccion de Equipo Mecanico (Direccion
Regional de Transportes y Comunicaciones). ¢) Comprender la relacion
que existe entre el reconocimiento y el desempefio laboral de los
trabajadores en la Direccion de Equipo Mecanico (Direccion Regional
de Transportes y Comunicaciones). Su metodologia fue no
experimental, transaccional, descriptivo y correlacional. Su poblacién
fue: 19 trabajadores, la muestra es poblacional. Concluyé en: a) En la

presente investigacion realizada se pudo observar que el clima laboral
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tiene una relacion negativa con el desempefo laboral de los
trabajadores en la Direccion de Equipo Mecanico (Direccion Regional
de Transportes y Comunicaciones); situacion que se evidencia en todos
los cuadros mencionados en el capitulo IV. b) La organizacion es un
sistema disefiado para alcanzar metas y objetivos, también es un
ambiente que nos permite comunicarnos y relacionarnos unos a otros
para alcanzar un objetivo en comun; el cual tiene una relacion negativa
con el desempefio laboral de los trabajadores en la Direccion de Equipo
Mecanico (Direccion Regional de Transportes y Comunicaciones);
situacion que se evidencia en el cuadro N°1, cuadro N°2, cuadro N°3.
c) La comunicacidn es un aspecto muy importante que ayuda a
potenciar las relaciones interpersonales, los problemas y los logros
dentro de una organizacion; el cual tiene una relacién negativa con el
desempefio laboral de los trabajadores en la Direccién de Equipo
Mecanico (Direccion Regional de Transportes y Comunicaciones);
situacioén que se evidencia en el cuadro N°4, cuadro N°5, cuadro N°6,
cuadro Ni0 7, cuadro N°8. d) El reconocimiento son acciones
importantes que generalmente se utilizan para incentivar, motivar y
reconocer el esfuerzo de los trabajadores con la finalidad de mejorar la
satisfaccion laboral dentro de la organizacion; el cual tiene una relaciéon
negativa con el desempefo laboral de los trabajadores en la Direccion
de Equipo Mecanico (Direccion- Regional de Transportes vy
Comunicaciones); situacion que se evidencia en el cuadro N°91 cuadro
N°10.

2.2. Bases tedricas
2.2.1. Compromiso organizacional

2.2.1.1. Definicién

Luthans (2008) define al compromiso organizacional como la
entrega y responsabilidad del trabajador con su empresa para que
desarrolle un trabajo 6ptimo ademas de las estrategias que la empresa
realice para fomentar el compromiso promoviendo un espacio de
trabajo estimulante.

Robbins y Judge (2013) argumenta que el compromiso organizacional
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es un predictor de la rotacion y satisfaccion laboral.

Chiavenato (2009) precisa al compromiso organizacional se refiere al
estudio de las personas y los grupos que actuan en las organizaciones.
Se ocupa de la influencia que todos ellos ejercen en las organizaciones

y de la influencia que las organizaciones ejercen en ellos.

2.2.1.2. Caracteristicas

Segun Robbins y Judge (2013), EI CO tiene caracteristicas
distintivas. Es un campo del conocimiento humano vital para
comprender el funcionamiento de las organizaciones. Las principales
caracteristicas del CO son las siguientes:

1. EI CO es una disciplina cientifica aplicada. Esta ligado a cuestiones
practicas cuyo objeto es ayudar a las personas y a las
organizaciones a alcanzar niveles de desempefio mas elevados. Su
aplicacion busca que las personas se sientan satisfechas con su
trabajo y, al mismo tiempo, elevar las normas de competitividad de

la organizacion y contribuir a que ésta alcance el éxito.

2. ElI CO se enfoca en las contingencias. Asi, procura identificar
diferentes situaciones de la organizacién para poder manejarlas y
obtener el maximo provecho de ellas. Utiliza el enfoque de
situaciones porque no existe una manera unica de manejar las
organizaciones y a las personas. Todo depende de las
circunstancias y nada es fijo ni inmutable.

3. ElI CO dtiliza métodos cientificos. Formula hipdtesis vy
generalizaciones sobre la dinamica del comportamiento en las
organizaciones y las comprueba empiricamente.

El CO se basa en la investigacion sistematica propia del método
cientifico.

4. El CO sirve para administrar a las personas en las organizaciones.
Las organizaciones son entidades vivas y, ademas, son entidades
sociales, porque estan constituidas por personas. El objetivo basico

del CO es ayudar a las personas y las organizaciones a entenderse
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cada vez mejor. Es fundamental para los administradores que dirigen
las organizaciones o sus unidades, y también es indispensable para
toda persona que pretenda tener éxito en su actividad dentro o fuera
de las organizaciones.

El CO se enriquece con aportaciones de varias ciencias del
comportamiento, entre ellas:

a) Las ciencias politicas, de las que retoma conceptos relativos al
poder, el conflicto, la politica organizacional, etcétera.

b) La antropologia, que analiza la cultura de las organizaciones, los
valores y las actitudes, entre otros aspectos.

c) La psicologia, que ha desarrollado conceptos relativos a las
diferencias individuales, la personalidad, los sentimientos, la
percepcion, la motivacién, el aprendizaje, etcétera.

d) La psicologia social: que analiza conceptos relativos al grupo, la
dinamica grupal, la interaccion, el liderazgo, la comunicacion, las
actitudes, la toma de decisiones en grupo, ademas de otros.

e) La sociologia, en lo referente al estatus, el prestigio, el poder, el
conflicto, y varios otros.

f ) La sociologia organizacional, en lo referente a la teoria de las
organizaciones y la dinamica de las organizaciones, entre otros
conceptos.

Como ya mencionamos, el CO es un campo interdisciplinario que

utiliza los conceptos de varias ciencias sociales y los aplica tanto a

individuos como a grupos u organizaciones.

. EI CO esta intimamente relacionado con diversas areas de estudio,
como la teoria de las organizaciones (TO), el desarrollo
organizacional (DO) y la administracion de personas o de recursos
humanos (ARH). A diferencia de esas disciplinas, el CO suele
orientarse tedricamente hacia el microanalisis, pues utiliza los
enfoques tedricos de las ciencias del comportamiento para
concentrarse principalmente en el comportamiento de los individuos
y de los grupos. En este sentido, el CO puede definirse como la

comprension, el prondstico y la administracion del comportamiento
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humano en las organizaciones.

2.2.1.3.Importancia del Compromiso organizacional

De acuerdo a Bayona & Gorii (2007, citado en Montoya, 2016),
el eje principal de una organizacién es el capital humano y su eficacia
se mide segun la consecucion de los objetivos institucionales. Es por
ello que el compromiso organizacional toma relevancia ya que si las
personas asumen responsabilidad para con la organizacion entonces
la eficacia de la empresa aumentara logrando sus objetivos planteados.
Por su parte Betanzos & Paz (2007) indican que el compromiso
organizacional le brinda al empleado estabilidad laboral, proxima
jubilacién, remuneracion econdmica estable y beneficios sociales.
Ademas, este compromiso organizacional influencia en las actitudes y
comportamiento del trabajador como en la disminucion del ausentismo
y rotacion, aceptacion de Ila cultura, los valores y metas

organizacionales.

2.2.1.4.Dimensiones
Meyer & Allen (1991) definen al compromiso organizacional
como una situacion psicoldgica que establece estrecho vinculo entre el
empleado y la organizacion e impacta en la determinacién del individuo
de seguir en dicha institucion. Refleja una necesidad, un deseo, una
obligacion y un vinculo entre el trabajador y la empresa.
a) Compromiso afectivo.
Es el lazo emocional que la persona tiene referente a la
organizacion. Esta relacionada a la satisfaccion de necesidades y
expectativas del empleado (Meyer & Allen, 1991, citados por Rivera,
2010). Dichos autores se basaron en los escritos de Mowday, Porter
& Steers para establecer cuatro categorias:
e Caracteristicas personales: edad, sexo, educacion.
e Caracteristicas estructurales: relacion empleado/empleador, el
puesto, el estatus del puesto.
e Caracteristicas relativas al trabajo: el ser competente en la toma

de decisiones y expresar valores.
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e Experiencias profesionales.

Chiavenato (2009) indica que el componente emocional genera
estabilidad en la persona y fortalece la confianza empleado y
empleador. Cabe mencionar que para que se establezca confianza
es necesario un lazo emociona y de identificacion con la
organizacion. El autor propone tres tipos de confianza:

e Confianza por situacion: Tiene como base el miedo y solo
funciona cuando se tengan claro las consecuencias de retirarse,
el castigo.

e Confianza por conocimiento: Se establece tras un largo
periodo de tiempo de observacion cuando se es capaz de
predecir y entender la conducta de otro.

e Confianza por identificacion: Se genera a partir del vinculo

emocional que comparten ambas partes.

