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Resumen

La investigacion tuvo por finalidad demostrar el nivel de relacion del compromiso
organizacional con el desempefio laboral del personal administrativo en una entidad
publica. Es de considerar que, en la actualidad, las organizaciones publicas
presentan mayor dificultad para cumplir con los objetivos, procesos y estructuras
gue permitan llevar una gestion eficiente, garantizando el éxito de la organizacion.
La metodologia empleada, fue de tipo aplicada, de enfoque cuantitativo y disefio no
experimental, trasversal, correlacional. Asimismo, los resultados de fiabilidad del
instrumento aplicado en el compromiso organizacional alcanzaron el nivel de ,873 y
para el desempefio laboral el valor de ,922; evaluado mediante el test de Alpha de
Cronbach. La estadistica inferencial a través de la correlacion de Spearman
demostré un ,591 confirmando una relacion positiva considerable entre las variables
de estudio. Las conclusiones indican que, si bien el compromiso organizacional esta
generando cierto grado de satisfaccion en los trabajadores, aun dista de un mejor
desempefio laboral en las organizaciones publicas debido a que son mas lentas
para reaccionar ante las situaciones adversas en la atencion oportuna en las
necesidades y derechos del trabajador porque estan sujetas a funciones
burocraticas ya que hay una orientacion al seguimiento de normas asi como no hay
una responsabilidad clara para lograr cambios importantes en la entidad. Por ello,
se recomienda cambiar a un enfoque en busqueda de la excelencia para la gestion

publica con la finalidad de mejorar los resultados.

Palabras clave: Compromiso organizacional, desempeifo laboral, productividad,

satisfaccion laboral y competitividad.



Abstract

The purpose of the research was to demonstrate the level of relationship between
organizational commitment and the work performance of administrative personnel in
a public entity. It is important to consider that, at present, public organizations have
greater difficulty in complying with the objectives, processes and structures that allow
efficient management, guaranteeing the success of the organization. The
methodology used was applied, with a quantitative approach and a non-
experimental, cross-sectional, correlational design. Likewise, the reliability results of
the instrument applied in the organizational commitment reached the level of .873
and for work performance the value of .922; evaluated by means of Cronbach's
Alpha test. The inferential statistics through Spearman's correlation showed a .591
confirming a considerable positive relationship between the study variables. The
conclusions indicate that, although the organizational commitment is generating a
certain degree of satisfaction in workers, it is still far from a better job performance
in public organizations because they are slower to react to adverse situations in the
timely attention to the needs and rights of the worker because they are subject to
bureaucratic functions since there is an orientation to follow rules as well as there is
no clear responsibility to achieve important changes in the entity. Therefore, it is
recommended to change to a focus on the search for excellence in public

management in order to improve results.

Keywords: Organizational commitment, work performance, productivity, job

satisfaction and competitiveness.



INTRODUCCION

Actualmente, las entidades publicas estan disefiadas para proporcionar bienes y
servicios asi como satisfacer y cubrir las necesidades que existen en la sociedad,
se debe utilizar los optimizar los recursos, incluyendo el capital humano, financiero
y tecnoldgico ya que estas operan con recursos limitados, esto nos permitira cumplir
con los objetivos establecidos por la organizaciéon, por ello es importante que el
trabajador sienta un compromiso con la organizacion, ya que al cumplir su labor, el
personal puede reflejar su proactividad y predisposicidén para trabajar en equipo a
su vez logrard mejorar su desempefio laboral en la entidad. Tanto las personas
como las organizaciones se necesitan mutuamente, y en el marco de una estructura
organizativa, las metas organizacionales como los personales continuamente
entran en conflicto, por lo que se genera un bajo rendimiento en el desempefio
laboral, esto se ve evidenciado por sobrecarga de trabajo, constantes reclamos y/o
guejas de los usuarios como de los mismos trabajadores ya que no pueden lograr
la realizacion de sus metas personales, ni de equipo, perjudicando los objetivos
organizacionales, por ello es importante desarrollar estrategias que consideren
nuevas metodologias de trabajo dentro de un marco de gobernanza, acercando los

servicios del estado a todos los ciudadanos demostrando una transformacion digital.

Asimismo, las organizaciones publicas estdn comenzando a introducir el gobierno
digital esto requiere una mirada mas profunda sobre la naturaleza y los desafios
gue se avecinan para la administracion publica, y es que si se tiene como meta
buscar comprometer al colaborador con el propdsito de mejorar el nivel del lugar de
trabajo, como equipos mas integrados, donde la gestion de la informacién y
conocimiento sea un alcance para todos, esto se puede implementar a través de
ciertas politicas, capacitaciones y preparandolos para que sean profesionales mas
calificados motivando el nivel de competitividad de cada uno, elevando la
productividad y mejorando la satisfaccion laboral del personal, a su vez el trabajador

sentird un grado de complacencia e identificacién con respecto a la entidad.



En lo internacional, es importante considerar en las decisiones de politicas publicas
para mejorar el indice de la felicidad en el trabajo algunos indicadores como su PBI
per capita, aporte social, la esperanza de vida, la libertad de decision, prestigio, la
percepcion de corrupcion como influencia positiva y negativa. Segun Guimac, T.
(2022) en el World Happiness report, entre el ranking de 146 paises, el Perd ocupa
el puesto 74, mientras Finlandia y Dinamarca ocupan los primeros puestos. Por eso
es importante que las organizaciones cuiden a sus trabajadores, ya que cuando son
mas felices, el desempefio laboral mejora significativamente mediante la
productividad, su competitividad personal, asi como su satisfaccion laboral en la

organizacion.

En lo nacional, el MINEDU desarrolla una propuesta para reformar la ley que evalta
a los directores de la UGEL, ya que esto se realizaba cada dos afios, por ello se
propone que sea cada seis meses o cada afo, esto con la finalidad de detectar
alguna irregularidad en la administracion, y se realicen las investigaciones sumarias,
y durante el proceso los funcionarios deben guardar distancia de la direccion para
gue puedan esclarecer sus responsabilidades. Segun, Serna Rosendo (2022)
ministro de Educacion, dijo que se esta trabajando en una norma técnica para
reorganizar los consejos regionales, asi como, la UGEL (Unidades de gestion
educativa local), para superar posibles situaciones cruciales, permitiendo que los
gobiernos nacionales y regionales compartan la responsabilidad, a su vez esto sera
parte de la lucha frente a la corrupcion, tratando de lograr un buen gobierno,

transparente y asi fortaleciendo el compromiso con la ciudadania.

Por otro lado, la UGEL N° 06, perteneciente al distrito de La Molina, que se
encuentra localizada en el Av. La Molina N° 905 , es dependiente de la Direccion
Regional de Educacion de Lima Metropolitana (DRELM) y esta conformada por seis
(6) distritos: La Molina, Ate, Cieneguilla, Chaclacayo, Lurigancho-Chosica y Santa
Anita, siendo la directora la Dra. Ramirez Baca Maria Milagros Alejandrina, cuenta
con 229 trabajadores, es decir, los trabajadores tienen que atender hasta 10,000
usuarios pertenecientes a las distintas instituciones educativas correspondientes a

los distritos mencionados.



Asimismo, dentro del sector publico se han visto reflejado algunos problemas, desde
el desconocimiento de la cultura organizacional de la entidad tales como su mision,
visién y valores de la organizacién, dificultades en el cumplimiento y puntualidad de
trabajos, esto se atribuye a que solo algunos cumplen con los horarios establecidos
demostrando que no estan realmente comprometidos con sus labores, también se
muestran insatisfechos cuando son evaluados por su desempefio laboral, esto se
refleja en su baja productividad, asi como errores en los procesos, por todo ello, el
presente estudio busca determinar el Compromiso Organizacional y su relacion con

el desempefio laboral del personal administrativo de la UGEL 06 - La Molina, 2023.

El estudio tiene como problema general ¢ Cudl es la relacién entre el Compromiso
organizacional y el desempefio laboral del personal administrativo de la UGEL 06 -
La Molina, 2023? y como problemas especificos, conocer PE1 ¢ Cudl es la relacidon
entre el Compromiso afectivo y el desemperio laboral del personal administrativo de
la UGEL 06 - La Molina, 2023? PE2 ¢Cual es la relacion entre el Compromiso
normativo y el desempefio laboral del personal administrativo de la Ugel 06 - La
Molina, 2023? PE3 ¢Cudl es la relacién entre el compromiso de continuidad y el

desempeifio laboral del personal administrativo de la UGEL 06 - La Molina, 20237

También, el presente estudio tiene como: Justificacién por conveniencia, es util ya
gue propone a los directivos de la institucion una herramienta para incrementar el
desempeifio laboral a su vez el compromiso del personal administrativo,encontrando
la mejor alternativa para la toma de decisiones y asi revertir las insuficiencias que
existen. Justificacion social: Se capacitd a los trabajadores a brindar una mejor
atencion al usuario, procurando cumplir los compromisos de los mismos, logrando
mejorar la imagen de la institucién ante la sociedad, asimismo este aporte servira a
sucesivas investigaciones basandose en indicios presentes enla que tengan la
misma problematica. Justificacion teorica: Se dio a comprender la relacion del
desempeiio laboral y compromiso organizacional, este aporte contribuye a la
sociedad cientifica, ademas se fundamenta mediante las teorias deautores que
describieron cada variable de estudio brindando nuevos conocimientos.Implicancias

practicas: es relevante ya que permitio abordar operaciones para



resolver los problemas actuales de la institucion, de manera que en que se pueda
aportar valor hacia la poblacion. Justificacion metodoldgica: Para los resultados que
se obtuvieron con alta validez y fiabilidad se utilizé procedimientos metodolégicos y
herramientas que facilitaron la recoleccion de datos para incrementar el

conocimiento sobre el tema de estudio.

En base a lo anterior, tiene como objetivo general, determinar la relacion entre el
compromiso organizacional y el desempefio laboral del personal administrativo de
la UGEL 06 - La Molina, 2023. Donde sus objetivos especificos son: oel Determinar
la relacién entre el compromiso afectivo y el desempefio laboral del personal
administrativo de la UGEL 06 - La Molina, 2023. oe2 Determinar la relacion entre el
compromiso normativo y el desempefio laboral del personal administrativo de la
UGEL 06 - La Molina, 2023. oe3 Determinar la relacion entre el compromiso de
continuidad y el desempefio laboral del personal administrativo de la UGEL 06 - La
Molina, 2023.

Finalmente, se mencioné como hipdtesis general: Existe relaciéon entre el
compromiso organizacional y el desempefio laboral del personal administrativo de
la UGEL 06 - La Molina, 2023 y como hipétesis especificos, conocer HE1: Existe
relacion entre el compromiso afectivo y el desempefio laboral del personal
administrativo de la UGEL 06 - La Molina, 2023 HE2: Existe relacion entre el
compromiso normativo y el desempefio laboral del personal administrativo de la
UGEL 06 - La Molina, 2023 HE3: Existe relacién entre el compromiso de continuidad

y el desempefio laboral del personal administrativo de la UGEL 06 - LaMolina, 2023.



1. MARCO TEORICO

En este capitulo, veremos a continuacion el desarroll6 de los antecedentes del
trabajo de investigacion, entre las bases tedricas y enfoques conceptuales sobre “El
Compromiso organizacional y la relacién con el desempefio laboral del personal
administrativo de la UGEL 06 - La Molina, 2023".

Entre los antecedentes encontraremos tesis y articulos cientificos, de diversos
autores, comenzaremos a nivel internacional y luego procederemos a nivel nacional.
Para empezar, a nivel internacional cabe resaltar el estudio de Nufiez (2022) en su
estudio “El compromiso organizacional y desempenio laboral de un hospital general
de Il nivel de atencién del canton Guayaquil — Ecuador”, su objetivo fue estudiar el
compromiso organizacional (CO) y su influencia en el desempefio laboral (DL), de
igual modo mediante un plan estratégico se puede implementar una mejora en dicha
institucién, el enfoque de la investigacion fue cuantitativo, no experimental,
transversal, se empled de técnica la entrevista, el instrumento fue el cuestionario,
esto fue aplicado en una muestra de 46 participantes, siendo la informacion
recolectada susceptible de medicion. Teniendo como resultado Alpha de Cronbach
,874 siendo un grado de confiabilidad muy alto, para ambas variables se empleo la
correlacion de Rho Spearman, en la variable DL y sus dimensiones de CO dio un
resultado 0.675, siendo positiva moderada a 0.785 positiva alta con sig. < 0.001 ,
siendo la dimension del c. de continuidad mas baja a diferencia del c. afectivo.
Mientras en la variable de (CO) su dimension de (DL) calidad de atencion fue 0.722
mas alta, en relacion a la productividad 0.710 dio mejores resultados demostrando

de esta manera las areas que faltan fortalecerse.

Mientras, Pedraza y Gonzalez (2021) en su articulo titulado “Capital humano,
aprendizaje, satisfaccion y compromiso en el desempefio de instituciones
educativas”, Tamaulipas - México. ElI motivo del estudio fue entender la relacién
entre el capital humano (CH), la satisfaccion laboral (SL) y el compromiso
organizacional (CO), frente al desempefio organizacional (DO) esto se realizé en la

localidad de Victoria exactamente en cuatro colegios de nivel medio superior, al



director, personal administrativo y docentes se aplic6 como instrumento el
cuestionario. La muestra en total fue de 187 encuestados, a través del modelo
estadistico multivariante, SEM, también conocido como ecuaciones estructurales,
ya que ayuda a calcular a partir de datos, el efecto y las relaciones de varias
variables, los alcances de los analisis fueron: que la (S.L) y el aprendizaje
colaboracion, tienen efectos positivos sobre el (D.O); estableciendo que el (C.O) y
la dimensién competencias de (C.H), no influye sobre el (D.O). Por consiguiente, se
aporté informacion a los directivos de los colegios para implementar diversas
estrategias de gestion del (C.H), con la finalidad de crear areas idoneas para la
innovacion educativa en donde se promueve mejorar la imagen de la institucion y
su calidad formativa, ya que puede influir en el desempenfio laboral pedagégico de

cada institucion.

Otro aporte que nos brinda Lopez (2020) en su tesis “Liderazgo y empoderamiento
como estrategias para alcanzar el compromiso organizacional (C.O) y el desempefio
laboral (D.L) en empresas del sector restaurantero de la ciudad de Aguascalientes,
México”. El estudio fue de reconocer la relacion entre los cuatro (4) constructos
existentes en la empresa, para llevar a cabo este estudio se recolectaron 384
encuestas de los trabajadores de la empresa productiva que forman parte de la
industria de restaurantes y en la que se analizaron modelos utilizando como
técnicas, ecuaciones estructurales (SEM) mediante el software denominado EQS
v.6.2. y el spss ver.22 en el que se observa un aumento en el coeficiente (C.O <
D.L Coeficiente Path: 0485*** Valor t = 6.034), lo que indicaria que, efectivamente
existe una fuertemente relacion con las variables, su resultado permite contrastar
las cuatro hipotesis, sefialando que si existe la correlacion directa y positiva entre
las variables L (empoderamiento) y E (capital humano) teniendo al mismo tiempo
un efecto positivo en el CO y DL de los trabajadores. El fin del estudio es contribuir
a la mejora del DL de las Mypes en México, y es que, al enfocarnos en el problema,
podemos notar que en la Unica causa que se puede crear ventajas competitivas

sustentables mediante el transcurrir del tiempo, son las personas.



