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Resumen

El objetivo general de la presente investigacion fue determinar la relacion
entre la toma de decisiones de los jefes inmediatos, segun la percepcién de los
colaboradores y el compromiso organizacional de los colaboradores de la oficina
de administracion del Proyecto Especial Chavimochic de Trujillo — 2021. La
investigacion fue de tipo cuantitativa béasica, disefio no experimental, corte
transversal y alcance correlacional. Se seleccion6 a toda la poblacién de la oficina
de administracion del Proyecto Especial Chavimochic de Trujillo y se utilizo la
técnica de la encuesta con su instrumento el cuestionario para ambas variables.
Los datos fueron descritos cuantitativamente utilizando una base de datos en el
programa de Microsoft Excel y exportados al programa estadistico SPSS, a fin de
contrastar la hipotesis y mostrar los resultados. Finalmente, se concluy6 que existe
una correlacién positiva baja entre las variables de estudio con un Rho Spearman
de 0.340. Ademas, el nivel de toma de decisiones de los jefes inmediatos, segun la
percepcion de los colaboradores se encuentra en un nivel medio, al igual que el

compromiso organizacional con resultados de 69% y 71% respectivamente.

Palabras clave: Toma de decisiones, compromiso organizacional y

percepcion.
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Abstract

The general objective of this research was to determine the relationship
between the decision-making of the immediate bosses, according to the perception
of the collaborators and the organizational commitment of the collaborators of the
administration office of the Proyecto Especial Chavimochic de Trujillo — 2021. The
research It was of a basic quantitative type, non-experimental design, cross-
sectional and correlational scope. The entire population of the administration office
of the Proyecto Especial Chavimochic de Trujillo was selected and the survey
technique was used with its instrument the questionnaire for both variables. The
data were described quantitatively using a database in the Microsoft Excel program
and exported to the SPSS statistical program, in order to contrast the hypothesis
and show the results. Finally, it was concluded that there is a low positive correlation
between the study variables with a Rho Spearman of 0.340. In addition, the
decision-making level of the immediate bosses, according to the perception of the
collaborators, is at a medium level, as is the organizational commitment with results

of 69% and 71% respectively.

Keywords: Decision making, organizational commitment and perception
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I. INTRODUCCION

Actualmente, los directivos y gerentes, ademas de poder manejar sus
propios puestos y el desarrollo de capacidades, también deben optimizar los
recursos de la empresa, especialmente si es una entidad publica. Estos
gerentes y directivos forman parte esencial en la estrategia de toma de
decisiones de la empresa.

Las decisiones se toman todos los dias en todo tipo de empresas, por
lo que es vital determinar sus procesos, su impacto en los ingresos,
disponibilidad de productos, mano de obra, etc. (Enciclopedia Econdmica,
2017 - 2021). Por lo tanto, una Optima toma de decisiones es fundamental
en la organizacion para que el personal pueda desempefiarse bien y tengan

el mayor compromiso con la organizacion.

Las necesidades de una organizacion estan definidas por el lugar en
el que se encuentra, el cual es un entorno bastante competitivo. Para no
dafar la viabilidad de la empresa, es necesario tomar decisiones relevantes

de forma continua y minimizar la posibilidad de errores (Villanueva, 2015).

Ademas, uno de los aspectos a los que deben prestar atencion los
altos directivos es que la empresa debe comprender como sus empleados
se comprometen con la empresa (Diario Gestion, 2016). Algunas
organizaciones han visto disminuir el compromiso de sus colaboradores,
pues estos no han encontrado la razon del porqué deben ponerse la

camiseta.

Tanto en las organizaciones publicas como en el sector privado los
empleados deben participar en los objetivos de la empresa; sin embargo, el
punto de ruptura en la empresa privada y publica radica en los valores y
cultura organizacional, pues tienen mayor determinacion en el sector privado
(Diario El Peruano, 2017).

El éxito de la organizacién obedece en la mayor parte al compromiso
de los empleados con la organizacion. Mestre & Annherys (2014) sefialaron

gue el compromiso organizacional es el vinculo que existe entre el personal



y su trabajo en la organizacion. El desafio para la empresa es lograr que los
empleados se conecten con la organizacion intelectual y emocionalmente,
por lo cual es importante reconocer el costo de los empleados, brindandoles
las herramientas para el desarrollo de sus funciones, ademas de elegir
buenas decisiones y asi se sientan comprometidos con la organizacion
(Diario Gestion, 2016).

Ahora, el mayor desafio en recursos humanos es brindar a los
empleados herramientas utiles que les permitan alcanzar los objetivos
organizacionales y tengan un gran compromiso con la empresa, por ello las

decisiones que se toman son cruciales.

Si ponemos la mirada en paises como Venezuela y México, los temas
de toma de decisiones de las entidades publicas afectan la eficiencia y
productividad de los diferentes sectores. Debido a los graves problemas de
corrupcion en estos paises, el sector publico necesita tomar decisiones
importantes; sin embargo, a pesar de la presion de la sociedad, el progreso
ha sido lento.

Nuestro Perl no es ajeno a la corrupcion entre funcionarios de
distintas entidades publicas, por lo que es urgente y necesario tomar una
decision para implementar reformas en estos sectores, pues también se
veran afectados los colaboradores que trabajan de manera eficiente, al igual
que las empresas, porque ya no cuentan con personal comprometido.
Ademas, tomar decisiones se realiza bajo una serie de procedimientos que
se lleva a cabo en todos los entornos organizacionales y en la administracion

publica en general (Rodriguez, 2015).

Un ejemplo de una deficiente toma de decisiones es ODEBRECHT y
el proyecto especial Chavimochic, pues al detectarse delitos de corrupcion
en algunas obras, en el caso especifico de la tercera etapa de Chavimochic
causoO que se paralice la obra por mas de 4 afnos, pues al no contar con
directivos que asuman el liderazgo de la entidad, no pudieron tomar
decisiones acertadas en ese momento (Palacios, 2020). Por esta razén,
resulta necesario que los directivos o gerentes del sector publico desarrollen

habilidades gerenciales para que puedan formular estrategias al momento



de tomar decisiones, ya que este ultimo muchas veces es muy deébil y se

necesita diferentes destrezas (Gonzales, 2017).

A pesar de los mdultiples problemas que surgieron, el Gobierno
Regional de la Libertad conjuntamente con el Proyecto Especial
Chavimochic, suscribieron el convenio que transfiere temporalmente el
control y la administracion de la Il etapa del proyecto de irrigacion
Chavimochic al Ministerio de Agricultura y Riego Ante aunque aun no hay
fecha para el reinicio de la obra (Diario el Peruano, 2020).

Ante esta decision los trabajadores estaban mas estresados y
preocupados por su establidad laboral, pues creyeron que el proyecto
especial Chavimochic cerrara sus puertas. La falta de informacion les
generaba zozobra, ya que muchos aseguraban que podrian perder su

trabajo, ocasionando que su compromiso con la organizacién disminuya.

Segun las noticias que se encuentran en la pagina del Proyecto
Especial Chavimochic (2020) inidican que los dirigentes sindicales y lideres
de la entidad sostuvieron una reunion donde manifestaron que tienen buenas
intenciones y voluntad para la buena marcha institucional, porque hoy en dia
los colaboradores de nivel medio o nivel bajo pueden no tomar decisiones
por completo, pero pueden tomar decisiones de acuerdo a las funciones que
desempeiia cada colaborador (Laudon & Laudon, 2016). Es decir, es
importante centrarse en el capital humano, porque al igual que las
organizaciones, los empleados tienen el propdsito de lograr metas, por lo
que la relacién entre organizaciones y personas es compleja y dinamica
(Cutipa, 2015).