Al respecto, Robbins y Judge (2013) describe que la confianza por

identificacion, es un tipo de confianza que se gana a lo largo del

tiempo que permite establecer una conexién emocional mas fuerte

entre los implicados. El autor menciona que existen cinco

dimensiones elementales para la formacion de la confianza:

¢ Integridad, es decir, el ser honesto y veraz.

e Competencia, tiene como base las capacidades y conocimientos
del sujeto.

e Congruencia, hace referencia a la habilidad del sujeto para
mantenerse objetivo y tomar buenas decisiones.

e Lealtad, es decir el defender y tomar responsabilidad por los
demas.

e Franqueza, es la parte ética, la sinceridad.

Para Rivera (2010) el compromiso afectivo tiene como base la

familia y el fuerte vinculo afectivo entre los miembros. Para él, la

organizacion debe emular una familia para que de esa forma

desarrolle y fortalezca emociones positivas que involucre al
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trabajador con la empresa, generando sentido de pertenencia y
lealtad, brindandole un sistema de politica que le ayude al
trabajador a mantener un adecuado equilibrio entre su vida personal
y laboral. Asi, el trabajador internaliza los principios
organizacionales con orgullo para la consecucién de los objetivos
organizacionales generando felicidad conjunta. Dicha felicidad

fomenta la integracion y la satisfaccién laboral entre los

Compromiso de continuidad

El compromiso de continuidad es un estado de dependencia a los
intereses del empleado siendo la base la conveniencia y el coste
economico que implica seguir en la organizacion o dejarla dejando
claro las consecuencias ante la toma de decisiones. Aqui
intervienen factores como la necesidad econdmica, la comodidad y

beneficios, las aspiraciones del trabajador (Rivera, 2010).

Chiavenato (2009) explica que este tipo de compromiso en la
actualidad se ha visto debilitada por los cambios sociales y de
paradigmas, de tal forma el trabajador ya no se considera como un
subordinado burdcrata sino un colaborador que trasmite talento y
competencias a la organizacion. Es decir, para el autor, el
compromiso por continuidad es una forma de apego hacia la
organizacion como si fuera la figura materna brindando esfuerzos
que le permitan su estancia en la misma mientras su retribucion no

peligre.

Meyer & Allen (1991, citados por Rivera, 2010) plantean que el
empleado analiza y pone en una balanza lo que gana de la empresa
y lo que podria ganar si la deja, tomando en cuenta los esfuerzos
invertidos, el costo de aprender habilidades nuevas, el circulo
social, el estatus del puesto manteniendo su postura donde le

conviene.

Al respecto, Rivera (2010) manifiesta que compromiso de



32

continuidad tiene que ver con el reconocimiento del colaborador
como un conjunto de factores fisicos, psicoldgicos y econdémicos y
con posibilidades de cambiar de empresa si lo desea. En otras
palabras, el trabajador tiene un sentido de lealtad para con la
organizacion ya que ha invertido tiempo, esfuerzo y dinero y si
siente que las oportunidades externas no satisfacen su vision,

siente mas apego con la institucién.

Compromiso normativo.
Meyer & Allen (1991) indican que la adhesion del empleado con su
organizacion se da cuando se siente en deuda con ella por haberle

dado una oportunidad o recompensa.

Meyer y Allen (1991) teniendo en cuenta lo dicho en el parrafo
anterior, el salario que recibe el empleado por sus servicios no
representa suficiente incentivo para el desarrollo de altos grados de
compromiso organizacional, ya que, la capacitacion y desarrollo de
las habilidades individuales y la identificacion con los valores y
metas organizacionales, como apoyo a su grupo familiar como
becas, entre otros, son mas apreciadas por los empleados y por

tanto fuentes mas frecuentes de compromiso.

Al respecto, Morales (2004) manifiesta que la lealtad es una actitud
consciente y espontanea necesaria para la consecucion las
responsabilidades obtenidas, y ajustarse a la palabra dada expresa

o tacitamente.

De acuerdo a Rivera (2010), el compromiso normativo es aquella
responsabilidad moral y voluntaria que las personas realizan segun
sus creencias y sentimientos para con la empresa a modo de
reciprocidad por lo adquirido de ella. El no respetar ello genera culpa

en el empleado.
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2.2.1.5. Niveles del compromiso laboral
De acuerdo con O’Reilly y Chatman (1986) citados por Vargas
(2007), hay tres niveles de compromiso organizacional los cuales son:
1. Complacencia: una persona acepta la influencia de otros,
principalmente para obtener un beneficio.
2. Identificacion: el individuo acepta la influencia a fin de mantener
una relacion satisfactoria y de autodefinicion.
3. Internalizaciéon: el individuo encuentra que los valores de la
organizacion son intrinsecamente recompensantes y congruentes

con sus valores personales.

Desempeio laboral
2.2.2.1. Evaluacion del desempeio

El analisis del desempefio o de la gestién de una persona es
un instrumento para dirigir y supervisar personal. Entre sus principales
objetivos podemos senalar el desarrollo personal y profesional de
colaboradores, la mejora permanente de resultados de la organizacién
y el aprovechamiento adecuado de los recursos humanos. Por otra
parte, tiende un puente entre el responsable y sus colaboradores de
mutua comprension y adecuado dialogo en cuanto a lo que se espera
de cada uno y la forma en que se satisfacen las expectativas y cémo
hacer para mejorar los resultados. Los empresarios y los empleados
son escépticos en relacion con las evaluaciones de desempefio.
Habitualmente se cree que las evaluaciones de desempefio son o se
realizan para decidir si se aumentan los salarios o no, o a quiénes hay
que despedir. Esto puede ser cierto en ocasiones, pero el significado
de las evaluaciones de desempefio es mucho mas rico y tiene otras
implicaciones en la relacién jefe-empleado y en la relacion mas

perdurable entre la empresa y los empleados (Alles, 2005)

2.2.2.2. Problemas mas comunes
Los problemas mas comunes en la evaluacion de desempefio
son:

e Carencia de normas.
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e Criterios subjetivos o poco realistas.

e Falta de acuerdo entre el evaluado y el evaluador.
e Errores del evaluador.

¢ Mala retroalimentacion.

e Comunicaciones negativas (Alles, 2005).

2.2.2.3. Responsabilidades en la evaluacion del desempeiio.
Segun Chiavenato (2007), de acuerdo con la politica de
recursos humanos que adopte la organizacioén, la responsabilidad de la
evaluacion del desempenfio de las personas sera atribuida al gerente, al
propio individuo, al individuo y a su gerente conjuntamente, al equipo
de trabajo, al area encargada de la administracion de recursos
humanos o a una comision de evaluacion del desempeino. Cada una
de estas seis alternativas implica una filosofia de accion.
a) El gerente
En casi todas las organizaciones, el gerente de linea asume la
responsabilidad del desempefo de sus subordinados y de su
evaluacion. En ellas, el propio gerente o el supervisor evaluan el
desempefio del personal, con asesoria del area encargada de
administrar a las personas, la cual establece los medios y los
criterios para tal evaluacion.
b) La propia persona
En las organizaciones mas democraticas, el propio individuo es el
responsable de su desempefio y de su propia evaluacion. Esas
organizaciones emplean la autoevaluacién del desempefio, de modo
que cada persona evalua el propio cumplimiento de su puesto, efi
ciencia y eficacia, teniendo en cuenta determinados indicadores que
le proporcionan el gerente o la organizacién.
c) El individuo y el gerente
Actualmente, las organizaciones adoptan un esquema, avanzado y
dinamico, de la administracién del desempefio.
d) El equipo de trabajo
Otra alternativa seria pedir al propio equipo de trabajo que evalue el
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desempenfo de sus miembros y que, con cada uno de ellos, tome las
medidas necesarias para irlo mejorando mas y mas. En este caso,
el equipo asume la responsabilidad de evaluar el desempeiio de sus
participantes y de definir sus objetivos y metas.

e) El area de recursos humanos
Esta alternativa es comun en las organizaciones mas
conservadoras, pero que se esta abandonando debido a su caracter
extremadamente centralizador y burocratico

f) La comisién de evaluacién
En algunas organizaciones, la evaluacién del desempefio es
responsabilidad de una comision designada para tal efecto. Se trata
de una evaluacioén colectiva hecha por un grupo de personas

2.2.2.4. Métodos de evaluacion de desempeno

Muchos autores hacen referencia a los distintos métodos de
evaluacion de desempeno. Esta obra tiene como propdsito especifico
referirse a la evaluacion de desempefio por competencias. No obstante,
se hara una pequena referencia a los distintos métodos para que el
lector tenga un panorama mas completo sobre la tematica. Los
métodos de evaluacion de desempeno se clasifican de acuerdo con
aquello que miden: caracteristicas, conductas o resultados. (Alles,
2005)

2.2.2.5. Pasos de una evaluaciéon de desempeino

¢ Definir el puesto: asegurarse de que el supervisor y el subordinado
estén de acuerdo en las responsabilidades y los criterios de
desempenio del puesto. Como ya se dijo, una evaluacién solo puede
realizarse con relacién al puesto; es necesario que el evaluador y el
evaluado comprendan su contenido.