Cabe considerar por otro lado a Nadege (2019) en su tesis: “Compromiso de los
empleados y rendimiento de la organizacion en universidades privadas
seleccionadas en Bujumbura, Burundi®, el estudio tuvo un disefio descriptivo, la
técnica fue la encuesta, de muestra contaron con 104 encuestados. Los datos se
recogieron mediante cuestionarios y entrevistas esta informacion recogida se
analizaron mediante descriptivo y de regresion. El estudio reveld los siguientes
resultados c. normativo 4,72, el c. de continuidad 4,64 y el c. afectivo 4,61 el efecto
fue positivo y significativo sobre el rendimiento de la organizacion. El estudio
concluyé que, aunque los tres tipos de compromiso son beneficiosos para
rendimiento organizativo, el mas preferible deberia ser el c. normativo ya que inspira
una conexion emocional entre los empleados y la universidad, esto traera mejor

desempeifio a largo plazo con mayor beneficio dentro de la organizacion.

Asimismo, Chiang Y Candia (2021) en la publicacion de su articulo “Las creencias
afectan al compromiso organizacional (CO) y la satisfaccion laboral (SL), un modelo
de ecuaciones estructurales” en la revista cientifica de la UCSA. Su objetivo fue
analizar el efecto de las creencias que influyen en las variables de estudio y por lo
gue propone un par de hipétesis (h), siendo hl. Las creencias organizacionales
influyen positivamente a la SL, y parala h 2. Las creencias organizacionales influyen
positivamente al CO. Siendo este estudio del tipo causal mediante el uso de
ecuaciones estructurales, Con disefio tipo no experimental y transversal, ademas,
se ejecutdé como instrumento 03 encuestas a un total de 101 funcionarios, la
medicion de fiabilidad se aplico el alfa de Cronbach teniendo de resultado entre
aceptable y excelente. Ademas, se analizé los datos a través de las ecuaciones
estructurales proporcionaron un resultado esperado entre las dos causales con
signos positivos entre las creencias y las variables SL : carga 0.81<0.95 , R? .65
a.91; p .00** IFC 10.972; IVE2 0.833y alfa 0.983 en relacion a CO: carga 0.28 <0.92
, R20.08 a 0.84 ; p .00** ;IFC 10.748; IVE2 0.537 y alfa 0.879. La revelacion de S.L
y C.O los efectos dieron como valores a un 64% y 47% respectivamente. Se puede
concluir que los modelos evaluados tienen buenas propiedades que representan
ajustes aceptables, lo que indica que son particularmente confiables para

representar estos fendmenos por ello se aceptan ambas hipoétesis.



A nivel nacional se precisé mencionar la publicacién de Estrada y Mamani (2018)
en la Revista Innova educacion en su articulo titulado “Compromiso organizacional
y desempeiio docente en las Instituciones de Educacion”, cuyo objetivo de estudio
es analizar el desempefio pedagdgico en relacion al compromiso organizacional de
los colegios del distrito de las Piedras - Madre de Dios. Ademas, contd con una
investigacion descriptiva, no experimental, transversal y correlacional, la poblacién
estaba constituida por 106 y de muestra 83 docentes, este numero se determind
por un muestreo probabilistico de tipo estratificado. Asimismo, se aplicé el modelo
de Meyer y Allen (C.0) y para el (D.P) el modelo de Rivera a través del cuestionario
logrando tener una base de datos, se utilizé para procesar la informacién el (SPSS).
Los resultados de correlacion Rho de Spearman 0,724 y sig. 0,000 revelando la
fuerte relacion, directa y significativa entre ambas variables,esto demostré que a

mayor compromiso organizacional cumplen mejor desempefio.

En cuanto a Rosales (2022) en su tesis, “el compromiso organizacional y la relacién
con el desempefio laboral del tecn6logo médico en radiologia del Instituto de
Imagenes Médicas, 2021” el propodsito del estudio fue determinar si existe relacion
entre las variables de estudio. Ademas, tuvo un enfoque cuantitativo, no
experimental, con corte transversal y correlacional, donde la muestra se constituyé
por 25 Tecndélogos, como instrumento se empled el cuestionario. También, los
Tecnblogos lograron un 92% en C.O siendo un nivel alto en relacion a D.L, asi como
en las dimensiones de compromiso; afectivo 92,00%; Continuidad 52,00% vy
normativo 60,00% frente al desempefio laboral obtuvo un nivel alto. Por
consiguiente, la evidencia muestra que existe una relacion significativa entre ambas

variables, presentando una considerable relacién positiva (r=0,755 y p=0,000).

Por otra parte, Alvarez y Mendoza (2019) presenta en su estudio “El Compromiso
organizacional y su influencia en el Desempefio laboral del personal administrativo
de la universidad Autdbnoma San Francisco (UASF), Arequipa 2019” el motivo del
estudio fue establecer si existe una influencia entre ambas variables. Esta

investigacion tuvo un alcance descriptivo correlacional, para compromiso



organizacional se consideré una muestra de 50 colaboradores y el desempefio
laboral se consideré 200 alumnos de la UASF, se utilizé de instrumento el
cuestionario. Se recopil6 la informacién obtenida dandonos una base datos a su vez
se presentd en una matriz de sistematizacion para luego ser procesado en el
software SPSS 21.0, el alfa de Cronbach para C.O 0.990 y D.L 0.984 para ambas
variables presentaron un alto nivel de confiabilidad y para los resultados cada
pregunta fue analizada por SPSS en la que se aprecia el porcentaje alcanzado.
También se observo un 40% indicaron que existe poco C.0O, y los alumnos indicaron
gue no existe con un 50% un D.L. Se pudo concluir que el compromiso
organizacional del personal de la UASF influye negativamente en su desempefio
laboral, siendo la percepcion de los alumnos.

Ademas, Tasayco (2017) en su estudio “Compromiso organizacional y desempefio
laboral del personal del Ministerio de la Mujer y Poblaciones Vulnerables Lima,
2016”. Cont6 con un enfoque cuantitativo, hipotético deductivo, no experimental con
corte transversal y correlacional. Para la poblacion se tomo en consideracion a 900
trabajadores de dicha entidad, se seleccion6 como tamafio de la muestra a unos
270 trabajadores para ello se emple6 el muestreo probabilistico, para desarrollar la
técnica de estudio se realiz6 una encuesta el instrumento que se aplicé fueron 2
cuestionarios para las variables de estudio, constituido por 30 preguntas para cada
variable, se utilizé para los valores la escala de Likert, respecto al nivel de campo,
se obtuvo en la correlacién de Rho Spearman 0,804**, y significancia de 0,000,
donde se observa una fuerte relacion entre las variables. Se concluy6 que existe
una gran aceptacion del personal para el cumplimiento de objetivos, pero puede
verse afectado su desempefio laboral sino mejora el clima organizacional del

ministerio.

Finalmente, Fuentes (2018) en su investigacion “Compromiso organizacional y
desempeiio laboral en los trabajadores de la UGEL 01 — San Juan de Miraflores,
2018” el objeto de estudio fue determinar la relacion entre ambas variables, la
investigacion fue aplicada, con un enfoque cuantitativo, no experimental, corte

transversal y correlacional. Se tomo6 una muestra a 60 trabajadores de la UGEL 01,



y por instrumentos de medicidén se sometieron a su confiabilidad y validez. Ademas,
la escala fue ordinal tipo Likert, se us6 el Rho Spearman obteniendo un coeficiente
de correlacion para el Compromiso Rs = 0.367,mientras en sus dimensiones:
afectivo Rs = 0.357, continuidad Rs = 0.255 y normativo Rs = 0.400 en todas existio

una correlacion significativa y positiva entre ambas variables.

Con respecto a las teorias sobre la variable del compromiso organizacional,
Nufiez(2022) menciona sobre las primeras investigaciones sobre el compromiso
son Segun Meyer y Allen (1997), a raiz de tres aspectos psicoldgicos: necesidad,

deseo y obligacion, desarrollaron tres dimensiones:

Compromiso afectivo, viene a ser el grado de vinculacién emocional de las personas
con la organizacion, y es que, si se sienten tratados de manera justa, cumplen sus
necesidades y expectativas, el trabajador como resultado tendra un sentimiento de
apego, va querer continuar y permanecer en la organizacion. Los trabajadores

tienen un fuerte sentido de pertenencia es por eso que contindan en la organizacion.

Compromiso normativo, el individuo al percibir que hay una inversion en él, siente
en gran medida la obligacion moral de mantenerse en la organizacion por ello piensa
en ser leal. Tiene un sentido de retribucion a la organizacion, el personal que se
mantendra en la organizacion, lo har4 en base a lo creen que es moralmente

correcto.

Compromiso Continuidad, esta determinado por el nivel de necesidad de continuar
en la organizacion debido a que el individuo tiene la percepcion de la inversion
brindada como su tiempo, dedicacion y esfuerzo realizado dentro de la organizacion.
También puede percibir las pocas alternativas de trabajo que tiene fuera de la

organizacion.

Por otro lado, Duarte (2020) se refirio a la teoria del Desarrollo Organizacional, mas
conocida como DO, se dio en los inicios de 1962 desarrollando un proceso
sistematico y planificado, y es que en un mundo tan competitivo las organizaciones
optaron por un desarrollo funcional y eficaz de las organizaciones. La serie de

cambios adoptados por DO se basan en la teoria de Kurt Lewin, la que nos
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menciona tres fases: descongelar, avanzar y recongelar. Teniendo como proposito
la constante mejora continua, por ello las organizaciones se ven obligadas a superar
los desafios de la resistencia al cambio y hallando un equilibrio entre los objetivos
organizacionales y las metas personales. La empresa establece un ambiente de
confianza, creando un clima receptivo esto permitird comprender la realidad
organizacional, diagnosticar las causas y resolver el problema. Entre sus objetivos
estaba establecer la cooperacion entre el personal aumentando su motivacion, la
lealtad mediante un sentido de pertenencia e identificacion con la organizacién, esto
fortalecera la integracion de equipos, mejorando la comunicacion y los sistemas de

informacion.

Mientras que Hurtado, M. (2017) nos menciona la teoria de las Relaciones humanas
(Elton Mayo), su investigacion en Hawthorne, demostré su importancia de psicologia
en los trabajos administrativos, siendo la comunicaciéon y los grupos informales
dentro de la organizacion un aspecto importante frente a la oposicién de las
habilidades técnicas del personal, para la organizacibn que esta basicamente
constituida por grupos de personas, los trabajadores son motivados por las

necesidades de reconocimiento y de integracion en las actividades sociales.

Con respecto a las teorias sobre la variable del desempefio laboral, Falla y Farfan
(2021) menciona la teoria del desempefio laboral de Campbell (1999) en este
estudio, realizado por Campbell refiere que el desempefio laboral es lo que los
empleados hacen y que los resultados (eficacia) son una cuestion aparte ya que a
menudo se deben a factores que escapan al control del empleado (economia,
clientes, comparfieros de trabajo, etc.).El desempefio puede ser evaluativo, esto
puede juzgarse en términos de si son buenos o malos para ayudar al individuo, a la
unidad y a la organizacion a alcanzar los objetivos. Asi como también puede ser
Multidimensional ya que se pueden examinar muchos tipos diferentes de
comportamientos. En el marco del trabajo, Campbell propuso ocho fases del
desempeiio laboral: (1) desempefio en tareas especificas del puesto, (2)
desempeiio en las tareas técnicas no especificas del puesto, (3) desempefio de

tareas que necesitan comunicacion escrita y oral, (4) demostracion de esfuerzo, (5)
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mantenimiento de la disciplina personal, (6) facilitacion del rendimiento de los
compafieros y del equipo, (7) supervision, (8) gestibn administrativa. Todo ello,
puede ser claro, sin cuestionar las razones economicas, dado que nos conduciria a
decir si el beneficio de la productividad es mas alto en el desempefio del personal
(Campbell et al.,, 1993). En sintesis, el rendimiento es determinado por:
Conocimiento declarativo (conocimiento sobre cosas y hechos), conocimiento
procedimental (conocimiento de como se hacen las cosas) y motivacion (sobre

elecciones) todo ello nos permitira contribuir a los objetivos de la organizacion.

Ademas, Padovan (2020) se refirié a la Teoria de la motivacion humana (1943), en
sus investigaciones Maslow present6 a través de una piramide, los niveles de las
necesidades humanas, en la que explica visualmente la conducta humana y su
comportamiento ante sus necesidades, en la figura se ubican los cinco niveles
comenzando por la base las necesidades de fisiologia, seguridad, afiliacion,
reconocimiento y asi hasta llegar a la cima teniendo en este lugar la
autorrealizacion. como resultado de las necesidades de reconocimiento de acuerdo
a Maslow el desempefio laboral, las personas presentan distintas necesidades,
estas pueden ser entre objetivas y subjetivas por el cual lo manifiestan mediante
expresiones y comportamiento, estas caracteristicas que demuestran nos permiten
comprender mejor la conducta humana, asi como utilizar la motivacién ya que son

un factor importante para poder conseguir los logros dentro de las organizaciones.

Por otro lado, Guirado A. (2019) se refirié a la Teoria de las expectativas propuesto
por Victor Vroom, que esta centrada en la motivacion del individuo en el entorno
laboral, las decisiones que toman pueden determinarse por la conveniencia de los
resultados, en sintesis, el personal mejoraré teniendo en cuenta, por lo que obtendra
después como resultado un mejor rendimiento del trabajador, esto lo podemos ver
a través de tres componentes: la expectativa, la valencia y la instrumentalidad. La
expectativa es la idea de que mediante el esfuerzo obtendremos como resultado a
nuestro rendimiento el logro de los objetivos. Asimismo, los objetivos seran
graduales, la informacion influira para abordar el objetivo, que se llega alcanzar

mediante los medios y fines. Mientras que, en la instrumentalidad, tiende aumentar
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si la persona siente que tiene el control sobre el sistema de recompensa, a la vez
se basa en la creencia de que obtendra una recompensa si es que cumple las
expectativas de rendimiento. Finalmente, la valencia, viene a ser el valor personal

gue da sobre la recompensa.
Definicién de Compromiso Organizacional

Hurtado (2017) refiere que el compromiso organizacional, se trata de un vinculo de

implicancia que establece el colaborador con la organizacion.

Segun, Alles (2017) pg. 584 el trabajador comparte los objetivos de la organizacion
como si fueran propios, de igual manera tiene un sentimiento de orgullo por formar

parte de ella.
Definicién de desempefio organizacional

Quifiones y Rivera (2018) viene a ser el proceso que estima el rendimiento general
del trabajador, es decir, su aporte total con la institucion; ademas de ser una funcién

esencial en toda organizacion.

Chiavenato (2017) el desempefio laboral adecuado en las organizaciones se
adquiere por medio del equilibrio entre la realizacion del trabajo y el sostenimiento

de un nivel adecuado de moral.

El compromiso organizacional abarca mdultiples aspectos del trabajo de los
empleados, como las caracteristicas personales de los empleados, las
caracteristicas estructurales, la experiencia laboral y las caracteristicas
relacionadas con el desempefio del trabajo, asi como la naturaleza de los vinculos

laborales de los trabajadores.
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1. METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de investigacion

Tipo de investigacion

La investigacion de tipo aplicada, representan decisiones estratégicas diferentes en
la busqueda de conocimiento, como respuesta a demandas especificas, segun
Coheny Gomez (2019) pg. 26. Para la basqueda de conocimiento se debemantener
la objetividad, por el hecho de que se origina en un marco teorico y existedentro de
ese marco el objetivo de avanzar en el conocimiento cientifico, pero no ponerlo en

ningun aspecto practico.

