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Resumen

La presente investigacion tiene como problema general (Qué relacion existe entre
compromiso organizacional y mejora continua en la UGEL Oxapampa - 2020?, y
como objetivo determinar la relacion que existe entre compromiso organizacional y
mejora continua en la UGEL Oxapampa - 2020. EI método aplicado para el desarrollo
de toda la investigacién fue el método general y método cientifico empleado para cada
uno de los procesos a seguir, el tipo de investigacion es aplicada y el nivel de
investigacion correlacional que nos permitid conocer cada variable por separado y
sistematicamente ambas variables seran de disefio no experimental y de corte
transversal, con el fin de lograr resultados claros en la medicion del nivel de
correlaciéon. Asimismo, se aplico el cuestionario a 64 trabajadores de la UGEL, dicho
esto, la muestra es censal. Se concluye que existe relacion moderada y significativa
(t=0.402, p<0.05) entre compromiso organizacional y mejora continua en la UGEL
Oxapampa, lo cual quiere decir que mientras el compromiso en la organizacion por
parte de los trabajadores se mantenga o aumente, se reflejara claramente en la mejora
continua de la institucion, siendo esta positiva para el éxito organizacional, o
viceversa. Ante ello se recomienda que la institucion debe seguir un proceso ordenado
y secuencial en el cual inicie desde un diagndstico situacional y real para identificar
los problemas, hasta una evaluacion del compromiso organizacional y mejora

continua aplicada para conocer el resultado obtenido y lo que se logroé con ello.

Palabras clave: Compromiso Organizacional y Mejora Continua.
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Abstract

The present investigation has as a general problem What relationship exists between
organizational commitment and continuous improvement at UGEL Oxapampa - 2020? and as
an objective to determine the relationship that exists between organizational commitment and
continuous improvement at UGEL Oxapampa - 2020. The method applied for the
development of all the research was the general method and scientific method used for each
of the processes to be followed, the type of research is applied and the level of correlational
research that allowed us to know each variable separately and systematically both variables
will be of a non-experimental and cross-sectional design, in order to achieve clear results in
measuring the level of correlation. Likewise, the questionnaire was applied to 64 UGEL
workers. That said, the sample is census. It is concluded that there is a moderate and
significant relationship (t = 0.402, p <0.05) between organizational commitment and
continuous improvement in the UGEL Oxapampa, which means that while the commitment
in the organization by the workers is maintained or increased, it will clearly reflect on the
continuous improvement of the institution, this being positive for organizational success, or
vice versa. Given this, it is recommended that the institution must follow an orderly and
sequential process in which it starts from a situational and real diagnosis to identify problems,
to an evaluation of organizational commitment and continuous improvement applied to know
the result obtained and what was achieved with it.

Keywords: Organizational Commitment and Continuous Improvement.
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Introduccion
Hoy en dia hablar de compromiso organizacional a nivel general en toda organizacion es
muy importante porque es la perspectiva que reconoce las actitudes, puntos de vista,
sentimientos, percepciones y caracteristicas en general de los colaboradores y la medida en
que se involucren con la organizacion. Todo esto incluye la relacion que tiene el colaborador
con los diversos grupos que lo integran, tanto interna y externa a la institucién, porque de una

u otra manera influyen en el comportamiento del individuo, y su desenvolvimiento laboral.

Las diversas instrucciones, normas y politicas que se practiquen y reciban los trabajadores
de parte de la institucion es el reflejo de como tratan a los usuarios, ya sea gracias a cursos,
talleres, seminarios, capacitaciones en atencién al usuario, todo esto conlleva a una
satisfaccion del ciudadano. Es asi que en la presente investigacion estudia el compromiso
organizacional en la UGEL Oxapampa para lograr mejores resultados en los procesos de
gestion y atencion, asi lograr cada dia una mejora continua, con resultados visibles y
medibles que aporten en la educacion y futuro de la sociedad por estar en juego la formacién
de los estudiantes. Cabe recalcar que si queremos lograr avances 0 una mejora continua es
vital un compromiso total de los trabajadores, porque esta en manos de ellos la atencién y

diversas estrategias que se puedan aplicar en los diversos procesos.

Respecto a la metodologia, la investigacion se distingue por ser de tipo aplicada, utilizé el
método de investigacion general y especifico, asimismo, el nivel de investigacion es
correlacional, y el disefio de investigacion es no experimental y de corte transversal, la
poblacion estuvo conformado por 64 trabajadores de la UGEL, Oxapampa y la muestra es
censal; finalmente como técnica de recoleccion de datos se utilizd las encuestas y la

observacion.
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El desarrollo de la investigacion estuvo comprendido por V capitulos, las cuales se detalla

en lo siguiente:

Capitulo 1, donde describe la realidad problematica, delimita el problema y permite la
formulacién de la misma, se justifica la investigacion y plantean los objetivos que se

pretenden lograr.

Capitulo 1, estuvo comprendido por el marco tedrico, que inicia con los antecedentes
tanto a nivel nacional e internacional, asi mismo se presenta las bases tedricas seguido por el

marco conceptual.

Capitulo 11, plantea la hip6tesis de investigacion que orientan y guian la investigacion y

se identifican las variables.

Capitulo 1V, contiene todo respecto a la metodologia empleada como es el método de
investigacion, tipo de investigacion, nivel de investigacion, disefio de investigacion,
poblacion y muestra de estudio, técnicas e instrumentos de recoleccion de datos y los

aspectos éticos de la investigacion.

Capitulo V, estuvo comprendida por la descripcién de resultados y el contraste de
hipotesis. Seguidamente se realiz6 el anlisis y discusion de resultados, asi como también las
conclusiones, recomendaciones y las referencias bibliogréficas que respaldan la

investigacion.

Finalmente, la investigacion contiene el apartado anexos, donde se adjunt6 lo siguiente:
matriz de consistencia, matriz de operacionalizacion de variables, matriz de
operacionalizacion de instrumento, instrumento de investigacion, la data de procesamiento de

datos, consentimiento informado y fotos de la aplicacion del instrumento.
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CAPITULO I
I. Planteamiento del Problema
1.1. Descripcion de la Realidad Problemética

Al hablar de educacién el proposito es lograr un desarrollo integral de las
personas tanto en el ambito intelectual, moral del estudiante, asi como un desarrollo
fisico, social e intercultural. Para ello también se requiere personal comprometido
con sus funciones para el logro de objetivos y metas institucionales; Fremont, K. &
Rosenzweig, J. (1974), menciona que “las percepciones, sentimientos y actitudes de
los colaboradores, son un factor determinante de la dinamica de la organizacion,
especificamente de la dimensién socio-afectiva que junto con las dimensiones
técnica y gerencial integran la organizacion” (p. 169). Esto permite entender que los
trabajadores son la base para tener los mejores resultados en las diversas estrategias
y planes de trabajo que se planteen, y en la medida que se sientan satisfechos en su
puesto laboral. “Cuando los empleados se sienten insatisfechos con su trabajo no se
involucran en sus labores y pueden asumir un compromiso insuficiente con la

organizacioén.” (p. 170).

A nivel internacional, existen realidades que no son diferente al nuestro, como es
el caso de Estados Unidos uno de los paises méas avanzados, donde las quejas se

incrementan mucho mas en el sector educacion cuando no se ubican con los
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principios, normas y practicas de buena calidad del servicio y buenos procesos

administrativos, haciendo un servicio ineficiente que dafa al avance de la sociedad.

En la realidad la educacion en el Per( avanza de forma muy lenta, la cobertura,
proyectos, estrategias y el aprendizaje demanda mucho tiempo, mas que nada se
trata de analizar y evidenciar mediante indicadores de analisis por periodos o afos

escolares y méas que nada en las pruebas de rendimiento escolar.

Hablar de este sector en el Peri es muy amplio, para nuestra investigacion en
particular, se maneja informacién de las UGEL vy la calidad o nivel de servicio a la
poblacion con el objetivo de ver mejoras y avances considerables en la educacion
por ser base de las nuevas generaciones y en quienes quedara a cargo el futuro de la

sociedad.

Como se plasma en el Proyecto Educativo Local de la Provincia de Oxapampa en
el afio 2019, la Unidad de Gestion Educativa Local de la Provincia de Oxapampa en
el marco de sus competencias y el cumplimiento de los compromisos de desempefio,
planteados por el MINEDU, en los documentos de planeamiento del sector
educacion (PESEM), Proyecto Educativo Nacional (PEN) al 2021 y la propuesta del
PEN al 2036, el cual afirma, que la Educacién es un derecho humano fundamental
haciendo énfasis en las personas, en el hecho que estas aprendan a lo largo de la

vida, y en el rol de la politica publica como garante universal del derecho.

A su vez, recoge Yy sintetiza los compromisos y acuerdos regionales y
provinciales declarando trabajar para conseguir el aprendizaje de calidad para todos,
la revalorizacion de la carrera docente, el cierre de brechas de infraestructura

educativa y la mejora de la gestion educativa.
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En cuanto al servicio que ofrecen en el pais, es percibido de muchas formas, pero
son escasas las que se interesen por hacer estudios para conocer qué tan bueno o
malo es los servicios que vienen ofreciendo. La percepcion del usuario es diversa,
pero las m&s comunes son quejas por una insatisfaccion en cuanto al servicio y los

resultados logrados.

El Per( debe buscar a traves de sus Unidades de gestion educativas locales, hacer
una mayor inversiobn y mejorar la administracion de todos sus recursos.
Principalmente el recurso humano, por ser los encargados de ejecutar las actividades
y diversos procesos que corresponden a sus funciones. Para ello se debe buscar tener
a los trabajadores comprometidos en sus funciones y con toda su organizacion, para
esto deben contar con sus comodidades y requerimientos adecuados para sentirse
satisfecho con lo que hace y buscar cada dia la mejora de su organizacion, que para

nuestra investigacion se considera una mejora continua.

Particularmente en la UGEL Oxapampa se percibe problemas con el servicio que
se brinda y no se ven avances, mas que nada porque el personal no se siente
comprometido de forma total con sus funciones, la mayoria lo hace porque es su
responsabilidad y que tiene que cumplirlo a cambio de la remuneracion que percibe
0 por ser un contrato con el estado, que de incumplirlo es sancionado, o por la crisis
laboral que se vive. Todo esto es causa de no ver notables avances en la educacion
en Oxapampa. Todo es igual gestidn tras gestion, por ello, con la investigacion se
busca conocer que tan comprometidos estan los trabajadores con la institucion y
porque la ineficiencia en los resultados que se pretende lograr. Los trabajadores
continGian con rupturas en las relaciones humanas, frecuentes roces y problemas
laborales que afectan en lo psicolégico del personal que labora en la UGEL o

muchas veces también por el mal manejo o administracion de factores externos que
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dafien todo su entorno laboral. Como un compromiso en el aspecto afectivo que
lleve al colaborador sentir felicidad o como en familia de trabajar en esta
organizacién, un compromiso de continuidad, porque aporta muchos y tiene mas
objetivos que cumplir en este y por ultimo compromiso normativo, que implique que
gracias a la institucion logro y sigue logrando muchas cosas positivas y que en

retribucion a este se merece seguir dando lo mejor de él.

Como se detalla en los problemas que se acarrean en la UGEL Oxapampa, todo
esto lleva a problemas en los procesos de servicio, como los requerimientos de
documentos, el tiempo de espera en la atencion, causando en descontento en los
usuarios que adquieran el servicio. Cabe resaltar la molestia y reclamos que afectan
al personal, porque los incomoda y muchas veces se siente impotentes porque la

solucion escapa de sus manos, y no saber qué hacer.

Es importante que la UGEL Oxapampa busque la mejora continua del entorno
laboral que se perciba un buen clima de trabajo, para lograr elevar la productividad
sin perder de vista el recurso humano, es decir el compromiso organizacional entre
los integrantes como es la realidad o panorama que se viene viviendo en la Unidad

de gestion educativa Local Oxapampa.

Delimitacion del problema
1.2.1. Delimitacién Espacial.
La investigacion estuvo valida exclusivamente para la Unidad de Gestion
Educativa Local Oxapampa — 2020. distrito de Oxapampa, Provincia de

Oxapampa, Region Pasco.
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1.2.2. Delimitacién Temporal.

La investigacion se llevo a cabo teniendo en cuenta los hechos, sucesos

unicamente en el periodo del afio 2020.

1.2.3. Delimitacion Conceptual.
La investigacion se fundamenta en el estudio del area de recursos humanos,
basicamente en el compromiso organizacional y mejora continua de los

trabajadores de la UGEL Oxapampa -2020.

1.3. Formulacion del problema
1.3.1. Problema General.

¢Qué relacion existe entre compromiso organizacional y mejora continua en

la UGEL Oxapampa - 2020?

1.3.2. Problemas Especificos.
e ;Qué relacion existe entre compromiso afectivo y mejora continua en la
UGEL Oxapampa-20207?
e ;Qué relacion existe entre compromiso de continuidad y mejora continua
en la UGEL Oxapampa - 2020?

e ;Qué relacion existe entre compromiso normativo y mejora continua en la

UGEL Oxapampa- 20207

1.4. Justificacion
1.4.1. Justificacion Social.
Toda institucion publica hoy en dia estd siendo cuestionada por su
ineficiencia 0 muchos problemas administrativos en la atencion al usuario,
por el mismo hecho de que sus procesos son mondtonos gestion tras gestion,

y causa mayor preocupacion cuando hablamos del sector educacion. Por ello
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en la investigacion se pretende trabajar y conocer que tan importante es el
compromiso organizacional de los colaboradores para entablar estrategias de
una mejora continua en sus procesos, en efecto el beneficio en el sector

educativo fue mayor para toda la poblacién de Oxapampa.

1.4.2. Justificacion Teorica
El trabajo de investigacion se llevo a cabo con el objetivo de conocer y
aportar al conocimiento y teorias ya existentes sobre el compromiso
organizacional en la UGEL Oxapampa, los resultados y evidencias
encontradas pudieron aportar a conocer la relacion que existe con la mejora

continua de toda la institucion.

1.4.3. Justificacién Metodoldgica

Con el interés de lograr el objetivo que persigue la investigacion que es
determinar cuél es la relacion entre compromiso organizacional y mejora
continua en la UGEL Oxapampa — 2020, se llevara a cabo con la aplicacién
del método universal o denominado método cientifico, que nos permitio
realizar una investigacion ordenada y aceptada por las ciencias sociales,
posterior a ello los resultados logrados seran detalladas minuciosamente y
validados para servir de antecedente a otras investigaciones posteriores en el

ambito educativo.

1.5. Objetivos

1.5.1. Objetivo General.
Determinar la relacion existe entre compromiso organizacional y mejora

continua en la UGEL Oxapampa — 2020.
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1.5.2. Objetivos Especificos.
v Determinar la relacion existe entre compromiso afectivo y mejora
continua en la UGEL Oxapampa-2020.
v Determinar la relacion existe entre compromiso de continuidad y mejora
continua en la UGEL Oxapampa — 2020.
v Determinar la relacion existe entre compromiso normativo y mejora

continua en la UGEL Oxapampa- 2020.