e Evaluar el desempeiio en funcién del puesto: incluye algun tipo
de calificacién en relacion con una escala definida previamente.

e Retroalimentacion: comentar el desempefio y los progresos del
subordinado.
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2.2.2.6.Cuando las evaluaciones de desempefio no son
satisfactorias
Cuando el resultado no es favorable y el evaluado fue un buen
empleado durante mucho tiempo, con evaluaciones positivas
anteriores, o en el caso de personas que estan pasando un mal
momento personal; en suma, para situaciones especiales, se puede
implementar un programa especial de mejora del rendimiento. Para
lograrlo, tienen que “comprar la idea” en primer lugar el supervisor del
empleado en cuestion, y en segundo lugar el empleado mismo. Luego
es importante acotar los tiempos, es decir, el programa debe tener un
plazo definido, por ejemplo, seis meses.
Un plan de mejora del rendimiento debe incluir:
e Instrucciones y orientaciones verbales.
e Comentarios y sugerencias frecuentes.
e Conversaciones formales e informales.
e Informes de evaluacion del rendimiento.
e Entrenamiento.

e Advertencias verbales y por escrito (Alles, 2005)

2.2.2.7. Objetivos de la evaluacion del desempeio

La evaluacién del desempeniio tiene varios objetivos. Uno de
ellos consiste en ayudar a la direccion a que tome decisiones de
recursos humanos sobre ascensos, transferencias y despidos. Las
evaluaciones también detectan las necesidades de capacitacion y
desarrollo, ya que identifican con precisiéon las habilidades vy
competencias de los trabajadores para las cuales se pueden desarrollar
programas correctivos. Por ultimo, blindan retroalimentacion los
empleados sobre la forma en que la organizacion percibe su
desempefio, y con frecuencia son la base para asignar recompensas,

como aumentos de salario por méritos.

Dado nuestro interés en el comportamiento organizacional,

aqui se hace énfasis en la evaluacion del desempefio como un
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mecanismo que brinda retroalimentacién y determina la asignacién de

recompensas (Robbins, S. y Judge, T., 2013)

2.2.2.8. Beneficios de la evaluacion del desempeio
Segun Chiavenato (2007), cuando un programa de evaluacién
del desempeio se ha planeado, coordinado y desarrollado bien, trae
beneficios a corto, mediano y largo plazo. Los principales beneficiarios
son: el individuo, el gerente, la organizacion y la comunidad.
a) Beneficios para el gerente
* Evaluar el desempeio y el comportamiento de los subordinados,
con base en factores de evaluacion y, principalmente, contar con
un sistema de medicion capaz de neutralizar la subjetividad.
* Proporcionar medidas a efecto de mejorar el estandar de
desempeno de sus subordinados.
» Comunicarse con sus subordinados, con el propésito de hacerles
comprender que la evaluacién del desempefo es un sistema

objetivo, el cual les permite saber cdmo esta su desempeno.

b) Beneficios para el subordinado

» Conoce las reglas del juego, o sea, cudles son los aspectos del
comportamiento y del desempefio de los trabajadores que la
empresa valora.

» Conoce cuales son las expectativas de su jefe en cuanto a su
desempefio y, segun la evaluacion de éste, cudles son sus puntos
fuertes y débiles.

» Conoce las medidas que el jefe toma para mejorar su desempefio
(programa de capacitacién, de desarrollo, etc.) y las que el propio
subordinado debe tomar por cuenta propia (corregirse, mayor
dedicacion, mas atencion en el trabajo, cursos por cuenta propia,
etcétera).

* Hace una autoevaluacién y una critica personal en cuanto a su

desarrollo y control personales.
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c) Beneficios para la organizaciéon

* Evalua su potencial humano al corto, mediano y largo plazo,
asimismo define cual es la contribucion de cada empleado.

 Identifica a los empleados que necesitan reciclarse y/o
perfeccionarse en determinadas areas de actividad y selecciona a
los empleados listos para una promocién o transferencia.

* Dinamiza su politica de recursos humanos, al ofrecer
oportunidades a los empleados (promociones, Crecimiento vy
desarrollo personal), con el estimulo a la productividad y la mejora

de las relaciones humanas en el trabajo.

2.2.2.9.Sugerencias para mejorar las evaluaciones del

desempeio

El proceso de evaluacion del desempefio puede convertirse en
un campo minado. Es probable que los evaluadores inflen de manera
inconsciente las evaluaciones (indulgencia positiva), que le resten
importancia al desempefio (indulgencia negativa) o que permitan que
la evaluacién de una caracteristica influya de forma indebida en la
calificacion de otras (error de halo). Algunos evaluadores alteran sus
calificaciones y favorecen de manera inconsciente a las personas que
tienen cualidades y rasgos similares a los suyos (error de semejanza).
Y, desde luego, algunos evaluadores ven en el proceso de evaluacion
una oportunidad politica para repartir premios y castigos a los
empleados que les agradan o disgustan. Una revision de la literatura y
varios estudios sobre las evaluaciones del desempefio demuestra que
muchos gerentes distorsionan de forma intencional las calificaciones
del desempeiio con la intencién de mantener una relacion positiva con
sus subalternos, o bien, para conseguir una imagen positiva de ellos
mismos al demostrar que todos sus trabajadores tienen un buen
desempefio.63 Si bien no hay protecciones que garanticen
evaluaciones exactas del desempefio, las siguientes sugerencias
podrian servir para lograr un proceso mas objetivo y justo (Robbins, S.
y Judge, T., 2013).
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2.3. Definiciones conceptuales
Civismo.
Se refiere a las acciones que contribuyen al ambiente psicolégico de la
organizacion, como brindar ayuda a los demas, aunque esta no se solicite,
respaldar los objetivos organizacionales, tratar a los comparferos con respeto,
hacer sugerencias constructivas y decir cosas positivas sobre el lugar de
trabajo (Robbins, S. y Judge, T., 2013)

Compromiso afectivo

Meyer y Allen (2001) nos manifiestan que el compromiso afectivo son los lazos
emocionales que las personas forjan con la organizacion. Refleja el apego
emocional al percibir la satisfaccion de necesidades (especialmente
psicoldgicas) y expectativas en la cual disfrutan su permanencia en la

organizacion.

Compromiso normativo

Meyer y Allen (1991) sefalan que la lealtad del trabajador con su organizacion
toma vigor cuando éste se siente en deuda con ella por haberle dado una
oportunidad o recompensa que fue valorada por el trabajador.

Compromiso de continuidad

Meyer y Allen (2001), es el reconocimiento de la persona, con respecto a los
costos como los financieros, fisicos y psicologicos, asi como las
oportunidades de encontrar otro empleo, si decidiera renunciar a la
organizacion. Es decir, el colaborador se siente vinculado a la institucion
porque ha invertido tiempo, dinero y esfuerzo, y dejar la organizacion
implicaria perder mucho y si éste percibe que sus oportunidades fuera de la
organizacion seran reducidas, se incrementa su apego con la empresa; sin

embargo, espera mejora de las oportunidades externas para dejar la empresa.

Compromiso

El compromiso con la organizacién reduce el absentismo y, por tanto,
incrementa la disponibilidad de fuerza de trabajo. El absentismo se refiere al
numero de personas que faltan a trabajar, a la frecuencia y motivos con que

lo hacen, y a la cantidad de tiempo de trabajo perdido por dicha causa
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(Chiavenato, 2009)

Compromiso del empleado
Se define como el involucramiento, la satisfaccion y el entusiasmo que un

individuo muestra hacia el trabajo que realiza (Robbins, S. y Judge, T., 2013).

Desempeiio

Es la manera en que las personas cumplen sus funciones, actividades y
obligaciones. El desempefio individual afecta el del grupo y éste condiciona
el de la organizacién. Un desempeno excelente facilita el éxito de la
organizacion, mientras que uno mediocre no agrega valor. El desempefio de
los individuos, los grupos y la organizacion tienen una enorme influencia en el
CO (Chiavenato, 2009)

Desempeio de la tarea.

Se refiere al cumplimiento de las obligaciones y responsabilidades que
contribuyen a la produccion de un bien o servicio, 0 a la realizacion de las
tareas administrativas. Aqui se incluyen la mayoria de las tareas en una

descripcion convencional de puestos (Robbins, S. y Judge, T., 2013)

Estandares de desempeiio.
La organizacion define estandares que sirven de guia y orientacién para la
conducta racional de las personas y para actividad de control por ia

organizacion (Chiavenato I. , 2006)

Falta de productividad.

Esto incluye las acciones que dafian de manera activa a la organizacion. Tales
conductas incluyen el robo, dafios a la propiedad de la compafia, comportarse de
forma agresiva con los compafieros y ausentarse con frecuencia (Robbins, S. y
Judge, T., 2013)

Calidad laboral
Capacidad de la institucidon para responder en forma rapida y directa a las
necesidades de sus clientes (CEPAL, 2006).
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Economia laboral
Capacidad de la institucién para generar y movilizar adecuadamente los

recursos financieros en pos de su mision institucional (CEPAL, 2006).