Disefio de investigacion

/ ’
ot &
\Y

Figura 1: Disefio de investigacion
Donde:
O= Objeto de estudio: la relacion entre las variables.
X=Variable 1: Compromiso Organizacional
Y=Variable2: Desempefio Laboral
R = Resultado: Informacién obtenida de la relacion entre las variables.

Se determina por el alcance (profundidad) y tiempo que tome la investigacion,
Segun Pérez y Seca (2020) pg. 237. Dentro del propésito de encontrar una
explicacion a las preguntas planteadas dentro de la investigacion, se establecen

ciertas hipoétesis y es justamente el disefio en donde puede someterlo a prueba. La
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investigacion no experimental, se fundamenta en la observacion de los fenébmenos
tal como ocurren en su entorno natural, sin ejercer control o manipulacién de las
variables de estudio, segin Cohen y Gomez (2019) pag.260. La investigacion a su

vez nos permitira conocer e identificar si existe una relacion entre las variables.

Segun Hernandez (2018) pg. 176 la investigacion transeccional recopila los datos
en un unico momento, en un tiempo determinado. Se evallo hacerlo de corte
transversal, debido que solo se realizard en un dia la encuesta, asi también

lograremos analizar y evaluar nuestro estudio en un dia determinado.

Enfoque de investigacion

El enfoque cuantitativo se basa en una medida numérica ya que se trabaja con
magnitudes, logrando hacer estimaciones, proyecciones mediante el andlisis

estadistico, Segun Cohen y Gomez pg. 184.

El presente trabajo se basoé en los propios paradigmas de la realidad y su relacién
con el conocimiento, por lo tanto, cuenta con un enfoque cuantitativo, conforme se
recopil6 los datos fue analizada estadisticamente, esta informacién se obtuvo de los
patrones de comportamiento del personal administrativo, esto nos permitir4 probar
los fendmenos estudiados y teorias. Segun Hernandez (2018) pag.7. Se tiene como

meta principal la prueba de hipétesis, la formulacion y demostracién de teorias.

Nivel de investigacion

Se consider6 para el desarrollo del estudio una investigacion correlacional, por lo
que nos permitira estudiar la medida del nivel de relacion que hay entre las
variables. Segun Salkind pg. 147 citado por Bernal (2016) la correlacién examina
asociaciones naturales, pero no una relacién causal, en la que puedan existir una

manipulacion de las variables.

Por otra parte, el nivel de investigacion fue descriptivo dado que tiene por objetivo
describir las principales particularidades, causas, rasgos y condiciones de personas,
como cualquier otra manifestacién que pueda estar bajo andlisis. Segun, Hernandez
(2018) pag.108 Es decir, miden o recopilan datos esto nos proporciona informacion

sobre diversos conceptos, variables, dimensiones o problema de estudio.
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3.2. Variables y operacionalizacion:

Variable 1 : Compromiso organizacional

Definicion conceptual

Es un sentimiento afectivo de apego a una organizacion, asi como el coste percibido
asociado al abandono de la organizacion como la obligacion de permanecer en la

organizacion, segun Abbas, Khanam y Ahmad (2019).

Definicion Operacional:

Es una obligacibn o promesa con una organizacion al considerar los propios
beneficios y a cambio trabajar con lealtad. El compromiso organizativo tiene tres
dimensiones siendo: el compromiso afectivo, compromiso de continuidad y
compromiso normativo. Segun Meyer y Allen (1991) citado por Abbas, Khanam y
Ahmad (2019)

Dimensién 1. Compromiso afectivo.

Los colaboradores con alto compromiso afectivo se mantienen en la organizaciéon
puesto que asi lo desean. Segun Meyer y Allen (1991) citado por Abbas, Khanamy
Ahmad (2019) viene a ser el grado de afiliacion y afecto de la persona con su

organizacion, su reconocimiento y participacion en la misma.

Dimension 2. Compromiso normativo

Son los que sienten una obligacibn de permanecer como colaborador de la
organizacion. Para Meyer y Allen (1991) citado por Abbas, Khanam y Ahmad (2019).

Se asocia al sentimiento de lealtad con la organizacion.

Dimension 3. Compromiso continuidad

son aquellos con fuerte compromiso seguirdn en la organizacion porque lo
necesitan. Esto significa permanecer en el puesto de trabajo y comprender la causa
y el efecto si abandonan la organizacion, como ser consciente de las pocas
posibilidades de conseguir otro trabajo en otra organizacion Meyer y Allen (1991)
citado por Abbas, Khanam y Ahmad (2019)
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Variable 2: Desempefio Laboral :

Definicion Conceptual :

Permite conocer los resultados del trabajo de los empleados, el cual es
indispensable para el cumplimiento de los objetivos de la organizacion. Segun
Quifiones y Rivera (2018)

Definicion Operacional:

Es la productividad del trabajador dentro de las organizaciones, donde muestra su
competitividad para mejorar su crecimiento socioecondmico logrando asi su

satisfaccion laboral. Segun Quifiones y Rivera (2018).

Dimension 1 Productividad:

Es la cantidad de bienes y servicios producidos por un grupo de trabajadores en un
periodo de tiempo determinado. Para Quifiones y Rivera (2018) La productividad
del sector se ve relacionada con niveles de ausentismo, de tal forma que este factor,

segun los estudios, tiene relacion directa el cual afecta el desemperio laboral.

Dimensién 2 Competitividad:

se trata de tener habilidades efectivas para llevar a cabo las tareas cotidianas y
asignadas en el lugar de trabajo. Quifiones y Rivera (2018) establecer indicadores
de cumplimiento, fortalecer mecanismos de control sobre el proceso y favorecer el

crecimiento y la competitividad de la entidad.

Dimensiéon 3 Satisfaccién Laboral:

Es la complacencia del colaborador de las condiciones de su entorno laboral. Segun
Quifiones y Rivera (2018) la satisfaccién laboral se puede definir como una

respuesta emocional positiva hacia el lugar de trabajo.

Escala de Medicion

Para la medicién de las variables se utiliz6 la escala de Likert, esto nos permitira
conocer de manera especifica y precisa el nivel de respuesta que tienen los

encuestados frente a las preguntas.
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3.3. Poblacién, muestra, muestreo y unidad de analisis

Poblacion:

Es el conjunto total de unidades de analisis al cual vamos a estudiar, Segun Pérez
y seca (2020) pg.255. La poblacién de estudio viene a ser el conjunto de elementos
limitados, de modo que sera conformada por los 63 colaboradores del area
administrativa siendo del régimen CAS ley N° 1057 y CAP N° 276 de la UGEL N°
06, La Molina, 2023.

Criterios de Inclusién

En relacion con las caracteristicas del estudio se considerd al personal del area
Administrativa compuesta por los 05 equipos de: trdmite documentario y archivo,
contabilidad, logistica, tesoreria y por ultimo el equipo de patrimonio de la Unidad
de Gestion Educativa Local 06 - La Molina, 2023.

Criterios de Exclusioén

Segun en el organigrama de la institucién educativa, el area administrativa esta
dirigido por 01 jefe, a su vez tiene 01 coordinador por cada equipo, antes expuestos.
Asimismo, los que cumplen una jefatura y encargatura no se consideraron para el
estudio a fin de que no se alteré ni modifiqué los resultados. Por consiguiente, 06

personas no seran seleccionadas para el estudio.
Muestra Censal

Se consideré una muestra de tipo censal en este estudio dado que, los datos se
recogieron de una muestra que representa el universo total, puesto que la poblaciéon
de estudio puede ser limitada o reducida, para Hernandez et al.(2014 pg. 176) La
poblacién siendo similar a la muestra, se determin6 que los 57 colaboradores del

area Administrativa, seria un namero controlable para nuestro estudio.
Unidad de analisis

Es la unidad por la cual se obtienen los datos o la informacién final, Segun

Hernandez pg.198 (2018). Por consiguiente, para la investigacion sobre quién
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recogeremos la medicion, se establecio que la unidad de analisis estara conformada

por el personal administrativo de la Ugel 06 - La Molina,2023.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

Técnica de recoleccidon de datos

La técnica que nos ayudd a conseguir los datos mas relevantes permitiéndonos
disipar nuestras interrogantes alcanzando las respuestas fue la encuesta. Segun
Pérez, (2020) pg. 283 es una forma sistematica de obtener datos mediante un
conjunto de preguntas. Claro que debemos elaborarlo con mucha precisién para

gue resulte en verdad util.
Instrumento de recoleccidn de datos

Para recolectar la informacién requerida en la investigacion, se aplic6 un
instrumento, el cuestionario. Segun, Bernal pag.245 es un conjunto de preguntas
disefiadas para generar los datos necesarios. Para conseguir los objetivos y cumplir
con nuestro propésito se prepar6 24 preguntas, siendo doce (12) preguntas para
cada variable de estudio compromiso organizacional y desempeiio laboral, con

alternativas de respuesta segun la escala de Likert.
Validez:

Viene a ser la medida en que un instrumento puede medir con precision, por lo que
se debe considerar items del dominio de las variables de estudio, estas preguntas
se tienen que ajustar a ciertos criterios que permitan comprobar la calidad del
instrumento. Segun Pérez y Seca pg.278 (2020) en efecto se debe medir el grado
en que la teoria y evidencia le interesa saber. Se obtuvo la validacion y aprobacién
de los 03 expertos en el tema, siendo los docentes y especialistas de la Universidad
César Vallejo.
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Confiabilidad:

Para Pérez y Seca (2020) pg.277 sefala que la confiabilidad se refiere al grado de

certeza que nos brinda nuestro instrumento de recoleccion al tomar los datos.

A través del Alfa de Cronbach, Segun Pérez y Seca (2020) pg.126 es una prueba
atil que se puede realizar en paquetes de software estadistico se realizO esta

prueba, procesando los datos obtenidos.

3.5. Procedimientos

Para el estudio se solicitdé permiso a la entidad y la universidad, ya teniendo el
consentimiento de ambas instituciones, se coordind para recopilar informacién
relevante y asi absolver nuestras dudas, para la redaccion del documento se utilizé

como modelo la ultima guia de la facultad aprobada por resolucion.

Ademas, el cuestionario fue aprobada y validada por los especialistas de la
universidad, estuvo conformada por un total por 24 preguntas, en la que se
considerd 12 preguntas por cada variable de estudio para las respuestas se utilizo
la escala de Likert, esto nos permitird medir las diversas actitudes y conocer con
respecto a cada item, el grado de conformidad que tienen los 57 colaboradores del
area administrativa. Se elaboré un cuestionario virtual utilizando el formulario de

Google (Google Form), siendo mas ecoldgico ya que no se utilizé papel.

Se establecié previamente con los jefes de areas una prueba piloto para luego
desarrollar la encuesta a todo el personal administrativo, ya de manera que sea mas
practico, de facil acceso y puedan resolverlo mas rapido, ya que los participantes
no disponian de mucho tiempo, luego de haber obtenido toda la informacion
concerniente a nuestras variables de estudio a través del programa Excel se exportd
creando una base de datos para luego analizarla mediante el SPSS 26 un programa

especializado.
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Prueba piloto: Previamente revisado y validado el instrumento para la confiabilidad,
se aplico la prueba piloto a 20 trabajadores administrativos, en la que se evaluo los
12 items de los dos cuestionarios, se utilizé para la confiabilidad el alfa de Cronbach
dando como resultado en la variable compromiso organizacional ,881 y para el
desempeiio laboral ,867 ; por tanto, concluimos que el instrumento es confiable.

(Ver anexo 01).

3.6. Método de andlisis de datos

En cuanto se obtuvo la base de datos de ambas variables de estudio, se acordd
para el anadlisis de datos utilizar el programa SPSS 26, ya que es un programa de
software que aplica la estadistica descriptiva, también cuenta con la capacidad de
gestionar datos de gran magnitud, minimizando los margenes de errores que se
pueden dar en la investigacién, evaluando estas caracteristicas que ofrece el
programa se logré procesar nuestra base de datos y proporcionando una base
cuantitativa asi nos permitio conocer los resultados mediante el desarrollo de

gréficas y tablas con data.

El alcance fue ver la relacion que existe entre las dimensiones de ambas variables
por la que se compara las proporciones e identifica algunos patrones que revelaron
la significancia de este estudio. Por consiguiente, esta informacion sera una base
gue facilitara a los jefes el poder tomar decisiones para las mejoras que se requieran

en el personal administrativo de la UGEL 06 - La Molina.

3.7. Aspectos éticos

En este estudio para proceder con el estudio primero se solicito la autorizacion de
la entidad la cual dio su consentimiento, la Universidad César Vallejo exige cumplir
con ciertos principios éticos por ello se aplicé el cédigo de ética. Es muy importante
considerar estos parametros, para las citas y referencias se respeto el derecho de
autoria, asi también se tomaron medidas para respetar la autonomia, la libertad y

confiabilidad de cada participante durante todo el proceso que durd la investigacion,
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tampoco se compartio la identidad de las personas a la entidad, por principio de
justicia y proteccion. Asimismo, para demostrar la integridad y transparencia del
trabajo se utiliz6 el programa Turnitin esto nos permitird contrarrestar la originalidad
ya gque es un servicio que previene el plagio, a su vez se pone de manifiesto la

honestidad de los autores.

Finalmente, el propodsito del estudio fue de beneficencia ya que se busco cuidar el
bienestar del personal, asi como ayudar a la entidad a mejorar el compromiso

organizacional y su desempefio laboral de los trabajadores administrativos.
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V. RESULTADOS

Estadistica descriptiva
Tabla 1

Estadistica descriptiva para la variable compromiso organizacional

Compromiso Organizacional

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Desfavorable 23 40,4 40,4 40,4
Favorable 32 56,1 56,1 96,5
Muy Favorable 2 3,5 35 100,0
Total 57 100,0 100,0

Figura 2

Histograma descriptivo de la variable compromiso organizacional

Compromiso_Organizacional

B0

Porcentaje

Desfavorable Favorable Muy Favorable

Compromiso_Organizacional

Fuente. Elaboracion propia

Nota. Conforme la tabla 1 y figura 2 se aprecia la estadistica descriptiva para la
variable Compromiso organizacional. Siendo del 100% de la muestra, la mayor
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cantidad 56.14% de encuestados presentan un nivel favorable en la entidad publica;

seguido de 40.35% de nivel desfavorable. Mientras que solo el 3.51% corresponde

a un nivel muy favorable.

Tabla 2

Estadistica descriptiva para la variable desemperio laboral

Desempeno_Laboral

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia = Porcentaje valido acumulado
Valido Desfavorable 13 22,8 22,8 22,8
Favorable 40 70,2 70,2 93,0
Muy Favorable 4 7,0 7,0 100,0
Total 57 100,0 100,0

Figura 3

Histograma descriptivo de la variable desempefio laboral.

Desempeno_Laboral

80

Porcentaje

Desfavorable

Fuente. Elaboracion propia

Favorable

Muy Favorable
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Nota. En conformidad a la tabla 5 y figura 6 se observa en el desempeiio laboral.
Del 100% de la muestra, el 70.18% de encuestados manifestd un nivel favorable en
la entidad publica; seguido del 22.81% con un nivel desfavorable. Por udltimo, solo

el 7.02% se le considerd con un nivel muy favorable.
Tabla 3

Distribucién de niveles, frecuencias y porcentajes de la dimension Afectivo

Compromiso Afectivo

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Desfavorable 17 29,8 29,8 29,8
Favorable 35 61,4 61,4 91,2
Muy Favorable 5 8,8 8,8 100,0
Total 57 100,0 100,0

Figura 4

Histograma descriptivo de la dimension Afectivo

Compromiso_Afectivo

Porcentaje

Desfavorable Favorable Muy Favorable

Compromiso_Afectivo

Fuente. Elaboracion propia
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Nota. Conforme a la tabla 2 y figura 3 se observo en la estadistica descriptiva de la

dimension compromiso afectivo, del 100% de la muestra encuestada, donde la

mayor cantidad fue del 61.40% conto un nivel favorable. Por otro lado, el 29.82% de

encuestados present6 un nivel desfavorable, mientras el 8.77% se considero en un

nivel muy favorable en la entidad publica.