23

CAPITULO 11
I1. Marco Tedrico
2.1. Antecedentes

2.1.1. Antecedentes Internacionales.

Nieto, E. (2017), en su tesis titulada “Analisis de la satisfaccion laboral y su
relacion con el compromiso organizacional de los colaboradores del Instituto
Tecnoldgico Superior Central Técnico, 20177, tesis para optar el Titulo
profesional de Psicologa Organizacional por la Universidad Catolica del
Ecuador, Quito, Ecuador, tuvo como objetivo: “Determinar la relacion existente
entre la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional de los
colaboradores del Instituto Tecnoldgico Superior Central Técnico, para la
generacion de acciones de mejora” (p. 38). Metodologicamente esta constituida
por ser una investigacion de disefio transaccional correlacional, poblacion 221
personas que laboran en la institucion, y una muestra de 126 colaboradores.
Concluyen que: “Cuenta con un nivel de correlacion significativa de r=0,60, p>
0.01. Por lo cual, se afirma que la hipotesis central se acepta, debido a que

existe relacion moderada entre estas dos variables” (p. 169).
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Romero, P. (2017), en su tesis titulada “Compromiso organizacional de los
servidores publicos que se encuentran con contratos ocasionales y con
nombramiento del Ministerio de Relaciones Laborales”, tesis para optar el grado
de Maestro en Desarrollo del Talento Humano por la Universidad Andina
Simoén Bolivar, donde tuvo como objetivo general “determinar si las
modalidades de contrato Ocasional y Nombramiento influyen en el
Compromiso Organizacional de los Servidores Publicos del Ministerio del
Trabajo” (p. 56). La investigacion utilizé el método exploratorio y /o descriptivo
de investigacion, de nivel descriptivo, la poblacion estuvo conformado 372
funcionarios, la cual también es la muestra de la investigacion. Finalmente, la
investigacion concluye que “Se puede evidenciar que no existe la cultura de
realizar actividades adicionales a las estrictamente laborales por parte de los
funcionarios, esto se presume al plantear en la encuesta una frecuencia con una
periodicidad mensual, una vez al afio, dos veces al afio, nunca, siempre y la
mayoria de los entrevistados escogieron la opcion “Nunca” frente a las

siguientes actividades” (p. 133).

Jarufe, S. (2017), en su tesis titulada “Relacion entre compromiso
organizacional y satisfaccion laboral: estudio para Cecinas Fanda”, tesis para
optar el Titulo profesional de Ingeniero Comercial por la Universidad de
Concepcion, Los Angeles, Chile; la investigacion tuvo como objetivo central
“determinar la relacion existente entre compromiso organizacional y
satisfaccion laboral en la empresa de Cecinas FANDA” (p. 56). Metodologia de
la investigacion fue de tipo descriptivo y correlacional, no experimental, la
poblacion estuvo conformada por el total de trabajadores de la empresa Cecinas

Fanda, y una muestra de 81 colaboradores quienes respondieron la encuesta, los
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instrumentos y técnicas de estudios fueron los cuestionarios validados por
expertos. Finalmente se concluye que “la satisfaccion laboral es un factor
decisivo para el compromiso organizacional de los trabajadores, asimismo los
trabajadores de la empresa Cecinas Fanda presentan altos niveles de
compromiso afectivo, con un promedio en su indice 0.38, en comparacion con
el compromiso normativo y el compromiso de continuidad quienes presentan de

0.45 y 0.46 respectivamente.” (p. 205).

Hidrovo, C. & Naranjo, K. (2016), en su tesis titulada “Relacion entre las
percepciones de justicia organizacional y el nivel de compromiso organizacional
en los docentes de la Puce Matriz Quito”, tesis para optar el grado de Maestro
en Direccion estratégica de los Recursos Humanos por la Pontificia Universidad
Catolica del Ecuador, Quito, Ecuador, tuvo como objetivo “analizar la relacion
que existe entre las percepciones de justicia organizacional de los docentes de la
PUCE matriz Quito, con el nivel de compromiso organizacional en las
diferentes unidades académicas, a fin de determinar la situacion actual y generar
recomendaciones que contribuyan al mejoramiento y fortalecimiento de los
factores analizados” (p. 34). La investigacion es de tipo correlacional, el
instrumento utilizado fue el cuestionario para cada variable de estudio validados
por expertos, la poblacion y muestra estuvo conformado por 1200 y 291
respectivamente. Finalmente la investgacion concluye “Existe una correlacion
positiva y significante a nivel 0,01 entre la percepcion de justicia procedimental
y el compromiso organizacional en sus tres dimensiones (afectivo, normativo y
de continuidad), lo que implica que los de docentes perciben que las normas y
procedimientos aplicados en la PUCE se fundamentan en valores éticos y

morales.” (p. 98).
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Loza, S. (2016),en su tesis titulada ”Clima laboral y su influencia en el
Compromiso Organizacional del personal administrativo de Aymes S.A.”, tesis
para optar el Titulo profesional en Psicologia Insdustrial por la Universidad
Central del Ecuador, Quito, tuvo por objetivo general “determinar la influencia
del clima laboral en el compromiso organizacional del personal administrativo
de Aymesa S.A.” (p. 21). La investigacion es de tipo descriptivo correlacional,
disefio no experimental y un enfoque mixto cuantitativo, utilizé el metodo
estadistico y deductivo, técnicas e instrumentos que utilizaron fue la
observacion directa y el cuetionario respectivamente, la poblacién estuvo
conformada por 30 trabajadores de la empresa y se utilizara la muestra censal.
En conclusion “ el personal administrativo de Aymesa S.A se encuentran
Satisfechos con las caracteristicas del Clima Laboral, entre estas tenemos: los
colaboradores se sienten satisfechos por su labor y el lugar que ocupan dentro
de la organizacion; la instruccién otorgada por los jefes inmediatos es suficiente
para que el personal administrativo ejecute sus funciones adecuadamente.” (p.

165).

Antecedentes Nacionales.

Ramirez, M. (2017), en su tesis titulada “Compromiso Organizacional y la
motivacion laboral en los empleados y obreros de una empresa de servicios de
agua potable, Regién Callao”, tesis para optar el grado de Maestro en
Administracion de Negocios por la Universidad Ricardo Palma. Perd. La
investigacion tuvo como por objetivo “determinar la relacion que existe entre el
compromiso organizacional y la motivacion laboral de los empleados de una
empresa de servicios de Agua potable.” (p. 35). La metodologia de la

investigacion responde al método cientifico, Tipo de investigacion bésica, nivel
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de investigacion correlacional, bajo un diseio no experimental, por no
manipular los sucesos. Método de investigacion hipotética deductivo. Entre los
instrumentos de investigacion tenemos el cuestionario y fichas de entrevista.
Técnicas; encuesta y observacion directa. La poblacién estuvo conformada por
134 colaboradores y la muestra fue no probabilistica o intencional tomando el
100% de la poblacion. Entre los resultados hallados, “se determind que el
coeficiente de correlacion de Spearman es r= 0,188 y un nivel de significancia
0.030 siendo menor al “p” valor de 0.05, por lo que se precisa que existe
correlacion significativa entre el compromiso organizacional y la motivacion

laboral.” (p. 168).

Retuerto, A. (2017), en su tesis titulada “compromiso organizacional y la
calidad de servicio de los trabajadores de la Municipalidad del Distrito de
Comas en el afio 20167, tesis para optar el grado de Maestro en Gestion pablica
por la Universidad Cesar Vallejo, Escuela de postgrado; tuvo como objetivo
general “determinar el nivel de relacion entre el compromiso organizacional y la
calidad de servicio de los trabajadores de la Municipalidad de Distrito de
Comas, 2016.” (p. 36). Respecto a la metodologia cientifica, se profundizo en
un estudio cuantitativo, cualitativo y el mixto. Tipo de investigacion sustantiva,
de alcance correlacional, bajo un disefio no experimental — causal- transversal,
por ser en un Uunico periodo. La poblacion estuvo conformada por 40
trabajadores del distrito de comas y la muestra fue no probabilistica, y se optd
por aplicar un censo. Entre la técnica se tuvo la encuesta y la observacion
directa, que serd aplicada mediante el cuestionario y la ficha de observacion
como instrumentos. La investigacion concluye que “existe relacion moderada y

significativa entre las variables de estudio. Respecto a la identificacion con la
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institucion y la calidad de servicios resulta una r=,422 y sig. ,007. < 0.01, esto

indica correlacién moderada y significativa.” (p. 125).

Molero, R. (2017), en su tesis titulada “Propuesta de plan de mejora continua
para la calidad de servicio al usuario en la Unidad de Gestion Educativa Local
Santa, Ancash, 20177, tesis para optar el grado de Maestro en Gestion pubica
por la Universidad Cesar Vallejo, escuela de posgrado, Perd; tuvo como
objetivo “determinar el nivel de calidad del servicio al usuario en la Unidad de
gestion educativa local Santa, Ancash 2017”. (p. 33). Metodolégicamente
estuvo comprendida de la siguiente manera: disefio de investigacion fue el
descriptivo simple. El estudio tuvo una poblacién de 180 usuarios que acudieron
los tres ultimos, meses a la institucion. La muestra fue probabilistica que se
obtuvo 53 usuarios. Los resultados obtenidos en la investigacion fueron
mediante la técnica de la encuesta y como instrumentos el cuestionario
Servqual; las cuales detallan que la calidad de servicio es baja con un 100%. En
conclusion, la calidad de servicios al usuario tiene un bajo nivel con un 100%,

nivel medio un 0% y nivel alto 0% respectivamente.” (p. 204).

Trivefio, 1. (2017), en su tesis titulada “Estrés laboral y compromiso
organizacional en docentes de la red 12, UGEL 05, San Juan de Lurigancho -
20177, tesis para optar grado de Maestro por la Universidad Cesar Vallejo,
escuela de posgrado, Peru; tuvo como objetivo “determinar la relacion entre el
estrés laboral y compromiso organizacional en docentes de la Red 12, UGEL
05, San Juan de Lurigancho- 2017.” (p. 29). La metodologia de la investigacion
fue la cientifica, basicamente el hipotético deductivo, disefio de investigacion no
experimental de nivel descriptivo correlacional de corte transaccional. La

poblacion estuvo conformada por 291 docentes de la institucion, la muestra fue
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probabilistico estratificado quedando conformado por 166 docentes. La técnica
de investigacion utilizada fue la encuesta y el instrumento del cuestionario tanto
para el estrés y compromiso organizacional. Los resultados denotan “que se
encontro es un nivel de correlaciéon r =,213 y p es menor a 0,01(p — valor=0.000
< .01). En conclusidn, existe relacion baja y significativa entre las variables,
esto indica que cuando el nivel de estrés laboral son niveles bajo, el compromiso
se eleva, por el contrario, cuando los niveles de estrés se elevan el compromiso

baja.” (p. 225).

Alarcon, J. (2017), en su tesis titulada “Modelo de mejora continua basado
en procesos y su impacto en la calidad de los servicios que perciben los clientes
de la empresa de Servicios ServiFreno de la Ciudad de Quito — Ecuador”, tesis
para optar el grado de Doctor en Gestion de Empresas por la Universidad
Nacional Mayor de San Marcos, Lima, Peru; tuvo como objetivo “determinar el
grado de impacto del Modelo de Mejora Continua basado en Procesos en la
Calidad de los Servicios que perciben los clientes de la empresa de servicio
ServiFreno de la ciudad de Quito — Ecuador” (p. 32). Metodoldgicamente, se
considera una investigacion de tipo descriptiva, propositiva y explicativa. El
disefio de la investigacion es no experimental por el hecho que solo se observan
los fendmenos tal como son. Entre las técnicas tenemos la encuesta y la
observacién y como instrumento el cuestionario y ficha de observacion. Se tuvo
como poblacion 832 clientes, quedando como muestra probabilistica 263
clientes de la empresa ServiFreno. Los resultados denotan que “muestran
diferencia de medias entre el post y el pre test con un valor de 14.85 y a un nivel
de significancia de 0.000 menor a 0.05. En conclusién, el modelo de mejora

continua influye positivamente en los niveles de calidad de servicios que
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reciben los clientes de la empresa ServiFreno con un nivel de significancia de p-

valor < 0,05 que es de 0.000 en la investigacion menor a 0,05.” (p. 209).

2.2. Bases Tedricas o Cientificas
2.2.1. Compromiso Organizacional.

Desde hace afios atras, muchos directivos y empresarios se preguntan ¢Como
incrementar el nivel de compromiso de los colaboradores con la organizacion?,
esta interrogante es comin y de gran preocupacion para ellos, ya que esto
constituye un punto imprescindible para llevar al éxito a una organizacion, por
ello para muchos investigadores y académico el tema compromiso organizacional

fue y seguira siendo un objeto de estudio de mayor relevancia.

Chiavenato, 1. (2011), menciona que el compromiso organizacional es una
forma en la cual una persona se identifica con la organizacion y su apego a la
misma. Es decir, su deseo de involucrase y participar activamente en ella, siendo
parte de sus objetivos y metas. En base a esta definicion se procederd a

desarrollar el tema sobre compromiso organizacional.
a) Origeny evolucién del concepto.

El compromiso es un tema muy estudiado de manera extensa y amplia por
la importancia que este tiene para las organizaciones y por tanto para toda
empresa. Los inicios sobre este concepto nacen de los afios 60 (siglo pasado).
Gracias basicamente a las investigaciones en el ambito social. Pero con el
trascurso del tiempo se dieron cuenta unos economistas de la importancia del

concepto y la influencia para las empresas.
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En un inicio, el estudio se enfoca en la rotacion de los colaboradores y los
niveles o cambios de este. Pero mas tarde el interés se centra en resultados

como desempefio, eficiencia, satisfaccion entre otros.

Es vital que el compromiso y la satisfaccion no se considere como
conceptos sinénimos o iguales, a razon de que el compromiso toda la
organizacion y la satisfaccion solo al puesto laboral, en la cual el colaborador

desarrolla sus actividades.

El compromiso no surge porque si, sino es un trabajo continuo, el pasar
del tiempo se fortalece. Y puede tener variaciones por cambios en la
economia, y pueden tomar decisiones de despido. Como consecuencia de

recorte de personal en estas crisis.

Retomando a Gallardo y Triad6 (2007) citado por Baez, A. Zayas, P. &
Velazquez, R. (2018) respecto a la evolucion, menciona que el compromiso
organizacional a un inicio fue estudiado con Porter, Mowday y Streert
aproximadamente en los afios 1986, en su estudio ellos no llegaban a un
acuerdo sobre el enfoque que tenian. Por ello los estudios mas importantes
sobre el tema fue dado por O’Reily y Chatman, basicamente sobre el
compromiso organizativo ellos lo definen como el vinculo psicolégico que
puede existir entre un trabajador y la organizacion, pero establecen que ese
vinculo o unién puede ser de tres formas: primero a causa de las recompensas
surge actitudes y conductas que expresan una relacion con la organizacion,
segundo cuando el colaborador se siente identificado con la organizacion a

pesar de no estar de acuerdo con sus valores, politicas y objetivos, y tercero
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sucede cuando el colaborador se involucra con la organizacion, cuando

comparte la filosofia organizacional.

Asimismo, otros estudiosos que dieron un gran aporte respecto al tema
fueron Allen y Meyer, al igual hacen una division de tres, aunque al
plantearlo fue mas complejo y largo para asumir esta tridimensionalidad.
Primero lo dividieron en dos (bidimensional) tiempo después proponen el
tercero que es el normativo tomando como referencia a lo ya propuesto por

otros investigadores de ese afio como Porter, Mowday y Streert.

Allen, N. y Meyer, J. (p. 304) plantean una teoria tridimensional, la mas
aceptada y la mas estudiada, y por ello serd la que desarrollaremos en el
apartado posterior y la que tomaremos como referencia para el desarrollo de

la investigacion.