En muchas empresas se ha observado mala comunicacion e
inadecuada toma de decisiones, sumado a ello la incertidumbre provocada
por la pandemia, que también es un detonante para la creatividad de los
equipos empresariales y la toma de decisiones. A nivel de recursos
humanos, es necesario asegurar los elementos basicos para mantener el
contacto entre los empleados, asegurar la mejor comunicaciéon e incluso

evitar la fatiga laboral (Arce, 2021).



Por lo tanto, esta investigacion se centra especificamente en el area
administrativa del proyecto especial Chavimochic (en adelante
Chavimochic), pues debido a los ultimos sucesos detallados lineas arriba y
sumado a ello el trabajo remoto que hoy en dia se realiza a causa de la
pandemia, los trabajadores no estan cerca de la institucion como para

sentirse parte de ella.

Chavimochic a partir del afio 2003 depende del Gobierno Regional de
La Libertad; pero en el afio 1960 estuvo a cargo del Instituto Nacional de
Desarrollo dependencia del gobierno central (Proyecto Especial
Chavimochic, 2020). Chavimochic con su sistema de irrigacion se encuentra
en la costa de La Libertad, y es una unidad ejecutora del Gobierno Regional
que cuenta con autonomia econdémica, financiera, administrativa y técnica

(Proyecto Especial Chavimochic, 2020).

Ante la situacidén detallada precedentemente, surge la pregunta de
investigacion ¢ Existe relacién entre la percepcion de los colaboradores
respecto al nivel de la toma de decisiones de los jefes inmediatos y el nivel
Compromiso Organizacional de los colaboradores de la oficina de

administracion del Proyecto Especial Chavimochic de Trujillo - 20217

Ademas, con la siguiente investigacion se comprende la conducta del
colaborador dentro de una organizacion publica de acuerdo a la toma de

decisiones y si esta tiene relacioén con el compromiso de los mismos.

El enfoque de este estudio son los colaboradores del sector publico y
esta investigacion permitié conocer la relacion y los niveles de compromiso
organizacional de los colaboradores y de la toma de decisiones de los jefes
inmediatos (segun la percepcion de los colaboradores). Y, a través de la
encuesta, fue posible determinar el comportamiento de los empleados en
una entidad publica en funcion de la decision y si esta relacionada con su

compromiso.

En consecuencia, para futuras investigaciones se podra tomar como

referencia esta investigacion donde pretendan profundizar mas en el tema,



considerando que los instrumentos aplicados son confiables y validos

metodoldgicamente.

Por todo lo expuesto, el objetivo de la presente investigacién es
determinar la relacién entre el nivel de la toma de decisiones de los jefes
inmediatos, segun la percepcion de los colaboradores y el nivel del
compromiso organizacional de los colaboradores de la oficina de

administracion del Proyecto Especial Chavimochic de Trujillo — 2021.

Asi mismo, se han planteado cuatro objetivos especificos: 1)
Identificar el nivel de toma de decisiones de los jefes inmediatos, segun la
percepcion de los colaboradores, 2) Identificar el nivel de las dimensiones
de la toma de decisiones de los jefes inmediatos, segun la percepcion de los
colaboradores, 3) Identificar el nivel de compromiso organizacional de los
colaboradores y 4) Identificar el nivel de las dimensiones del compromiso

organizacional de los colaboradores.

Finalmente, la hipoétesis en esta investigacion es que existe relaciéon
entre el nivel de toma de decisiones de los jefes inmediatos y el nivel de
Compromiso Organizacional de los colaboradores de la oficina de

administracion del Proyecto Especial Chavimochic de Trujillo — 2021.



ll. MARCO TEORICO

Tras revisar varios trabajos relacionados al presente, es conveniente

citar los siguientes antecedentes:

Gonzales (2017) en su tesis Habilidades gerenciales y toma de
decisiones en la Direccion General de Supervision y Fiscalizacion del
Ministerio de la Produccion, 2016 hallé que habilidades gerenciales y toma
de decisiones se relacionan respecto a las distintas situaciones que afronta
el sector pesqueria. La investigacion fue descriptiva correlacional y se aplicé
una encuesta a la muestra de 125 trabajadores para determinar la
percepcion de los trabajadores sobre las destrezas gerenciales frente a la
toma de decisiones. La relacion entre las variables es moderada (Spearman
r=0,741).

Lagos (2018) en su tesis Habilidades gerenciales y la toma de
decisiones en la empresa agraria azucarera ANDAHUASI S.A.A., 2018,
pudo determinar de qué manera las habilidades gerenciales influyen en la
toma de decisiones en dicha empresa. El estudio fue transversal —
correlacional causal de nivel explicativo. Se aplicO una encuesta en una
poblacion de 23 trabajadores. Los resultados obtenidos segun las
“habilidades gerenciales” de los jefes son el 21,7% posee la habilidad para
pensar analiticamente, el 34,8% puede trabajar en conjunto con otros
individuos, el 39,1% aplica conocimientos técnicos en cualquier momento.
Y, respecto a tomar decisiones el 13% sefalé que el directivo no es capaz
de delegar funciones y/o poder a los demas empleados, el 60,9% indicé que
no se siente incentivado en su equipo de trabajo, el 47,8% no comparte con
sus compafieros nuevas técnicas para realizar un mejor trabajo y el 95,7%
no evalla el rendimiento de sus empleados. Finalmente, las variables se

relacionan estadisticamente (correlacion r=-,612).

Petroni (2017) en su tesis toma de decisiones y clima organizacional
en la agencia EFE S.A de Pedro Ruiz, Chiclayo 2017, presento estrategias
para la toma de decisiones, a fin de elevar el clima organizacional en la
empresa. La investigacion fue descriptiva y propositiva. Se realizé la

aplicacion dos cuestionarios con escala tipo Likert y se hallo que el 71.4%



indica que es esencial y primordial tomar buenas y excelentes decisiones
dentro de la empresa; y con respecto al clima organizacional el 58.3%
determind que existe un alto grado de fidelizacion. Por ende, existe relacion

entre la toma de decisiones y el clima organizacional.

Romero (2017) en su tesis Compromiso organizacional de los
servidores publicos que se encuentran con contratos ocasionales y con
nombramiento del Ministerio de Relaciones Laborales, Quito 2017,
determind la relacion entre las variables mencionadas anteriormente. Con
una poblacién de 681 funcionarios, a quienes se les aplicé una la encuesta.
Se hall6 que el comportamiento de los tres compromisos no varia

significativamente.

Luza (2018) en su tesis Motivacion intrinseca y compromiso
organizacional de los trabajadores de las comisiones ordinarias del congreso
de la republica del Peru en el periodo 2016- 2017, establecioé que existe una
alta relacidon entre la motivacion intrinseca y el compromiso organizacional
en las Comisiones Ordinarias, predominado el compromiso normativo. Fue

una investigacion tipo correlacional no experimental y utilizo la encuesta.

Miranda (2018) en su tesis Clima social laboral y compromiso
organizacional en docentes de un centro privado de formacion profesional
de Trujillo, identificé la relacion entre las variables de estudio. La
investigacion fue descriptiva correlacional y se utilizé el cuestionario para
una muestra de 111 docentes. Se determiné a nivel general que las variables
se encuentran en un nivel medio, al igual que el Compromiso Organizacional.

Se concluy6 que hay relacidn positiva y muy significativa.

Se ha considerado algunos autores respecto a las variables de
estudio, en este caso se definira que es toma de decisiones. Segun
Gonzales (2015) lo define como un plan de accién que se debe elegir entre
diferentes alternativas para resolver los problemas. Asimismo, Sanchez
(2011) sefiala que para tomar decisiones primero se debe seleccionar un

problema y resolverlo para alcanzar los objetivos establecidos



Segun Polo (2019) es el desarrollo de analisis y seleccion de una
opcion entre muchas posibilidades mediante el razonamiento y la voluntad,
con el fin de solucionar una situacion concreta, ya sea en lo personal,

familiar, profesional o social.