Tabla 4

Distribucién de niveles, frecuencias y porcentajes de la dimension Normativo

Compromiso Normativo

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Desfavorable 26 45,6 45,6 45,6
Favorable 29 50,9 50,9 96,5
Muy Favorable 2 3,5 3,5 100,0
Total 57 100,0 100,0
Figura 5

Histograma descriptivo de la dimensién Normativo
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Fuente. Elaboracion propia

Muy Favorable
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Nota. Conforme la tabla 3 y la figura 4 se aprecia la estadistica descriptiva en la
dimension de compromiso normativo. Siendo del 100% de la muestra de
encuestados, la mayor cantidad 50.88% present6 un nivel favorable en la entidad
publica; seguido del 45.61% con un nivel desfavorable. Mientras que solo el 3.51%

esta en un nivel muy favorable.
Tabla 5

Distribucién de niveles, frecuencias y porcentajes de la dimension Continuidad

Compromiso Continuidad

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Desfavorable 31 54,4 54,4 54,4
Favorable 23 40,4 40,4 94,7
Muy Favorable 3 5,3 53 100,0
Total 57 100,0 100,0

Figura 6

Histograma descriptivo de la dimension Continuidad

Compromiso_Continuidad

(=]

Porcentaje

Desfavorable Favorable Muy Favorable

Compromiso_Continuidad
Fuente. Elaboracion propia
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Frecuencia

Nota. En conformidad a la tabla 4 y figura 5 se observa en la dimension de
compromiso de continuidad. Del 100% de la muestra, el 54.39% de encuestados
manifesté un nivel desfavorable en la entidad publica; seguido del 40.35% con un

nivel favorable. Por ultimo, solo el 5.26% se le consider6 con un nivel muy favorable.
Prueba de normalidad
Tabla 6

Hipotesis para la prueba de normalidad

Sig. < 0,05 La base de datos no sigue una distribucién normal.

Sig. 20,05 La base de datos sigue una distribucion normal.

Figura 7

Gréfico de normalidad para las variables compromiso organizacional y desempefio

laboral.
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Tabla 7

Test de Kolmogérov-Smirnov

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Compromiso_Organizacional ,343 57 ,000 ,716 57 ,000
Desempeno_Laboral ,390 57 ,000 ,700 57 ,000
Compromiso_Afectivo 341 57 ,000 , 751 57 ,000
Compromiso_Normativo ,316 57 ,000 , 718 57 ,000
Compromiso_Continuidad ,345 57 ,000 717 57 ,000

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Nota. Conforme a la tabla 7 y figura 7 se consideré aplicar la prueba de normalidad
para analizar el banco de datos obtenidos por ambas variables y las dimensiones
compromiso: afectivo, normativo y continuidad esto nos permitirA conocer si
corresponde a una distribucion normal. Para ello se consideré el tamafio de nuestra
muestra, ya que se debe tener en cuenta las cantidades, ya que si es < a 50
individuos se emplearia Shapiro -Wilk, mientras si es > a 50 se utilizaria el test de
Kolmogérov-Smirnov, en este caso nuestra muestra es de 57 trabajadores
administrativos, por ende la prueba estadistica que se utilizar4d es del test de
Kolmogorov-Smirnov, dando como resultado el Sig.0.000< 0.05; como se aprecia
en la figura 7 resolviendo, que la informacién no sigue una distribucién normal. A
raiz de los resultados expuestos se establecio aplicar el estadigrafo Rho de

Spearman para las pruebas de hipétesis general e hipétesis especificas.
Estadistica inferencial

El propésito de la estadistica inferencial es establecer el valor de un parametro de
poblacién a partir de un valor de muestra utilizando un estimador estadistico de
prueba, es decir basandonos en la informacion numérica obtenida de la muestra,
base de datos, se puede obtener conclusiones utiles para deducir y predecir el

futuro, estas pueden estar asociadas a los fenémenos en cuestion ya que se debe
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tener en cuenta la aleatoriedad de las observaciones. Ademas, en la contrastacion
de la hipotesis se plantea dos (2) hip6tesis, una hipétesis nula (Ho) y una hipétesis
alternativa (Ha), a raiz de las conjeturas planteadas en la investigaciéon podemos
aceptar o rechazar. En cuanto a los niveles del coeficiente de correlacion, estas
pueden estar entre una relacion negativa perfecta ( -1) y una relacién positiva

perfecta (+1), mientras un valor cero(0) indicaria que no existe una relacion lineal.
(ver anexo 4).
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Contrastacion de la Hipotesis general

Ho: No existe relacion entre el compromiso organizacional y el desemperio laboral

del personal administrativo de la UGEL 06 - La Molina, 2023

Ha: Existe relacion entre el compromiso organizacional y el desempefio laboral del

personal administrativo de la UGEL 06 - La Molina, 2023.

Tabla 8
Tabla cruzada de Compromiso Organizacional y Desempefio Laboral
% del total
__Desempeiio Laboral Total Correlacién
Desfavorable Favorable Muy
favorable
Compromiso Desfavorable 22,8% 15,8% 1,8% 40,4% Rho
Spearman
Organizacional Favorable 0,0% 52,6% 3,5% 56,1% 591
Muy 0,0% 1,8% 1,8% 3,5% Sig.
favorable (bilateral)
Total 22,8% 70,2% 8,8% 100,0% ,000c

Fuente. Elaboracién propia

Nota. Conforme a la tabla 9, entre las variables se obtuvieron los siguientes
resultados, el personal administrativo indicaron 22.8% un nivel desfavorable en
relacion al compromiso organizacional y su desempefio laboral también fue
desfavorable. El 52.6% del personal indicaron favorable el compromiso
organizacional en relacion al desempenio laboral también fue favorable. Mientras en
relacion a la primera y segunda variable se observé que 1.8% del personal indicaron

un nivel muy favorable en la entidad.

Entre las variables de estudio, demostraron una correlacién positiva considerable,
el Rho de Spearman alcanzo un nivel de ,591 y un Sig.(bilateral)=,000c; por lo que
se rechaza la hipotesis nula (Ho) y se acepta la hipotesis alterna (Ha). De igual
forma, entre ambas variables se puede constatar que existe una relaciéon

directamente proporcional; en efecto si el compromiso organizacional aumenta
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también lo hara el desempefio laboral, establecido por la relacion incremental

positiva.

Decision. Se rechaza la Ho y se acepta la Ha ya que la relacién entre las variables
de estudio es del 59,1% vy sig. (bilateral)= ,000 < ,005, ; en efecto se necesita
optimizar la estrategia aplicada en la entidad publica para tener mejores resultados

en el desemperfio laboral.
Hipotesis especifica 1

Ho: No existe relacion entre el compromiso afectivo y el desempefo laboral del
personal administrativo de la UGEL 06 - La Molina, 2023

Ha: Existe relacién entre el compromiso afectivo y el desempefio laboral del

personal administrativo de la UGEL 06 - La Molina, 2023

Tabla 9
Tabla cruzada de Desempefio Laboral y Compromiso Afectivo
% del total
__ Compromiso Afectivo Total Correlacién
Desfavorable Favorable Muy
favorable
Desempeii Desfavorable 17,5% 5,3% 22,8% Rho
0 Spearma
n
Laboral Favorable 10,5% 54,4% 5,3% 70,2% _,523
Muy 1,8% 1,8% 3,5% 7,0% Sig.
favorable (bilateral)
Total 29,8% 61,4% 8,8% 100,0 ,000c

%

Fuente. Elaboracion propia

Nota. De la tabla 10, entre la primera dimensién de compromiso y el desempefio
laboral, se obtuvieron los siguientes resultados. Cuando el 17,5% personal indica
un nivel desfavorable en el compromiso afectivo, también lo sera para el desempefio
laboral. Ademas, el 54,4% del personal indicé un nivel favorable en el c. afectivo,
también se mostro favorable para la segunda variable. Por otro lado, el 3,5% del
personal indicé un nivel muy favorable en el compromiso afectivo, siendo también
muy favorable para el desempefio laboral.
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A partir del analisis cruzado, la dimension compromiso afectivo entre la
relacion con el desempefio laboral, nos dio un resultado en base al Rho de
Spearman ,523 y Sig. (bilateral) = ,000c; lo que es una relacion positiva
considerable. Ademas, las variables estadisticas son directamente proporcionales;
es decir, si el desempefio laboral mejora su productividad, también lo hara de

manera gradual el compromiso afectivo del personal hacia la entidad.

Decision. Se rechaza la Ho y se acepta la Ha ya que es consistente y verdadera,
por ende, entre el c. afectivo tiene relacién con el desempefio laboral, al nivel del
52,3 % y Sig. (bilateral) = ,000 < ,005, por lo que faltan fortalecer la productividad

esto se vera reflejado en su c. afectivo, en la entidad publica.
Hipodtesis especifica 2

Ho: No existe relacion entre el compromiso normativo y el desempefio laboral del

personal administrativo de la UGEL 06 - La Molina, 2023.

Ha: Existe relacién entre el compromiso normativo y el desempefio laboral del

personal administrativo de la UGEL 06 - La Molina, 2023.

Tabla 10
Tabla cruzada de Desempefio Laboral y Compromiso Normativo
% del total
_Compromiso Normativo_____ Total Correlacién
Desfavorable Favorable Muy
favorable
Desempefio Desfavorable 21,1% - 1,8% 22,8% Rho
Spearman
Laboral Favorable 1,8% 1,8% 3,5% 7,0% ,492
Muy 22,8% 1,8% 45,6% 70,2%  Sig.
favorable (bilateral)
Total 45,6% 3,5% 50,9% 100,0% ,000c

Fuente. Elaboracién propia

Nota. En conformidad a la tabla 11, en el cruce del compromiso normativo y el

desempeifio laboral, se obtuvieron los siguientes resultados. El 21,1% del personal
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sefialo un nivel desfavorable en el c. normativo también fue desfavorable para
desempeiio laboral. EI 1,8% del personal que indicaron un nivel favorable en el c.
normativo en relacion al desempefio laboral que también fue favorable. Mientras
que el 45,6% del personal indicé un nivel muy favorable en relacién al c. normativo

obteniendo un nivel favorable en el desempefio laboral.

El compromiso normativo y el desempefio laboral demostraron una
correlacién Rho de Spearman alcanzando un nivel de ,492 y Sig. (bilateral) = ,000c;
lo que es una relacion positiva media, el cual se rechaza la Ho y se acepta la Ha.
Asimismo, entre la segunda dimension y la variable se puede constatar que existe
una relacion directamente proporcional; en efecto, si el desempefio laboral mejora
su competitividad, también lo hara de manera gradual el compromiso normativo del

personal hacia la entidad.

Decision. Se rechaza la Ho y se acepta la Ha ya que, entre el c. normativo y la
relacion con la variable de estudio, alcanzé un nivel de 49,2 % y Sig. (bilateral) =
,000 < ,005, en efecto se necesita reforzar la estrategia de competitividad aplicada

en la organizacioén a través del desempefio laboral en la entidad.
Hipdtesis especifica 3

Ho: No Existe relacién entre el Compromiso de continuidad y el desempefio laboral

del personal administrativo de la UGEL 06 - La Molina, 2023

Ha: Existe relacidon entre el Compromiso de continuidad y el desempefio laboral del

personal administrativo de la UGEL 06 - La Molina, 2023.
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Tabla 11

Tabla cruzada de Desempefio Laboral y Compromiso Continuidad

% del total
__ Compromiso Continuidad Total Correlacion
Desfavorable Favorable Muy
favorable
Desempefio Desfavorable 21,1% 1,8% 22,8% Rho
Spearman
Laboral Favorable 31,6% 36,8% 1,8% 70,2%  ,483
Muy 1,8% 1,8% 3,5% 7,0% Sig.
favorable (bilateral)
Total 54,4% 40,4% 5,3% 100,0% ,000c

Fuente. Elaboracién propia

Nota. De la tabla 12, en el cruce del compromiso de continuidad y el desempefio
laboral, obtuvieron los siguientes resultados. Cuando el 21,1% del personal indica
un nivel desfavorable en el c. de continuidad, el desempefio laboral también sera
desfavorable. Ademas, el 36,8% del personal indicé un nivel favorable en el c. de
continuidad, en el desemperio laboral también sera favorable. Por otro lado, el 3,5%
del personal indicé un nivel muy favorable en el compromiso de continuidad, el

desempeifio laboral sera también muy favorable.

A partir del andlisis cruzado, para la tercera dimension, c. de continuidad en
relacion con el desempefio laboral, conforme al Rho de Spearman alcanz6 el nivel
de ,483 y un Sig. (bilateral) = ,000c; el cual indica una correlacién positiva media.
Ademas, el c. de continuidad y el desempefio laboral estadisticamente son
directamente proporcionales; es decir, si el desempefio laboral mejora la
satisfaccion laboral también lo hara de manera gradual al compromiso de

continuidad del personal hacia la entidad.

Decision. Se rechaza la Ho y se acepta la Ha ya que es consistente y verdadera.
Por tanto, se acepta la relacion entre el c. de continuidad y el desempefio laboral al
nivel del 48,3 %y del Sig. (bilateral) = ,000 <,005, por ende, se debe tomar medidas
para mejorar la satisfaccion del trabajador de esa manera también mejorara su

desempeifio en la entidad.
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V. DISCUSION

En este capitulo se analizé los resultados estadisticos descriptivos e inferenciales,
asi como la relacion empiricamente de los antecedentes seleccionados siendo de
nivel nacional e internacional para ambas variables y dimensiones de compromiso
organizacional y desempefio laboral.

Segun Naupas (2018) pag.487 viene ser la calidad de los resultados obtenidos bajo
un andlisis en la que se debe considerar tener suficiente capacidad de autocritica
para notar algunos errores y construir otros sobre ellos.

En cuanto al objetivo general sobre el determinar la relaciébn del compromiso
organizacional y el desempefio laboral del personal administrativo en una entidad
publica - La Molina, 2023. Segun Abbas,Q; Khanam, S.; y Ahmad, R.,(2019)
menciona sobre la teoria del compromiso organizacional del modelo de Meyer y
Allen (1997), en la que se considera tres dimensiones afectivo, normativo y
continuidad, para una organizaciébn es importante conocer la impresion de los
trabajadores con los que se integra, de tal manera si la emocién es semejante a los

intereses de la organizacion.

En la presente investigacion los resultados descriptivos de compromiso
organizacional y desempefio laboral siendo del 100% de la muestra, la mayor
cantidad 56.14% de encuestados indicaron un nivel favorable en el compromiso y
el desempefio; seguido de 40.35% en la que sefialaron que esta en un nivel
desfavorable. Ademas, que solo el 3.51% del personal indicaron que se encuentra
en un nivel muy favorable en la entidad publica. También se percibe que para ambas
variables existe una relacion positiva considerable, donde la correlacion mediante
el estadigrafo Rho de Spearman de ,591 y un Sig. (Bilateral)= ,000c. Conforme a
estos alcances se observo que las variables de estudio son ejecutados de manera
regular en la entidad publica, se consideré que los resultados obtenidos son
superiores al promedio porcentual de los trabajadores. Mientras, los resultados
estadisticos se observé una correlacion positiva considerable, estableciendo que el

desempeiio laboral es dependiente del compromiso organizacional; por cuanto la
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entidad debe reforzar la estrategia del compromiso para que refleje un incremento

en los indicadores de desempefio laboral.