Eficacia laboral

Es el grado de cumplimiento de los objetivos planteados (CEPAL, 2006).

Eficiencia laboral
Relacion entre dos magnitudes fisica: produccion de un bien o servicio y los

insumos que se utilizaron para alcanzar ese nivel de producto (CEPAL, 2006).

Formulacién de hipétesis

2.4.1. Hipétesis general
El compromiso organizacional se relaciona con el desempefio laboral
de los colaboradores nombrados de la Universidad Nacional José

Faustino Sanchez Carrién, Huacho 2017.

2.4.2. Hipétesis especificas
a) El compromiso afectivo se relaciona con el desempefio laboral de
los colaboradores nombrados de la Universidad Nacional José

Faustino Sanchez Carrién, Huacho 2017

b) El compromiso de continuidad se relaciona con el desempefio
laboral de los colaboradores nombrados de la Universidad Nacional

José Faustino Sanchez Carrién, Huacho 2017.

c) El compromiso normativo se relaciona con el desempefio laboral de
los colaboradores nombrados de la Universidad Nacional José

Faustino Sanchez Carrién, Huacho 2017.
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CAPITULO Illl: METODOLOGIA

3.1. Diseio de la investigaciéon
3.1.1. Tipo
El tipo de Investigacion es aplicada (Carrasco, 2006).
El disefio de la presente investigacibn es no experimental-
transeccional- correlacional. Segun (Hernandez, S. y etal, 2014),

propone el siguiente diagrama:

rX@Y ]

Donde:
X = Compromiso organizacional
Y = Desempefio laboral

- = No existe manipulacion

3.1.2. Enfoque
La presente investigacion tiene enfoque cualitativo y cuantitativo

3.2. Poblaciéon y muestra.
3.2.1. Poblacién.
La poblacién de estudio estd conformada por 320 colaboradores
nombrados de la Universidad Nacional José Faustino Sanchez

Carrion.

3.2.2. Muestra
En este trabajo de investigacién se aplico la formula de poblacion finita
para hallar la muestra necesaria:
Z2xPxQx*N
e?2(N=1)+ Z?+P *Q

m =

Donde:

M= Muestra necesaria
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Z = nivel de confianza

P = Probabilidad de éxito

Q = Probabilidad de no éxito
e = Error muestral

Remplazando tenemos:

Z2-384 P =05 Q=05 N-=320 e2 = 0.0025

Obtenido como resultado: 174.82

Usando la muestra ajustada se tiene

n r

LT
1+ /g

n = Muestra ajustada
n’ = Muestra hallada con la formula de poblacion finita

N = Poblacioén

Entonces
n="2
n’'=174.82
N =320

Por lo tanto, la muestra ajustada es 113 colaboradores nombrados
La Oficina de Recursos Humanos de la Universidad Nacional José

Faustino Sanchez Carrién, nos facilitd la informacion de los

colaboradores nombrados.
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3.3. Operacionalizacion de las variables

Cuadro 1: Variable X

Variable Dimension Indicador

Identificacion con la
Compromiso organizacion.
afectivo Involucramiento con la
organizacién

Compromiso

Organizacional ~ Compromiso de _Percepcion de alternativas.
continuidad Inversiones en la organizacion
Compromiso Lealtad con la organizacion.
normativo Sentido de obligacion

Fuente: En base a los criterios (Meyer, J. Y Allen, C., 2001)

Cuadro 2: Variable Y

Variable Dimensién Indicador
Logro de objetivos

Eficacia laboral Actitudes
Efectividad
Productividad

Eficiencia laboral Competencia

Desempefio laboral Liderazgo
Responsabilidad

Calidad laboral Atencion
Satisfaccion
Distribucion
Economia labora Recursos
Presupuesto

Fuente: En base a los criterios de (Bisetti, 2015)
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3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

3.4.1. Técnicas

En el recojo de informacion se utilizara la técnica de la encuesta.

3.4.2. Instrumentos

Para el recojo de informacién se utilizara un cuestionario estructurado

de 42 preguntas.

Los datos seran procesados en Microsoft Excel y en SPSS. Los
resultados obtenidos seran representados en cuadros y graficos y se

analizaron en forma de porcentajes y de manera descriptiva.

3.5. Elaboracion del instrumento
Se ha usado la encuesta de (Meyer, J. Y Allen, C., 2001) para el compromiso

organizacional y de (Bisetti, 2015) para el desempenio laboral, por lo que las
encuestas ya estan validadas y fiabilizadas
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A la pregunta ;Me sentiria muy feliz de pasar el resto de mi carrera en

esta organizacion?, el 43.4% (49) de los colaboradores de la universidad

responde que estan de acuerdo en sentirse felices, pero el 35.4% (40) estan

indeciso no sabes si se sienten felices y el 16.8% (19) estan en desacuerdo

en no sentirse felices.

Tabla 1: Me sentiria muy feliz de pasar el resto de mi carrera en esta

organizacion.

Frecuencia Porcentaje

Valido

Totalmente en desacuerdo 2 1,8

En desacuerdo
Indeciso

De acuerdo

Totalmente desacuerdo

Total

19 16,8
40 35,4
49 43,4
3 2,7
113 100,0

Figura 1: Me sentiria muy feliz de pasar el resto de mi carrera

en esta organizacion.
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16.8
1.8
[
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Indecko De acuerdo Totalmente
deacuerdo
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A la pregunta ; No Me siento emocionalmente ligado a la organizaciéon?,
el 44.2% (50) de los colaboradores de la universidad responde que no se
sienten ligados a la organizacion, pero el 31.9% (36) estan indecisos, el 19.5%
(22) estan en desacuerdo y el 3.5% (4) en totalmente en desacuerdo), por lo
que el 54.9% de los colaboradores nombrados se sienten emocionalmente

ligados a la Universidad.

Tabla 2: No Me siento emocionalmente ligado a la organizacion.

Frecuencia Porcentaje

Valido Totalmente en desacuerdo 4 3,5
En desacuerdo 22 19,5
Indeciso 36 31,9
De acuerdo 50 442
Totalmente desacuerdo 1 ,9
Total 113 100,0

Figura 2: No Me siento emocionalmente ligado a la organizacion.

No Me siento emocionalmente ligado a la
organizacion

44,2
45.0
40.0 31.9
35.0
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5.0 | -

Totalmente En Indeciso De acuerdo Totalmente
en desacuerdo deacuerdo
desacuerdo

Porcentaje
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A la pregunta ; Esta organizacidn tiene un gran significado personal para
mi?, el 46.9% (53) colaboradores de la Universidad estan de acuerdo de tener
un gran significado para ellos, pero el 15.9% (18) estan indecisos, el 31% (35)

estan en desacuerdo y el 4.4% (5) en totalmente en desacuerdo).

Tabla 3: Esta organizacion tiene un gran significado personal para mi.

Frecuencia Porcentaje

Valido  Totalmente en desacuerdo 5 4,4
En desacuerdo 35 31,0
Indeciso 18 15,9
De acuerdo 53 46,9
Totalmente desacuerdo 2 1,8
Total 113 100,0

Figura 3: Esta organizacion tiene un gran significado personal para mi.

Esta organizacion tiene un gran significado
personal para mi
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A la pregunta ; Siento que tengo muy pocas opciones si considerara dejar
esta organizacién?, el 57.5% (65) de los colaboradores responden que si
dejan la Universidad no tienen opciones en otras organizaciones, pero el
26.5% (30) estan indecisos, el 12.4% (14) estan en desacuerdo y el 0.9% (1)
en totalmente en desacuerdo), por lo que la gran mayoria de los colaboradores
nombrados se sienten de tener pocas opciones de trabajo en otras

instituciones.

Tabla 4: Siento que tengo muy pocas opciones si considerara dejar esta

organizacion.

Frecuencia Porcentaje

Valido Totalmente en desacuerdo 1 ,9
En desacuerdo 14 12,4
Indeciso 30 26,5
De acuerdo 65 57,5
Totalmente desacuerdo 3 2,7
Total 113 100,0

Figura 4: Siento que tengo muy pocas opciones si considerara dejar esta

organizacion.

Siento que tengo muy pocas opciones si
considerara dejar esta organizacion
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A la pregunta ¢ La organizaciéon donde trabajo merece mi lealtad?, el 41.6% (47)
los colaboradores de la Universidad dicen estar de acuerdo de tener lealtad a la
institucion, pero el 30.1% (34) estan en desacuerdo, por lo que la gran mayoria de
los colaboradores nombrados contestan tener lealtad a la universidad.

Tabla 5: La organizacién donde trabajo merece mi lealtad.