Asi mismo, para Robbins & Coulter (2010) la toma de decisiones es
un procedimiento de analisis y seleccidn entre multiples opciones para

resolver un problema.

Ademas, Chiavenato (2015) sefala que hay una posicidon notable
para descentralizar el poder a las personas en todos los departamentos para
crear una empresa que aprende continuamente. También se requiere que el
equipo establezca un sistema de gestion organizado, adoptando una cultura
participativa, asi la organizacion actualmente comparte el poder entre todos

sus miembros.

Asimismo, Montalvo (2016) considera que las decisiones estratégicas
inteligentes son extremadamente importantes en una empresa, porque
implican el procesamiento de datos y la lectura ambiental, con ello la

empresa comprende su entorno interno y externo.

En cualquier caso, ya sea a nivel empresarial o en nuestro dia a dia,
la toma de decisiones es una tarea indispensable, porque todos los dias
tomamos decisiones, podemos decir que esta es una actividad humana a
largo plazo, sin embargo; para casi todas las personas tomar una decisiéon

crea incertidumbre o miedo si eligen la equivocada (Carreto, 2016).

Ademas, previo a tomar decisiones se debe definir problemas,
recopilar informacion, verificar opciones y seleccionar las mejores opciones,
a fin de determinar la direccion de la empresa (Hellriegel, Jackson, & Slocum,
2009).

La toma de decisiones es importante incluso en nuestra vida diaria. Y
en la empresa los altos directivos son responsables de resolver las
decisiones importantes a corto plazo todos los dias, y es probable que
tengan un impacto significativo en una o mas partes interesadas (Hellriegel,
Jackson & Slocum, 2009).



La toma de decisiones puede ocurrir tanto a nivel familiar, profesional
o emocional, etc. Este proceso resuelve los diferentes retos que deben

enfrentar las personas u organizaciones (Maldonado, 2017).

Para Yupanqui (2009) mayormente las personas toman decisiones en
la organizacion influenciadas por sus creencias, valores y percepciones. Los
procedimientos de toma de decisiones en las empresas son esenciales e
importantes porque afectan los procesos humanos: comunicacion,

motivacion, liderazgo, gestion de conflictos, etc.

Segun Daft (2011) las decisiones se catalogan en a) decisiones
programadas: son habituales y repetidas, porque sirven para resolver un
problema simple, y la persona que decide tiene toda la informacion
necesaria, entonces la decision es segura y b) decisiones no programadas:
son las que se ejecutan una sola vez, no son repetitivas y las soluciones son
a medida. No importa quién tome la decision, intentardn resolver un
problema no estructurado, y la informacién que tienen es vaga o incompleta,

entonces la decision tomada es incierta.

Segun Robbins & Judge (2009) sefialan ocho fases en el proceso de
la toma de decisiones: 1) Identificar un problema: Todo comienza con un
problema, es decir, la diferencia entre la situacion actual de las cosas y el
estado ideal. 2) Identificacion de los criterios de decision: Habiendo
identificado el problema se procede a determinar los criterios de toma de
decisiones relacionados con el problema. 3) Asighacibn de pesos
(ponderaciones) a los criterios: Como no todos los problemas seleccionados
en el punto anterior tienen la misma relevancia, deben ponderarse para
identificar la prioridad que corresponda. 4) Desarrollo de alternativas: Para
resolver un problema con éxito se debe incluir todas las alternativas viables.
5) Analisis de alternativas: Se valora cada opcién comparandola con los
criterios. Habiendo desarrollado las alternativas, los responsables de las
decisiones deben analizarlas meticulosamente. Si se realiza la comparacion
entre los estandares y valores establecidos en las fases 2 y 3, podriamos
generar un analisis FODA y seria mas facil identificar cada componente del

mismo. Cada opcion se evalua de acuerdo con los criterios. 6) Seleccion de



una alternativa: Se debe seleccionar la mejor alternativa entre todas las
valoradas. 7) Implantacion de la alternativa: La decision se debe implementar
y se tiene que informar a los interesados sobre la misma y hacer que se
comprometan. 8) Evaluacion de la eficiencia de la decision: Aqui se verifica
el resultado de la decisidon para determinar si el problema se ha corregido. Si
se observa que el problema continba como resultado de la evaluacion,

tendra que investigar qué hizo mal.

Robbins & Coulter (2010) sefialan que existen 4 estilos de toma de
decisiones como son: 1) Estilo directivo: Cuando tienen un pensamiento
racional y una baja tolerancia. Las decisiones se deben tomar de formar
inmediata y en un periodo corto de tiempo con la menor informacién y
evaluacion de pocas alternativas. 2) Estilo analitico: toleran la ambigtedad,
necesitan mayor informacién previo a tomar una decision y tienen la
capacidad de adaptarse o enfrentar escenarios unicos. 3) Estilo conceptual:
son muy amplios y buscan mudultiples opciones porque son buenos para
encontrar soluciones innovadoras. 4) Estilo conductual: son buenos para
cooperar con los demas, se preocupan por sus logros, aceptan sus

sugerencias y tratan de evitar conflictos.

Para Robbins & Judge (2009) y Robbins & Coulter (2010) existen 3
métodos para la toma de decisiones: 1) Racionalidad: el problema se define
fijlando una meta y eligiendo la mejor opcion que conlleve a la posibilidad de
alcanzar los objetivos. 2) Racionalidad acotada: Son racionales dentro de los
limites (cotas) de sus capacidades de andlisis de informacién y sus
decisiones se toman utilizando métodos racionales limitados. 3) Intuicion: las
decisiones se toman teniendo en cuenta la intuicién o la corazonada, pues
no se realiza un analisis exhaustivo del problema ni en la identificacion y

evaluacioén de alternativas.

La toma de decisiones tiene un papel muy relevante en el ambito
personal como a nivel organizacional. Es solo una de las tantas funciones
de los gerentes, pero es el factor decisivo para determinar el triunfo o el
declive de una empresa, las decisiones que se toman siempre han sido muy

importante y se debe realizar con total confianza. De esta forma, nos
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aseguramos de seguir siempre la ruta establecida y ser capaces de superar

todas las adversidades encontradas (Crehana, 2021).

Ahora, vedmos la definicion de compromiso organizacional que para
Meyer & Allen (1993) es el estado psicologico de la relacidn entre el individuo
y laempresa. Ademas, Robbins & Coulter (2005) sefialan que el compromiso
organizacional es el grado en el que un trabajador se identifica

completamente con una entidad y desea conservar su fidelidad con ella.

Segun Hurtado (2017) deduce que el compromiso es la fuerza relativa
de la participacion, combinando sus metas personales con las metas
organizacionales. Esto significa que los trabajadores estan motivados para

contribuir a la organizacion.

El compromiso organizacional es también ponerle actitud al trabajo,
gue ayuda a que se cumplan los objetivos trazados de la organizacion.
Ademas, los empleados dedicados pierden menos tiempo durante la jornada
laboral, por lo que trabajan de manera mas eficiente. Este compromiso se ve
como la respuesta emocional del trabajador a las criticas positivas en el

entorno laboral.

Debido a las multiples definiciones de compromiso, se puede decir
que todas coinciden en mostrar que es una conexion participativa
establecida por el empleado y la organizacibn. Ademas, es una fuerte
aceptacion y aprobacion de los objetivos de la organizacion y el deseo de

conservar su vinculo con la empresa.