La evidencia tiene sustento en la teoria del modelo de Allen y Meyer (1997) quienes
refieren que el compromiso organizacional parte del estado psicolégico de las
personas, las emociones, los valores y percepciones, estas influyen directamente
con su desempenio; estas pueden medirse a través de indicadores de productividad
y competitividad dentro de la organizacion, es decir, si nuestro propdésito personales
se alinean con los objetivos y estrategias de la organizacién, podemos lograr la
eficacia y la satisfaccién laboral del personal administrativo en la entidad publica.

De forma similar tiene relacion con dos antecedentes desarrollados, el primero la
investigacion realizada por Tasayco (2017) pg.27 quien investigd el compromiso
organizacional y su desempefio en una entidad publica, obteniendo como resultado
una correlacion de Rho Spearman ,804** y Sig. (Bilateral) 0.00; en la que se observa
gque a mayor interés en la ejecucion de estrategias para el compromiso
organizacional mayor sera el desempefio laboral en la entidad. El segundo
antecedente de Fuentes (2018) pg.59 quien investigé el Compromiso organizacional
y su relaciéon con el desempefio laboral, alcanz6 una correlacion de Rho de
Spearman ,367 y Sig.(Bilateral) 0.004; confirmando la relacion positiva débil entre
las variables.

En conclusion, las investigaciones planteadas han corroborado la relacion existente
entre ambas variables, aunque si lo vemos en la perspectiva del andlisis estadistico
y metodoldgico, se constata en los resultados de los estudios antes mencionados
gue existe una relacién positiva esto se reforz6 con las bases teéricas de la
investigacion; por lo que las entidades publicas pueden implementar y desarrollar
nuevas estrategias para el compromiso organizacional para que generen mejores

resultados en el desempefio del trabajador.

El primer objetivo especifico fue determinar la relacion entre el compromiso afectivo
y el desempefio laboral del personal administrativo de una entidad publica - La
Molina, 2023. Segun Abbas,Q; Khanam, S.; y Ahmad, R.,(2019) teoria de Meyer y
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Allen (1997) ElI compromiso afectivo se define como el nivel de pertenencia y
confianza de un trabajador hacia su organizacién, asi como el valor de

reconocimiento y participacion en la misma.

En los resultados hallados en el estudio se observé en la primera dimension de
compromiso, c. afectivo y desempefio laboral, del personal administrativo obtuvo
del 100% de la muestra encuestada, el 61.40% coincidieron en un nivel favorable
en el compromiso afectivo, el 29.82% de encuestados sefialaron un nivel
desfavorable y el 8.77% mostraron un nivel de pertenencia y confianza muy

favorable en la entidad publica.

Asimismo, se aprecia que existe una relacion significativa alta entre el
compromiso afectivo y el desempefio laboral del personal administrativo de una
entidad publica, donde se refleja una correlacion positiva considerable de ,523
basado en el Rho de Spearman y un Sig. (bilateral) = ,000c. Conforme el alcance
de los resultados descriptivos se observé que el compromiso afectivo influye en el
desempeiio laboral de manera positiva en la entidad, considerando los resultados
bajo la percepcion del personal administrativo.

Ademas, como resultado de los estudios se dio a conocer la relacion positiva
considerable entre el c. afectivo y el desempefio laboral, siendo el desempefio
laboral dependiente del compromiso afectivo ejecutada por el compromiso
organizacional; por ello, la entidad debe tomar medidas para mejorar la estrategia

del compromiso afectivo para que su desempefio laboral sea mas productivo.

Las evidencias son sustentadas en las investigaciones de Fuentes (2018) la Teoria
de la motivacion humana, en este contexto el compromiso organizacional tiene
como primera dimensién: el compromiso afectivo y la relacién con el desempefio
laboral, entre las necesidades humanas (la afinidad) lo define el sentimiento de
conexion entre el grupo, es decir, que se puede promover la conducta humana hacia
una mejora, que beneficie tanto a la organizacion, al igual que al personal que

trabaja en ella, el desarrollo de estrategias fortalece el trabajo en equipo facilitando
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al cumplimiento de objetivos y la integracion de las personas dentro de la

organizacion.

En relacion a lo antes mencionado, se realizé un estudio Fuentes (2018) quien
investigd el compromiso organizacional y el desempefio laboral dentro de una
organizacion, logrando en la primera dimension de compromiso y desempefio
laboral una correlacion ,357 y Sig. (Bilateral) ,005; resultado que manifiesta que
cuando mejor es el compromiso afectivo, el desempefio laboral serd mas rentable

para la entidad.

Concluimos que la investigacion corrobora que el c. afectivo tiene un impacto
significativo en la variable del desempefio laboral ya que tienen una relacién positiva
considerable, basandose en el analisis estadistico y teérico, también los resultados
constatan que el antecedente mencionado manifiesta una relacion positiva débil,
consolida los sustentos mencionados, por lo que aplicar nuevas estrategias para el
personal administrativo se aprecia una desmotivacion y falta de reconocimiento
debido a que la institucion no estd generando vinculos o emociones positivas, por
ello no sienten esa afinidad con la organizacion esto se trasluce que a pesar de los

afios no han tenido el reconocimiento de su trabajo y esfuerzo.

Como segundo objetivo especifico se plante6 el determinar la relacién entre el
compromiso normativo y el desempefio laboral del personal administrativo de una
entidad puablica - la molina, 2023. Segun Abbas,Q; Khanam, S.; y Ahmad, R.,(2019)
teoria de Meyer y Allen (1997) refiere que el compromiso normativo es alguien que
cree en la obligacion y lealtad a una organizacion en un sentido moral, esto puede

tener algun tipo de pago por recibir un beneficio particular.

Entre los resultados de la estadistica descriptiva del c. normativo y el desempefio
laboral siendo del 100% de la muestra de encuestados, la mayor cantidad 50.88%
indicaron un nivel favorable en el compromiso normativo; seguido del 45.61% en la
que indicaron un nivel desfavorable. Mientras que solo el 3.51% indicaria un nivel

muy favorable nivel de obligacion y lealtad en la entidad publica.
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También entre la segunda dimension de compromiso y la variable desempefio
laboral se percibe que existe una correlacion positiva media, donde se evidenci6
una correlacion basada en el Rho de Spearman con un nivel de ,492 y un Sig.
(bilateral) = ,000c; los resultados descriptivos se observaron que el c. normativo
influye en el desempefio laboral del personal. Se evidencid en el resultado
inferencial la correlacion un nivel positivo medio, estableciendo que el desempefio
laboral es dependiente significativamente del compromiso normativo, de manera
gue la entidad debe incidir en el cumplimiento de las obligaciones de los

procedimientos esto mejorara la competitividad.

La sustentacion se da en la investigacién de Guirado (2019) teoria de expectativas
en la que la motivacion de las personas se da en el entorno laboral, las decisiones
se ajustan por la conveniencia de los resultados, es decir, el personal mejorara
considerando lo que puede obtener después, el resultado influira en su mejor

rendimiento del trabajador.

Lo sefialado tiene relacion con la investigacion de Rosales(2022) quien investigo el
compromiso organizacional y su relacion con el desempefio laboral, en la que se
difiere de los resultados obtenidos entre el c. normativo y su desempefio laboral,
gue de la muestra del 100% (25) tecndlogos la mayor cantidad 60,0% (15) del
personal demostraron un mayor compromiso, por otro lado, el resultado de
correlacién fue de 0,698, y Sig.(bilateral) de ,000; siendo una relacion positivo
considerable, por lo que se afirma que a medida que hay mayor compromiso
normativo, también tendran un mejor desempefio laboral, esto puede darse porque
el personal asistencial de salud es un equipo de alto rendimiento, con la misma
especialidad se valoran mutuamente, respetan la diversidad de pensamiento y
confian en la experiencia de su trabajo, esto refuerza la teoria Guirado (2019), que
la motivacion intrinseca influye mas que la extrinseca en consonancia a los objetivos

de la entidad.

En conclusién, se ha constatado la influencia entre el c. normativo y el desempefio
laboral, a través del analisis estadistico y metodologico; por lo que, las razones por

las que un trabajador renuncia pueden ser diversas y van desde el sueldo, el clima
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laboral, la cultura organizacional y hasta las escasas probabilidades de crecimiento
en la entidad. A diferencia de un trabajador con un nivel alto de c. normativo cumplira
con los objetivos de la organizacion a pesar de las adversidades estructurales, que

puedan existir en el ambiente laboral.

El tercer objetivo especifico se considero determinar la relacion entre el compromiso
de continuidad y su relacion con el desempefio laboral. Segun Abbas,Q; Khanam,
S.; y Ahmad, R.,(2019) teoria de Meyery Allen (1997) refiere que el c. de continuidad
viene ser la necesidad, el deseo del trabajador en permanecer en la organizacion lo

cual al dejar su empleo tendria pocas alternativas de conseguir otro trabajo similar.

En los resultados de la estadistica descriptiva se hallé que en el compromiso de
continuidad del 100% del personal administrativo, la mayor cantidad 54.39% de
encuestados manifestd un nivel desfavorable en la entidad publica; seguido del
40.35% con un nivel favorable. Por ultimo, solo el 5.26% se le considerd con un nivel

muy favorable de necesidad y permanencia en una entidad publica.

Por lo que podemos decir que existe una relacién entre la tercera dimension de
compromiso y el desempefio laboral del personal administrativo, donde se aprecia
gue el coeficiente de correlacion de Rho de Spearman alcanzoé el nivel de ,483 y un
Sig. (bilateral) = ,000c. dando un resultado descriptivo en el que el compromiso de
continuidad influye en el desempefio laboral del personal. Se constaté que en el
resultado inferencial la correlacion obtuvo un nivel positivo medio, estableciendo
gue el desempeiio laboral es dependiente al compromiso de continuidad; esto
explica el temor latente de perder el trabajo como producto de la crisis econémica
del pais, cambios de gobierno, contratacion temporal, asi como la necesidad de

realizar horas extras para mantener su trabajo.

En las evidencias sustentadas de Hurtado, M. (2017) por la teoria de las relaciones
humanas en la que se refiere en que la organizacion no piensa como una maquina,
sino como el grupo de personas que la componen es decir da énfasis a las personas

y teniendo como base central la parte humana.

41



Lo establecido tiene relacion con el estudio realizado por Estrada y Mamani (2018)
pg.140, quienes investigaron el compromiso y su relacién con el desempefio del
docente, En el resultado de la investigacion se obtuvo del coeficiente de correlacion
,669** Sig. (bilateral) ,000; en la que se indica que si mejora el c. de continuidad
también se dara en el desempefio laboral, se percibe entre la tercera dimension y
el desempefio laboral que existe una correlacion positiva considerable, mostrando
gue son confiables para la representacion de estos acontecimientos en particular,
es importante tener en cuenta que las personas a menudo tienen una tendencia a
desarrollar algunos comportamientos, esto se debe a que su entorno social influye

en sus conceptos y creencias laborales.

Concluimos, que el c. de continuidad influye directamente en el desempefio laboral,
esto se observo a través de los resultados estadisticos y conceptuales demostrando
gue en las organizaciones publicas se deben implementar nuevas estrategias para
mejorar las condiciones laborales, horas de trabajo, salario y beneficios sociales;
los cambios positivos se veran reflejados en su desempefio y crecimiento en la
entidad, de igual forma su imagen sera mas atractiva para retener y captar talento

humano.
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VI. CONCLUSIONES

En esta seccion de conclusiones es donde se conocera la informacion mas
relevante del estudio, asi como de los alcances adquiridos dentro de la
investigacion. Segun Naupas (2018) pag.177 las conclusiones son enunciados
afirmativos que indican la valoracion del investigador sobre el analisis e

interpretacion de los resultados alcanzados.

1. Los resultados conseguidos en la estadistica descriptiva acerca del objetivo
general se planted la relacion que existe entre el compromiso organizacional y el
desempeiio laboral, sefiala que, 56.1% de los encuestados consideraron que las
estrategias que realiza la entidad estan en un nivel favorable; la explicacién a este
resultado es debido a que la entidad publica no esta optando por mejorar la gestion
del capital humano de la entidad, este problema es una de las principales causas
que afecta no solo el &mbito econémico, sino también el bienestar de los empleados.
Asimismo, en cuestion al desempefio laboral, 70.2% manifestaron un nivel
favorable; y es que entre las principales causas de desacuerdo y molestia es la
remuneracion ya que aumenta la carga laboral, y responsabilidades, sin embargo,
no se ve reflejado en el salario percibido. Por ello, al trabajador le empieza a resultar
injusto el dar tanto de si mismo por tan poco originando una baja productividad.

En el resultado inferencial se obtuvieron una relacion con un valor de 59,1% positiva
considerable, confirmando que el compromiso organizacional esta relacionado con

el desempefio laboral en la entidad observada.

En cuanto el hallazgo se constata que, si bien el grado de compromiso
organizacional y desempefio laboral en los trabajadores es favorable, se debe
considerar a través de herramientas tecnolOgicas, establecer o implementar
estrategias en las que se pueda mejorar estos resultados hacia el personal que
labora en el area administrativa se sienta mas involucrado en los objetivos,

cumplimiento y valores de la organizacion.
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2. Los resultados alcanzados en la estadistica descriptiva acerca del primer objetivo
se desarrolld la relacion que existe entre el compromiso afectivo y el desemperio
laboral, el 61,40% de los encuestados indicaron un nivel favorable en la entidad
publica; esto puede darse debido a que los trabajadores precisan de herramientas
tecnoldgicas y recursos especificos para realizar correctamente sus tareas diarias
como: equipos de computo, papeleria, acceso a internet, etc. Si estos recursos son
escasos o se distribuyen de manera irregular, puede provocar la insatisfaccion de
los trabajadores, creando estrés, miedo, falta de confianza, hasta frustracion, esto
puede conducir a una situacion de conflicto laboral ocasionando errores, duplicidad

de tareas, confusion entre ellos y los usuarios.

En el resultado inferencial se obtuvieron una relacion con un valor de 52,3% positiva
considerable, confirmando que el compromiso organizacional se encuentra

relacionado con el desempefio laboral en la entidad observada.

Este descubrimiento es importante ya que las emociones positivas se asocian con
una mayor satisfaccién laboral y un mejor desempefio. La salud mental y el
bienestar emocional estan directamente relacionados con la productividad, el
compromiso y el desempefio de los empleados. Es decir, el equilibrio psicolégico y
el bienestar de los empleados influye directamente en los objetivos y funcionamiento

de la organizacion.

3. Con respecto a los resultados alcanzados en la estadistica descriptiva referente
al segundo objetivo se planteé la relacién que existe entre el compromiso normativo
y el desempefio laboral, el 50,88% de los encuestados indicaron un nivel favorable
en la entidad publica; esto puede darse debido a la competencia desleal, la fuga de
informacion, malos comentarios o preferencias que puede existir entre comparieros,
son sin duda una conducta que excede los requisitos de las leyes, reglamentos y

normas.