Frecuencia Porcentaje

Valido  Totalmente en desacuerdo 7 6,2
En desacuerdo 34 30,1
Indeciso 23 20,4
De acuerdo 47 41,6
Totalmente deacuerdo 2 1,8
Total 113 100,0

Figura 5: La organizacion donde trabajo merece mi lealtad.
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A la pregunta ¢ No dejaria mi organizacion ahora porque tengo un sentido de
obligacion con las personas que trabajan conmigo?, el 47.8% (54) de los
colaboradores de la Universidad contestan estan de acuerdo en no dejar la
universidad, pero el 41.6% (47) estan indecisos, por lo que la gran mayoria de los
colaboradores nombrados contestan no dejar la universidad.

Tabla 6: No dejaria mi organizaciéon ahora porque tengo un sentido de

obligacién con las personas que trabajan conmigo.

Frecuencia Porcentaje

Valido Totalmente en desacuerdo 1 9
En desacuerdo 10 8,8
Indeciso 47 41,6
De acuerdo 54 47,8
Totalmente deacuerdo 1 9
Total 113 100,0

Figura 6: No dejaria mi organizacién ahora porque tengo un sentido de

obligacion con las personas que trabajan conmigo.

No dejaria mi organizacion ahora porque tengo
un sentido de obligacion con las personas que
trabajan conmigo
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A la pregunta ¢, Siento que le debo mucho a esta organizaciéon?, el 76.1% (86)
de los colaboradores de la Universidad contestan que estan de acuerdo en deberles
mucho a la institucion, y el 16.8% (19) creen que si pueden dejar la universidad, por
lo que la gran mayoria de los colaboradores nombrados les trataban bien en la
universidad.

Tabla 7: Siento que le debo mucho a esta organizacion.

Frecuencia Porcentaje

Valido Totalmente en desacuerdo 1 9
En desacuerdo 19 16,8
Indeciso 6 5,3
De acuerdo 86 76,1
Totalmente deacuerdo 1 ,9
Total 113 100,0

Figura 7: Siento que le debo mucho a esta organizacion.
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A la pregunta ¢ Considera que existe un espiritu de trabajo eficaz en su area
de trabajo para el logro de los objetivos?, el 51.3% (58) de los colaboradores de
la Universidad contestan que casi siempre existe un espiritu de trabajo, el 15% (17)
creen que siempre existe espiritu de trabajo, y el 22.1.% (25), dicen que rara vez

existe un espiritu de trabajo.

Tabla 8: Considera que existe un espiritu de trabajo eficaz en su

area de trabajo para el logro de los objetivos.

Frecuencia Porcentaje

Valido Raras veces 25 22,1
A veces 13 11,5
Casi siempre 58 51,3
Siempre 17 15,0
Total 113 100,0

Figura 8: Considera que existe un espiritu de trabajo eficaz en

su area de trabajo para el logro de los objetivos.
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A la pregunta ¢, Considera que en la Universidad el personal tiene la actitud de
compromiso con su trabajo?, el 71.7% (81) de los colaboradores de la
Universidad contestan que tienen casi siempre una actitud de compromiso hacia su
trabajo, el 8.8% (10) creen que siempre existe una actitud de compromiso hacia su
trabajo, y el 1.8% (2), dicen que rara vez tienen una actitud de compromiso hacia

su trabajo.

Tabla 9: Considera que en la Universidad el personal tiene la

actitud de compromiso con su trabajo.

Frecuencia Porcentaje

Valido Raras veces 2 1,8
A veces 20 17,7
Casi siempre 81 71,7
Siempre 10 8,8
Total 113 100,0

Figura 9: Considera que en la Universidad el personal tiene

la actitud de compromiso con su trabajo.
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A la pregunta ¢, Considera que su equipo de trabajo es efectivo?, el 73.5% (83)
de los colaboradores de la Universidad contestan que casi siempre su equipo de
trabajo es efectivo, el 12.4% (14) dicen que siempre su equipo de trabajo es efectivo
y el 6.2% (7), dicen que rara vez es efectivo su trabajo en equipo

Tabla 10: Considera que su equipo de trabajo es efectivo

Frecuencia Porcentaje

Valido Raras veces 7 6,2
A veces 9 8,0
Casi siempre 83 73,5
Siempre 14 12,4
Total 113 100,0

Figura 10: Considera que su equipo de trabajo es efectivo
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A la pregunta ;Considera que la Universidad propicia el liderazgo en el
equipo?, el 41.6% (47) de los colaboradores de la Universidad contestan que casi
siempre se propicia el liderazgo, el 18.6% (21) dicen que siempre se propicia el
liderazgo y el 15.9% (18), dicen que rara vez se propicia el liderazgo.

Tabla 11: Considera que la Universidad propicia el liderazgo en

el equipo

Frecuencia Porcentaje

Valido Raras veces 18 15,9
A veces 27 23,9
Casi siempre 47 41,6
Siempre 21 18,6
Total 113 100,0

Figura 11: Considera que la Universidad propicia el
liderazgo en el equipo
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A la pregunta ; Considera sentirse satisfecho con la labor que realiza en su
area trabajo?, el 30.1% (34) colaboradores de la Universidad contestan que casi
siempre estan satisfechos con su labor, el 15.9% (18) dicen que siempre estan
satisfechos con su labor y el 30.1% (34), dicen que rara vez estan satisfechos con
su labor.

Tabla 12: Considera sentirse satisfecho con la labor que realiza

en su area trabajo

Frecuencia Porcentaje

Valido Raras veces 34 30,1
A veces 27 23,9
Casi siempre 34 30,1
Siempre 18 15,9
Total 113 100,0

Figura 12: Considera sentirse satisfecho con la labor que realiza

en su area trabajo
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A la pregunta ¢, Considera que la distribucion fisica del drea de trabajo facilita
la realizacién de sus labores?, el 48.7% (55) de los colaboradores de la
Universidad contestan que casi siempre el area de trabajo les facilita realizar su
trabajo, el 13.3% (15) dicen que siempre el area de trabajo les facilita realizar su
trabajo y el 18.6% (21), dicen que rara vez estan satisfechos que su area de trabajo

les facilite realizar su trabajo

Tabla 13: Considera que la distribucion fisica del area de trabajo

facilita la realizaciéon de sus labores

Frecuencia Porcentaje

Valido Raras veces 21 18,6
A veces 22 19,5
Casi siempre 55 48,7
Siempre 15 13,3
Total 113 100,0

Figura 13:Considera que la distribucidn fisica del area de
trabajo facilita la realizaciéon de sus labores
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A la pregunta ¢ Considera que los recursos que utiliza diariamente para realizar
sus labores le permiten trabajar mejor?, el 46.9% (53) de los colaboradores de
la Universidad contestan que casi siempre los recursos que utiliza a diario les
permiten trabajar mejor, el 10.6% (12) dicen que siempre los recursos que utiliza a
diario les permiten trabajar mejor y el 23.9% (27), dicen que rara vez los recursos

que utiliza a diario les permiten trabajar mejor.

Tabla 14: Considera que los recursos que utiliza diariamente

para realizar sus labores le permiten trabajar mejor

Frecuencia Porcentaje

Valido Raras veces 27 23,9
A veces 21 18,6
Casi siempre 53 46,9
Siempre 12 10,6
Total 113 100,0

Figura 14: Considera que los recursos que utiliza diariamente

para realizar sus labores le permiten trabajar mejor
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A la pregunta ¢, Considera que la Universidad brinda al area el presupuesto
necesario para realizar su trabajo?, el 52.2% (59) de los colaboradores de la
Universidad contestan que casi siempre les brindan el presupuesto necesario al
area para realizar su trabajo, el 9.7% (11) dicen que siempre les brindan el
presupuesto necesario al area para realizar su trabajo y el 20.4% (27), dicen que
rara vez les brindan el presupuesto necesario al area para realizar su trabajo

Tabla 15: Considera que la Universidad brinda al area el presupuesto

necesario para realizar su trabajo

Frecuencia Porcentaje

Valido Raras veces 23 20,4
A veces 20 17,7
Casi siempre 59 52,2
Siempre 11 9,7
Total 113 100,0

Figura 15: Considera que la Universidad brinda al area el

presupuesto necesario para realizar su trabajo
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4.2. Contrastacion de hipétesis
a) Hipotesis especifica 1
El compromiso afectivo se relaciona con el desempeino laboral de los
colaboradores nombrados de la Universidad Nacional José Faustino

Sanchez Carrion, Huacho 2017

En la tabla 16, se procedio a verificar si existe relacién entre el compromiso

afectivo y el desempenio laboral, realizamos la prueba del chi cuadrado.

Entonces nos proponemos la siguiente premisa:

Ho: Si el chi cuadrado es mayor a 0.05, el compromiso afectivo y el
Desempefio laboral no se relacionan

Ha: Si el chi cuadrado es menor a 0.05, el compromiso afectivo y el

Desempefio laboral se relacionan

Segun la Tabla 16, se obtiene una Sig. asintética (bilateral) de 0.000 la
cual es menor que 0.05, por lo tanto, se acepta la Hipdtesis alterna, donde

el compromiso afectivo se relaciona con el desempefio laboral

Tabla 16: Pruebas de chi-cuadrado del compromiso

afectivo y el desempeiio laboral

Significacion
Valor df asintotica
(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 39,4082 6 ,000
Razoén de verosimilitud 43,209 6 ,000
Asociacion lineal por lineal 34,365 1 ,000
N de casos validos 113

a. 6 casillas (50,0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento

minimo esperado es ,19.
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Habiendo demostrado que, si existe relacién entre el compromiso afectivo

y desempenio laboral, Ahora procedemos a encontrar de cuanto es la

relacion.