El éxito de una organizacién depende del nivel de compromiso de su
capital humano con el logro de los objetivos y las metas, cumplimiento de las
tareas, el trabajo en equipo, el ejercicio de su creatividad y esfuerzo extra, y
la internalizacion de sus valores en el trabajo diario de la empresa
(Berenstein, 2019).

Meyer & Allen (1993) determinaron que un empleado puede
simultdneamente, experimentar compromiso con la organizacion en funcion
de sus percepciones de apego emocional, sentido de responsabilidad hacia

la organizacion o costos muy altos asociados con dejar la organizacion.
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El compromiso se puede considerar como un indicador sobre el cual
se pueden observar o determinar datos sobre el grado de participacion de
los empleados en la organizacién (Omugo, Onuoha, & Akhigbe, 2016).
Dentro de este marco, el compromiso organizacional se define como el
apego a la organizacion lo que significa que los empleados que tienen un
nivel alto de compromiso tienden a permanecer en la organizacion y a

trabajar més por ella (Diraviam, 2018).

El compromiso organizacional esta vinculado a la confianza, la
probidad y el feed-back entre una empresa y sus trabajadores. Esta es una
forma de aumentar las posibilidades de éxito empresarial, ayudando a
mejorar el rendimiento, el desempefio, el bienestar organizacional y personal
(QuestionPro LATAM, 2020).

El compromiso organizacional, tiene diferentes enfoques, pero la
presente investigacion considera la teoria de Meyer & Allen (1997) donde
establece tres componentes del compromiso organizacional: 1) Afectivo, 2)
Continuo, 3) Normativo. Esta aproximacion tridimensional es la teoria méas
estudiada por muchos autores, es el método mas investigado y apoyado en

las dltimas décadas (Arciniega & Gonzales, 2006).

El compromiso afectivo, (deseo) se refiere a la relacion emocional
entre los empleados y la empresa, donde estan orgullosos de ser parte de la
organizaciéon porgue se sienten identificados con la empresa. En otras
palabras, el colaborador que tiene un alto grado de compromiso afectivo es
aquel que “tiene bien puesta la camiseta” (Meyer & Allen, 1997). Un
empleado con un alto compromiso afectivo estd vinculado a una

organizacion porgque quiere serlo (Zaraket, 2018).

El compromiso continuo (necesidad) el trabajador siente un nexo con
la empresa pues considera que le entregd su tiempo, energia y dinero, y
ahora retirarse significaria perderlo todo. Los indicadores de este
compromiso son: Percepcion de alternativas e inversion en la Organizacion
(Meyer & Allen, 1997). Un empleado con un alto nivel de compromiso de

continuidad es leal al empleador porque debe serlo (Zaraket, 2018)
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El compromiso normativo, (deber) el empleado tiene sentimiento de
permanencia por la empresa y estd muy agradecido, porgue la empresa le
brinda oportunidades y crea un sentido de beneficio mutuo con la
organizacion, puede ser que la empresa lo haya capacitado y valorado. En
este tipo de compromiso los indicadores son: Lealtad y sentido de obligaciéon
en la Organizacion (Meyer & Allen, 1997). Los empleados con compromiso
normativo estan convencidos de que deben permanecer en una
organizacion porque, desde su consideracion, es "moralmente lo correcto”
(Zaraket, 2018).

Meyer & Allen (1991) determinaron que para el desarrollo del
compromiso en las organizaciones existen factores determinantes, lo cual

son:

- Caracteristicas personales: Se determina por la educacion,
edad y sexo. También existe vinculo de forma positiva, pero es muy débil
entre antigiiedad en el puesto de trabajo y compromiso; sin embargo, la
posible relacion puede ser producto de la edad del trabajador o resultado
de las distintas experiencias obtenidas en la empresa por el transcurso

del tiempo.

- Caracteristicas de trabajo: Un antecedente al compromiso
organizacional es la satisfaccion que tienen los trabajadores en su puesto
de trabajo, ademas del sentido de pertenencia de los empleados
comprometidos fuertemente. Aqui influye también el procedimiento en la

toma de decisiones.

- Caracteristicas de la organizacion: Como adaptabilidad y
eficiencia organizacional. Existe un nexo entre las relaciones de
trabajador y jefe, tener un puesto laboral establecido, asi como sentirse

parte importante de la empresa.

Por otro lado, el nivel de compromiso de los trabajadores se ve
reflejado en el cumplimiento de los objetivos institucionales, su voluntad de

hacerlo y de seguir trabajando en la organizacion (Edel & Garcia, 2007).

13



Segun O’Reilly y Chatman (1986) existen 3 formas distintas del
vinculo psicolégico entre un empleado y su empresa: 1) Cumplimiento: las
actitudes y conductas se adoptan para ganar reconocimientos especificos,
no por creencias compartidas. En este caso las actitudes publicas y privadas
pueden diferir. 2) Identificacién: Permite influir para mantener una relacion
satisfactoria de autodefinicion. Por lo tanto, las personas pueden evitar
conflictos con otros miembros del grupo si se enorgullecen de ser parte del
grupo, respetan sus valores y aceptan los logros de los demas compafieros.
3) Internalizacion: Los individuos encuentran que los valores de una
organizacion son gratificantes y guardan relacién con sus valores. Lo que

implica que los valores organizacionales y personales son iguales.

Segun Montoya (2014) los trabajadores son el eje principal de una
organizacion, pues que mide la efectividad de la organizacién a medida que
logra sus objetivos. Es por ello que el compromiso organizacional es
relevante, ya que si todos los empleados adoptan responsabilidades con la

organizacion entonces la empresa cumplird sus metas trazadas.

El compromiso laboral involucra a los empleados tanto en su trabajo
como en las metas y valores de la empresa. Los empleados comprometidos
sienten pasion por su trabajo, y esto se caracteriza por tener que esforzarse
mas en el desempefio de sus funciones. Cuando los empleados estan
comprometidos con su organizacion, significa que estan vinculados
emocionalmente y, por lo tanto, contribuyen personalmente al éxito de la
empresa. Es decir, el trabajador estd motivado en su trabajo, esta feliz y esta
trabajando para llevar la empresa a lo mas alto (Gomez, 2017).

Segun Navarro, Santillan & Bustamante (2007) el compromiso
organizacional es un componente transcendental en el &mbito de la gestion
humana, pues mediante esta variable podemos analizar como los
empleados perciben su relacion con el lugar de trabajo, la lealtad a la

empresa objetivo de la organizacion.

Es preciso mencionar algunas definiciones que forman parte de esta

investigacion, por ejemplo, Robbins y Coulter (2010) definen la percepcién
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como el proceso de comprender el entorno mediante la interpretacion de

impresiones sensoriales y varia de persona a persona.

La percepcion es el proceso cognoscitivo que posibilita interpretar y
entender el ambiente que nos rodea. Es la seleccion y organizacion de los
estimulos del entorno con el objeto de brindar vivencias significativas para
quienes los experimentan. Es un sentimiento interno, derivado de la
impresion fisica de nuestros propios sentidos y cambia de un empleado a
otro (Maldonado, 2017).

Segun Chiavenato (2009) y Robbins & Judge (2013) sefialan que la
percepcion es cuando las personas establecen e interpretan las impresiones
sensoriales para comprender el entorno que los rodea. En otras palabras,
las personas se comunican con el exterior a través de los cinco sentidos los
cuales reciben estimulos y sensaciones externas, estos envian impulsos
nerviosos al cerebro para construir e interpretar informacion, a esto se le se
conoce como percepcion. Por lo tanto, las personas tienden a percibir la

misma situacion de diferente forma.