Esta teoria tridimensional estd conforma por el compromiso afectivo el
normativo y continuo, estas son desarrolladas en cada colaborador de la
organizacion, sin embargo, hay muchos factores internos como estrategias
organizacionales, caracteristicas de las personas, recursos materiales y
tecnologia de la informacién y comunicacion o Tics y en lo externo se
encuentran el factor economico, social, politico, normativas legales, etc.,

todo ello influye en el compromiso organizacional

Después de una gran revision bibliografica y de cuerdo a Roman, J.
(2012), el compromiso organizacional fue tomando distintos conceptos pero
en ninguno de ellos se perdio el enfoque, para comprenderlo mejor, se
prepard el siguiente cuadro que contiene la evolucion de la definicion a lo

largo de todo estos ultimos afios.
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Evolucion conceptual de compromiso organizacional
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Vertiente Clasificacion Bienes Enfoque Enfoque
actitudinal humanos unidimensional multidimensional
Autor Peird y Prieto Meyery Aristoteles Meyer v Allen O'Reilly y
(1996) Flores Herscovitch (Siglo IV (1997) Chatman Meyer y
(2013) (2001) Ruizde aC)Ruizde Cordoba Allen (1997)
Alba (2013) Alba (2013)  (2005) Cordoba (2005)
Estado en el que Tres Tres clases de  Se dirige a O'Reilly v
las personas se dimensiones del buscando la confirmar la Chatman
identifican con compromiso: De utilidad que relacionpositiva consideran el
la organizacién continuidad, los les  reporta entre fuerte  apego
y con sus metas individuos  se (recompensa); compromiso Yy psicologico:
y desean seguir comprometen al bienes log indices de Involucramiento
siendo valorar el coste placenteros, ausentismo, instrumental con
miembros de la de oportunidad las personas rotacién de recompensas
misma. Presenta de dejar de persiguen personal y extrinsecas,
triple hacerlo; bienes productividad. involucramiento
componente: afectivo, un buscando la Como ofros basado en la
cognitivo, estado  mental atraccion o el objetivos afiliacion,
afectivo y caracterizado placer que les destacan la involucramiento
comportamental. por el deseo de produce identificacion sustentado en
comprometerse  (satisfaccion); de los factores congruencia entre
(mantener el bienes personales vy  valores
empleo v morales, las situacionales individuales ¥
conseguir metas personas que favorecen el organizacionales.
para la empresa); persiguen desarrollo  del Allen y Meyer
y  normativo, bienes del compromiso sefialan la
sienten la alma para la organizacional.  intensidad de
obligacion moral consecucion componentes:
de de su afectivo, de
comprometerse.  excelencia continudad ¥
personal normativo.
(plenatud
humana).

Fuente: Elaboracion propia.

b) Antecedentes del Compromiso.

Varios son los antecedentes que modulan el compromiso de las personas

con su organizacion, de acuerdo a Roman, J. (2012), establece los siguiente:

Las caracteristicas personales es uno de ellos, depende de ello el nivel de

compromiso que puedan tener las personas con la organizacién, entre ello se

encuentra:

v Género: entre varones y mujeres es muy clara la diferencia en cuanto

al compromiso con la organizacion, la mujer en su gran mayoria es
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mucho méas comprometida con la organizacion que los varones, la
mujer logra identificarse e involucrarse con facilidad.

v Edad: Una persona joven el nivel de compromiso con la organizacién
es muy bajo a diferencia de trabajadores adultos mayores. Estos
ultimos tienen una filosofia orientado a entregar todo por la empresa,
involucrarse completamente.

v Educacion: esta caracteristica es muy importante ya que en los
distintos trabajadores que puede haber en una organizacion, el nivel y
tipo de educacién que hayan tenido en lo académico y moral
(principios y valores) influye en el nivel de compromiso que puede
tener un trabajador hacia la organizacion.

Asimismo, existen los factores situacionales, las cuales determinan el
nivel de compromiso de los colaborares con la organizacion, entre ellas son
las siguientes:

v’ Caracteristicas del trabajo: Condiciones en las que se realiza el trabajo

y afectan a los trabajadores.

v' Caracteristicas de la organizacién: las que se desarrollan en el trabajo y

abarcan todas las actividades.

v’ Experiencias laborales ocurridas durante la vida laboral del trabajador.

Referidas a la interaccion de los trabajadores en el ambiente laboral.

c) Niveles del Compromiso Organizacional.

El compromiso organizacional varia en cada trabajador, para ello de
acuerdo a Olivares, G. Silva, M. & Omelas, C. (2012), hay tres niveles de

compromiso organizacional los cuales son:
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e Complacencia: El colaborador acepta ser influenciado por otros, a un
inicio para sus beneficios propios.

e ldentificacion: El colaborador con el objetivo de generar un buen
ambiente de trabajo acepta ser influenciado.

e Internalizacién: el individuo encuentra que los valores de la
organizacion son recompensables de forma intrinseca y congruentes
con sus valores personales. El colaborador se enfoca en que los valores,
principios y politicas son intrinsecamente recompensables respecto a su
desempefio y congruentes con sus valores.

d) Importancia del Compromiso Organizacional.

Asimismo, Olivares, G. Silva, M. & Omelas, C. (2012), sefialan que “la
importancia del compromiso organizacional radica en que es uno de los
indicadores mas importantes de permanencia en el trabajo, porque se
considera indispensable que los trabajadores tengan bien puesta la camiseta,

es decir que quieran a su empresa y que hagan bien su trabajo.” (p. 56).

De la misma forma, la importancia del compromiso organizacional se
muestra cuando existe una aceptacion de metas, valores y cultura de la
organizacion, la cual reflejara menor ausentismo y baja rotacion del
trabajador. Por ello es fundamental que el lider de la organizacion cuente con
la capacidad de influir en la eficiencia de los colaboradores y buscar su

bienestar de los mismos.

e) Técnicas para mejorar el Compromiso Organizacional.

Naves, T. Gravelo, J. Rodriguez, V. Maroco, M. & Parreira, P. (2018),

mencionan que si existe una relacion positiva o buena entre lider y
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colaborador mejora el compromiso con la organizacion y su percepcion
de la calidad que se le atribuye durante el trabajo hace que el empleado

se encuentre fuertemente comprometido con la misma.

Asimismo, estas son las técnicas para mejorar el compromiso

organizacional:

v' Comprometerse con valores que den prioridad al personal.

v Ponerlos por escrito, contratar a los administradores adecuados y
predicar con el ejemplo.

v" Que estén escritos formalmente, y contar con gerentes apropiados,
que prediquen con el ejemplo.

v Aclarar y comunicar su mision,

v' La cultura e ideologia que tienen, generando un panorama ameno y
divertido.

v Usar estrategias de orientacién y capacitacion centrados en valores,
para generar tradicion y costumbre.

v’ Garantizar la justicia organizacional.

v" Manejar un proceso adecuado de quejas, comentarios, sugerencias,
para dar solucidn correcta a estos sucesos y que sea en un ambiente
neutral, parcial, con una buena comunicacion entre organizacion y
colaborador.

v" Crear un sentido de comunidad.

v Originar un clima en base a valores, igualdad, democracia,
colaboracidn, intercambio de trabajadores y de equipos de trabajo.

v Apoyar el desarrollo de los empleados.
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v" Identificarse y comprometerse con cambios (actualizaciones), ponerse
desafios, retos laborales en el primer periodo y delegar autoridad, dar
la oportunidad de actividades de desarrollo, dar a los colaboradores
seguridad y garantia en su trabajo.

f) Beneficios del compromiso organizacional

2018 citado por Naves, T. Gravelo, J. Rodriguez, V. Maroco, M. &
Parreira, P. Segun Allen y Meller, al considerar la importancia que tiene el
compromiso organizacional, tanto para los trabajadores y la organizacion, el
autor precisa que son cuatro beneficios basicos, que en la actualidad que se

encuentren se presenta de forma directa y favorable:

Los trabajadores con alto grado de compromiso, permanecen mas tiempo
en la empresa, esto es bueno para la organizacion, que tiene como objetivo
retener a sus colaboradores y contar con una reforzada fuerza de trabajo

seguro y estable con un buen desempefio laboral.

Ahora los que manifiestan altos indices de identidad con la empresa,

buscan retribuir a la organizacion de la misma manera todo lo que reciben.

Los sentimientos de compromiso se ponen en evidencia mediante bajos
niveles de ausencia en el puesto laboral, evitando efectos que dafien en las

actividades de servicio o produccion.

En el transcurso de las personas trabajan en una organizacion; se llegan a
comprometer, a desarrollar mejor sus labores, identificandose con los
objetivos, estrategias, politicas y decisiones de la empresa, con el mayor y

mejor esfuerzo.

g) Enfoque Tridimensional
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El estudio del compromiso en el lugar de trabajo viene de los afios 60, sin
embargo, con el tiempo se fueron ampliando nuevos enfoques del
compromiso no tan centrados en aspectos organizacionales y mirando hacia

el puesto de trabajo.

El objeto del compromiso puede ser hacia una persona, una institucion o
una meta. No tienen por qué ser excluyentes los objetos del compromiso,

pero logicamente van a variar respecto a la naturaleza del vinculo generado.

Naves, T. Gravelo, J. Rodriguez, V. Maroco, M. & Parreira, P. (2018),
Basados en Meyer y Allen (1991) analizaron tres dimensiones mencionadas a
la luz de la clasificacion tridimensional del compromiso organizacional en

los colaboradores, la cual se presentara en el siguiente cuadro.
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Las tres dimensiones del compromiso en relacion con otros elementos.
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Tipo de Caracteristi El individuo Tipo de Valores Eesultados

compromiso cas contrato

psicologico

De Se siente  “tiene” gue Tranzaccion  Sentimiento de  Minimo

continuidad obligado, 2 estar en la al costo que aceptacién o desempefio,
cambio de empresa gbarca (costo  someterse a2 apsentismo
alzo por  Juicios o de la los valores que  en el trabajo
ejemple el pensamiento oportunidad  se practican en  tanto fisico y
zalario o racional laboral 12 Psicoldgico)
beneficios {costo ligado con la  organizacion Eotacion,
economicos.  individual al  pertenencia)  (algunas veces por intencidm

gbandonar el z0f de abandonar
trabajo) contradictorio el puesto de
z con log trabajo.
perzonales,
pero €
“aceptan”  al
cambio del
zalario o
remuneracion)

Afectivo Se origina el Abarca un La relacion La  identidad Aceptan los
sentimientos  enfoque tiene un  conla empresa  cambios. Se
de emocional el origen v la coherencia  sienten
pertenencia,  “guerer” estar emocional con los valores  zatisfecho
afecto, en la personales v con sulabor
alegria. organizacidn. organizacional Imieiativa

(=3 Espiritu
cooperativo,
con un gran
deseo de
pertenecer en
1z empresa

Normative  Mas abunda La persona En  wvineulo 8e  da el Contribuir a
el esta ez racional compromizo los objetivos.
sentimients  “determinade”™  (fidelidad) moral, Hacer parte
de  lealtad, a aportar a loz identificindos  de &l la
zentirse objetivos ¥ e con los fines,  mizion
internatnente  fines de la metas, {implicancia)
obligado. empresa objetivos de la  Espiritu  de

Deber moral empresa zolidaridad v

apoyo hacia
s
compafieros.

Fuente: Compromiso Organizacional, Naves, T. Gravelo, J. Rodriguez, V.
Maroco, M. & Parreira, P. (2018).
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h) Dimensiones del compromiso

Dimension Afectiva.

2018 citado por Baez, A. Zayas, P. & Velazquez, R., el compromiso
afectivo lo consideran como algo que viene adherido del aspecto emocional
del empleado, que se adquiere y fortalece como consecuencia de la
satisfaccion del trabajador con su organizacion en base satisface sus

necesidades y exceptivas.

La dimension afectiva, se manifiesta como una actitud de forma afectiva
del colaborador hacia su organizacién, de modo que los individuos se
identifican e implican con los valores, metas y manifiestan un deseo de
continuar en ella. De igual manera fue importante disponer de algo para
medir esta fase afectiva y se fue necesario el empleo de una herramienta e

instrumento para medirlo y evaluarlo.

Una caracteristica principal que a menudo se presenta en los empleados
que tienen el compromiso afectivo es que les gustaria continuar como
miembros de la organizacion a medida que desarrollan su pertenencia con la

misma.

Se presentan distintos factores para la dimension de compromiso afectivo,

entre las cuales tenemos:

v La familia: es muy importante porque se genera del vinculo entre el
colaborador y su ambiente de trabajo. Primero la persona como ser
social percibe a los demas y luego se integra a la comunidad, esta

integracion conlleva al compromiso afectivo.
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v" Amor: esta permite buscar defender los intereses, valores, su libertad
moral y de respeto por los demas que lo rodean.

v' La pertenencia: esta se desarrolla en un ambiente social. Es un
elemento fundamental para movilizar la actividad grupal, es decir
constituye un generador de valor para los grupos, aun mejor equipo
de trabajo.

v’ La felicidad: mas que nada se orienta a que se sientan comodos con lo
que hacen y el ambiente en el que lo desarrollan.

v" Solidaridad: Esto es un suceso con relacion hacia otros.

v/ Satisfaccion: es la actitud del colaborador frente a su trabajo, esta
actitud fue desarrollada en base a un conjunto de creencias,

costumbres, etc. de la organizacion.
Dimension de continuidad.

2018 citado por Baez, A. Zayas, P. & Velazquez, R., dimension de
Continuidad, esta dimension es parte de una trilogia del compromiso
organizacional la cual se asocia a la teoria del intercambio social, esto

provoca una conexion fuerte entre el colaborador y la organizacion.

Asimismo, se hace hincapié que el compromiso incurre a la inversion de
tiempo, esfuerzo y privilegios que perderia si dejara ésta en la busqueda de
un mejor empleo. Dejarla seria perder algo. Tiene que ver con el aspecto

material, mas que con el sentimental.

Se presentan distintos factores para la dimension de compromiso de

continuidad:
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v" Indiferencia: hace referencia al estado de animo de un trabajador hacia
la inclinacidn para con su empresa, grupo de trabajo.

v Conveniencia: es la relacion de conformidad entre cosas diversas o
distintas, que por un lado u otro genere beneficio y utilidad.

v" Consecuencias: hecho o suceso que acontece en resultado de otro.

v Costo econdmico: necesidad econémica Carecer de dinero para
satisfacer necesidades y deseos.

v Comodidad: satisfaccion y abundancia de cosas necesarias para vivir
bien y a gusto.

v Beneficio: es el bien que se realiza o se recibe, en este caso una
ganancia econdémica a cambio de un desempefio laboral, lo que se

invierte a cambio de algo.

Dimension Normativa.

2018 citado por Baez, A. Zayas, P. & Velazquez, R., finalmente, la
dimension normativa que expresa un sentimiento de obligacion moral de
continuar en la organizacion a la que se pertenece, el compromiso normativo
se presenta con la obligacion de ser leal, diferencia del afectivo que es qué

deseo de serlo.

Cabe precisar por consiguiente que todo trabajador que muestre este
compromiso lo asume como deber moral, gratitud por todo lo que recibe y

recibid en el tiempo que labora.