Entonces nos proponemos la siguiente premisa:

Ho: No existe correlacion entre el compromiso afectivo y el desempefio
laboral

Ha: Existe correlacion entre el compromiso afectivo y el desempefio

laboral

En la tabla 17, a un nivel de significancia es de 0.01, con un valor de P
(Sig. Bilateral) de 0.000, y una correlacion de Pearson de 0.728 (72.8%)

Concluimos que: Existe una correlacion positiva media del 72.8%, el

compromiso afectivo y el desemperio laboral

Tabla 17: Correlaciones del compromiso afectivo y

el desempeno laboral

Compromiso Desempefio
afectivo laboral

Compromiso afectivo Correlacion de Pearson 1 ,728"

Sig. (bilateral) ,000

N 113 113
Desempeiio laboral Correlacion de Pearson ,728" 1

Sig. (bilateral) ,000

N 113 113

**. La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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b) Hipétesis especifica 2
El compromiso de continuidad se relaciona con el desempeio laboral de
los colaboradores nombrados de la Universidad Nacional José Faustino
Sanchez Carrion, Huacho 2017.

En la tabla 18, se procedié a verificar si existe relacion entre el compromiso

de continuidad y el desempefio laboral, realizamos la prueba del chi

cuadrado.

Entonces nos proponemos la siguiente premisa:

Ho: Si el chi cuadrado es mayor a 0.05, el compromiso de continuidad y el
Desempefio laboral no se relacionan

Ha: Si el chi cuadrado es menor a 0.05, el compromiso de continuidad y el

Desempefio laboral se relacionan

Segun la Tabla 18, se obtiene una Sig. asintética (bilateral) de 0.000 la
cual es menor que 0.05, por lo tanto, se acepta la Hipdtesis alterna, donde

el compromiso de continuidad se relaciona con el desempenio laboral

Tabla 18: Pruebas de chi-cuadrado del compromiso
continuidad y el desempeno laboral

Significacion
Valor df asintotica
(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 57,4612 6 ,000
Razoén de verosimilitud 51,924 6 ,000
Asociacion lineal por lineal 40,526 1 ,000
N de casos validos 113

a. 8 casillas (66,7%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento

minimo esperado es ,06.
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Habiendo demostrado que, si existe relacién entre el compromiso de

continuidad y desempenfo laboral, Ahora procedemos a encontrar de

cuanto es la relacion.

Entonces nos proponemos la siguiente premisa:

Ho: No existe correlacién entre el compromiso de continuidad y el
desempeno laboral

Ha: Existe correlacion entre el compromiso de continuidad y el

desempenio laboral

En la tabla 19, a un nivel de significancia es de 0.01, con un valor de P
(Sig. Bilateral) de 0.000, y una correlacion de Pearson de 0.727 (72.7%)

Concluimos que: Existe una correlacion positiva media del 72.7%, el

compromiso de continuidad y el desempefio laboral

Tabla 19: Correlaciones del compromiso
continuidad y el desempeiio laboral

Compromiso Desemperio
continuidad laboral
Compromiso continuidad Correlacion de Pearson 1 727"
Sig. (bilateral) ,000
N 113 113
Desempeifio laboral Correlacion de Pearson 727" 1
Sig. (bilateral) ,000
N 113 113

**. La correlacioén es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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c) Hipotesis especifica 3
El compromiso normativo se relaciona con el desempeno laboral de los
colaboradores nombrados de la Universidad Nacional José Faustino
Sanchez Carrion, Huacho 2017.

En la tabla 20, se procedié a verificar si existe relacion entre el compromiso

normativo y el desempefio laboral, realizamos la prueba del chi cuadrado.

Entonces nos proponemos la siguiente premisa:

Ho: Si el chi cuadrado es mayor a 0.05, el compromiso normativo y el
Desempefio laboral no se relacionan

Ha: Si el chi cuadrado es menor a 0.05, el compromiso normativo y el

Desempefio laboral se relacionan

Segun la Tabla 20, se obtiene una Sig. asintética (bilateral) de 0.000 la
cual es menor que 0.05, por lo tanto, se acepta la Hipétesis alterna, donde

el compromiso normativo se relaciona con el desempenio laboral

Tabla 20: Pruebas de chi-cuadrado del compromiso

normativo y el desempeiio laboral

Significacion
asintotica
Valor df (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 35,9672 9 ,000
Razoén de verosimilitud 36,086 9 ,000
Asociacion lineal por lineal 30,633 1 ,000
N de casos validos 113

a. 10 casillas (62,5%) han esperado un recuento menor que 5. El

recuento minimo esperado es ,01.
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Habiendo demostrado que, si existe relacidon entre el compromiso

normativo y desempeno laboral, Ahora procedemos a encontrar de cuanto

es la relacion.

Entonces nos proponemos la siguiente premisa:

Ho: No existe correlacion entre el compromiso normativo y el desempefio
laboral

Ha: Existe correlacion entre el compromiso normativo y el desempeio

laboral

En la tabla 21, a un nivel de significancia es de 0.01, con un valor de P
(Sig. Bilateral) de 0.000, y una correlacion de Pearson de 0.712 (71.2%)

Concluimos que: Existe una correlacion positiva media del 71.2%, el

compromiso normativo y el desempeno laboral

Tabla 21: Correlaciones del compromiso normativo
y el desempeiio laboral

Compromiso Desempeiio
normativo laboral

Compromiso normativo Correlacion de Pearson 1 7127

Sig. (bilateral) ,000

N 113 113
Desempeiio laboral Correlacion de Pearson 712" 1

Sig. (bilateral) ,000

N 113 113

**. La correlacioén es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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d) Hipétesis general
El compromiso organizacional se relaciona con el desempenfio laboral de
los colaboradores nombrados de la Universidad Nacional José Faustino
Sanchez Carrion, Huacho 2017.

En la tabla 22, se procedié a verificar si existe relacion entre el compromiso

organizacional y el desempeino laboral, realizamos la prueba del chi

cuadrado.

Entonces nos proponemos la siguiente premisa:

Ho: Si el chi cuadrado es mayor a 0.05, el compromiso organizacional y el
Desempefio laboral no se relacionan

Ha: Si el chi cuadrado es menor a 0.05, el compromiso organizacional y el

Desempefio laboral se relacionan

Segun la Tabla 22, se obtiene una Sig. asintética (bilateral) de 0.000 la
cual es menor que 0.05, por lo tanto, se acepta la Hipdtesis alterna, donde

el compromiso organizacional se relaciona con el desempefio laboral

Tabla 22: Pruebas de chi-cuadrado del compromiso

organizacional y el desempenio laboral

Significacion
Valor df asintotica
(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 48,8402 6 ,000
Razoén de verosimilitud 48,775 6 ,000
Asociacion lineal por lineal 39,922 1 ,000
N de casos validos 113

a. 7 casillas (58,3%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento

minimo esperado es ,09.
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Habiendo demostrado que, si existe relacidon entre el compromiso

organizacional y desempefio laboral, Ahora procedemos a encontrar de

cuanto es la relacion.

Entonces nos proponemos la siguiente premisa:

Ho: No existe correlacién entre el compromiso organizacional y el
desempeno laboral

Ha: Existe correlacion entre el compromiso organizacional y el

desempenio laboral

En la tabla 23, a un nivel de significancia es de 0.01, con un valor de P
(Sig. Bilateral) de 0.000, y una correlacion de Pearson de 0.817 (81.7%)

Concluimos que: Existe una correlacion positiva considerable del 81.7%,

entre el compromiso organizacional y el desempeiio laboral

Tabla 23: Correlaciones del compromiso
organizacional y el desempefiio laboral

Compromiso Desempenio
organizacional laboral
Compromiso organizacional Correlacion de Pearson 1 ,817"
Sig. (bilateral) ,000
N 113 113
Desemperio laboral Correlacion de Pearson 8177 1
Sig. (bilateral) ,000
N 113 113

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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CAPITULO V: DISCUSION, CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1. Discusién
Pefa y et al (2016), en su trabajo de investigacion titulado: “El compromiso
organizacional como parte del comportamiento de los trabajadores de las
pequefias empresas, Concluyé en: Las organizaciones deben de cuidar de
que prevalezca el compromiso organizacional a través del clima
organizacional, difundiéndose e implementandose, para que de esta forma
estimular el interés a los trabajadores hacia el éxito organizacional; ya que
la principal fortaleza de una empresa exitosa es el capital humano. Segun
Aldana, J. (2013), en su trabajo de investigacién titulado: "Compromiso
laboral de los trabajadores del area central de una institucion bancaria que
opera en la ciudad de Guatemala, Concluyd en que Las personas
encuestadas mediante el instrumento demostraron un alto compromiso
organizacional con la empresa, no existiendo una diferencia significativa
entre el compromiso de hombres y mujeres. Segun De la Puente Ruiz, Luis
(2017), en su trabajo de investigacion titulado:” Compromiso organizacional
y motivacion de logro en personal administrativo de la Municipalidad
Provincial de Trujillo, Concluyé en que El personal administrativo de la
Municipalidad Provincial de Trujillo presenta en un 53% nivel medio en el
compromiso organizacional general; La sub dimension de Implicancia del
compromiso organizacional se encuentra correlacionado de forma pequena
y significativa con las sub escala de afiliacion (r= .280) pero correlaciones
medianas y significativas con poder (r= .374) y logro (r= .319) de la
motivacion de logro en el personal administrativo de la Municipalidad

Provincial de Truijillo.