Para Maldonado (2017) la percepcion comprende 2 procesos: 1)
Volver a codificacion o seleccionar toda la informacién del exterior para
reducir la complejidad y promover su almacenamiento en la memoria y 2)
Predecir aun mas eventos futuros, reduciendo asi las sorpresas. Entonces,
se dice que este orden permite volver a verificar la informacién para
establecer acciones y situaciones.

La percepcion no se basa en la realidad en si, sino en la percepcion
de lo que es la realidad para cada persona (Maldonado, 2017). Por tanto, los
responsables de RRHH deben analizar, comprender y gestionar cémo sus
empleados perciben la realidad para evitar posibles desviaciones entre la

realidad y la percepcion (Conexionesan, 2016).

Por ultimo, si buscamos un nexo entre percepcion y toma decisiones,
Robbins & Judge (2013) indican que todos los empleados de las empresas
siempre estan tomando decisiones; es decir, eligen entre multiples opciones.
Anteriormente solo los gerentes podian tomar decisiones; sin embargo,

ahora las empresas ceden poder a sus trabajadores para que tomen
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decisiones. Por consiguiente, la toma de decisiones tiene un rol
imprescindible en el comportamiento organizacional; sin embargo, la manera
en que los trabajadores toman decisiones en sus organizaciones esta muy

influenciadas por sus percepciones.
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METODOLOGIA

3.1 Tipo y disefio de investigacion

Tipo de investigacion:

De acuerdo a su finalidad, la investigacion es aplicada
(Sanchez, 2012).
Disefio de investigacion:

Es no experimental, pues no se manipulé intencionalmente las
variables. Por lo tanto, se observaron y analizaron a las variables de
estudio en su entorno natural (Herndndez, Fernandez, & Baptista,
2014).

Disefio, segun:
Temporalidad: Transversal, porgue se recogieron datos

en un tiempo y momento Unico (Hernandez, Fernandez, &
Baptista, 2010).

Nivel: Correlacional, porque se identifica en un momento
determinado la relacion entre dos o mas variables en una misma

muestra (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2010).

e Esquema
.--"'--I|I v
m
r
s
Donde:

M —> Colaboradores de la oficina de

administracion
Vi —> Toma de decisiones
V, —> Compromiso Organizacional
r —> Relacion entre las variables
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3.2 Variables y operacionalizacion

Variable 1 ... Toma de decisiones

Variable 2 ... Compromiso organizacional
Definicién conceptual:

Toma de decisiones: Se analiza y elije alternativas para

resolver un problema (Robbins & Coulter, 2010).

Compromiso organizacional: Grado en el que un colaborador
se vincula completamente con una organizacion y desea mantener su

relacion con ella (Robbins & Coulter, 2005).
Definicién operacional:

Toma de decisiones: Se aplicé un instrumento construido por
Gonzales (2017), que tiene por objetivo medir el estilo, proceso y

método de toma de decisiones.

Compromiso organizacional: Se aplicO6 un instrumento
construido por Meyer & Allen (1997) citado y adaptado por Torres
(2019) que tiene por objetivo medir los tres tipos de compromiso.

Indicadores:

Toma de decisiones: Directivo, conceptual, analitico,
conductual, identificar un problema, seleccionar una alternativa,
identificar criterios de decisiéon, desarrollar y analizar alternativas,
implementar una alternativa, evaluar alternativa, intuicién,

racionalidad acotada y racionalidad,

Compromiso organizacional: Identificacién con la organizacion,
Involucramiento con la organizacion, lealtad, sentido de obligacion,

percepcion de alternativas e Inversiones en la organizacion.
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Escala de medicion:

Toma de decisiones: Escala ordinal (alto, medio y bajo).

Compromiso organizacional: Escala ordinal (alto, medio y bajo).

3.3 Poblacién, muestray muestreo

Poblacién:

La poblacion es la totalidad de los sujetos que se pretende
analizar donde las unidades de poblacion tienen una caracteristica
comun la cual se estudia y da origen a los datos de la investigacion
(Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2014).

En este caso la poblacion fueron los 51 colaboradores de la
oficina de administracién, por ello no se recurri6 a determinar una

muestra.

Criterios de inclusion: Colaboradores del Régimen Laboral N° 728
y N° 1057.

Criterios de exclusion: Jefes inmediatos, personal de confianza,

locadores de servicio, practicantes y personal con licencias.

3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

Técnica:

Son los medios empleados para recolectar informacion, entre
las que destacan las entrevistas, observacion, encuestas (Rodriguez,
2008).

Aplicamos dos encuestas a la poblacion. La encuesta es una
técnica que se emplea cuando los investigadores pretenden obtener

informacion precisa y concreta (Rodriguez, 2008).
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Instrumento:

Sanchez & Reyes (2015) sefiala que son herramientas

especificas que se utilizan en el proceso de recojo de informacion.

Se utilizé el cuestionario para cada variable que consiste en la

escala de Likert, el cual presenta varios items ante los cuales los

sujetos deben reaccionar (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2014).

Para cada variable de estudio se ha utilizado los siguientes

instrumentos:

1)

2)

Toma de decisiones: EI instrumento utilizado para
recolectar la informacién fue el disefiado por Gonzales
(2017) que consiste en una escala tipo Likert de cinco 5
puntos, que fue validada por un grupo de expertos,
determinado un Alpha de Cronbach de 0.878 lo que

muestra que tiene una fuerte confiabilidad.

Este instrumento consta de 13 preguntas que definen las
tres dimensiones: proceso de toma de decisiones (item 5,
6, 7, 8, 9y 10), estilo de toma de decisiones (item 1, 2, 3y
4) y método de toma de decisiones (item 11, 12 y 13).

Compromiso organizacional: El instrumento utilizado para
recolectar la informacién fue el disefiado por Meyer & Allen
(1997; citado en Torres, 2019) que consiste en una escala
tipo Likert de 7 puntos. Cedefio & Pirela (2002) realizaron la
traduccion al espafiol obteniendo una confiabilidad de 0.82
(Alpha de Cronbach). Este instrumento ha sido objeto de
multiples adaptaciones, como por ejemplo la versién
adaptada por Argomedo (2013; citado en Lévano, 2018)
gue sefiala que se realiz6 un estudio piloto en los
trabajadores civiles de una institucion militar encontrando
una fiabilidad de 0.822.

En la presente investigacion se utilizara la version adaptada

por Torres (2019) que obtuvo un alfa de Cronbach 0.884.
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Por su parte Martinez (2018) obtuvo un nivel de
confiabilidad de 0.758.

Esta prueba consta de 18 items positivos y negativos para
sus tres dimensiones: componente afectivo (item 6, 9, 12,
14, 15y 18), componente continuo (item 1, 3,4, 5, 16 y 17)
y componente normativo (item 2, 7, 8, 10, 11y 13), ademas

existen items con puntuacion inversa: 1,3, 10, 14, 15y 18.

Confiabilidad de los Instrumentos:

Se ejecutd una prueba piloto conformada por 8 trabajadores y
para hallar la confiabilidad de los instrumentos se utilizo el coeficiente
Alpha de Cronbach, este coeficiente tiene valores entre 1 y 0, donde
1 representa confiabilidad total y 0 significa confiabilidad nula
(Valderrama, 2014).

De acuerdo a los resultados se pudo determinar que el
instrumento de toma de decisiones presenta una consistencia interna
buena (alfa de Cronbach=0.843) y el compromiso organizacional es
aceptable (alfa de Cronbach=0.794), lo que significa que ambos

instrumentos son fiables. (Ver tabla 4 en el anexo)

Asi mismo, se encontré que la fiabilidad del instrumento en
general es de 0.839, lo que significa que la consistencia es buena.