En el resultado inferencial se obtuvieron una relacién con un valor de 49,2% positiva
media, confirmando que el c. normativo esta relacionado con el desempefio laboral

en la entidad observada.
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Las evidencias nos demuestran que existen dos causas principales, por un lado, la
calidad moral de los trabajadores y por otra parte el trato que la entidad brinda al
personal. En definitiva, el descontento del personal es la reaccion a un sentimiento
negativo del trabajador hacia la organizacion, este rechazo puede verse
influenciado por varios factores y a su vez pueden traer consecuencias significativas
para la entidad como para el propio personal, por ello es importante que la
organizacion tomé medidas para mejorar el clima organizacional, reducir el

ausentismo y la rotacion del personal.

4. Los resultados alcanzados en la estadistica descriptiva referente al tercer objetivo
se plante6 la relacibn que existe entre el compromiso de continuidad y el
desempeiio laboral, el 54,39% de los encuestados indicaron un nivel desfavorable
en la entidad publica; esto puede darse debido a que algunos funcionarios buscan
plazas para los trabajos que estan bajo régimen terceros y asi contratarlos como
personal CAS, no obstante en el proceso se ven ciertas irregularidades en los
concursos internos y externos asi como en los ascensos, que generan incertidumbre
asi como efectos negativos que pueden producir estrés laboral dada por la
preocupacion excesiva, confusion, la incapacidad para concentrarse asi como para
tomar decisiones, estas sensaciones provocan en el personal que tienen pocas

alternativas para ser promovido en la entidad.

En el resultado inferencial se obtuvieron una relacion con un valor de 48,3% positiva
media, confirmando que el compromiso continuidad que esta relacionado con el

desempeifio laboral en la entidad observada.

En conclusion, esta claro que se necesitan cambios en la forma en que se gestiona
la seleccion de personal, el jefe de recursos humanos debe adoptar e innovar
estrategias que promuevan un buen ambiente laboral donde los trabajadores se
sientan valorados, apoyados y motivados. Esto incluye brindar oportunidades para
el desarrollo profesional, fomentar la participacion activa en la toma de decisiones
de los trabajadores, establecer una comunicacién efectiva y una cultura de

reconocimiento en la entidad.
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5. Finalmente, estos hallazgos tienen varias implicaciones importantes, en la que se
sugiere que las organizaciones si consideran en las investigaciones posteriores
recopilar informacion de diferentes organizaciones publicas para comprender los
desafios de este sector, asi como incluir diversos métodos de investigacion,
encuestas, experimentos y estudio de casos. De esta manera, se puede conocer
mejor al personal ya que a través de las tomas de decisiones y acciones que realizan
dentro de la entidad, porque estan basadas en su conciencia y propia conviccion, lo
gue, a su vez, sienta un precedente ante la percepciéon que puedan tener los

directivos de la organizacion y sociedad.

Por otro lado, esto puede hacerse a través de diversas estrategias, como la
implementacion de politicas que promuevan el compromiso organizacional y el
desempeiio laboral, estas ultimas se pueden evaluar mediante herramientas e
indicadores de desempefio. Al comparar el desemperio laboral con estas métricas
y evaluarlo utilizando criterios analiticos y empiricos, podemos comprender mejor la
importancia de cada empleado y su parte en el crecimiento interno de la
organizacioén, ya que, si ellos comparten los mismos intereses de la organizacion, a
su vez aumentard el nivel de competitividad de cada trabajador en la entidad publica

mejorando el desempeiio laboral fomentando un mayor compromiso organizacional
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VI. RECOMENDACIONES

En este apartado se planteara medidas acciones concretas en consideracion a los
resultados obtenidos en el estudio. Segun, Hernandez (2018) pag. 609 el informe
de investigacion puede proporcionar aportes para la resolucion del planteamiento
del problema de estudio, sefialando estrategias que se pueden implementar y
aplicar para lograr resolverlo, asi como los datos obtenidos durante el andlisis e

interpretacion del investigador.

1. Con respecto al objetivo general, es importante promover una politica de estado
gue garantice su desarrollo econémico y social, esto se puede observar desde una
perspectiva de gestidon y direccidn, por lo que se recomienda disefiar e implementar
una administracion publica con una estructura organizativa adecuada a las nuevas
formas de trabajo derivadas de la administracion electrénica y los nuevos sistemas,
asi como alinear a los trabajadores a la estrategia, esto se ajusta a la resolucion de
secretaria general N°065-2023, con la ley N°31572 de Teletrabajo art.3 La ley que
tiene como objeto regular el trabajo a distancia en las unidades estructurales de la
administracion publica y privada, esto se da en el marco de una conciliacion digna
de la vida personal y laboral. Asimismo, gestionar los recursos humanos de forma
eficiente lo que nos permitira reducir los costos e inversiones, el mejorar la condicion
de vida del personal a través de un plan de retribuciéon adecuado, para la sociedad
la rendicién de cuentas es una oportunidad en donde se evidencia los resultados de
la entidad estas deben estar de acuerdo con el cumplimiento y el propésito de su
mision, asi como, de la entrega efectiva de bienes y servicios dirigidos a satisfacer
las necesidades o conflictos sociales de sus grupos de interés, todo ello nos
permitird mejorar el grado de compromiso del personal, asi como su desempefio

laboral dentro de la organizacion.
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2. Conforme al primer objetivo, para enfrentar nuevos desafios debido a la
inestabilidad e interrupciones operativas y los cambios en la fuerza laboral, asi como
al compromiso insuficiente de los trabajadores para que se sientan mas seguros de
permanencia en la entidad se debe elaborar y gestionar politicas publicas en un
modelo participativo, se deben utilizar estrategias siendo coherentes con los

principios de gobierno y una cultura administrativa en el manejo del sector publico.

Por consiguiente, el retener a los mejores talentos es una gran inversion en el futuro,
esto se puede dar naturalmente si existe la combinacion correcta de incentivos en
la entidad, el reconocimiento de méritos y buena disposicion esto ayudara que los
trabajadores se sientan seguros y satisfechos con la entidad, para una mayor
competitividad y productividad a diferencia con las entidades con una alta rotacion
de trabajadores, estas organizaciones necesitan planificar y controlar el grado de

compromiso de los trabajadores y la disponibilidad del capital humano.

Asimismo, es recomendable y esencial la formacién de los empleados, el desarrollar
una linea de carrera para los trabajadores en funcién de las necesidades y
ayudando al cumplimiento de objetivos, se puede considerar la gamificaciéon, a
través del eLearning lo que permitira mantener a los trabajadores capacitados y mas
comprometidos, esto fomentard una cultura de trabajo positiva en la que los
trabajadores, al sentir una felicidad de formar parte de la organizacion, favoreciendo
la satisfaccién laboral y mejorando la competitividad en la entidad también estaran

mas motivados para compartir ideas nuevas, siendo mas productivos.

3. Con respecto al segundo objetivo especifico, si bien es cierto los funcionarios
publicos deben brindar informacion explicando los resultados y avances de su
gestion publica, garantizando los derechos del ciudadano, en la que se debe incluir
servicios y atenciones de calidad, de tal manera que este proceso apoyé a un
gobierno mas abierto y pueda crear nuevos espacios para la comunicacion y la
interaccién con los trabajadores esto dara pie a la implantacién de los valores

organizacionales, como el fortalecimiento en el vinculo con los trabajadores.
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Por ello, el proponer servicios y politicas publicas de forma institucionalizada y
sistematizar la rendicidén de cuentas plenamente digitalizado, y es que para que un
trabajador tenga un sentido de lealtad, en la que sienta ese bienestar de trabajar en
la organizacion, es importante que la entidad reconozca su trabajo y meéritos , yaque
cierto grupo de trabajadores no se sienten conforme que su esfuerzo y el
cumplimiento de alguna tarea realizada con éxito pase probablemente

desapercibido en la organizacion.

Por consiguiente, se debe poner énfasis en el plan de incentivos y de
reconocimiento a los trabajadores ya que son necesarios para reforzar el
compromiso normativo, asi como, producir motivacién y respeto sosteniendo los
altos estandares éticos de la entidad, y es que en el momento que los trabajadores

notan que una organizacion tiene una moral alta, permanecen mas tiempo en ella.

4. En conformidad al tercer objetivo especifico, Las organizaciones altamente
eficientes entienden el arte de delegar, por ende, no se debe depender de una sola
persona para los trabajos, estas deberian estar distribuidas de forma eficiente, para
evitar la sobrecarga laboral, de igual manera, la difusion de informacién no confiable,
la desconfianza creada pueden ser minimizadas a través de estrategias de
comunicacion interna y transmitir una sensacion de seguridad a los trabajadores,
una alternativa puede ser la capacitacion e implementar estrategias para recobrar
la confianza en los gestores publicos y mantener entidades mas integras, para ello,
capacitar al trabajador para que pueda asumir nuevas responsabilidades debe ser
muy util a través de un software de formacién para las capacitaciones, por supuesto
esto permitiria conocer los niveles de dificultad que se tiene para cada tarea y
comprender la capacidad de cada trabajador para realizarlas, esto ayudara al disefio
de planes de accidon mas procesables, que identifiquen problemas potenciales y
establecer retos alcanzables. Por lo tanto, un plan de carrera proporciona un fuerte
incentivo y algunas oportunidades practicas para la promocion interna, ya que sera

menos probable que busquen mejores oportunidades en otros lugares si sienten
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gue su arduo trabajo y compromiso pueden impulsarlos hacia una carrera dentro de

la organizacion.

Ademas, cuando es desagradable su ambiente laboral o se ha deteriorado
significativamente pueden comenzar a tener ansias de abandonar la entidad, es
fundamental anticiparse a este momento para evitar que los trabajadores de la
organizacion quieran irse, por lo que se recomienda utilizar un software de
encuestas, este recurso puede usarse periédicamente, a su vez, permitira conocer
las perspectivas u opiniones que tienen respecto a la organizacion, esto nos
facilitara a la retencion del personal de verdadero talento, asi como el detectar areas
de mejora y actuar rapidamente cuando se identifican problemas. También tiene la
ventaja de que a través de encuestas periddicas podemos monitorear la formacion

de opiniones de los trabajadores, lo que mejorara el clima laboral.

5. Para futuras investigaciones se requiere que las entidades publicas se hayan
adaptado a las herramientas tecnologias ya existentes esto es la base para
conseguir una gestion mas eficiente, teniendo para su funcionamiento una cultura
mas democratica, sin tanta burocracia. En este sentido, se pone mayor énfasis en
la transparencia y participacion en la gestién de politicas del estado, debemos
promover la innovacién siendo una de las mejores formas de motivacién para los
trabajadores. El gobierno debe generar un consenso sobre el desarrollo y la
implementacion de estas estrategias darles seguimiento para que la gestién publica
pueda proporcionar bienes y servicios de calidad, esto puede proporcionarse a
través de una retroalimentacién constructiva y no tan documentada, ya que el
trabajador si tiene una idea de cdmo mejorar la gestion pero de una forma diferente
en vez de desanimarse, los directivos deben motivar y evaluar si con ello pueden
simplificar procesos para la mejora de la entidad. Sin embargo, si cometen un error
en el proceso no se les orienta y apoya para que tengan éxito, por el contrario, lo
pueden llenar de amonestaciones, memos 0 documentos, proceso que para
conocer la resolucion pueden pasar meses, esto no permite que el trabajador

nuevamente busque una mejora solo siga con el procedimiento habitual asi sea
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deficiente. Por lo tanto, la generacion de confianza, liderazgo, el trabajo en equipo
es una sefal positiva de desarrollo organizacional, esto parte de la confianza entre
trabajador y los jefes de area, esto puede encaminar a un cambio transformacional,
donde la motivacioén, el bienestar del personal pueden mejorar sus expectativas y
percepciones enfocandose en alcanzar las metas en comdn, a su vez , los
trabajadores aprenden habilidades para la toma de decisiones y cémo ayudar a
implementar los cambios estratégicos dentro de la organizacion. En efecto,
desarrollar una solida cultura de trabajo en equipo ayuda a crear un entorno
saludable si la organizacion fomenta capacitaciones y el trabajo en equipo, los
trabajadores estaran mas motivados para trabajar juntos y lograr mas, lo que
ayudard a aumentar los niveles de compromiso y desempefio, creando una cultura

de trabajo armoniosa a largo plazo.
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ANEXOS

Anexo 1: Prueba Piloto de Fiabilidad

Primera variable: Compromiso Organizacional

Resumen de procesamiento de

casos
N %
Casos Valido 20 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 20 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las
variables del procedimiento.

Segunda variable: Desempefio laboral

Resumen de procesamiento de

casos
N %
Casos Valido 20 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 20 100,0

a. La eliminacién por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de

Cronbach N de elementos

,881 12

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de

Cronbach N de elementos

,867 12




Anexo 2:
Fiabilidad del estudio

Primera variable: Compromiso Organizacional

Resumen de procesamiento de

casos _ S
N % Estadisticas de fiabilidad
Casos  Valido 57 100,0 Alfa de
Excluido? 0 0 Cronbach N de elementos
' ,867 12
Total 57 100,0
a. La eliminacién por lista se basa en todas las
variables del procedimiento.
Segunda variable: Desempefio laboral
casos Alfa de
N % Cronbach N de elementos
Casos  Valido 57 100,0 922 12
Excluido? 0 ,0
Total 57 100,0

a. La eliminacién por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.



Anexo 3: Operacionalizacion de variable

Variable 1: COMPROMISO ORGANIZACIONAL

ESCALA ORDINAL
TIPO LIKERT
VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES ITEMS
1
DEFINICION CONCEPTUAL DEFIMICION OPERACIONAL Apego
Es un sentimiento afectivo de apege a | Es una obligacion o promesa con Compromiso Afectivo 2
una organizacion, as como el coste una organizacion al considerar los
percibido asociado al abandeno dela | propios beneficios v a cambio 3
organizacion como |a obligacion de trabajar con lealtad. El compromiso Pertenencia ] 5~ Siempre
permanecer en la organizacion, segn | organizacional se divide en tres
Abbas, Khanam y Ahmad (2019} . dimensiones distintas: compromiso 3 4= Casi Siempre
afectivo, compromizgo de normativa y Obligacion
compromiso confinuidad Meyer y Compromiso G 3= Aveces
Allen (1991) citade por Abbas, . ]
Normativo 7 2= Casi Nunca
Khanam y Ahmad (2013) . Lesltad
ealta
§ 1= Nunca
9
MNecesidad
Compromiso 10
Continuidad 11

Pocas alternativas

12




Variable 2: DESEMPENO LABORAL

ESCALA ORDINAL
TIPOQ LIKERT
VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES ITEMS
1
DEFINICION CONGEPTUAL DEFINICION OPERAGIONAL
Eienes/ semvicio
el desempenio laboral, permite conocer El desempeno laboral es la productividad Productividad 2
los resultados del trabajo de los del trabajador dentro de las organizaciones,
empleados, el cual es indispensable para donde muestra su competitividad para 3
&l cumplimiento de los cbietivos de la mejorar su crecimiento socicecondmico Tiempo i
organizacion, segun Quinones v Rivera logrando as|"su satisfaccion laboral. Segin 5= Siempre
(2018) Quinones v Rivera (2018) 3
o Habilidades 4= Casi Siempre
Competifividad B
J=Aveces
T
Cumplimiento 3 2= Casi Nunca
1= Nunca
g
Compensacion
10
Satigfaccion Laboral 11
Carga Laboral

12




Anexo 4: Niveles de correlacion bilateral.