Nosotros coincidimos Peiha y et al (2016), Aldana, J. (2013), De la Puente
Ruiz, Luis (2017), porque hemos demostrado que Existe una correlacién
positiva considerable del 81.7%, entre el compromiso organizacional y el

desempenio laboral
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Segun Gémez, H. y Benito, W. (2014), en su trabajo de investigacion
titulado: "Compromiso organizacional y desempefio de los trabajadores
administrativos de la Universidad César Vallejo sede Huaraz, ano 2014,
Concluyo en que De acuerdo a los resultados de la investigacion, se afirma
que el compromiso organizacional influye desfavorablemente en el
desempefio laboral de los trabajadores administrativos de la UCV, con un
42% de trabajadores administrativos con un compromiso bajo y un

desempeiio malo

Nosotros no coincidimos Gémez, H. y Benito, W. (2014), porque hemos
demostrado que Existe una correlacidn positiva considerable del 81.7%,
entre el compromiso organizacional y el desempefio laboral, mientras que
Gomez, H. y Benito, W. (2014), afirma que el compromiso organizacional
influye desfavorablemente en el desempefo laboral de los trabajadores

administrativos de la UCV

De la Puente Ruiz, Luis (2017), concluye que La sub dimensién compromiso
afectivo del compromiso organizacional se encuentra correlacionado de
manera pequefia y significativa con la sub escala de afiliacion (r=.269) de la
motivacion de logro en el personal administrativo de la Municipalidad
Provincial de Trujillo. Ademas, Gémez, H. y Benito, W. (2014), Concluye que
la correlacién entre el compromiso afectivo y desempefio laboral es directa y
significativa, con un coeficiente de 51.1 %. Ademas, el indicador que tiene
mas asociacion con el desempefio es la participacion del trabajador y el que
menos se asocia es el grado de familiaridad.

Nosotros coincidimos con De la Puente Ruiz, Luis (2017), Gémez, H. y
Benito, W. (2014), ya que hemos demostrado que Existe una correlacién
positiva media del 72.8%, entre el compromiso afectivo y el desempefo
laboral, aunque comparados con los autores anteriormente comparados el

nuestro valor de la correlacion es mas elevado.

Pérez, C. (2013), concluye que, a su vez, se detectdé un amplio porcentaje de

profesionales de la salud con baja necesidad de permanecer en la
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organizacion y minimo sentimiento de obligacion hacia el cumplimiento de las
normas institucionales, lo cual se refleja en el ausentismo, rotacion interna o
externa del personal, asi como en la falta de apego a las normas o reglas que
rigen a la institucion. Sin embargo, las areas de oportunidad no son aisladas,
existen relaciones que permiten entender con mayor facilidad la problematica
y conocer cuales son las acciones adecuadas para resolverla, logrando
modificar no uno, si no todos los aspectos afectados. Conjuntando las areas
de oportunidad se detectdé que los meédicos que presentaron un bajo
compromiso normativo, presentan también, un bajo desempefio y mayores
necesidades de capacitacion. Mientras que las enfermeras que mostraron
mayor compromiso organizacional obtuvieron menores puntajes en la calidad
en atencion médica y técnica, asi como, menor aportacion a la organizacion.
y Gémez, H. y Benito, W. (2014), concluye que Existe correlacion directa y
moderadamente significativa entre el compromiso normativo y desempefio
laboral. Ademas, el indicador que tiene mayor asociacion con el desempefio
es el sentimiento de obligacion moral y el que se asocia menos es la

identificacion con las politicas, normas y valores

Nosotros coincidimos con Pérez, C. (2013), Gomez, H. y Benito, W. (2014),
por que hemos demostrado que Existe una correlacion positiva media del

71.2%, entre el compromiso normativo y el desempefio laboral

Goémez, H. y Benito, W. (2014), concluye que La correlacién entre el
compromiso continuo y desempefo laboral es directa y moderadamente
significativa. Ademas, que el indicador que tiene mayor asociacion con el
desempefio es el sentimiento de obligacién moral y el que se asocia menos

es la identificacion con las politicas, normas y valores.

Nosotros coincidimos con Gémez, H. y Benito, W. (2014), nosotros hemos
demostrado que Existe una correlacion positiva media del 72.7%, entre el

compromiso de continuidad y el desempefio laboral
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5.2. Conclusiones

a) El compromiso afectivo se relaciona con el desempefio laboral de los

colaboradores nombrados de la Universidad Nacional José Faustino
Sanchez Carrion, Huacho 2017

En la tabla 17, a un nivel de significancia es de 0.01, con un valor de P
(Sig. Bilateral) de 0.000, y una correlacion de Pearson de 0.728 (72.8%).
Concluimos que: Existe una correlacién positiva media del 72.8%, el
compromiso afectivo y el desempenio laboral.

El compromiso de continuidad se relaciona con el desempefio laboral de
los colaboradores nombrados de la Universidad Nacional José Faustino
Sanchez Carrién, Huacho 2017.

En la tabla 19, a un nivel de significancia es de 0.01, con un valor de P
(Sig. Bilateral) de 0.000, y una correlaciéon de Pearson de 0.727 (72.7%).
Concluimos que: Existe una correlacion positiva media del 72.7%, el

compromiso de continuidad y el desempenio laboral

El compromiso normativo se relaciona con el desempefio laboral de los
colaboradores nombrados de la Universidad Nacional José Faustino
Sanchez Carrién, Huacho 2017.

En la tabla 21, a un nivel de significancia es de 0.01, con un valor de P
(Sig. Bilateral) de 0.000, y una correlacion de Pearson de 0.712 (71.2%).
Concluimos que: Existe una correlacién positiva media del 71.2%, el

compromiso normativo y el desempefio laboral

El compromiso organizacional se relaciona con el desemperio laboral de
los colaboradores nombrados de la Universidad Nacional José Faustino
Sanchez Carrion, Huacho 2017.

En la tabla 23, a un nivel de significancia es de 0.01, con un valor de P
(Sig. Bilateral) de 0.000, y una correlaciéon de Pearson de 0.817 (81.7%).
Concluimos que: Existe una correlacién positiva considerable del 81.7%,

el compromiso organizacional y el desempefio laboral.
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Recomendaciones

a)

f)

La alta direccidon de la Universidad Nacional José Faustino Sanchez
Carridén debe dar incentivos, solucionar sus necesidades basicas a sus
colaboradores nombrados para que ellos puedan identificarse con la
institucion.

Los jefes deben aplicar diferentes estrategias a los colaboradores
nombrados como el buen trato, incentivar a su productividad para que
puedan involucrarse en sus funciones que realizan en sus diferentes
areas de trabajo.

Realizar capacitaciones sobre liderazgo y coaching para que el
colaborador nombrado se sienta capaz de liderar equipos de trabajo y
hacerles eficientes

Capacitar a los colaboradores nombrados en las diferentes areas de la
institucion y puedan estar preparados con haya una rotacion de
personal.

Capacitaciones para desarrollar sus habilidades directivas de lo
colaboradores nombrados.

Recursos humanos debe capacitar en tecnologias a sus colaboradores
nombrados, ya que nos encontramos en la era digital y todo ellos deben

estar preparados para no quedar obsoletos
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ANEXO N° 01: MATRIZ DE
CONSISTENCIA

EL COMPROMISO ORGANIZACIONAL Y EL DESEMPENO LABORAL DE LOS COLABORADORES NOMBRADOS DE LA
UNIVERSIDAD NACIONAL JOSE FAUSTINO SANCHEZ CARRION, HUACHO. 2017

PROBLEMAS

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES, DIMENSIONES E
INDICADORES

METODOLOGIA

Problema General

;De qué manera el
compromiso organizacional
se relaciona con el

desempefio laboral de los
colaboradores nombrados de
la Universidad Nacional José
Faustino Sanchez Carrién,
Huacho 20177

Objetivo General

Demostrar la relacion que
existe entre el compromiso
organizacional y el
desempefo laboral de los
colaboradores nombrados de
la Universidad Nacional José
Faustino Sanchez Carrion,
Huacho 2017.