(Ver tabla 5 en el anexo)

Procedimientos

Para la recoleccion de los datos de las dos variables se
determind utilizar la técnica de la encuesta, cuyo instrumento es el
cuestionario con escalas tipo Likert los que se aplicaron a los
trabajadores en una sesion maximo de 15 minutos, previa
coordinacion con el area de personal. Luego se ejecuto la tabulacion
de datos en Microsoft Excel para finalmente ser procesado en el
software SPSS.
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Se realiz6 la busqueda de informacion en los repositorios de

las universidades, libros, tesis y articulos en internet y en fisico.

Método de analisis de datos

La informacion obtenida de la encuesta fue descargada y
codificados en Microsoft Excel 2016, luego fueron exportados al
software estadistico SPSS para el procesamiento descriptivo e

inferencial.

La estadistica descriptiva se refiere a la distribucion de los
datos, como por ejemplo tablas, rangos, frecuencias absolutas y
gréficos. Y la estadistica inferencial se utiliz6 para la prueba de
normalidad, para el analisis de confiabilidad - alfa de Cronbach, para
hallar la correlacion entre las variables y para comprobar la hipotesis

planteada.

Aspectos éticos

Se el permiso del jefe del area de personal, para aplicar la
encuesta, comprometiéndonos a no manipular los resultados y a

explicar al personal la importancia de esta investigacion.

Al aplicar el cuestionario se guardé confidencialidad en cuanto
a los nombres y apellidos de cada colaborador, pues los datos
obtenidos fueron exclusivamente para la investigacion (Cédigo de
Etica profesional del Psicologo Peruano, 2013). Ademas, en este
estudio se respetd la estructura de las normas APA y la guia de
elaboracién de trabajos de investigacién de la Universidad César
Vallejo.
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IV. RESULTADOS

De acuerdo al objetivo especifico 1: Identificar el nivel de la toma
de decisiones de los jefes inmediatos, segun la percepcion de los
colaboradores de la oficina de administracion del Proyecto Especial
Chavimochic de Trujillo — 2021.

Tabla 1.

Nivel de toma de decisiones de los jefes inmediatos, segun la percepcién
de los colaboradores de la oficina de administracion del Proyecto Especial
Chavimochic de Trujillo — 2021.

Nivel de toma de decisiones N %
Alto 8 15.7%
Medio 35 68.6%
Bajo 8 15.7%
Total 51 100.0%

Fuente: Resultados de la encuesta realizada

En la tabla 1 se observa que, el 68.6 % del total de los
colaboradores encuestados considera que la toma de decisiones de los
jefes inmediatos esta en un nivel medio y el 15.7 % considera que la toma

de decisiones esta en un nivel alto y bajo respectivamente.
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De acuerdo al objetivo especifico 2: Identificar el nivel de las
dimensiones de la toma de decisiones de los jefes inmediatos, segun la
percepcion de los colaboradores de la oficina de administracion del
Proyecto Especial Chavimochic de Trujillo — 2021.

Tabla 2.

Nivel de las dimensiones de la toma de decisiones de los jefes inmediatos,
segun la percepcién de los colaboradores de la oficina de administracion
del Proyecto Especial Chavimochic de Trujillo — 2021.

Estilos Procesos Métodos
Nivel N % N % N %
Alto 31 60.8% 21 41.2% 24 47.1%
Medio 20 39.2% 27 52.9% 24 47.1%
Bajo 0 0.0% 3 5.9% 3 5.9%
Total 51 100.0% 51 100.0% 51 100.0%

Fuente: Resultados de la encuesta realizada

En la tabla 2 se visualiza que, del total de los colaboradores
encuestados, el 60.8% considera que los estilos de toma de decisiones
de los jefes inmediatos estan en un nivel alto, los procesos de toma de
decisiones estan en un nivel medio con 52.9% y los métodos de toma de

decisiones estan en un nivel alto y medio con 47.1% respectivamente.
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De acuerdo al objetivo especifico 3: Identificar el nivel de
compromiso organizacional de los colaboradores de la oficina de

administracion del Proyecto Especial Chavimochic de Trujillo — 2021.

Tabla 3.

Nivel de compromiso organizacional de los colaboradores de la oficina de

administracion del Proyecto Especial Chavimochic de Trujillo — 2021.

Nivel de compromiso organizacional N %
Alto 9 17.6%
Medio 36 70.6%
Bajo 6 11.8%
Total 51 100.0%

Fuente: Resultados de la encuesta realizada

En la tabla 3 se observa que, el 70.6% de colaboradores tiene un
nivel de compromiso organizacional medio, el 17.6% tiene un nivel alto y

el 11.8% tiene un nivel bajo.
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De acuerdo al objetivo especifico 4: Identificar el nivel de las
dimensiones del compromiso organizacional de los colaboradores de la
oficina de administracion del Proyecto Especial Chavimochic de Trujillo —
2021.

Tabla 4.

Nivel de las dimensiones del compromiso organizacional de los
colaboradores de la oficina de administracion del Proyecto Especial
Chavimochic de Trujillo — 2021.

Afectivo Continuo Normativo

Nivel N % N % N %
Alto 15 29.4% 8 15.7% 9 17.6%
Medio 34 66.7% 33 64.7% 35 68.6%
Bajo 2 3.9% 10 19.6% 7 13.7%
Total 51 100.0% 51 100.0% 51 100.0%

Fuente: Resultados de la encuesta realizada

En la tabla 4 se observa que, los encuestados consideran que las
tres dimensiones del compromiso se encuentran en un nivel medio, asi se
tiene que el compromiso afectivo se encuentra con 66.7%, el compromiso

continuo con 64.7% y el compromiso normativo con 68.6%.
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De acuerdo al objetivo general: Determinar la relacion entre el
nivel de la toma de decisiones de los jefes inmediatos, segun la
percepcion de los colaboradores y el nivel de compromiso organizacional
de los colaboradores de la oficina de administracion del Proyecto Especial
Chavimochic de Trujillo — 2021.

Tabla 5.

Nivel de la toma de decisiones de los jefes inmediatos, segun la
percepcion de los colaboradores y el nivel de compromiso organizacional
de los colaboradores de la oficina de administracién del Proyecto Especial
Chavimochic de Trujillo — 2021.

Toma de decisiones

Compromiso Total
prom Bajo Medio Alto
Organizacional
N % N % N % N %
Bajo 2 25.0% 4 11.4% 0 0.0% 6 11.8%
Medio 5 62.5% 26 74.3% 5 62.5% 36 70.6%
Alto 1 12.5% 5 14.3% 3 37.5% 9 17.6%
Total 8 100.0% 35 100.0% 8 100.0% 51 100.0%

Fuente: Resultados de la encuesta realizada a los 51 colaboradores.

En latabla 5 se observa que, cuando el compromiso organizacional
se encuentra en un nivel medio con 70.6%, la percepcidon que tiene los
trabajadores respecto a la toma de decisiones del jefe inmediato también
se encuentra en un nivel medio con 74.3%. Se puede evidenciar que a
medida que los colaboradores perciban que los jefes inmediatos toman
buenas decisiones, su compromiso con la empresa ira incrementando; es

decir, ambas variables se relacionan.
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Prueba de Normalidad

Ho: Los datos tienen una distribucién normal.

Ha: Los datos no tienen una distribucién normal.

Figura 1.

Pruebas de normalidad (toma de decisiones y compromiso

organizacional)

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov® Shapira-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
TOT_T.D 233 51 =.001 87 51 =.0M
TOT_C.O 63 51 .00z 840 51 01z

a. Correccidn de significacidn de Lilliefors

Fuente: Resultados del SPSS de la encuesta realizada a los 51 colaboradores.

Interpretacion:

En este caso como la poblacion fue mayor a 50 se utilizé la prueba de

normalidad de Kolmogorov - Smirnov.

Criterio de decision:

Si p<0.05 rechazamos la Ho y se acepta la Ha.