Niveles de Correlacién Bilateral

Especificaciones Niveles de Correlacion
-0.91a-1.00 Negativa perfecta
-0.76 a -0.90 Negativa muy fuerte
-0.51a-0.75 Negativa considerable
-0.11 a -0.50 Negativa media
-0.01a-0.10 Negativa débil

0.00 No existe correlacién
+0.01 a +0.10 Positiva débil
+0.11 a +0.50 Positiva media
+0.51 a +0.75 Positiva considerable
+0.76 a +0.90 Positivo muy fuerte
+0.91 a +1.00 Positiva perfecto

Fuente: Hernandez, R. y Mendoza, C. (2018)



Anexo 5: Instrumentos

Instrumento
Compromiso Organizacional
ITEMS
N* INDICADORES: APEGO
1 La institucion me genera emociones positivas, por ello tengo la
sensacion de ser parte de una familia.
2 Disfruto hablando de mis actividades laborales con las personas que
. no trabajan en la instifucion.
Compromiso
Afectivo INDICADORE S:PERTENENCIA
3 Considero gue |3 organizacion aporta a mi crecimiento profesional.
4 Siento una fuerte sensacion de pertenencia que toma los problemas
de la institucion como si fueran mis propios problemas.
INDICADORES: OBLIGACION
5 Uno de loz motivos por lo que contindo laborando en la institucion
es por obligacion maral.
P Sentiria remordimiento si renuncio a mi instifucion después de lo
. mucho que ha hecho por mi.
Compromiso
Normativo INDICADORES:LEALTAD
7 Me considero integro y honesto con la institucion.
3 Siento gue le debo muche a la insfitucion, que no seria leal, el
renunciar y aceptar otra propuesta en ofra entidad publica.
INDICADORES:NECESIDAD
9 Siento la necesidad de continuar trabajando porque no percibiria el
misma salaric en ofra enfidad.
Mis necesidades de recenocimiento profesional son cubiertas por el
10 } : N
. trabajo que realizo en la enfidad.
CDHIPFOI_I'IISO
Continuidad INDICADORES:POCAS ALTERNATIVAS
11 Siento tener pocas altemativas para laborar en ofra entidad.
12 Creo que no tengo posibilidades de ascender o fransferimme a un
area mejor remunerada.




Desempefio Laboral

ITEMS

Productividad

INDICADORES: BIENES Y/0 SERVICIOS

Me brindan los bienes necesarios para la realizacion de
mis actividades v funciones.

El servicio que brindo al piblico es recenocido y valorada
por los usuarios de la institucion.

INDICADORES:TIEMPO

Planifico y gestienc mi tiempo pricrizando mis aclividades
laborales, para concluirlo en el plazo establecido.

Priorizo mis deberes y fareas en el cumplimiento de los
objetivos.

Competitividad

INDICADORES: HABILIDADES

Aplico mis conocimientos y utilizo herramientas
tecnologicas sin dificuttad.

Se me es facil adaptarme a los cambios y afrontar
situaciones inesperadas.

INDICADORES: CUMPLIMIENTO

Cumplo con mis deberes y obligaciones laborales
programadas en el dia.

Resuelvo situaciones problematicas dando una solucion
efectiva mediante una comunicacion asertiva.

Satisfaccion
Laboral

INDICADORES: COMPENSACION

Mi trabajo me brinda oporunidades de crecimiento
economico y profesional.

Me otorgan beneficios sociales adecuados (vacaciones,
licencias, bonos).

INDICADORES: CARGA LABORAL

Siento que me adapto a la carga y ritmo de frabajo a
pesar de contar con menos personal en mi area.

Laz exigencias de frabajo son compatibles con mis
habilidades y esfuerzos.
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Anexo 2: Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento "El compromiso organizational y su
relacion con el desempefio laboral del personal administrativo de una entidad pdblica — La malina 2023" La
evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a
partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicologico. Agradecemos su valiosa
colaboracion.

1. Datos generales del juez

Nombres y Apellidos del juez: Maria Milagros Alejandrina Ramirez Baca
Grado profesional: | pMaestria ( ) Doctor ( X)
Clinica  ( ) Social ()
Area de formacién académica:
Educativa( X ) Organizacional ( )

Areas de experiencia Gestién Publica, Gestién Empresarial privada, Docente
profesional: | Tiempo Parcial de la Escuela Profesional de Administracion

Institucién donde labora: Unidad de Gestién Educativa Local N° 06

Tiempo de experiencia profesional 2ad afies ( )
eldrea: | piscdesafios ( X )

2. Propésito de la evaluacién:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala: (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)
Nombre de la Prueba: Cuestionario en escala ordinal
Palmira Catherine Vicafa Alarcén
Autories): Gustavo Gerardo Villavicencio Salas
Procedencia: Autoria propia
Administracién: virtual
Tiempo de aplicacion: 25 minutos

Ambito de aplicacisn: | Personal Administrativo Unidad de Gestion Educativa Local N° 06

Esta compuesta por dos variables:

e La primera variable contiene 3 dimensiones, de 6 indicadores y

Significacion: 12 [tems en total. El objetivo es medir la relacién de variables

e La segunda variable contiene 3 dimensiones, de 6 indicadores y
12 [tems en total. El objetivo es medir la relacién de variables.

4. Soporte tedrico

« Variable 1: Compromiso Organizacional

Es un sentimiento afectivo de apego a una organizacién, asl como el coste percibido asociado
al abandono de la organizacién como la obligacién de permanecer en la organizacion, segin
Abbas, Khanam y Ahmad (2019).

o%%* INVESTIGA 1

s Ucv
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» Variable 2: Desempeno Laboral

Permite conocer los resultados del rabajo de los empleados, el cual es indispensable para el
cumplimiento de los objetivos de la organizacidn, segin Quifiones y Rivera (2018).

Variable Dimensiones Definicion

Los colaboradores con alto compromiso afectivo se|
mantienen en la organizacién puesto que ellos asi lo
Hesean. Segin Meyer y Allen (1991) citado por Abbas |
Khanam y Ahmad (2019) viene ser el grado de|
pfiliacién y afecto de la persona con su organizacidn y)|
e Compromiso Eu reconocimiento y participacidn en la misma.

afectivo

Bon los que sienten una obligacidn de pemanecer|
tomo colaborador de la organizacién. Para Meyer )|

Compromiso [+ Compromiso Alien (1991) citade por Abbas, Khanam y Ahmad
Organizacional normativa 2018), se asocia al sentimiento de lealtad con lal
prganizacian.

e Compromiso
Bon aguellos con fuerte compromiso seguirdn en la|
prganizacidn porque lo necesitan. Esto  significal
permanecer en el puesto de trabaje y comprender laj
tausa y el efecto si abandonan la organizacién, como)|
Eer consciente de las pocas posibilidades de conseguir|
ptro trabajo en otra organizacién Meyer y Allen (19091)
citade por Abbas, Khanam y Ahmad (2019).

continuidad

Es la cantidad de bienes y servicios producidos por un|
prupo de trabajadores en un periodo de tiempol
Heterminado. Para Quinones y Rivera (2018) La|
productividad del sector se ve relacionada con niveles|
He ausentismo, de tal forma que este factor, seqgin los|
Productividad petudios, tiene relacidn directa el cual afecta el
Hesermpefio laboral.

o Be trata de tener habilidades efectivas para llevar a|
E:bsgr':r’gm ¢ Competitividad babo las tareas cotidianas y asignadas en el lugar]

He trabajo. CQuifones y Rivera (2018) establecer|
Indicadores de cumplimiento, fortalecer mecanismos|
* Satisfaccidn Laboral  He control sobre el proceso y favorecer el crecimiento y|
a competitividad de la entidad.

Es la complacencia del colaborador de las condiciones|
He su entorno laboral. Segdn Quinones y Rivera (2018)
F! satisfaccidn laboral se puede definir como unal

spuesta emocional positiva hacia el lugar de frabajo.

INVESTIGA 2
L ucy
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5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario *E! compromiso organizational y su relacion con el
desempefio laboral del personal administrativo de una entidad pdblica — La molina 2023" elaborado por Palmira
Catherine Vicafia Alarcon y Gustavo Gerardo Villavicencio Salas en el afio 2023 De acuerdo con los siguientes

indicadores califiqgue cada uno de los items segin corresponda.

relacion logica con
la dimension o

acuerdo)

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o una
oIS modificacion muy grande en el uso de las
El item se 2-Bejo Nivel palabras de acuerdo con su significado o por la
comprende ordenacion de estas.
facilmente, es decir,
su sintactica y 3 Se requiere una madificacién muy especifica de
semantica son 3. Moderado nivel algunos de los términos del item.
adecuadas.
4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis
adecuada.
1. Totalmente en desacuerdo (no El item no tiene relacion logica con la dimension.
cumple con el criterio)
COHERENCIA
El item tiene 2. Desacuerdo (bajo nivel de El item tiene una relacién tangencial /lejana con

la dimension.

El item tiene una relacién moderada con la

indicaglqr que esta | 3. Acuerdo (moderado nivel) dimension que se esta midiendo.
midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo (alto El item se encuentra estd relacionado con la
nivel) dimension que esta midiendo.
i El tem puede ser eliminado sin que se vea
1. No cumple con el criterio afectada la medicién de |a dimension.

B 2. Baio Nivel El ftem tiene alguna relevancia, pero otro item
Elitem es esencialo | . puede estar incluyendo lo que mide éste.
importante, es decir

debe ser incluido. | 3. Moderado nivel El item es relativamente importante.
4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluido.

1. No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

o-oe INVESTIGA

LA~

e UCv

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracién, asi como soficitamos bnnde
sus observaciones que considere pertinente
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Variable del instrumento: Compromiso Organizacional

+ Primera dimensién: Compromiso Afectivo

Indicadores item Observaciones

Claridad
Relevancia

Indicador: Apego

| a Institucion me genera emociones positivas,
por ello tengo la sensacion de ser parte de una| |
Familia.

B
A
-

Disfruto hablando de mis actividades laborales|
pon las personas que no trabajan en la 2 - 4 -
nstitucion.

Indicador: Pertenencia

Considero que la organizacion aporta a mij
recimiento profesional.

L
e
S
-

[Siento una fuerte sensacion de pertenencia qus
fomd los problemas de la institucion como s{ 4 4 4 -
fueran mis propios problemas.

+ Segunda dimensién: Compromiso Normativo

Indicadores ftem Observaciones

Claridad
Coherencia
Relevancia

Indicador: Obligacién

Uno de los motivos por o que contindol
Jaborando en la institucion es por obligacion
moral.

w
e
£
4

Sentiria remordimiento si renuncio a mi
nstitucion después de ko mucho que ha hecho| 6 4 4 4
mi.

Indicador: Lealtad

Me considero integro y honesto con la|
nstitucion.

[Siento que le debo mucho a la institucion, que|
ho seria leal, el renunciar y aceptar otra| § 4 4 4
propuesta en otra entidad pablica.

e Tercera dimensién: Compromiso Continuidad

Indicadores item Observaciones

Coherencia
Relevancia

Claridad

rndlcador: Necesidad

INVESTIGA
L ucy
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Esqiamo la necesidad de continuar trabajando)

rque no percibiria el mismo salario en otra] 9 4 4 4
ntidad.
Mis necesidades de  reconocimiento
profesional son cubiertas por el trabajo que| 10 4 4 4
realizo en la entidad.
Indicador: Pocas Alternativas
Siento tener pocas alternativas para laborar en 1 4 4 4
pira entidad.
Creo gue no tengo posibilidades de ascender] 12 4 4 4
b transferirme a un Area mejor remunerada. =
Variable del Instrumento: Desempeio laboral
* Primera dimensidn: Productividad
-
3|38
Indicadores item | 2 - g Observaciones
5 | 8
o | 5|2
ndicador: Bienas / servicios
Me brindan los bienes necesarios para la
realizacidn de mis actividades y funciones. 13 4 4 4
El servicio que brindo al plblico es reconocido
v valorada por los usuarios de la institwcion. 14 4 4 4
ndicador: Tiempo
Planifico y gestiono mi tiempo priorizando mis
pctividades laborales, para concluirlo en el| 15 4 4 4
plazo establecido.
Friorizo mis deberes y tareas en el
- _ 16 4 4 4
cumplimiento de los objetivos.
+ Segunda dimension: Competividad
L]
3|82
Indicadores ftem % E B Observaciones
= 5 £
o o E
Indicador: Habilidades
Wplico mis conocimiento y ufilizo harmamientas
fecnoldgicas sin dificultad. 17 4 4 4
I5e me es ficil adaptarme a los cambios y
Bfrontar situaciones inesperadas. L& 4 4 4
Indicador: Cumplimiento
Cumplo con mis deberes y obligaciones 14 4 4 4
aborales programadas en el dia.
Resuehvo situaciones problemsticas dando
una solucion efectiva mediante wnal 20 4 4 4

[comunicacion asertiva.
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« Tercera dimensién: Satisfaccién Laboral

- o
°
Indicadores ftem § § Observaciones
5 3
Indicador: Compensacién

Mi trabajo me brinda oportunidades de
recimiento econémico y profesional. b

[vacaciones, ficencias, bonos).

Me otorgan beneficios sociales adecuados

dicador: Carga Laboral

mi drea.

iento que me adaptd a la carga y ritmo de
bajo a pesar de contar con menos personall 23 4 4 4

is habilidades y esfuerzos.

exigencias de trabajo son compatibles con

Dra. Maria Milagros Alejandrina Ramirez Baca

DNIN°® 07734734

Pd.: &l presente formato debe tomar en cuenta:

Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al namero de expertos a emplear. Por
otra parte, & nimero de jueces que se debe emplear en un juiclo depende del nived de expertica y de la diversidad del
conocimiento. Asi, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y Lynn (1986) (citados en McGartland et al. 2003)
sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkas et al. (2003) manifi
confiable de |a validez de contenido de un instrumento (

que 10 expe

instrumenio (Voutiiainen & Lickkonen, 1995, citados en Hyrkés et al. (2003).
Ver : hilps /e revislaespacios comicited20 1 7/cited 2017-23 pdi entre otra bibliografia.

brindaran una estimacion
dad mi dable para construcciones de Nuevos
instrumentos). Si un B0 % de los expertos han estado de acuerdo con la validez de un item éste puade ser incorporado al
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Registro de Grados y Titulos

REGISTRO NACIONAL DE GRADOS ACADEMICOS Y TITULOS PROFESIONALES

Graduado

Grado o Titulo

Institucion

RAMIREZ BACA, MARIA
MILAGROS ALEJANDRINA
DNI 07734734

ABOGADO

Fecha de diploma: 28/11/22
Modalidad de estudios: SEMIPRESENCIAL

UNIVERSIDAD PRIVADA TELESUP SAC.
PERU

RAMIREZ BACA, MARIA
MILAGROS ALEJANDRINA
DNI107734734

BACHILLER EN DERECHO CORPORATIVO

Fecha de diploma: 29/12/21
Modalidad de estudios: SEMIPRESENCIAL

Fecha matricula: 31/08/2015
Fecha egreso: 1271002021

UNIVERSIDAD PRIVADA TELESUP S.AC.
PERU

RAMIREZ BACA, MARIA
MILAGROS ALEJANDRINA
DNI 07734734

LICENCIADO EN EDUCACION
EDUCACION FISICA

Fecha de diploma: 23/11/1994
Modalidad de estudios: -

UNIVERSIDAD NACIONAL DE
EDUCACION ENRIQUE GUZMAN Y
VALLE

PERU

RAMIREZ BACA, MARIA
MILAGROS ALEJANDRINA
DNI107734734

BACHILLER EN EDUCACION
EDUCACION FISICA

Fecha de diploma: 17/12/1993
Modalidad de estudios: -

Fecha matricula: Sin informacion (***)
Fecha egreso: Sin informacion (***)