Se presentan distintos factores para la dimensién de compromiso

normativo:
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v" Obligaciéon moral: vinculada a la norma moral que el trabajador se
forma por naturaleza.

v Lo correcto: Este elemento tiene que ver con hacer lo éticamente
correcto.

v Sentimiento de culpabilidad: se considera a actividad accion u
omision que provoca un sentimiento de responsabilidad por un dafio
causado a la institucion que labora.

v El deber: implica la obligacion que tiene cada trabajador como algo
moral.

v Reciprocidad: el empleado contribuye segin sus posibilidades y

recibe segln sus necesidades.

2.2.2. Mejora Continua.

a) Origen

A inicios del afio 1950, y en muchas ocasiones en el trascurso de las dos
siguientes décadas Deming uso el ciclo PHVA como origen e introduccion a
todas las capacitaciones, charlas que ofrecio a las altas gerencias de empresas
de Japon. Es de ahi que, hasta la actualidad, este ciclo y conocido gracias a W.
Edwards Deming por su difusion, motivo por el cual es conocido como ciclo
Deming ha recorrido el mundo entero en el &mbito empresarial como simbolo

no criticado ni discutido de la mejora continua.

Aldavert, A. Vidal, E. & Lorente, J. (2016), la gestion de la mejora

continua implica lo siguiente:

v' Liderazgo de la direccién

v Un comité de mejora continua
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v" Formacion y motivacion especificas

v Un sistema de gestion documentado

v’ Asesoramiento externo

v Mejorar constantemente y para siempre.

b) Concepto del mejoramiento continuo

Guerra, 1. (2007), el mejoramiento continuo, es una filosofia gerencial
que consiste en la mejora constante, proceso y organizacion como un
proceso de nunca acabar, en el que se van consiguiendo pequefias victorias.
Es una parte integral de un sistema gerencial de calidad total.
Especificamente, esta filosofia busca un mejoramiento continuo mediante la
aplicacion de sugerencias e ideas aportadas por los miembros de un equipo

de trabajo.

Para Guerra, 1. (2007) segun fuente Deming Edward, la administracion
de la calidad total requiere de un proceso constante, que serd llamado
Mejoramiento Continuo, donde la perfeccion nunca se logra, pero siempre

se busca.

Asimismo, este proceso busca que el empresario sea un verdadero lider
de su organizacion, asegurando la participacion de todos sus miembros en

los procesos de la empresa.

Citado por Guerra, 1. (2007) segun fuente Masaaki, Imai (2005), define
al mejoramiento continuo con el termino japonés kaizen. La palabra implica
mejoramiento que involucra a todas las personas y ocasiona un gasto

relativamente pequefio.
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La mejora continua indica ser cada vez mejor, aplicando practicas
efectivas, esfuerzo hacia una mision y enfoque al cliente. Asi mismo, las
organizaciones deben analizar la efectividad de los procesos utilizados, de

manera tal que si existe alguna desviacion pueda corregirse 0 mejorarse.

El mejoramiento continuo, como un esfuerzo para aplicar mejoras en

cada area de las organizaciones a lo que se entrega a clientes.

Citado por Guerra, I. (2007) fuente Deming, Edward, segun la optica de
este autor, la administracion de la calidad total requiere de un proceso
constante, que serd llamado mejoramiento continuo, donde la perfeccion
nunca se logra, pero siempre se busca. Por ello cabe considerar, como un
proceso secuencial que detalla de manera clara y precisa la importancia de
la calidad y que debe ser entregada o reflejada en lo que ofrecen las
organizaciones, y esto dara un panorama para ver que es lo que necesitan

para el logro de su competitividad en su sector.

Los resultados se revisan para detectar oportunidades de mejora. La
mejora es una actividad continua, y parte de la informacién recibida del

propio sistema y de los clientes.

Ciclo Deming — PHVA.

Ciclo de mejora PDCA representa la base conceptual de la MCP y de los
modelos tedricos del TQM de diferentes autores y de varias organizaciones
estudiadas. El ciclo Deming o PDCA es uno de los sistemas mas usados
para implantar procesos de mejora continua, su principal objetivo es
destacar los puntos fuertes para seguir manteniéndola y los puntos débiles

para mejorarlas o corregirlas. De acuerdo al citado por Guerra, I. (2007)
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fuente Deming, Edward (1996), la MCP bajo el enfoque del Kaizen opera

con el ciclo PDCA en tres niveles de una organizacion:

v’ anivel organizacional o gerencial, vincular el ciclo del PDCA con la
estrategia de la organizacion (planes estratégicos).

v" A nivel de procesos, que forma parte del planteamiento original del
ciclo, control y mejora de los procesos.

v" A nivel individual, a través de la voluntariedad y motivacién del

empleado por proponer ideas de mejora.

Este ciclo se utiliza para mejorar los procesos continuamente. Ensefia a las
empresas a planear una accién reconociendo oportunidades o planeando
cambios, realizarla, verificar para analizar los resultados e identificar lo

aprendido y actuar en base a lo aprendido en el paso verificacion.

El Ciclo PHVA: planear, hacer, verificar y actuar. Este ciclo muestra las

etapas para lograr la mejora continua.

Figura 1
Ciclo de Mejora PHVA — Deming
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«Dependiendo de los + Definir el problema o\
resultados establecer tema, clarificarlo,
acciones correctivas determinar
0 preventivas necesidades y

«tomar decisiones exepectativas,

establecer objetivos y

sobre cambios ;
metas de mejora.

Formar y entrenar
*Vigilar el proceso

*Retroalimnetcaion o
repetir el proceso 4.Actuar(A)

J

-

-Aplicar lo planeado

«Formar y entrenar

*Implementare el plan de
mejora

*Recopilar datos para

determinar que ha

sucedido con los cambios

J

* Analiza los resultados
del plan conforme a
los objetivos y metas.

-

Fuente: Evaluacion y mejora continua, Guerra, 1. (2007)
Dentro de este contexto y panorama que se Ve, el ciclo PHVA es un ciclo
ordenado y secuencial que esta en movimiento. Se puede ejecutar en cada
actividad o proceso de la empresa. Estd vinculado con la planificacion,

implementacion, control y mejora continua.
d) Ventajas del mejoramiento continuo.
Las siguientes son ventajas del mejoramiento continuo:

v' Se centra el esfuerzo del recurso humano en asuntos de organizarse
y actuar en casos puntuales con el compromiso de los colaboradores.

v Logro de mejoras en corto plazo y resultados evidentes (visibles)

v En el caso de haber productos o servicios defectuosos, se detectan

reduccion de costos, al designar menos recursos e insumos.



48

v Mejorar la productividad o sus servicios para ser competitivos, lo
que es vital hoy en dia en todo sector y por los avances en todas las
actuales empresas.

v Aporta para una mejor adaptacion de procesos con el uso en los
avances tecnolégicos.

v" Permite identificar y eliminar procesos repetitivos.

v" Simplificar y eliminar la burocracia

v Eliminar la elaboracion de actividades repetitivas o duplicadas

v Que las actividades se desarrollen con normalidad
v Mejora el uso de los recursos tanto materiales, humanos,
tecnoldgicos con eficiencia
v" Reducir el uso del tiempo.
e) Importancia del mejoramiento continuo.
De acuerdo a Aldavert, A. Vidal, E. & Lorente, J. (2016), esta técnica
gerencial se centra en que puesta en practica pueda aportar a incrementar las

habilidades y repotenciar las fortalezas de la organizacion.

Asimismo, permite a la empresa ser mas competitivo, y ayuda a analizar
los procesos y actividades que se emplean, de forma que, si hay algun
problema, se pueda detectar y corregirlos, mejorarlos y no permitir que dafie

la organizacion.

Mejora en todo ambito a la organizacién, tanto en su recurso humano,
eficiencia de insumos y recursos relaciones con los clientes y trabajadores,
entre miembros y colegas de trabajo, comprimido e identidad con la empresa,
con la sociedad y todo aspecto correspondiente a la empresa y que este lo

requiera, que resulte o se traduzca en un servicio de calidad que se ofrece.
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Logro de buenos y mejores resultados permanentemente y de manera

progresiva en la cual no se permita retroceder.

Cumplir objetivos y metas en equipo y estar preparados para el futuro

incierto y préximos retos.

Lo mas adecuado es mejorar dia tras dia, y hacerlo algo habitual, no
acostumbrarse a lo rutinario “altibajos”. Asi en caso de mejoras no se

dispone de informacion actualizada.

Ante los panoramas que se puedan presentar, actuar rapidamente, sin

demora y evitar consecuencias muy desastrosas.

Implica la participacion, compromiso y aprendizaje continuo toda la

organizacion, seguir una filosofia de gestion adecuada.

No dejar pasar la oportunidad de usar todos los recursos que tiene
disponible como, capacidad intelectual, creatividad, innovacion, compromiso

y experiencia de sus colaboradores.

Del mejoramiento continuo depende el futuro de la empresa y sus posibles

avances en el desarrollo en el ambito personal y laboral.

Actividades basicas de mejoramiento.
Segun Aldavert, A. Vidal, E. & Lorente, J. (2016), propone actividades de
mejoramiento que se deben tener en cuenta en toda organizacion, asi sea

grande o pequefia:

v/ Contar con el compromiso de todos colaboradores sin importar nivel
ni jerarquia.

v' Establecer funciones a cada uno, segun sus cargos.
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v Conseguir la participacién de todos como equipo (gerentes vy
colaboradores)

v" Conseguir la participacion y compromiso individual

v’ Establecer equipo de trabajo que se encarguen del control vy
seguimiento del proceso.

v" Desarrollar e incentivar la participacion de los proveedores, clientes.

v’ Establecer actividades que nos permita asegurar los mejores
resultados.

v Elaborar y desarrollar propoésitos o planes de mejora a corto plazo y
estrategias que muestren mejoras a largo plazo.

v/ Como motivacion para los colaboradores, se debe establecer un
sistema o plan de reconocimiento.

g) Dimensiones.

El proceso de la mejora continua se caracteriza por aplicar una

metodologia sistematica.

Etapa de planear (P).

Esta etapa se divide en 3 partes importantes:

v" Seleccion del problema: el problema generalmente ocurre cuando no se
estd cumpliendo con lo establecido, en este paso se identifican los
problemas, dentro de ellas se elige la mas relevante mediante una
matriz de analisis.

v' Comprender el problema y establecer una meta: significa entender y
comprender el problema para ello se debe elaborar un diagrama de

flujo del proceso o producto que se esté estudiando.
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v Analizar las causas del problema: mediante el brainstorming se podra
definir todas las posibles causas, seguidamente hacer un analisis causa -
efecto y determinar las causas mas criticas, las cuales deberan ser
clasificadas segun los 6 recursos de los procesos explicados
anteriormente.

Etapa de hacer (H).

En esta etapa debe proponer, seleccionar, y programar las alternativas de

solucion ante los problemas mas criticos encontrados.

Las alternativas de solucién deben atacar las causas criticas y ser
analizadas desde distintos enfoques de manera que sean de alto impacto
sobre dichas causas. Para seleccionar la mejor alternativa, se deben establecer
criterios de evaluacion y elaborar una matriz que permita elegir la solucion

mas adecuada.
Etapa de verificar (V).

En esta etapa se determina cuan efectivo es la solucién implementada,
para ello se deben medir los resultados obtenidos después del cambio. Tal
vez podria ser que los resultados no sean buenos, si es asi, se debera volver al
analisis de las causas del problema, de lo contrario, se continuara con la

siguiente etapa.
Etapa de actuar (A).

Una vez que se ha revisado y evaluado que la solucion se ajusta a los
niveles de desempefio deseados, es muy importante documentar los
procedimientos de operacion actuales ya que una documentacion eficiente

permite la estandarizacion, luego se deben brindar las capacitaciones
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necesarias al personal involucrado. Del mismo modo, se deben establecer
pardmetros a controlar y que permitan realizar un seguimiento adecuado al
proceso. Finalmente, es importante difundir el proyecto de implementacion y

dar a conocer los resultados alcanzados.

2.3. Marco conceptual.

2.3.1. Compromiso Organizacional

Es el estado psicoldgico de un trabajador, la cual es originado como consecuencia
de una relacion entre el colaborador y la organizacion. Presenta consecuencias en la
decisién de continuar o abandonar la organizacion. Aldavert, J. Vidal, E. & Lorente,

J. (2016).

Citado por Aldavert, J. Vidal, E. & Lorente, J. (2016) fuente Robbins, S. (1998),
define al compromiso organizacional como un estado en el que el trabajador se

identifica con la organizacion, con sus metas, objetivos, mision y vision.

Dimensiones:

v' Compromiso Afectivo.

Es el estado mental caracterizado principalmente por el deseo de
comprometerse con la organizacion. Aldavert, J. Vidal, E. & Lorente, J.

(2016).

v' Compromiso de Continuidad.

Consiste en que el trabajador evalla los costes/beneficios que le supondria

irse/permanecer en la organizacion. Aldavert, J. Vidal, E. & Lorente, J. (2016).

v" Compromiso Normativo.
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Es el vinculo moral. Es decir, se refiere a que el trabajador se siente
obligado moralmente a permanecer en la organizacion. Aldavert, J. Vidal, E.

& Lorente, J. (2016).
2.3.2. Mejora Continua.

La mejora continua se enfoca en incrementar la eficiencia, alcanzar la eficacia y
optimizar el coste de los servicios y procesos, la Unica estrategia de conseguir esto
es asegurando la identificacion de las oportunidades de mejora a lo largo de todo el

ciclo de vida del servicio o producto.
Dimensiones:

v Plan (Planificar).

Se refiere al disefio de los servicios o productos, de los procesos
correspondientes y establecimiento de los objetivos necesarios para conseguir
resultados de acuerdo con los requisitos y las expectativas del usuario y las
politicas de la organizacion.

v" Do (Hacer).

Implantar y ejecutar los procesos disefiados para la entrega de los

servicios.
v Check (Verificar).

Es la revision continua o dar seguimiento a los procesos o disefios de la
organizacion, para luego medirlos y comprobar respecto al disefio de los

mismos Y los objetivos establecidos, e informar de los resultados obtenidos.

v' Act (Actuar).
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De acuerdo con los resultados obtenidos en el proceso de seguimiento y
medicion de los procesos tomar las acciones necesarias para mejorar
continuamente el desempefio de los procesos y los servicios entregados a los

usuarios.

CAPITULO HII
I11. Hipotesis
3.1. Hipdtesis General
Existe relacion directa y significativa entre compromiso organizacional y mejora

continua en la UGEL Oxapampa — 2020.

3.2. Hipdtesis especificas
v Existe relacion directa y significativa entre compromiso afectivo y mejora
continua en la Ugel Oxapampa-2020.
v Existe relacion directa y significativa entre compromiso de continuidad y

mejora continua en la Ugel Oxapampa — 2020.
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v’ Existe relacién directa y significativa entre compromiso normativo y mejora

continua en la Ugel Oxapampa- 2020.
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3.3. Variables (Definicion conceptual y operacional)

Definicion conceptual.

Compromiso Organizacional.

Robbins, S. (1998) citado por Aldavert, J. Vidal, E. & Lorente, J. (2016), define al
compromiso organizacional como un estado en el que el trabajador se identifica con la

organizacion, con sus metas, objetivos, mision y vision.

Definicion Operacional.

Para determinar el compromiso organizacional en la Institucioin de la UGEL
Oxapampa se aplico el instrumento de encuesta que consiste en la identificacion e
involucramiento que tiene cada trabajador con la institucion, misma informacion que
se ha recogido tomando en cuenta el compromiso afectivo, el compromiso de

continuidad y el compromiso normativo.