Si p>=0.05 aceptamos la Ho y rechazamos la Ha.

Decision y conclusion:

Como p<0.05 entonces rechazamos la Ho y se acepta la Ha; es decir
datos analizados no tienen una distribucion normal. Por lo tanto, se utilizé

el coeficiente de correlacion de Spearman.
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Contrastacion de hipotesis

Ho: No existe relacidn significativa entre la toma de decisiones de los jefes

inmediatos y el nivel Compromiso Organizacional de los colaboradores.

Ha: Existe relacion significativa entre la toma de decisiones de los jefes

inmediatos y el nivel Compromiso Organizacional de los colaboradores.

Figura 2.
Correlacion de Spearman (toma de decisiones y compromiso

organizacional)

Correlaciones
TOT.TD TOT GO

Rho de Spearman  TOT_T.D Coeficiente de 1.000 340
carrelacidan
Sig. (hilateral) . 015
I 51 51
TOT_C.0 Coeficients de 340 1.000
carrelacidan
Sig. (hilateral) 015
I 51 51

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

Fuente: Resultados del SPSS de la encuesta realizada a los 51 colaboradores.

Criterio de decision:

Si p<0.05 rechazamos la Ho y se acepta la Ha.

Si p>=0.05 aceptamos la Ho y rechazamos la Ha.

Decision y conclusion:

Como p (sig)<0.05 entonces rechazamos la Ho y se acepta la Ha; es decir
existe relacion significativa entre toma de decisiones de los jefes

inmediatos y el nivel Compromiso Organizacional de los colaboradores.
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Asi mismo, el coeficiente de correlacion Rho Spearman fue 0.340 lo que
indica que existe una correlacién positiva baja entre las variables de
estudio.

Figura 3.

Interpretacion del coeficiente de correlacion de Spearman

Valor de Rho Relacion
-1 Correlacion negativa grande y perfecta
-09a-0.99 Correlacién negativa muy alta
-0.7a-0.89 Correlacién negativa alta
-0.4a-0.69 Correlacion negativa moderada
-0.2a-0.39 Correlacion negativa baja
-0.01a-0.19 Correlacion negativa muy baja
0 Correlacion nula
0.01a0.19 Correlacién positiva muy baja
0.2a0.39 Correlacion positiva baja
04a0.69 Correlacion positiva moderada
0.7a0.89 Correlacion positiva alta
09a0.99 Correlacion positiva muy alta
1 Correlacion positiva grande y perfecta

Fuente: Martinez y Campos (2015)
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V. DISCUSION

Después de haber analizado los datos, aceptamos la hipotesis alterna
que establece que existe relacion significativa entre la percepcion de los
colaboradores respecto a la toma de decisiones de los jefes inmediatos y el
nivel de compromiso organizacional de los colaboradores. Al respecto, no
hemos encontrado investigaciones que relacionen las dos variables de
estudio, sin embargo, deberia ser un tema de investigacién en el futuro, pues
la toma de decisiones tiene un rol imprescindible en el comportamiento

organizacional.

En cuanto al nivel de la toma de decisiones de los jefes inmediatos,
segun la percepcion de los colaboradores, hemos encontrado que esta en
un nivel medio, tal como se muestra en la tabla 1, dicho hallazgo concuerda
con Gonzales (2017) quien determind que la toma de decisiones se
encuentra en un nivel regular. Estos resultados reflejan que los trabajadores
consideran que el gobernador regional de la Libertad tom6é una buena
decision al suscribir el convenio de la transferencia de la lll etapa de
Chavimochic. Lo cual no coincide con Lagos (2018) que en su investigacion
encontré que el directivo no es capaz de delegar funciones y/o tomar buenas

decisiones.

Los resultados de la tabla 2 respecto al nivel de las dimensiones de
la toma de decisiones de los jefes inmediatos, segun la percepcion de los
colaboradores se pueden comparar con los resultados encontrados por
Gonzales (2017) quién determind que la toma de decisiones se relaciona
respecto a las distintas situaciones que afronta la empresa. Entonces,
podemos sefialar que para tomar una decision debemos realizar un analisis
previo para seleccionar la mejor alternativa en funcion a la organizacion y el

entorno.

En relacion al nivel del compromiso organizacional de los

colaboradores se encontré un nivel de compromiso organizacional medio, lo
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gue se puede evidenciar en la tabla 3 y coincide con Miranda (2018) quién
hall6 que el compromiso organizacional en la empresa de estudio también
se encuentra en un nivel medio. Estos resultados, nos hacen determinar que
un trabajador puede simultaneamente experimentar compromiso con la
organizacion en funcién de sus percepciones hacia la organizacion, en este
caso con la percepcidn que tienen respecto a la toma de decisiones de sus

jefes inmediatos.

En la tabla 4 se puede observar que el nivel de las dimensiones del
compromiso organizacional de los colaboradores (compromiso afectivo,
compromiso continuo y compromiso normativo) se encuentra en un nivel
medio, lo cual concuerda con los resultados obtenidos por Romero (2017)
que hall6 que el comportamiento de los tres compromisos no varia
significativamente. Es decir, los colaboradores se sienten medianamente
orgullosos de ser parte de la organizacién, sienten un vinculo con la empresa
y quieren permanecer en ella. Sin embargo, Luza (2018) encontré en su
investigacion que el compromiso normativo es el que predomina en la
empresa, por lo que podemos decir que cada trabajador experimenta

distintas percepciones y de acuerdo a ello, es que reacciona al entorno.
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VI.

CONCLUSIONES

Se encontrd que existe relacion significativa entre la toma de decisiones
de los jefes inmediatos (segun la percepcion de los colaboradores) y el
Compromiso Organizacional del personal de acuerdo a la prueba de Rho
de Spearman donde el valor de coeficiente de correlacién es (r=0,340)

gue indica una correlacion positiva baja entre las variables de estudio.

Se identificé que la toma de decisiones de los jefes inmediatos, segun la
percepcion de los colaboradores se encuentra en un nivel medio, ya que

de los 51 encuestados el 68.6 % lo considera asi.

Se identifico el nivel de las tres dimensiones de la toma de decisiones de
los jefes inmediatos, segun la percepcibn de los colaboradores
encontrandose que la dimension de estilos estd en un nivel alto con
60.8%, la dimension de los procesos esta en un nivel medio con 52.9% y
la dimensién de los métodos esta en un nivel alto y medio con 47.1%

respectivamente.

Se identificé que el nivel que predomina en el compromiso organizacional
de los trabajadores es un nivel medio con 70.6%, seguidamente de un

nivel alto de 17.6% y un nivel bajo de 11.8%.

Se identific que las tres dimensiones del compromiso organizacional de
los empleados se encuentran en un nivel medio, ubicandose con 66.7%
el compromiso afectivo, con 64.7% el compromiso continuo y con 68.6%

el compromiso normativo.

33



VII.

RECOMENDACIONES

Se sugiere realizar mas investigaciones sobre la toma de decisiones.
Ademas, las entidades publicas deben comprender que la toma de
decisiones repercute en los colaboradores, por ello cuando se designe a
los encargados de la toma de decisiones en la organizacion, se deberia
tener en cuenta las habilidades gerenciales, el perfil y la experiencia,
requisito minimo para asumir el cargo. De esta manera, los colaboradores
se sentirdn mas identificados y comprometidos con la organizacion,
puesto que sabrian que se ha contratado a la persona idonea encargada

de la toma de decisiones en el area.

Se podria mejor a un nivel alto la percepcion de los colaboradores
respecto a la toma de decisiones, involucrando al personal y creando una
participacion conjunta entre trabajadores y jefes al momento de tomar una
decision, que les permitira contar con mayor informacién y a su vez
mejorar la comunicacion entre ambos, lo cual generara una mejor gestion

en la toma de decisiones.