Hipotesis General

El compromiso
organizacional se relaciona
con el desempeiio laboral de
los colaboradores
nombrados de la Universidad
Nacional José  Faustino
Sanchez Carrién, Huacho
2017.

Variable X

Compromiso
Organizacional
a) Compromiso afectivo
 |dentificacion con la
organizacion.
o Involucramiento con la
organizacion
c) Compromiso de
continuidad

Problemas Especificos

a) ¢De qué manera el
compromiso afectivo se
relaciona con el desempefio
laboral de los colaboradores
nombrados de la
Universidad Nacional José
Faustino Sanchez Carrion,
Huacho 20177

a

Objetivos Especificos

=

Determinar la relaciéon que
existe entre el compromiso
afectivo y el desempefio
laboral de los
colaboradores nombrados
de la Universidad Nacional
José Faustino Sanchez
Carrion, Huacho 2017

Hipétesis Especificas

a) El compromiso afectivo se
relaciona con el
desempefio laboral de los
colaboradores nombrados
de la Universidad Nacional
José Faustino Sanchez
Carrién, Huacho 2017

e Percepcion de
alternativas.

e Inversiones en la
organizacion

b) Compromiso normativo
e Lealtad con la
organizacion.

e Sentido de obligacién

Tipo de Investigacion
Aplicada

Disefio de Investigacion
No experimental
transeccional,
correlacional

Técnica
Encuesta

Universo
320 colaboradores
nombrados

Muestra
113 colaboradores
nombrados




PROBLEMAS

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES, DIMENSIONES E
INDICADORES

METODOLOGIA

b)

a

Problemas Especificos

.De qué manera el
compromiso de continuidad
se relaciona con el
desempefio laboral de los
colaboradores nombrados
de la Universidad Nacional
José Faustino Sanchez
Carrién, Huacho 20177

.De qué manera el
compromiso normativo se
relaciona con el desempefio
laboral de los
colaboradores nombrados
de la Universidad Nacional
José Faustino Sanchez
Carrion, Huacho 2017?

o

Objetivos Especificos

b) Determinar la relacién que

existe entre el compromiso
de continuidad y desempefio
laboral de los colaboradores
nombrados de la
Universidad Nacional José
Faustino Sanchez Carridn,
Huacho 2017.

Determinar la relacién que
existe entre el compromiso
normativo y el desempefio
laboral de los colaboradores
nombrados de la
Universidad Nacional José
Faustino Sanchez Carrién,
Huacho 2017.

b) EI

Hipotesis Especificas

compromiso de
continuidad se relaciona con
el desempefio laboral de los
colaboradores nombrados
de la Universidad Nacional
José Faustino Sanchez
Carrion, Huacho 2017.

d) El compromiso normativo se

relaciona con el desempefio
laboral de los colaboradores
nombrados de la
Universidad Nacional José
Faustino Sanchez Carrién,
Huacho 2017.

Variable Y
Desempeiio laboral

a) Eficacia laboral
e Logro de objetivos
o Actitudes
o Efectividad

b) Eficiencia laboral
e Productividad
e Competencia
e Liderazgo

c) Calidad laboral
e Responsabilidad
e Atencién
e Satisfaccion

d) Economia laboral
o Distribucion
e Recursos
e Presupuesto

Estadistico de prueba
e Chi cuadrado de
Pearson
o Coeficiente de
correlacion de
Pearson




ANEXO N° 02

Encuestas

Instrucciones: Estimadas trabajadores administrativos, la presente encuesta tiene
el proposito de recopilar informacion sobre el desempeno laboral, para lo cual le
agradezco seleccionar la opcidon y marcar con una “X” en el paréntesis o en el
recuadro respectivo, y tiene caracter de anoénima, por lo que le pedimos
SINCERIDAD en sus respuestas.

Cuestionario de Desempeiio Laboral
1=Nunca 2=RarasVeces 3=Aveces 4 =Casisiempre 5= Siempre

ESCALA
112345

Considera que el trabajo que realiza con eficiencia aporta el logro de los
objetivos que busca la Universidad.

Considera que existe un espiritu de trabajo eficaz en su drea de trabajo
para el logro de los objetivos.

Considera que en la Universidad el personal tiene la actitud de
compromiso con su trabajo.

Considera que en la Universidad el personal tiene la actitud para innovar
ideas de trabajo

Considera que realiza su trabajo con efectividad y compromiso

Considera que su equipo de trabajo es efectivo

Considera que hay buena productividad en su equipo de trabajo

® N

Considera que la productividad que realiza es un desafio interesante para
la realizacién personal

Cree que la competencia entre el personal permite que el drea sea mas
eficiente

10.

Cree que sus compafieros le orientan adecuadamente en el desarrollo de
sus competencias

11.

Considera que la Universidad propicia el liderazgo en el equipo

12.

Considera que cuando los lideres asignan tareas lo hacen con en el
ejemplo.

13.

Considera usted que cumple con las responsabilidades las tareas que se
les encomienda

14.

Considera que entre sus compafieros hay responsabilidad y apoyo

15.

Considera que los acuerdos de sus superiores le permiten tener una mejor
atencion en su trabajo

16.

Considera que su superior presta atencion suficiente a su trabajo

17.

Considera sentirse satisfecho con la labor que realiza en su area trabajo

18.

Considera estar satisfecho con respeto que el jefe inmediato le brinda

19.

Considera que la distribucién fisica del area de trabajo facilita la
realizacion de sus labores

20.

Considera que los canales de distribucion econémica de la Universidad




han permitido nuevos proyectos

21.

Considera que la Universidad le ofrece los recursos necesarios para
realizar su trabajo

22.

Considera que los recursos que utiliza diariamente para realizar sus
labores le permiten trabajar mejor

23.

Considera que el presupuesto es suficiente para la cantidad actual de
personal que existe en la Universidad

24.

Considera que la Universidad brinda al drea el presupuesto necesario para
realizar su trabajo

b) Cuestionario de compromiso organizacional
1: Totalmente desacuerdo 2: En Desacuerdo 3: Indeciso
4: De acuerdo 5: Totalmente de acuerdo
ESCALA
2134
1. Me sentiria muy feliz de pasar el resto de mi carrera en esta organizacion.

. En realidad siento como si los problemas de esta organizacion fueran los

mios.

. No Tengo un fuerte sentido de pertenencia con esta organizacion.

. No Me siento emocionalmente ligado a la organizacion.

. No Me siento como “parte de la familia” en esta organizacion.

. Esta organizacién tiene un gran significado personal para mi.

. Por ahora, permanecer en esta organizacion refleja tanto necesidad como

deseo.

. Seria muy dificil para mi dejar mi organizacién ahora, incluso si deseara

hacerlo.

. Gran parte de mi vida seria afectada, si decidiera dejar la organizacién en

la que trabajo ahora.

10.

Siento que tengo muy pocas opciones si considerara dejar esta
organizacion.

11.

Si no hubiera invertido tanto de mi en esta organizacidn, yo podria
considerar trabajar en otro lugar.

12.

Una de las consecuencias negativas de dejar esta organizacion seria la
escasez de otras alternativas disponibles.

13.

No siento ninguna obligacion de permanecer en mi trabajo actual.

14,

Incluso si recibiera beneficios, yo siento que dejar la organizacidn ahora
no seria lo correcto.

15.

Me sentiria culpable si dejo mi organizacién ahora.

16.

La organizacion donde trabajo merece mi lealtad.

17.

No dejaria mi organizacion ahora porque tengo un sentido de obligacion
con las personas que trabajan conmigo.

18.

Siento que le debo mucho a esta organizacion.




ANEXO N° 03

Tabla de correlacion de Pearson

Interpretacion: el coeficiente r de Pearson puede variar de —1.00 a +1.00, donde:

—1.00 = correlacion negativa perfecra. (“A mayor X, menor 7, de manera proporcional. Es decir,
cada vez que X aumenta una unidad, ¥ disminuye siempre una cantidad constante). Esto también se
aplica “a menor X, mayor Y.

—0.90 = Correlacién negativa muy fuerte.
—0.75 = Correlacion negativa considerable.
—0.50 = Correlacion negativa media.
—0.25 = Correlacion negativa debil.
—0.10 = Correlacién negativa muy débil.
0.00 = No existe correlacion alguna entre las variables.
+0.10 = Correlacion positiva muy débil.
+0.25 = Correlacién positiva débil.
+0.50 = Correlacion positiva media.
+0.75 = Correlacion positiva considerable.
+0.90 = Correlacién positiva muy fuerte.
+1.00 = Correlacion positiva perfecta (“A mayor X, mayor ¥~ o “a menor X, menor ¥”, de manera
proporcional. Cada vez que X aumenta, ¥aumenta siempre una cantidad constante).

Nota: (Hernandez, S.y etal, 2014)
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