Mejora continua.

Guerra, 1. (2007), el mejoramiento continuo, es una filosofia gerencial que consiste en
la mejora constante, proceso y organizacién como un proceso de nunca acabar, en el
que se van consiguiendo pequefias victorias. Es una parte integral de un sistema

gerencial de calidad total.

Definicion Operacional.

La mejora continua esta enfocada en la UGEL Oxapampa, es muy importante buscar
una labor con eficiencia y eficacia considerando que, en la institucién como estrategia
de conseguir las oportunidades de mejora mediante las fases de planificar, hacer,
verificar y actuar, ello en conjunto nos va ayudar a medir la calidad de los servicios y

procesos.
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CAPITULO IV

IV. Metodologia

4.1.

4.2.

Método de Investigacion

El método cientifico es un método sistematico y ordenado que consiste en
formular preguntas que seran respondidos inicialmente por hipotesis y luego seran
probadas, contrastadas, verificadas mediante un disefio riguroso. Hernandez, R.

(2014).

Por tanto, en la presente investigacion, se utilizé el método general, ya que es Util
para la obtencion de conocimientos cientificos, dentro de ella el método deductivo
las permitid realizar el estudio con analisis de lo general (leyes y principios) a lo

particular (fenémenos o hechos concretos). Guerrero, G. & Guerrero, M. (2014).

Tipo de Investigacion
La investigacion fue de tipo aplicada; ya que busca la generacion de
conocimiento mediante la aplicacion de las soluciones de los problemas de la unidad

de analisis. Es decir, relaciona la teoria (hallazgos tecnoldgicos de la investigacion
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béasica) con la realidad de los hechos, el fin de este tipo de investigaciéon es dar
solucién a los problemas mediante la teoria ya existente. Guerrero, G. & Guerrero,

M. (2014).

Nivel de Investigacion

La investigacion es de nivel correlacional, porque que la investigacion busca
relacionar las variables tal como se presentaran en el periodo de investigacion, a
través de una descripcion detallada y exacta sobre los hechos o fendmenos que
vendrian hacer la problematica de la investigacion, con el fin de identificar relacion

de dos o mas variables de investigacion. Alcance Hernandez, R. (2014).

Disefio de la Investigacion

La presente investigacion sera de disefio no experimental y de corte transversal

El disefio de la investigacion es no experimental porque es una investigacion que
realiza en su ambiente natural, sin ningdn tipo de manipulacién de las variables, que

posteriormente seran analizados. Hernandez, R. (2014).

Asimismo, de corte transversal por que la recoleccién de datos fue en un periodo
en especifico y descriptiva correlacional porque medira dos variables en estudio.

Con el fin de lograr resultados claros.

Esquema del disefio de investigacion:

+«—rn —»<
[a—

V2

Donde;

M; muestra
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V1; variable comportamiento organizacional
V2; variable mejora continua
r = nivel de correlacion
4.5. Poblacién y Muestra
4.5.1. Poblacion.
La investigacion considerara como poblacion de estudio fueron todos los

trabajadores de la UGEL Oxapampa 2020, conformado por 64 colaboradores.

Tabla 3

Poblacion

Areas N° Personal
Direccion 6
Organo de control Institucional 4
Organo de asesoramiento 3
Organo de apoyo (Area de personal, 22

Area de contabilidad, A. tesoreria,

A. Abastecimiento y Area de

infraestructura)

Oficina de gestion pedagdgica 22
Oficina de Gestion Institucional 7
Total 64

Fuente: Ugel Oxapampa 2020

4.5.2. Muestra.
La investigacion se tomara en cuenta la misma cantidad de la poblacion.

Considerando muestra por conveniencia (censo), por cuestiones de accesibilidad
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y disponibilidad de la unidad de andlisis que se tiene. Por lo tanto, la muestra es

64 trabajadores de la Ugel Oxapampa 2020.

Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
La técnica mas importante fue la encuesta; aplicada a los trabajadores de la
UGEL Oxapampa — 2020, con el fin de determinar cuantitativamente la relacion

entre las variables de estudio.

Para complementar, se utilizd la observacion directa; ya que se observé los
acontecimientos, sucesos en su aspecto natural y con el fin de lograr el objetivo de

estudio.

Y por ultimo el andlisis bibliogréafico, de las investigaciones, libros, tesis de

repositorios, articulos como fuentes para ser analizados y comentados.

Técnicas de procesamiento y analisis de datos.

Se hizo uso del instrumento cuestionario para ambas variables, las mismas que
fueron aplicadas a los trabajadores de la UGEL Oxapampa - 2020. El periodo
empleado fue de dos dias, que deberan ser contestadas de forma individual y en un
tiempo apropiado. Seguidamente se describe las técnicas de procesamiento y analisis

de datos que se utilizo:

v' Base de datos en el programa Excel
v Andlisis estadistico descriptivo mediante el programa SPSS Statistic 22.
v Analisis descriptivo

v'Inferencia estadistica para la comparacién de las variables.

Para conocer el nivel de correlacion se empled el estadistico Tau-b de Kendal

para la medicién de variables administracion por objetivos y compromiso
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organizacional a nivel ordinal (ambas), y conocer su correlacion. Nivel de

significancia fue de o= 0.05

Aspectos éticos de la investigacion

Para el desarrollo de la presente investigacion se considerd los procedimientos
adecuados, respetando los principios de ética para iniciar y concluir los
procedimientos segun el Reglamento de Grados y Titulos de la Facultad de Ciencias

Administrativas y Contables de la Universidad Peruana los Andes.

La informacién, los registros, datos que se tomd para incluir en el trabajo de
investigacion fueron fidedignas. Por cuanto, a fin de no cometer faltas éticas, tales
como plagio, falsificacion de datos, no citar fuentes bibliograficas, etc., se esta
considerando fundamentalmente desde la presentacion del Proyecto, hasta la

culminacion de la Tesis.

Por consiguiente, nos sometemos a las pruebas respectivas de validacion del

contenido del presente proyecto.
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CAPITULO V

V. Resultados.

A continuacién, se presentaran los resultados obtenidos sobre la variable compromiso
organizacional y mejora continua, el resultados de ambas variables y dimensiones seran
interpretadas, todo ello se trabajé con el fin de alcanzar los objetivos establecidos, para
esto se cotejé la variable compromiso organizacional y sus dimensiones (compromiso
afectivo, compromiso de continuidad, y compromiso normativo); asi como mejora
continua sus dimensiones (planificar, hacer, verificar y actuar); asimismo, los resultados
que se obtuvieron en esta investigacion se establecen en tablas de distribucion de

frecuencias, cuadros y graficos estadisticos.

5.1. Descripcién de resultados.

a) Variable Compromiso Organizacional



Tabla 4

Puntuaciones porcentuales de la variable Compromiso Organizacional

Compromiso Organizacional
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Escala final ) ) ) )
Frecuenci Porcentaj Porcentaje Porcentaje
Escala inicial a e valido acumulado
Valido Totalmente en Nada 1 1,6 1,6 1,6
desacuerdo comprometido
En desacuerdo Poco 3 4,7 4,7 6,3
comprometido
Ni de acuerdo ni en Casi 14 21,9 21,9 28,1
desacuerdo comprometido
De acuerdo Comprometido 39 60,9 60,9 89,1
Totalmente de Muy 7 10,9 10,9 100,0
acuerdo comprometido
Total 64 100,0 100,0

Fuente: Resultados de la aplicacion de la encuesta.

Figura 2

Puntuaciones porcentuales de la variable Compromiso Organizacional.

Porcentaje

Fuente:

CompromisoOrganizacional

Totalmente en En desacuerdo i de acuerdo ni De acuerdo
desacuerdo en desacuerdo

CompromisoQrganizacional

tabla 5.

Interpretacion:

Totalmente de
acuerdo

De los encuestados, sobre compromiso organizacional se obtuvo las siguientes

cifras, el 1.6% (1) consideran estar nada comprometidos con la institucién, por otro

lado, el 4.7% (3) indican que estan poco comprometidos, mientras que el 21.9%

(14) manifiestan estar casi comprometidos, asimismo, el 60.9% (39) afirman
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sentirse comprometidos y por ultimo el 1.9% (7) consideran que estan totalmente
comprometidos. De acuerdo a estas opiniones, se deduce que, la mayoria de los
trabajadores de la UGEL-Oxapampa, estan comprometidos con la institucién por
ende llegan a involucrarse en las labores para el cumplimiento de los objetivos

organizacionales.

Tabla 5
Puntuaciones porcentuales de la dimensién Compromiso Afectivo.

Compromiso Afectivo

Escala final Porcentaje Porcentaje
Escala inicial Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Totalmente en Nada 15 23,4 23,4 23,4
desacuerdo comprometido
En desacuerdo Poco 29 453 45,3 68,8
comprometido
Ni de acuerdo ni Casi 14 21,9 21,9 90,6
en desacuerdo comprometido
De acuerdo Comprometido 4 6,3 6,3 96,9
Totalmente de Muy 2 3,1 3,1 100,0
acuerdo comprometido
Total 64 100,0 100,0

Fuente: Resultados de la aplicacion de la encuesta.

Figura 3
Puntuaciones porcentuales de la dimension Compromiso Afectivo

Compromiso_afectivo

a0

Porcentaje

Totalmente en En desacuerdo i de acuerdo ni De acuerdo Totalmente de
desacuerdo en desacuerdo acuerdo

Compromiso_afectivo

Fuente: tabla 6.
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De los encuestados, sobre compromiso afectivo, se obtuvieron los siguientes

resultados, el 23.4% (15) manifiestan no sentir compromiso afectivo con la

institucion, mientras que el 45.3% (29) indican que estar poco comprometidos, por

otro lado, el 21.9% (14) sefialan que sienten estar casi comprometidos, asimismo,

el 6.3% (4) consideran sentirse comprometidos y por Gltimo solo el 3.1% (2)

sefialan sentar muy comprometidos. De acuerdo a estas afirmaciones, se detalla lo

siguiente, la mayor parte de los trabajadores de la UGEL-Oxapampa, consideran

sentirse poco comprometidos afectivamente con la institucion, es decir el apego

emocional hacia la organizacion es minimo.

Tabla 6

Puntuaciones porcentuales de la dimensién Compromiso de continuidad.
Compromiso de continuidad

Escala final Porcentaje Porcentaje
Escala inicial Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Vélido Totalmente en Nada 3 4,7 4,7 4,7
desacuerdo comprometido
En desacuerdo Poco 1 1,6 1,6 6,3
comprometido
Ni de acuerdo ni Casi 10 15,6 15,6 21,9
en desacuerdo comprometido
De acuerdo Comprometido 38 59,4 59,4 81,3
Totalmente de Muy 12 18,8 18,8 100,0
acuerdo comprometido
Total 64 100,0 100,0

Fuente: Resultados de la aplicacion de la encuesta.
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Figura 4

Puntuaciones porcentuales de la dimensién Compromiso de continuidad.

Compromiso_continuedad

Porcentaje

Totalmente en En desacuerdo Ni de acuerdo ni De acuerdo Totalmente de
desacuerdo en desacuerdo acuerdo

Compromiso_continuedad

Fuente: tabla 7.
Interpretacion:

De los encuestados, sobre compromiso de continuidad, se detalla lo siguiente, el
4.7% (3) manifiestan no sentir compromiso de continuidad, mientas que el solo el
1.6% (1) indican estar poco comprometidos, por otro lado, el 15.6% (10) sefialan
estar casi comprometidos, asimismo el 59.4% (38) manifiestan estar
comprometidos y por ultimo el 18.8% (12) indican estar muy comprometidos. De
acuerdo a estar opiniones se deduce que, la mayoria de los trabajadores de la
UGEL-Oxapampa consideran sentir este tipo de compromiso, compromiso de
continuidad, la cual indica que los trabajadores quieren permanecer en la

organizacion por un periodo largo.



Tabla 7

Puntuaciones porcentuales de la dimension Compromiso Normativo

Compromiso Normativo
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Escala final ~ Frecuenc Porcentaje Porcentaje
Escala inicial ia Porcentaje valido acumulado
Valido Totalmente en Nada 1 1,6 1,6 1,6
desacuerdo comprometido
En desacuerdo Poco 1 1,6 1,6 3,1
comprometido
Ni de acuerdo ni en Casi 19 29,7 29,7 32,8
desacuerdo comprometido
De acuerdo Comprometido 35 54,7 54,7 87,5
Totalmente de Muy 8 12,5 12,5 100,0
acuerdo comprometido
Total 64 100,0 100,0

Fuente: Resultados de la aplicacion de la encuesta.

Figura 5

Compromiso_normativo
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Porcentaje

Totalmente en En desacuerdo
desacuerdo

i de acuerdo ni
en desacuerdo

Compromiso_normativo

De acuerdo

Totalmente de
acuerdo

Puntuaciones porcentuales de la dimensién Compromiso Normativo

Fuente: tabla 8.

Interpretacion:

De los encuestados, sobre compromiso normativo se aprecia lo siguiente, el

1.6% (1) manifiestan estar nada comprometidos, asimismo, el 1.6% (1) indican
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sentirse poco comprometidos, por otro lado, el 29.7% (19) sefialan estar casi
comprometidos, mientras que el 54.7% (35) consideran sentirse comprometidos y
por ultimo el 12.5% (8) sefialan sentirse muy comprometidos. De acuerdo a estas
afirmaciones se deduce que, la mayor parte de los trabajadores de la UGEL-
Oxapampa, indican sentir este tipo de compromiso con la institucion, este nivel de
compromiso indica que el trabajador se siente obligado a permanecer en la
organizacion.

Tabla 8

Puntuaciones porcentuales de la variable Mejora Continua.

Mejora Continua

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vilido Nunca 4 6,3 6,3 6,3
Casi nunca 13 20,3 20,3 26,6
Raras veces 24 37,5 37,5 64,1
Casi 16 25,0 25,0 89,1
siempre
Siempre 7 10,9 10,9 100,0
E Total 64 100,0 100,0

uente: Resultados de la aplicacion de la encuesta.

Figura 6
Puntuaciones porcentuales de la variable Mejora Continua.

Mejora_continua

40

Porcentaje

Munca Casinunca Raras veces Casi siempre Siempre

Mejora_continua



Fuente: tabla 9.

Interpretacion:
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De los encuestados, sobre mejora continua, se aprecia lo siguiente, el 6.3% (4)

indican que nunca han contribuido para la mejora continua de la institucion, por

otro lado, el 20.3% (13) manifiestan que casi nunca lo hacen, mientras que el

37.5% (24) sefialan que raras veces suelen hacerlo, asimismo, el 25% (16) sefialan

que siempre lo hacen y por ultimo el 10.9% (7) indican que siempre estan

contribuyendo a mejorar. De acuerdo a estas afirmaciones y teniendo en cuenta la

cifra mas resaltante se deduce que, la mayoria de los trabajadores de la UGEL —

Oxapampa, contribuyen a la mejora continua de la organizacion raras veces, esto

puede ser por el compromiso del colaborador o también otros factores, las cuales

deben ser tomadas en cuenta para mejorarlas.

Tabla 9

Puntuaciones porcentuales de la dimensién planificar.