Se recomienda que en futuros estudios se analice qué estilos, métodos y
procesos de toma de decisiones adoptan los jefes inmediatos, a fin de
conocer si son los mas adecuados para la organizacion, lo cual también

se podria evidenciar en la percepcion que tengan los colaboradores.

Se podria mejor el nivel del compromiso organizacional realizando un
diagndstico organizacional que permita conocer la realidad de la
organizacion, se podria usar el analisis FODA de esta forma detectar las
fallas y proponer cambios necesarios para que los trabajadores aumenten

Su compromiso con la organizacion y se identifiquen con la misma.

Se sugiere que el area de Recursos Humanos implemente un plan de
accion para el fortalecimiento de la mision, vision, objetivos, valores y
politicas de la organizacion, a fin de involucrar al personal y puedan
construir un sentido de identificacion con la organizacion. Asimismo,

desarrollar capacitaciones y talleres motivacionales y de integracion
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donde el trabajador pueda crear un sentimiento de retribucion de acuerdo
al tiempo y esfuerzo brindado a la empresa; ademas de establecer un
vinculo de lealtad, con todo ello se podra mejorar el nivel del compromiso

organizacional en sus tres dimensiones.
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ANEXOS

Anexo 1: Matriz de operacionalizacién de variables

) Definiciéon Definicion . . . Escala de
Variable ; Dimensiones Indicadores e
conceptual Operacional Medicién
Directivo
Estilo de toma | Analitico
de decisiones Conceptual
Conductual
., Identificar un problem
Proceso de analisis|Se aplicO un dentificar un problema
y eleccion entre |instrumento dentificar criterios de decision | 5 qinal-
Toma de mdltiples construido  por Desarrollo y analisis de Alto .
decisiones alternativas, a fin| Gonzales Proceso de alternativasy Medio
de resolver un|(2017) medir la| Tomade Bai
problema (Robbins [toma de| decisiones |Seleccionar una alternativa 4o
& Coulter, 2010) decisiones. .
Implementar la alternativa
Evaluar la eficacia
i Racionalidad
Método de
toma de Racionalidad acotada
decisiones

Intuiciéon




. Definicidon Definicion . . : Escala de
Variable ; Dimensiones Indicadores L
conceptual Operacional Medicion
Identificacion con la
Se aplicd un| AFECTIVO organizacion
tcr;ézgpa deonr que :2 instrumento Involucramiento con la
identijfica con su construido por organizacion
organizacion  de (I\ggée;) gtaggen Percepcion de Ordinal:
Compromiso |acuerdo a las| - 0¥ CONTINUO alternativas Alto
Organizacional |metas de esta, y Torrrc)as (2039) Inversiones en la Medio
S relacion con ella Que_tiene_por rganizacen oA
(Robbins g |obietivo  medir Lealtad
lter, 2010) los tres tipos de
Coulter, : NORMATIVO

compromiso.

Sentido de Obligacién




Anexo 2: Cuestionario de compromiso organizacional

Cuestionario de Compromiso Organizacional

El presente cuestionario tiene por finalidad conocer qué factores influyen en una organizacién para
que exista un verdadero compromiso organizacional.

Lea cada enunciada y marque el nUmero que mejor represente su percepcion.

CATEGORIAS:
Totalmente Moderadamente En Ni de _acuerdo De Moderadamente Totalmente
en ni en
en desacuerdo desacuerdo acuerdo de acuerdo de acuerdo
desacuerdo desacuerdo
1 2 3 4 5 7
iTEMS 4(5|6|7
1. Siyo no hubiera invertido tanto de mi tiempo en mi organizacion,

consideraria trabajar en otra empresa.

2. Aunque fuera ventajoso para mi, no siento que sea correcto
renunciar a mi organizacion ahora.

3. Sidecidiera renunciar a mi organizacién en este momento, muchas
cosas de mi vida serian interrumpidas.

4. Pertenecer a mi organizacion en este momento es un asunto tanto
de necesidad como de deseo.

5. Si renunciara a mi organizacion, pienso que tendria muy pocas
opciones alternativas en otra empresa.

6. Seria muy feliz si trabajara el resto de mi vida en esta organizacion.

7. Me sentiria culpable si renunciara a mi organizacion en este
momento.

8. Esta organizacion merece mi lealtad.

9. Realmente siento los problemas de mi organizacién como propios.

10. No siento ninguna obligacién de permanecer con mi empleador
actual.

11. Yo no renunciaria a mi organizacion ahora porque me siento
obligado con la gente en ella.

12. Esta organizacion tiene para mi un alto grado de significacion
personal.

13. Le debo muchisimo a mi organizacion.

14. No me siento como “parte de la familia” en mi organizacion.

15. No tengo un fuerte sentimiento de pertenecia hacia mi
organizacion.

16. Una de las pocas consecuencias importantes de renunciar a esta
organizacion seria la escasez de alternativas.

17. Seria muy dificil para mi en este momento dejar mi organizacién
incluso si lo deseara.

18. No me siento “emocionalmente vinculado” con esta organizacion.




Anexo 3: Cuestionario de toma de decisiones

Cuestionario de Toma de Decisiones

La siguiente encuesta es sobre la toma de decisiones. Procure contestar con responsabilidad.
Para cada item encontrara respuestas de cinco columnas y debera marcar con una X en la columna
que mejor describe su caso particular.

CATEGORIAS:
Nunca Casi Nunca Algunas Veces Casi Siempre Siempre
1 2 3 4 5

ALTERNATIVAS
12345

TOMA DE DECISIONES

1. Las decisiones que toma el directivo generalmente frente a los problemas son
rapidas y practicas

2. Cuando tiene un problema generalmente el directivo aplica un analisis
riguroso, considerando diversas alternativas.

3. Las decisiones que toma el directivo generalmente son amplias y creativas.

4. Para tomar una decision el directivo escucha la opinién de los demas.

5. En suambiente de trabajo, el directivo generalmente identifica los problemas.

6. El directivo identifica criterios para guiar sus decisiones frente a un problema.

7. El directivo prioriza en forma ordenada sus criterios de decisién ante un
problema.

8. El directivo al elegir una decisidn prepara una lista de alternativas para
resolver el problema.

9. El directivo al elegir una decisidn analiza criticamente sus alternativas para
resolver el problema

10. El directivo al elegir una decisidn elije la mejor alternativa entre todas las
consideradas.

11. El directivo al tomar una decision frente a un problema busca la mejor
solucién con una meta clara

12. Las decisiones que toma el directivo frente a un problema son practicos y
satisfactorios.

13. El directivo ha tomado decisiones basado en su intuicién frente a un
problema.




Anexo 4. Analisis de confiabilidad de los instrumentos, segun alfa de

Cronbach (prueba piloto conformada por 8 colaboradores)

Alfa de Cronbach: Instrumento toma de decisiones

Estadisticas de

fiabilidad
Alfa de M ode
Zronbach elementos
843 13

Fuente: Resultados obtenidos de SPSS

Alfa de Cronbach: Instrumento compromiso organizacional

Estadisticas de

fiabilidad
Alfa de M e
Cronbach elementos
7894 18

Fuente: Resultados obtenidos de SPSS



Anexo 5: Analisis de confiabilidad de los instrumentos, segun alfa de

Cronbach aplicado a la poblaciéon

Estadisticas de

fiabilidad
Alfa de M de
Cronbach elementos
838 ch

Fuente: Resultados obtenidos de SPSS



Anexo 6: Autorizacién para aplicar los cuestionarios
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Anexo 8: Base de datos en SPSS de los cuestionarios toma de decisiones y compromiso organizacional
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