Planificar

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 3,1 3,1 3,1
Casi nunca 4 6,3 6,3 9,4
Raras veces 18 28,1 28,1 37,5
Casi siempre 30 46,9 46,9 84,4
Siempre 10 15,6 15,6 100,0

Total 64 100,0 100,0

Fuente: Resultados de la aplicacion de la encuesta.
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Figura 7

Planificar

50

Porcentaje

MNunca Casinunca Raras veces Casi siempre Siempre

Planificar

Puntuaciones porcentuales de la dimension planificar.

Fuente: tabla 10.

Interpretacion:
De los encuestados, sobre planificar, se aprecia lo siguiente; solo el 3.1% (2)

sefialan que nunca planifican, mientras que el 6.3% (4) manifiestan que casi nunca
lo hacen, por otro lado, el 25.1% (18) sefialan que raras veces suelen hacerlo,
asimismo el 46.9% (30) manifiestan que casi siempre lo hacen y por ultimo el
15.6% (10) indican que siempre lo hacen. De acuerdo a estas opiniones, se deduce
que, casi la mitad de los trabajadores de la UGEL — Oxapampa, casi siempre
planifican en la realizacion de sus actividades, con el fin de hacer las cosas cada

vez mejor y lograr los objetivos exitosamente.



71

Tabla 10
Puntuaciones porcentuales de la dimensién Hacer.
Hacer
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido  Nunca 1 1,6 1,6 1,6
Casi nunca 7 10,9 10,9 12,5
Raras veces 14 21,9 21,9 34,4
Casi siempre 23 35,9 35,9 70,3
Siempre 19 29,7 29,7 100,0
Total 64 100,0 100,0

Fuente: Resultados de la aplicacion de la encuesta.

Figura 8

Puntuaciones porcentuales de la dimensién Hacer.

40

Porcentaje

MNunca Casi nunca

Fuente: tabla 11.

Interpretacion:

Hacer

Raras veces

Hacer

Casl siempre

Siempre

De los encuestados, se aprecian los siguiente: solo el 1.6% (1) manifiestan que

nunca hacen sus labores con eficiencia, por otro lado, el 10.9% (7) sefialan que casi

nunca lo hacen, mientras que el 21.9% (14) consideran que raras veces suelen

hacerlo, asimismo, el 35.9% (23) indican que casi siempre los hacen y por ultimo

el 29.7% (19) sefialan que siempre suelen hacerlo. De todo lo dicho, se deduce que,



72

mas de la cuarta parte de los trabajadores de la UGEL — Oxapampa, casi siempre
hacen sus labores con eficiencia, y utilizar las herramientas y recursos que la

organizacion les brinda es facil, por ende, es favorable para la mejora de ciertas

deficiencias que se le presenta en la realizacion de sus labores.

Tabla 11

Puntuaciones porcentuales de la dimension Verificar.

Verificar

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Vélido Nunca 3 4,7 4,7 4,7
Casi nunca 5 7,8 7,8 12,5
Raras veces 15 23,4 23,4 35,9
Casi siempre 14 21,9 21,9 57,8
Siempre 27 42,2 42,2 100,0

Total 64 100,0 100,0

Fuente: Resultados de la aplicacion de la encuesta.

Figura 9

Puntuaciones porcentuales de la dimension Verificar.

50

Porcentaje

MNunca

Fuente: tabla 12.

Interpretacion:

Casi nunca

Verificar

Raras veces

Verificar

Casi siempre

Siempre
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De los encuestados, se aprecia lo siguiente: solo el 4.7% (3) manifiesta que la
institucion nunca verifica sus procesos, mientras que el 7.8% (5) indican que casi
nunca lo hacen, por otro lado, el 23.4% (15) sefialan que raras veces lo hacen,
asimismo, el 21.9% (14) manifiestan que casi siempre suelen hacerlo y por ultimo
el 42.2% (27) considera que siempre lo hacen. De acuerdo a estas afirmaciones se
deduce que, casi la mitad de los trabajadores de la UGEL — Oxapampa manifiestan
que la institucion siempre somete a una verificacion todos sus procesos, con el fin
de mejorar y corregir algunas desviaciones.

Tabla 12

Puntuaciones porcentuales de la dimension Actuar.

Actuar

Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje  Porcentaje valido acumulado

Vélido Nunca 4 6,3 6,3 6,3
Casi nunca 29 45,3 45,3 51,6
Raras veces 27 42,2 42,2 93,8
Casi 4 6,3 6,3 100,0
siempre
Total 64 100,0 100,0

Fuente: Resultados de la aplicacion de la encuesta.
Figura 10

Puntuaciones porcentuales de la dimension Actuar.

Actuar

S0

Porcentaje

MNunca Casl nunca Raras veces Casl siempre

Actuar
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Fuente: tabla 13.
Interpretacion:

De los encuestados, se aprecia lo siguiente: solo el 6.3% (4) manifiestan que la
institucion nunca actda promoviendo innovacién y en busca de nuevas
oportunidades, por otro lado, el 45.3% (29) sefialan que casi nunca lo hacen,
mientras que el 42.2% (27) indican que raras veces suelen hacerlo, y por ultimo el
6.3% (4) consideran que casi siempre lo hacen. De acuerdo a las afirmaciones
mencionadas, se deduce que, existe dos cifras resaltantes, la primera 45.3% que
representa casi la mitad de los trabajadores de la UGEL -Oxapampa, quienes
consideran que casi nunca la institucion acttia para la mejora continua de la misma,
por otro lado, el 42.2% la cual corresponderia a forma casi la otra mitad, manifiesta
que raras veces la institucion actta teniendo como principio la mejora continua, en

efecto la mejora de sus procesos, sistemas, etc.

5.2. Contraste de Hipdtesis.

Para poder realizar la contrastacion de hipdtesis se utilizd el baremo de
interpretacion del coeficiente de correlacion tau-b de Kendal de Guilford, ya que es lo
mas recomendado cuando la muestra de estudio es mayor a 30 sujetos (n>30).
Asimismo, en la siguiente tabla se presenta el baremo de interpretacion segun

Guilford.

Tabla 13

Baremo de Correlacién segun Guilford.



Valor Significado
<0,20 Correlacidn ligera; relacion casi insignificante
0,20-0.40 Correlflcmn baja; relacion definida pero
pequefia
0,40-0,70  Correlacion moderada; relacién considerable
0,70-0,90  Correlacion elevada; relacion notable
> 0.90 Correlacion sumamente elevada; relacion muy

fiable

Fuente: Guilford (1956).
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a) Estudio Correlacional entre Compromiso organizacional y Mejora continua.

Objetivo General.

Determinar la relacion existe entre compromiso organizacional y mejora

continua en la UGEL Oxapampa — 2020.

Hipotesis General.

Ho= No existe relacion directa y significativa entre compromiso organizacional y

mejora continua en la UGEL Oxapampa — 2020.

H1= Existe relacion directa y significativa entre compromiso organizacional y

mejora continua en la UGEL Oxapampa — 2020.

Célculo del coeficiente de correlacion entre compromiso organizacional y

mejora continua en la UGEL-Oxapampa.

Tabla 14

Correlacion entre Compromiso organizacional y Mejora continua.

Correlaciones

Compromiso Mejora
Organizacional ~ Continua
Tau_b de Compromiso Coeficiente de 1,000 ,402™
Kendall Organizacional correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 64 64
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Mejora Continua Coeficiente de 402" 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,000 .
N 64 64

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Elaboracion propia.

Interpretacion:

El coeficiente tau-b de Kendall hallado es T = 0,402 y como resultado de la
significacion bilateral es (p= 0,000 < p= 0.05), en relacion a ello se afirma que el
coeficiente hallado es significativo y sequidamente se procede a rechazar la hipdtesis
nula; asimismo, de acuerdo al indice de interpretacion el coeficiente hallado indica
una correlacion moderada, y de acuerdo a lo considerado por Guilford la relacién

antes mencionada es considerable.

De acuerdo a lo mencionado se procede a aceptar la hipétesis de investigacion,
donde indica que existe relacion moderada y significativa entre compromiso
organizacional y mejora continua en la UGEL — Oxapampa. Por ultimo, con lo

determinado se logré cumplir con el objetivo propuesto.

b) Estudio Correlacional entre Compromiso afectivo y Mejora continua.
Objetivo Especifico 1.
Determinar la relacion existe entre compromiso afectivo y mejora continua en

la UGEL Oxapampa-2020.

Hipdtesis Especifico 1.
Ho= No existe relacién directa y significativa entre compromiso afectivo y mejora

continua en la UGEL Oxapampa — 2020.

H1= Existe relacion directa y significativa entre compromiso afectivo y mejora

continua en la UGEL Oxapampa — 2020.
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Célculo del coeficiente de correlacion entre compromiso afectivo y mejora

continua en la UGEL-Oxapampa.

Tabla 15
Correlacion entre Compromiso afectivo y Mejora continua.

Correlaciones

Compromiso Mejora
Afectivo Continua
Tau_b de Compromiso Afectivo  Coeficiente de 1,000 ,191"
Kendall correlacién
Sig. (bilateral) . ,041
N 64 64
Mejora Continua Coeficiente de ,1917 1,000
correlacién
Sig. (bilateral) ,041
N 64 64

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

Interpretacion:

El coeficiente tau-b de Kendall hallado es t = 0,191 y como resultado de la
significacién bilateral es (p= 0,041 < p= 0.05), siendo este Gltimo valor menor a
5% se afirma que el coeficiente hallado es significativo y seguidamente se procede
a rechazar la hipdtesis nula; asimismo, de acuerdo al indice de interpretacion el
coeficiente hallado indica una correlacion ligera, y de acuerdo a lo considerado por

Guilford la relacion antes mencionada es casi insignificante.

De acuerdo a lo mencionado se procede a aceptar la hipdtesis de alterna, donde

indica que existe relacion ligera y significativa entre compromiso afectivo y mejora
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continua en la UGEL — Oxapampa. Dicho esto, se logré cumplir con el objetivo

establecido.

Estudio Correlacional entre Compromiso de continuidad y Mejora continua.
Objetivo Especifico 2.
Determinar la relacion existe entre compromiso de continuidad y mejora

continua en la UGEL Oxapampa-2020.

Hipdtesis Especifico 2.
Ho= No existe relacién directa y significativa entre compromiso de continuidad y

mejora continua en la UGEL Oxapampa — 2020.

H1= Existe relacion directa y significativa entre compromiso de continuidad y

mejora continua en la UGEL Oxapampa — 2020.

Célculo del coeficiente de correlacion entre compromiso de continuidad y
mejora continua en la UGEL-Oxapampa.

Tabla 16

Correlacion entre Compromiso de continuidad y Mejora continua.

Correlaciones

Compromiso
de Mejora
Continuidad Continua
Tau_b de Compromiso de Coeficiente de 1,000 ,194"
Kendall Continuidad correlacion
Sig. (bilateral) . ,037
N 64 64
Mejora Continua Coeficiente de ,194" 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,037 .
N 64 64

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

Fuente: Elaboracion propia.
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Interpretacion:

Como se aprecia en la tabla 17, el coeficiente tau-b de Kendall hallado es T =
0,194 y como resultado de la significacion bilateral es (p= 0,037 < p= 0.05),
siendo asi, se afirma que el coeficiente hallado es significativo y se procede a
rechazar la hipotesis nula; asimismo, de acuerdo al indice de interpretacion el
coeficiente hallado indica una correlacion ligera, y respecto a lo considerado por

Guilford la relacion antes mencionada es casi insignificante.

De acuerdo a lo mencionado se procede a aceptar la hipotesis de alterna,
donde indica que existe relacion ligera y significativa entre compromiso de
continuidad y mejora continua en la UGEL — Oxapampa. Con ello se logro

cumplir con el objetivo planteado.

d) Estudio Correlacional entre Compromiso normativo y Mejora continua.
Objetivo Especifico 3.
Determinar la relacién existe entre compromiso normativo y mejora continua

en la UGEL Oxapampa-2020.

Hipotesis Especifico 3.
Ho= No existe relacion directa y significativa entre compromiso normativo y

mejora continua en la UGEL Oxapampa — 2020.

H1= Existe relacion directa y significativa entre compromiso normativo y mejora

continua en la UGEL Oxapampa — 2020.

Calculo del coeficiente de correlacion entre compromiso normativo y mejora
continua en la UGEL-Oxapampa.

Tabla 17

Correlacion entre Compromiso normativo y Mejora continua.



80

Correlaciones

Compromiso Mejora
Normativo Continua

Tau_b de Compromiso Normativo  Coeficiente de correlacion 1,000 327
Kendall Sig. (bilateral) . ,000
N 64 64

Mejora Continua Coeficiente de correlacion 327 1,000

Sig. (bilateral) ,000 .

N 64 64

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

Fuente: Elaboracion propia.
Interpretacion:

De acuerdo a los resultados obtenidos para la hipdtesis especifica 3, el
coeficiente tau-b de Kendall hallado es © = 0,327 y como resultado de la
significacion bilateral es (p= 0,000 < p= 0.05), siendo asi, se afirma que el
coeficiente hallado es significativo y se procede a rechazar la hipotesis nula;
asimismo, en relacion al indice de interpretacion el coeficiente hallado indica una
correlacion baja, y de acuerdo a lo considerado por Guilford la relacion antes

mencionada es relacion definida pero pequefia.

Finalmente, de acuerdo a la tabla 18, se procede a aceptar la hipétesis de
investigacion, donde indica que existe relacion baja y significativa entre
compromiso normativo y mejora continua en la UGEL — Oxapampa. Con dicho

resultado se logré cumplir con el objetivo planteado.
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Analisis y Discusion de Resultados
La presente investigacion tuvo como objetivo general es determinar la relacion que existe

entre Compromiso organizacional y mejora continua en la UGEL, Oxapampa — 2020.

Durante la ejecucién de la investigacion se tuvo muchos limitantes en la disponibilidad y
apertura de la informacion por parte de la institucion. En la prueba de confiabilidad de ambos
instrumentos de investigacion, se obtuvo un grado de confiabilidad alto en la prueba piloto
aplicada en la muestra determinada, dando un valor de 0.705 y 0.800 respectivamente, siendo
asi, y de acuerdo a lo considerado en el baremo de interpretacion correspondiente, por lo que

se procedi6 a la aplicacion y analisis de la informacion que se desarrollara a continuacion.

Respecto a la informacién obtenida y examinada, sobre la primera variable Compromiso
organizacional, se identificd que, de los 64 sujetos sometidos a estudio, el 60.9% (39) sefialan
sentirse comprometidos con la institucion, es decir, la mayoria de los trabajadores se sienten
comprometidos con la organizacion, por ello se involucran en la realizacion de las actividades

como equipo de trabajo para el cumplimiento de los objetivos institucionales.

Asimismo, se obtuvo informacion sobre las dimensiones, las cuales fueron examinadas; en
base a la muestra considerada de 64 sujetos de estudio; para la primera dimension
compromiso afectivo, se identifico que el 45.3% (29) consideran que este tipo de
compromiso, se manifiesta en una escala baja o poco, lo cual indica que casi la mitad de los
trabajadores estan poco comprometidos o tienen poco apego emocional con la institucion; en
tanto para la segunda dimension compromiso de continuidad, se hallé que un 59.4% (38) de
los sujetos expresan que sienten este tipo de compromiso con la institucion, lo cual indica
que, mas de la mitad de los trabajadores quieren permanecer en la organizacion por un

periodo largo; para la tercera dimension compromiso normativo, se identificé que el 54.7%
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(35) de los sujetos consideran sentir este tipo de compromiso, lo cual indica que, mas de la

mitad de los trabajadores se sienten obligado a permanecer a la institucion.

Por otro lado, para la segunda variable mejora continua, se identificd que, de los 64
sujetos sometidos a estudio, un 37.5% (24) de estos manifiesta que raras veces la institucion
trabaja teniendo como principio la mejora continua, lo cual indica que no se esta realizando
correctamente sus procesos y menos piensan en mejorarlas o realizar una retroalimentacion a

partir de una verificacion.

Con respecto a las dimensiones de estudio, en base a la muestra considerada de 64
sujetos; para la primera dimensién planificar, se identificdé que un 46.9% (30) de estos
expresa que la instituciéon casi siempre planifica lo que desean realizar, dicho esto, la
organizacion ain puede mejorar si lo hacen siempre y corrigiendo errores cometidos en el
paso; para la segunda dimension hacer, el 35.9% (23) manifiesta que casi siempre realizan
sus funciones con el fin de mejorar y ser eficientes en sus labores asignados, ello indica que
mas de la cuarta parte de los trabajadores de dicha institucion realizan sus labores con
eficiencia y utilizar las herramientas y recursos brindadas por la institucion es facil; para la
tercera dimension verificar, el 42.2% (27) de los sujetos, siento esta asi la mitad de los
trabajadores, expresan que la institucion siempre verifica todo sus procesos, sistemas, planes,
etc., con el fin de mejorar y corregir las desviaciones presentadas; por ultimo para la cuarta
dimensién actuar, el 45.3% (29) manifiesta que la institucion casi nunca actua orientados a la
mejora continua de la misma, es decir, sus politicas implantadas no estan alineadas a ello, por
otro lado, el 42.2% (27) de los sujetos, siendo una cifra resaltante, expresa que raras veces

suelen actuar orientados a ser cada vez mejor.

Todos los resultados anteriores permitieron contrastar la hipotesis general planteada que

consistio en la verificacion de que existe relacion directa y significativa entre compromiso
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organizacional y mejora continua en la UGEL Oxapampa — 2020, para lo cual, segun la
prueba de correlacion bajo el coeficiente tau-b de Kendall, se establecié que el nivel de
significancia dictamina que la mencionada hipotesis es verdadera (sig. p. = 0.000 < a= 0.05)
y que la mencionada relacion es moderado, de acuerdo a lo considerado por Guilford la
relacion es considerable ((x=0.402), por lo que, puede decirse que el compromiso
organizacional si se relaciona moderada y significativamente con la mejora continua. Al
respecto, para reforzar, sobre la variable compromiso organizacional, Nieto, E. (2017) llega a
un resultado similar, siendo que el autor considera que existe una relacion moderada (rs
=0.600), que se aproxima al resultado hallado, siendo que, en tanto la satisfaccion laboral se
incremente en los trabajadores, en efecto el compromiso laboral se elevara en la misma

medida que lo haga la primera variable.

Asimismo, Ramirez, M. (2017), en su estudio sobre Compromiso organizacional y
motivacion laboral, determin6 que el coeficiente de correlacion de Spearman es r=0.188 y un
nivel de significancia 0.030 siendo este valor inferior al p=0.05, por lo que afirma que existe
relacion significativa entre ambas variables, siendo asi, si hay compromiso en los

trabajadores entonces la motivacion sera fuerte.

Por otro lado, encontramos resultados casi similares, para ello citamos a Trivefio, I.
(2017), en su investigacion sobre Estrés laboral y compromiso organizacional, tuvo como
resultado, nivel de correlacion entre ambas variables r=213 y p es menor a 0.01. Donde se
determino que existe relacion baja y significativa, la cual indica cuando el nivel de estrés
laboral en los trabajadores es bajo, el compromiso se eleva , o por el contrario cuando el nivel
de estrés se eleva el compromiso baja. Este resultados tambien muestra que el compromiso

laboral en los trabajadores es de vital importancia para que la instituciéon pueda ser
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competitiva y lider, ya que el talento humano es la parte mas sencible e indispensable para

lograr el éxito.

En tanto para la primera hipotesis especifica, que consistio en verificar si Existe relacion
directa y significativa entre compromiso afectivo y mejora continua en la UGEL Oxapampa
— 2020, para lo cual, segun la prueba de correlacion bajo el coeficiente tau-b de Kendall, se
establecid que el nivel de significancia dictamina que la mencionada hipétesis es verdadera
(sig. p. = 0.041 < a= 0.05) y que la mencionada relacion es ligera, de acuerdo a lo
considerado por Guilford la relacion antes mencionada es casi insignificante (t = 0,191), por
lo que, se puede decir que el compromiso afectivo tiene una relacion ligera y significativa con
la mejora continua. En tanto, para reforzar la variable mejora continua, Alarcén, J. (2017), en
su estudio sobre Mejora continua y Calidad de losservicios, llega a un resultado parecido,
como resultado obtuvo que, mediante las diferencias de medias entre post y pre test con un
valor de 14.85 y a un nivel de significancia de 0.000 inferior a 5%. Por ende, llegaron a la
conclusion de que el modelo de mejora continua influye positivamente en los niveles de
calidad de servicios que reciben los clientes de la empresa ServiFreno, lo cual indica que el
modelo de mejora continua en la institucion es vital para entregar un servicio de calidad a los

clientes de la empresa.

Para la segunda hipdtesis especifica, que consistio en verificar si Existe relacion directa y
significativa entre compromiso de continuidad y mejora continua en la UGEL Oxapampa —
2020, para lo cual, segun la prueba de correlacion bajo el coeficiente tau-b de Kendall, se
establecio que el nivel de significancia dictamina que la mencionada hipdtesis es verdadera
(sig. p. = 0.037 < a= 0.05) y que la mencionada relacion es ligera, de acuerdo a lo
considerado por Guilford la relacion antes mencionada es casi insignificante (t = 0,194), por

lo que, se puede decir que el compromiso de continuidad tiene una relacion ligera y
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significativa con la mejora continua. Respecto a este resultado no se encontr estudios

similares.

Para la tercera hipdtesis especifica, que consistio en verificar si Existe relacion directa y
significativa entre compromiso normativo y mejora continua en la UGEL Oxapampa — 2020,
para lo cual, segun la prueba de correlacion bajo el coeficiente tau-b de Kendall, se establecio6
que el nivel de significancia dictamina que la mencionada hipotesis es verdadera (sig. p. =
0.000 < a= 0.05) y que la mencionada relacion se da a un nivel bajo, de acuerdo a lo
considerado por Guilford la relacion antes mencionada es definida pero pequefia (rs=0.327),
por lo que, puede decirse que el compromiso normativo tiene una relacion baja y significativa
con la mejora continua. Para esta reforzar al resultado obtenido, no se encontré

investigaciones similares.
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Conclusiones

Después de desarrollar la presente investigacion se lleg6 a las siguientes conclusiones:

1.

Se denota que, existe una relacion significativa (t=0.402, p<0.05) entre compromiso
organizacional y mejora continua. Ademas, se verifico que la relacion antes
mencionada es moderada; por lo tanto, se afirma que, mientras el compromiso en la
organizacion por parte de los trabajadores se mantenga o aumente, se reflejard
claramente en la mejora continua de la institucién, siendo esta positiva para el éxito
organizacional.

Se determind que, existe una relacién significativa (t = 0,191; p<0.05) entre el
compromiso afectivo y mejora continua. Ademas, se verifico que la correlacion es
ligera; por lo tanto, se afirma que, si el compromiso afectivo de los trabajadores hacia la
institucion es fuerte, entonces tendra un impacto positivo para la mejora continua de la
misma.

Se denota que, existe una relacion significativa (t = 0,194; p<0.05) entre compromiso
de continuidad y mejora continua. Ademas, se verifico que la correlacion es ligera; por
lo tanto, se afirma que, mientras los trabajadores sientan compromiso de continuidad,
optaran por permanecer por largo tiempo en la institucion, aportando lo mejor de su
talento, en efecto esto tendrd un impacto positivo para la mejora continua de la
organizacion.

Se determiné que, existe una relacion significativa (z = 0,327, p<0.05) entre
compromiso normativo y mejora continua. Ademas, se verifico que la relacion antes
mencionada se da a un nivel bajo; por lo tanto, se afirma que, mientras los trabajadores
se sientan comprometidos con las normas implantadas por la institucion, repercutira

positivamente en el logro de la mejora continua organizacional.
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Recomendaciones

1. En la UGEL Oxapampa se debe de analizar y mejorar el compromiso organizacional,
ya que esto viene causando impacto o relacién de la mejora continua del entorno
laboral con un buen clima de trabajo. Para ello se debe seguir un proceso ordenado y
secuencial el cual inicie desde un diagnostico de la situacion actual y real para
identificar los problemas, hasta una evaluacion del compromiso organizacional y
mejora continua aplicada para conocer el resultado obtenido y lo que se logrd con
ello. Para lograr elevar la productividad sin perder de vista el recurso humano.

2. En la UGEL Oxapampa deberian de trabajar en base a un direccionamiento claro y
con un objetivo en comun de parte de todos los trabajadores, para ello se afirma que,
si el compromiso afectivo de los trabajadores hacia la institucion es fuerte, entonces
tendra un impacto positivo para la mejora continua de la misma. Previo a ello deben
de convocar a reuniones con todos los trabajadores para conocer las opiniones de
todos y llegar a conclusiones generales y como equipo buscar el sentimiento de estar
en familia.

3. En la UGEL Oxapampa se deben formular compromisos de continuidad y mejora
continua apropiadas, pero para ello se debe de conocer claramente la realidad mas no
deben actuar por intuicion o por lo que se crea conveniente. Para ello se debe
considerar realizar proyectos o un plan de accién establecido con las funciones o
responsabilidades que le permita adjudicar un puesto de cardcter permanente en
aplicacion de los factores (costo econdmico, comodidad y beneficio).

4. Para que la UGEL Oxapampa implemente correctamente la dimension de
compromiso normativo y mejora continua se debe contar con la participacion y el

compromiso de todos los trabajadores cumpliendo con las responsabilidades y
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funciones que le toque. Esta vision de cambio debe causar motivacion y sentimiento,

para ver mejoras y que impulse para seguir con la permanencia y el trabajo en equipo.

Cada variable y sus respectivas dimensiones aplicada debe culminar con una
evaluacién para saber qué resultado se obtuvo, buscando lo mejor, ademas de ello
saber los inconvenientes que se presentaron y a la siguiente ya no caer en o mismo o
tomar precauciones. Para una correcta evaluacion se debe de conocer en qué situacion
esta la organizacion y que es lo que se ha logrado. Por ello es muy importante que la
Unidad de Gestion Educativa Local Oxapampa realice una gestion de compromiso
organizacional y mejora continua para que al final se conozca los resultados reales en
bien de toda la institucién y de los usuarios ya que los trabajadores transmiten a los
usuarios lo que viven en su centro de trabajo y si es incomodidad e insatisfaccion no

ofreceran un buen servicio.
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Titulo: Compromiso organizacional y mejora continua en la Ugel Oxapampa — 2020.

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES METODOLOGIA
¢Qué relacion existe entre | Determinar la relacion que | Existe una relacion | V1. Método de Investigacion
compromiso organizacional y | existe entre compromiso | significativa y directa entre COMPROMISO General y deductivo.
mejora continua en la UGEL | organizacional y mejora | compromiso organizacional ORGANIZACION | Nivel de investigacion:
Oxapampa - 2020? continua en la UGEL |y mejora continua en la AL Correlaciona.
Oxapampa — 2020. UGEL Oxapampa — 2020. e Compromiso Tipo de investigacion
PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS afectivo Aplicada.
ESPECIFICOS ESPECIFICOS ESPECIFICOS e Compromiso de | Disefio de investigacion: No
PE1: OEL1: HE1: continuidad. experimental 'y de  corte
¢Qué relacion existe entre | Determinar la relacion que | Existe una relacion e Compromiso transversal.
compromiso  afectivo y | existe entre compromiso | significativa y directa entre normativo. Esquema:
mejora continua en la UGEL | afectivo y mejora continua | compromiso afectivo vy Qu
Oxapampa - 2020? en la UGEL Oxapampa -| mejora continua en la V2. M f
PE2: 2020. UGEL Oxapampa — 2020. MEJORA
¢Qué relacion existe entre | OE2: HE2: CONTINUA 0,
compromiso de continuidad y | -Determinar la relacién que | Existe una relacién Poblacién: Conformado por 64
mejora continua en la UGEL | existe entre compromiso de | significativa y directa entre e Planificar trabajadores de la  UGEL,
Oxapampa - 2020? continuidad 'y  mejora | compromiso de e Hacer Oxapampa, de ambos sexos.
PE3: continua en la UGEL | continuidad y mejora o \Verificar Muestra: muestra censal. -
O P ; . Técnicas de recoleccion de
¢Qué relacion existe entre | Oxapampa— 2020 continua en la UGEL e Actuar datos:
compromiso  normativo y | OE3: Oxapampa — 2020. Ehcuestas
mejora continua en la UGEL | -Determinar la relacion que | HES3: Observacion
Oxapampa - 2020? existe entre compromiso | Existe una relacion Analisis y revision
normativo y mejora | significativa y directa entre bibliogréfica
continua en la UGEL | compromiso normativo y

Oxapampa - 2020.

mejora continua en la
UGEL Oxapampa — 2020.
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VARIABLES DEFINICION CONCEPTUAL | DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES ESCALA DE
OPERACIONAL MEDICION
V1. COMPROMISO Robbins, S. (1998) citado por | Para determinar el | Compromiso afectivo  Sentimiento de felicidad de trabajar en
ORGANIZACIONAL Aldavert, J. Vidal, E. & | compromiso organizacional la organizacion.
Lorente, J. (2016), define al | en la Institucioin de la UGEL o Identificacion con la problematica
compromiso  organizacional | Oxapampa se aplico el organizacional.
como un estado en el que el | instrumento de encuesta que o Significacion personal
trabajador se identifica con la | consiste en la identificacion e e Sentimiento de estar en familia
organizacion, con sus metas, | involucramiento que tiene e Sentimiento de pertenencia hacia la
objetivos, mision y vision. cada trabajador con la organizacion.
Institucion, misma eVinculo  emocional  con la
informacion  que se ha organizacion. Ordinal

recogido tomando en cuenta
el compromiso afectivo, el
compromiso de continuidad y
el compromiso normativo.

Compromiso de
continuidad

e Sentimiento  de  inversion en la
organizacion.

o Analisis de actividades interrumpidas

o Necesidad y deseo de permanencia en la
organizacion.

o Analisis de pocas alternativas de trabajo

o Escases de alternativas de trabajo

e Evaluacion de permanencia

Compromiso normativo

e Motivacién interna  y moral para
permanecer en la organizacion.

e Sentimiento de culpa al dejar la
organizacion

e Sentimiento  de  lealtad hacia la

organizacion.

e Sentimiento  de
organizacion

e Sentimiento de obligacién hacia las
personas que trabajan en la organizacion.

o Sentimiento de deber mucho a la empresa.

obligacion con la

V2. MEJORA
CONTINUA

Guerra, I (2007), el
mejoramiento continuo, es
una filosofia gerencial que

La mejora continua esta
enfocada en la UGEL
Oxapampa, es muy

Planificar

o Involucrar a la gente correcta
o Recopilar los datos disponibles
o Comprender las necesidades de los clientes
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consiste en la mejorar
constante, proceso y
organizacibn  como  un
proceso de nunca acabar, en
el que se van consiguiendo
pequefias victorias. Es una

importante buscar una labor
con eficiencia y eficacia
considerando que, en la
institucion como estrategia
de conseguir las
oportunidades de mejora

o Estudiar exhaustivamente el/los procesos

involucrados
Desarrollar el plan
Entrenar al personal

Recopilar los datos apropiados
Facilidades para usar herramientas

parte integral de un sistema | mediante las fases de Hacer e Implementar la mejora
gerencial de calidad total. planificar, hacer, verificar y « Verificar las causas de los problemas
actuar, ello en conjunto nos
va ayudar a medir la calidad Ordinal
de los servicios y procesos. | Verificar « Analizar y desplegar los datos
o Verificacion de los resultados de las
acciones realizadas
e Comprender y documentar las
diferencias
e Comparar con los objetivos previstos
 Revisar los problemas y errores
pendientes
Actuar e Incorporar la mejora al proceso

e Comunicar la mejora a todos los
integrantes de la empresa

o Identificar nuevos
proyectos/problemas

o Ofrecer una Retroalimentacion y/o
mejora en la Planificacion.

Fuente: elaboracidn propia.
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Matriz de Operacionalizacién del Instrumento

VARIABLE VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES ITEMS
D1. Sentimiento de felicidad de trabajar | 1.  Seria muy feliz si trabajara el resto de mi vida en esta institucion.
COMPROMISO en la organizacion
AFECTIVO Identificacién con la problematica | 2.  Realmente siento los problemas de mi organizaciéon como propios.
organizacional
Significacion personal 3. Esta institucion tiene para mi un alto grado de significado personal.
Sentimiento de estar en familia 4. Me siento como “parte de la familia” en mi organizacion.
Sentimiento de pertenencia hacia la| 5.  Tengo un fuerte sentimiento de pertenencia hacia mi institucion.
organizacion.
Vinculo emocional con la 6. Me siento “emocionalmente vinculado” con esta institucion.
organizacion.
D2. Sentimiento de inversion en la 7. Siyo no hubiese invertido tanto de mi mismo en esta institucion, yo consideraria trabajar en otra parte.
COMPROMISO  |organizacion.
DE IAndlisis de actividades 8.  Sideseara renunciar a la institucién en este momento muchas cosas de mi vida se verian interrumpidas.
CONTINUIDAD interrumpidas
Necesidad y deseo de permanencia | 9. Permanecer en mi organizacion actualmente es un asunto tanto de necesidad como de deseo.
en la organizacion.
IAndlisis de pocas alternativas de 10. Sirenunciara a esta institucion pienso que tendria muy pocas alternativas.
trabajo.
Escases de alternativas de trabajo. 11. Una de las pocas consecuencias importantes de renunciar a esta institucion seria la escasez de alternativas
de trabajo.
V1: COMPROMISO
ORGANIZACIONAL
Evaluacion de permanencia 12. Seria muy dificil para mi en este momento dejar mi organizacion incluso si lo deseara.
D3- Motivacion interna y moral para 13. Aunque fuera ventajoso para mi, yo no siento que sea correcto renunciar a mi institucion ahora.
COMPROMISO  |permanecer en la organizacion.
NORMATIVO Sentimiento de culpa al dejar la] 14. Aunque fuera ventajoso para mi, yo no siento que sea correcto renunciar a mi institucion ahora.
organizacion
Sentimiento de lealtad hacia la 15. Esta institucion merece mi lealtad.
organizacion.
Sentimiento de obligacion con la 16. Siento obligacion de permanecer con mi empleador actual.
organizacion
Sentimiento de obligacion hacialas | 17. Yo no renunciaria a mi organizacion ahora porque me siento obligado con la gente en ella.
hacia las personas que trabajan en la
organizacion.
Sentimiento de deber mucho a la 18. Le debo muchisimo a mi institucion.

empresa.
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D1. Involucrar a la gente correcta 19. La organizacion involucra al personal correcto en todas las actividades.
PLANIFICAR

Recopilar los datos disponibles | 20. En la organizacion se recopilan los datos disponibles y necesarios para las actividades a realizar

Comprender las necesidades de | 21. En la institucion se comprenden las necesidades de los usuarios y poblacion
los clientes

Estudiar exhaustivamente el/los | 22. En la organizacién se estudian exhaustivamente el/los procesos involucrados.
procesos involucrados

Desarrollar el plan 23. En la organizacion se desarrollan los planes adecuadamente.
Entrenar al personal 24. La institucion se encarga de entrenar y capacitar a los trabajadores frecuentemente.
D2. Recopilar los datos apropiados | 25. En la institucion se muestra eficiencia al recopilar los datos apropiados
HACER Facilidades para usar 26. En la institucion tenemos facilidades para usar herramientas necesarias para las estrategias

herramientas

va: gg&?ﬁ\ﬁm Implementar la mejora 27. En la organizacion se implanta la mejora con el compromiso de todos
\Verifica las causas de los 28. Después de cada proceso la organizacién verificar las causas de los problemas.
problemas
D3. \Analizar y desplegar los datos 29. Al final de cada proceso se analizar y despliega los datos hallados.
VERIFICAR \Verificacion de los resultados de | 30. La organizacion tiene como politica verificar los resultados de las acciones realizadas.

las acciones realizadas

Comprender y documentar las 31. En la organizacion se comprende y documenta las diferencias.

diferencias
Comparar con los objetivos 32. Después de cada proceso se comparan con los objetivos previstos con anterioridad.
previstos
Revisar los problemas y errores | 33. Al término de cada proceso se revisan los problemas y errores pendientes
pendientes
D4. Incorporar la mejora al proceso | 34. La organizacion tiene la capacidad de incorporar la mejora al proceso.
ACTUAR
Comunicar la mejora a todos los | 35. En la institucién se comunica correctamente la mejora a todos los integrantes de la Ugel
integrantes de la empresa Oxapampa.
Identificar nuevos 36. En la organizacion se identifica nuevos proyectos/problemas.

proyectos/problemas.

Ofrecer una Retroalimentacién | 37. La institucion ejerce la retroalimentacion y/o mejora en la planificacion para ofrecer cada dia un
y/o mejora en la Planificacion mejor servicio al usuario.

Fuente: elaboracion propia.




El Instrumento de Investigacion

CUESTIONARIO DE COMPROMISO ORGANIZACIONAL

conocer el compromiso organizacional en la Ugel Oxapampa. 2020.
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Distinguido colaborador el siguiente cuestionario se ha disefiado con el objetivo de

INTRUCCIONES: Lea las siguientes afirmaciones y conteste con la mayor sinceridad
posible y elija una sola opcién marcando con una (X) en el cuadro que contenga la alternativa
elegida por usted.

Escala:
1 2 3 4 5
Totalmente en | En desacuerdo Ni de acuerdo ni en | De acuerdo Totalmente  de
desacuerdo desacuerdo acuerdo
N° Dimensiones / Items Escala de
Valoracion
Dimensién 1: Compromiso Afectivo 213|415

1 | Seria muy feliz si trabajara el resto de mi vida en esta institucion.
2 | Realmente siento los problemas de mi organizacién como propios.
3 | Esta institucion tiene para mi un alto grado de significado personal.
4 | Me siento como “parte de la familia” en mi organizacion.
5 | Tengo un fuerte sentimiento de pertenencia hacia mi institucién.
6 | Me siento “emocionalmente vinculado” con esta institucion.
Dimensién 2: Compromiso de continuidad
7 | Si yo no hubiese invertido tanto de mi mismo en esta institucion, yo consideraria
trabajar en otra parte.
8 | Sideseara renunciar a la institucién en este momento muchas cosas de mi vida se
verian interrumpidas.
9 | Permanecer en mi organizacion actualmente es un asunto tanto de necesidad como
de deseo.
10 | Sirenunciara a esta institucion pienso que tendria muy pocas alternativas.
11 | Una de las pocas consecuencias importantes de renunciar a esta institucion seria la
escasez de alternativas de trabajo.
12 | Seria muy dificil para mi en este momento dejar mi organizacion incluso si lo
deseara.
Dimensién 3: Compromiso Normativo
13 | Aunque fuera ventajoso para mi, yo no siento que sea correcto renunciar a mi
institucion ahora.
14 | Me sentiria culpable si renunciara a mi institucién en este momento.
Esta institucion merece mi lealtad.
15
16 | Siento obligacién de permanecer con mi empleador actual.
17 | Yo no renunciaria a mi organizacién ahora porque me siento obligado con la gente
enella.
18 | Le debo muchisimo a mi institucion

Gracias por su Colaboracion...........c.ccceeuvennene.
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CUESTIONARIO DE MEJORA CONTINUA

Distinguido colaborador el siguiente cuestionario se ha disefiado con el objetivo de
conocer la mejora continua en la Ugel Oxapampa. 2020.

INTRUCCIONES: Lea las siguientes afirmaciones y conteste con la mayor sinceridad
posible y elija una sola opcion marcando con una (X) en el cuadro que contenga la alternativa
elegida por usted.

Escala:

1 2 3 4 5

Nunca Casi nunca Raras veces casi siempre Siempre

N° Dimensiones / items Escala de

Valoracion

Dimension 1: Planificar 112|345

1 La organizacion involucra al personal correcto en todas las
actividades.

2 En la organizacién se recopilan los datos disponibles y necesarios para
las actividades a realizar

3 En la institucién se comprenden las necesidades de los usuarios y
poblacion

4 En la organizacion se estudian exhaustivamente el/los procesos
involucrados

5 En la organizacion se desarrollan los planes adecuadamente

6 La institucion se encarga de entrenar y capacitar al colaborador
frecuentemente.

Dimensién 2: Hacer

7 En la institucion se muestra eficiencia al recopilar los datos apropiados

8 En la institucion tenemos facilidades para usar herramientas necesarias
para las estrategias

9 En la organizacién se implanta la mejora con el compromiso de todos
10 | Después de cada proceso la organizacion verificar las causas de los
problemas

Dimensién 3: Verificar

11 | Al final de cada proceso se analizar y despliega los datos hallados

12 | La organizacion tiene como politica verificar los resultados de las
acciones realizadas

13 | Enla organizacién se comprende y documenta las diferencias

14 | Después de cada proceso se comparan con los objetivos previstos con
anterioridad

15 | Al termino de cada proceso se revisan los problemas y errores
pendientes

Dimensién 4. Actuar.

16 | La organizacion tiene la capacidad de incorporar la mejora al proceso

17 | En la institucién se comunica correctamente la mejora a todos los
integrantes de la Ugel Oxapampa

18 | En la organizacion se identifica nuevos proyectos/problemas

19 | La institucion ejerce la retroalimentacion y/o mejora en la
planificacion para ofrecer cada dia un mejor servicio al usuario

20 | Hay un area responsable y compromiso de todos los colaboradores
para estar atentos a las nuevas oportunidades de mejora en el sector
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Gracias por su Colaboracion.........c.cceceueennene
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VARIABLE 2: MEJORA CONTINUA

TOTAL

7

86

84

84

84

86

81

83

85

85

84

VERIFICAR

18

21

22

21

20

21

20

20

21

21

22

41413|3|4

514|345

415|1414\|5

4]5(4]44

44543

5|3|4|4|5

5|4(3|4|4

41513(4|5

4]5[alala

4]5[4ala]s

VERIFICAR

21

21

20

21

22

19

19

41414415

5|3[4|4|5

5314|315

4(5|314]|5

4|5]4]4]5

5|1414|5]4] 22

3|414|5|4| 20 |4|3|4|5|4

4(314(5|4| 20

5|54 |5]4] 23

41314153

3/414|5|3

15

19

18

17

17

17

16

16

15

18

18

HACER

5|5(5| 4

5|414| 3

3|4]4] 4

41415\ 5

5|414|5

PLANIFICAR

23 |4]4]4]3

25

24 |5]4]4|5

25 |4]4]5|4

25 |4|5(4]4

26 |4]5]4|4

25 |4]3|4|5

26

27

25

1/2(3(4|5(6(TOTAL|7(8(9|10|TOTAL|11(12|13|14|15TOTAL|16|17 (18|19 |20 |TOTAL

41415|3|3/4

4[5(4]5(4]3

3|4|415|4\4

4/5(5(4/3|4

4/5(4(3]4|5

41414|4\5/5

314|5|4|4|5

4|5(5(5(4|4| 27

5(4|4[5]4(4

5|4(414|5/5

3|4|414|5/5

DIMENSIONES

SUJETOS/ITEMS

1

2

3

5

6

7

8

9

10

11
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Consentimiento informado.

o,

ORECCON

RECROMAL D

EDUCACON
FALCO

“Afio de la Universalizacién de la Salud”
“Adio de la Conmemoracion del Bicentenario de In Batalla de Pasco”

Oxapampa, 26 de agosto del 2020

cion° 0210-2020 - grr.cer RECCTD -
UGELO/OAIE

SENOR.-

Loonel Castillo Espinoza
ANALISTA DE ABASTECIMIENTO DE LA UGEL OXNAPAMPA

PRESENTE.-

ASUNTO t REMITO CONSTANCIA DE CONSENTIMIENTO INFORMADO PARA REALIZAR
FRABAJO DE FROYECTO DE TESIS DE LA UNIVERSIDAD PERUANA LOS
ANDES EN LA SEDE CENTRAL DE LA UGEL OXAPAMPA

REFERENCIA :  FORMULACION UNICO DE TRAMITES (FUTSE N* 124671).

De mi mayor consderaeitn:

Tengo ol agrado de dirigirme a usted, para saludarle a nombre de la Direceidn
de Administrucidn de la Unidad de Gestidn Educativa Local Oxapampa, o la vex en atencidn al
documento de la referencia; ls solicitud do consentimiento informado por parte del sr. Bach, LEONEL
CASTILLO ESPINOZA. de la faculiad de ADMINISTRACION Y SISTEMAS de lu UNIVERSIDAD
PERUANA LOS ANDES: unte lo eserito en la solicitud de referencia se determing la aceptacidn, pars

realizar trubajo de provecto de tesis

Por lo tante certifico que he sido informado con claridad y veracidad del teabajo ¢ tnvestigaoibn
que se realizars en s Entided “UNIDAD DE GESTION EDUCATIVA LOCAL OXAPAMPA®, y

actud consecuante, libre y voluntariamente contribuyendo a este procese,

Sin otro en particular es propia la ocasién para expresarle las muestras de
mi estima y demis conmderacidn

Atentamente, A

DO R R AT § RREE Y
Brvnr b Wls sui e
/ \w LTI
HAAAD ADM
LS NTTES TN ’ / / l‘/)

\‘ ™ T
Co/ Ardisn \,__, n.’&‘:r.: ':.nl

Jr. Lima cundra 301~ Oxapampn

Direccitn de Administracion al
REGION PASCO 063-283422 anexo 32 6 al

Visite nucstrn Web www.ugeoxs pum pa.edu.pe
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Fotos de la Aplicacion del Instrumento

DIRECTORA DE LA UNIDAD DE GESTION EDUCATIVA LOCAL OXAPAMPA

Mag. Vivian Marivel Villegas Ramos

\/ UGEL

¢ Oxapampa

Adtud Ronovads

INSTALACIONES DE LA SEDE CENTRAL UGEL OXAPAMPA
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DIRECCION DE GESTION PEDAGOGICA
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DIRECCION DE ADMINISTRACION
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DIRECCION DE GESTION INSTITUCIONAL