UNIVERSIDAD NACIONAL DE
EDUCACION ENRIQUE GUZMAN Y
VALLE

PERU

RAMIREZ BACA, MARIA
MILAGROS ALEJANDRINA
DNI 07734734

MAGISTER EN CIENCIAS DE LA
EDUCACION

MENCION: MEDICION Y EVALUACION DE
LA CALIDAD EDUCATIVA

Fecha de diploma: 23/05/2006

Modalidad de estudios: -

Fecha matricula: Sin mformacion (***)
Fecha egreso: Sin informacion (***)

UNIVERSIDAD NACIONAL DE
EDUCACION ENRIQUE GUZMAN Y
VALLE

PERU

RAMIREZ BACA, MARIA
MILAGROS ALEJANDRINA
DNI 07734734

DOCTOR EN CIENCIAS DE LA EDUCACION
DOCTORADO EN CIENCIAS DE LA
EDUCACION

Fecha de diploma: 24/08/2010

Modalidad de estudios: -

Fecha matricula: Sin informacion (***)
Fecha egreso: Sin informacion (***)

UNIVERSIDAD NACIONAL DE
EDUCACION ENRIQUE GUZMAN Y
VALLE

PERU
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Anexo 2: Evaluacién por juicio de expertos

Respatado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “El compromiso organizational y su
relacion con & desempefio laboral del personal administrative de una entidad pdblica — La malina 20237 La
evaluaciin del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y gue los resultados obtenidos a
partir de éste sean ufilizados eficientements; aportando al quehacer psicoldgico. Agradecemos su valiosa

colaboracidn.
1. Datos generales del juez
MNombres y Apellidos del juez: Luis Alberto Flores Bolivar
Grado pﬂ!fﬁhﬂak Maestria E :I Daoctor [ ® ]
Clinica  { ) Social {9}
Area de formacion académica:
Educativa{ X ) Organizacional { )
Areas de experiencia Gestidn Publica, Gestién Empresarial privada, Docente
profesional: | Tiempo Parcial de la Escuela Profesional de Administracidn
Institucion dende labora: Universidad César Vallejo
Tiempo de experiencia profesional 2 a4 afios { ]
eldrea: | pacgesaios ([ X )
2, Propdsito de la evaluacidn:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.
3 Datos de la escala: {Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)
Nombrs da la Prusba: Cuestionario en escala ordinal
Palmira Catherine Vicana Alarcén
Autor(es): Gustavo Gerardo Villavicencio Salas
Procedancia: Autoria propia
Administracion: virtual
Tiempo de aplicacidn: 25 minutos

Ambito de aplicacién: | Personal Administrative Unidad de Gestion Educaltiva Local N° 06

Esta compuesta por dos variables:

« La primera variable contiene 3 dimensiones, de 6 indicadores y

Significacicn: 12 [tems en total. El abjetivo es medir Ia relacion de variables

# Lasegunda variable contiene 3 dimensiones, de 6 indicadores y
12 ltems en total. El objetivo es medir Ia relacidn de variables.

4, Soporte tedrico

+ Variable 1: Compromiso Organizacional

Es un sentimiento afectivo de apego a una organizacién, asi como el coste percibido asociado
al abandono de la erganizacidn como la obligacién de permanecer en la organizacidn, segln
Abbas, Khanam y Ahmad (2019).

o%:%* INVESTIGA 1
e+ UCVY
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+ Variable 2: Desempefno Laboral

Permite conocer los resultados del trabajo de los empleados, el cual es indispensable para el
cumplimiento de log objetivos de la organizacién, seqin Quifiones vy Rivera (2018).

Variable Dimensiones Definicidn

Los colaboradores eon alto compromiso afective se|
mantienen en la organizacién puesto que elios asl lo|
desean. Segin Meyer y Allen (1991) citado por Abbas |
Khanam y Ahmad (2019) viene ser el grado de|
pfillacion y afecto de la persona con suU organizacion y|
e Compromiso ku reconacimiento y participacidn en la misma.

afectivo

[Son los que sienten una obligacidn de pemanecer|
como colaborador de la organizacién. Para Meyer y)|

Compromiso ¢ Compromiso hlien (1991) citade por Abbas, Khanam y Ahmad
Organizacional normative 2018), se asocia al sentimiento de lealtad con laj
praanizacian.

o Compromiso
Bon aquellos con fuerte compromiso seguirdn en la|
prganizacidn  porque lo necesitan. Esto  significal
permanecer en &l puesto de trabajo y comprender la|
causa y el efecto si abandonan la organizacidn, como)
Eer consciente de las pocas posibilidades de conseguir|
ptro trabajo en otra organizacion Meyer y Allen (19891)
citado por Abbas, Khanam y Ahmad (2019).

cantinuidad

Es la cantidad de bienes y servicios producidos por un|
prupo de trabajadores en un periodo de tiempol
determinado. Para Quifiones y Rivera (2018) La|
productividad del sector se ve relacionada con niveles|
de ausentismo, de tal forma que este factor, segln los|
e Productividad pstudios, tiene relacidn directa el cual afecta el
Hesempefio laboral.

o [Se trata de tener habilidades efectivas para llevar a|
E:E:::Fgm #  Competitividad kabo las tareas eotidianas y asignadas en el lugar

de trabajo. Quifones y Rivera (2018) establecer|
indicadores de cumplimiento, fortalecer mecanismos|
e Satisfaccion Laboral He control sabre el proceso y favorecer el crecimiento v
a competitividad de la entidad.

Es la complacencia del colaborador de las condiciones|
de su entarne laboral. Segdn Quifones y Rivera (2018)
a satisfaccidn laboral se puede definir como unal
respuesta emocional positiva hacia el lugar de trabajo.

INVESTIGA 2
= ucy
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4 Presentacién de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario *El Compromiso organizational y su relacion con el
desempefio laboral del personal administrativo de una entidad publica — La molina 2023" elaborado por Palmira
Catherine Vicafia Alarcon y Gustavo Gerardo Villavicencio Salas en el afio 2023 De acuerdo con los siguientes

indicadores califique cada uno de los items segin corresponda.

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o una
o iam modificacion muy grande en el uso de las
El item se i o palabras de acuerdo con su significado o por la
comprende ordenacion de estas.
facimente, es decir,
su sintactica y > Se requiere una medificacién muy especifica de
semantica son 3. Moderado nivel algunos de los términos del item.
adecuadas.
4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis
adecuada.
1. Totalmente en desacuerdo (no El item no tiene relacion logica con la dimension.
cumple con el criterio)
COHERENCIA
El item ti 2. Desacuerdo (bajo nivel de El item tiene una relacion tangencial flejana con
Loty acuerdo) la dimensién.
relacion légica con
la dimensién o & x
s - El item tiene una relacién moderada con la
md:cac_jqr queestd | 3. Acuerdo (moderado nivel) dimension que se esta midiendo.
midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo (alto El item se encuentra estd relacionado con la
nivel) dimension que esta midiendo.
s El item puede ser eliminado sin que se vea
1. No cumple con el criterio afectada la medicion de la dimension.
R 2. Baio Nivel El item tiene alguna relevancia, pero oftro item
Elitem es esencialo | io puede estar incluyendo lo que mide éste.
importante, es decir
debe ser incluido. | 3. Moderado nivel El item es relativamente importante.
4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos bninde
sus observaciones que considere pertinente

1. No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

o-o.e INVESTIGA

LA~

s UCV
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Variable del instrumento. Compromiso Organizacicnal

+ Primera dimensidn: Compromiso Afective

Indicadores ftem Observaciones

Claridad
Coherencla
Relevancia

Indicador: Apego

L= Instifucidn me genera emociones positives,
por ello tengo |a sensacidn de ser parte de una| |1
Familia.

=
™
e

Disfruto hablando de mis actividades laborales]
on las personas que no frabajan en g 2 4 + 4
nstitucicn.

Indicador: Pertenencla

Considerc gue la organizacidn aporta a mi
crecimiento profasional.

L
4=
.
s

[Siento una fuerte sensacion de pertenencia qus
md los problemas de la instiucion comeo s 4 4 + 4
Bran mis propios problemas.

» Segunda dimension: Compromiso Normativo

Indicadores ftem Observaciones

Claridad
Coherencia
Relevancia

Indicador: Obligacién

Uno de ks motivos por ko que contindo
aborando en la institucion es por obligacian
moral.

LA
A
A
.

Sentiria remordimiente si renuncio @ mi
nstitucidn después de lo mucho que ha hecho| & 4 4 4
or mil.

Indicador: Lealtad

Me considero integro y honesto con lg| o
nstitucion. '

[Siento que le debo mucho a la institucidn, que
no seria leal. el renunciar y aceptar otra| & 4 4 4
propusesta en otra entidad pablica.

» Tercera dimensidn: Compromiso Continuidad

Indicadores ftam Observaciones

Claridad
Coharencia
Relevancia

rndlr.adur: Necesidad

ﬁ l@jﬂﬁ!!ﬂﬂl
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E‘:Qianlo la necesidad de continuar trabajando

rque no percibiria el mismo salaric en otra| 9 4 4 4
ntidad.
Mis necesidades de reconocimiento
profesional son cubderias por el trabajo gue|l 10 4 4 4
realizo en la entidad.
Indicador: Pocas Alternativas
Siento tener pocas alternativas para laborar en| 1 4 4 4
ptra entidad.
Creo que no tengo posibilidades de ascender| 12 4 4 4
I transferimme a un area mejor remunerada. =
Variable del instrumento: Desempeno laboral
*  Primera dimensién: Productividad
[ ]
3| 2|¢
Indicadores ftem g § g Observaciones
5 | 8
S| 8 2
Indicador: Bienes [ servicios
Me brindan los bienes necesarios para lg
realizacidn de mis actividades y funciones. 13 4 4 4
El servicio que brindo al pdblico es reconocidol
¢ valorada por los wsuarios de |a institwcidn. 14 4 4 4
Indicador: Tlempo
Flanifico y gestiono mi tiempo priorizando mis|
pctividades laborales, para concluido en el 15 4 4 4
plazo establacido.
Friorizn mis deberes y tareas en &l
- L 16 4 4 4
cumplimiento de los objetivos.
+ Segunda dimensidn: Competividad
L]
3|82
Indicadores ftem i E ] Observaciones
= 5 £
o o E
Indicador: Habilidades
Wplico mis conocimiento y ufilizo herramientas)
tecnoldgicas sin dificultad. 17 4 4 4
e me es facl adaptarme a los cambios y)
Ial'n:l ntar situaciones inesperadas. 1% 4 4 4
Indicador: Cumplimiento
Cumplo con mis deberes y obligaciones) 19 4 4 4
aborales programadas en el dia.
Resuelvo situaciones problematicas  dandol
una solucion  efectiva mediante  wna|l 20 4 4 4

comunicacion asertiva.

ﬁ ﬁ-t";’!'n“
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* Tercera dimension: Satisfaccién Laboral

Indicadores item Observaciones

Claridad
Relevancia

Indicador: Compensacién

Mi trabajo me brinda oportunidades de|

krecimiento econémico y profesional. 8

Me otorgan beneficios sociales adecuados| .,

vacaciones, ficencias, bonos). e 4 4 4
Indicador: Carga Laboral

to que me adaptd a la carga y ritmo de
bajo a pesar de contar con menos personall 23 4 4 4
n mi drea.

exigencias de trabajo son compatibles con|
is habilidades y esfuerzos. 24 B - 4

Dr. Luis Alberto Flores Bolivar
DNI N° 10352413

Pd.. & presente formato debe tomar en cuenta:

Williams y Webb (1994) asi comw Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al niemero de expertos 2 emplear. Por
otra parnte, & nimero de jueces que se debe emplear en un juiclo depende del nivel de expertica y de la diversidad ded
conocimiento. Asi, meentras Gable y Wolf (1933), Grant y Davis (1897), y Lynn (1986) (chados en McGartiand &t al. 2003)
sugleren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkas et al. (2003) M 1 que 10 expertos brindaradn una estimacion
conflable de |a validez de contenido de un instrumento (¢ i dable para construcciones de nuevos
Instrumentos). Si un B0 % de los expertos han estado de acuerdo con la validez de un item éste puade ser incorporado al
instrumento (Veutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkis et al. (2003).

Ver : hilps Hiwww revistesspadios comicited20 1 7/citled 2017-23 odf entre ofra bitliografia.
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Ministerio de Educacion

Superintendencia Nacional de

Educacién Superior Universitaria

Direccion de Documentacion e
Informacién Universitaria y
Registro de Grados y Titulos

REGISTRO NACIONAL DE GRADOS ACADEMICOS Y TITULOS PROFESIONALES

sraduado

Grado o Titulo

Institucion

FLORES BOLIVAR, LUIS
ALBERTO
DNI 10352413

DOCTOR EN ADMINISTRACION

Fecha de diploma: 19/06/20
Modalidad de estudios: PRESENCIAL

Fecha matricula: 04/01/2017
Fecha egreso: 19/01/2020

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO S.AC.
PERU

FLORES BOLIVAR, LUIS
ALBERTO
DNI 10352413

MAGISTER EN GESTION PUBLICA

Fecha de diploma: 28/02/17
Modalidad de estudios: PRESENCIAL

Fecha matricula: 01/09/2013
Fecha egreso: 01/02/2017

UNIVERSIDAD PRIVADA CESAR VALLEJO
PERU

FLORES BOLIVAR, LUIS
ALBERTO
DNI 10352413

BACHILLER EN ADMINISTRACION DE
NEGOCIOS

Fecha de diploma: 12/07/2005
Modalidad de estudios: -

Fecha matricula: Sin informacion (***)
Fecha egreso: Sin informacion (***)

UNIVERSIDAD PRIVADA "SAN JUAN
BAUTISTA"
PERU

FLORES BOLIVAR, LUIS
ALBERTO
DNI 10352413

LICENCIADO EN ADMINISTRACION DE
NEGOCIOS

Fecha de diploma: 10/022006
Modalidad de estudios: -

UNIVERSIDAD PRIVADA "SAN JUAN
BAUTISTA"
PERU
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Anexo 2: Evaluacién por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “El compromiso organizational y su
relacion con el desempefio laboral del personal administrativo de una entidad pablica — La maolina 2023° La
evaluacidn del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido v que los resultados obtenidos a
partir de éste sean ufilizados eficientermente; aportando al quehacer psicoldgico. Agradecemos su valiosa

colaboracidn.
1. Datos generales del juez
MNombres y Apellidos del juez: Gustavo Adolfo Castillo Heredia
Grado profesional: | pgestria( X ) Doctar )
Clinica | ) Sodial i
Area de formacién académica:
Educativa| X ) Organizacional ( 1
Areas de experiencia Docente Tiempo Completo de la Escuela Profesional de
profesional: Finanzas
Institucién donde labora: Universidad César Vallejo
Tiempo de experiencia profesional 2 a4 afios { ]
eldrea: | pracdeSafios | X )

2, Propdsito de la evaluacidn:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de experios.

3 Datos de la escala: (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)
Nombre de la Prueba: Cuestionaric en escala ordinal
Palmira Catherine Vicana Alarcdn
Autor{es): Gustavo Gerardo Villavicencio Salas
Procedencia: Autoria propla
Administracicn: virtual
Tiempo de aplicacion: 25 minutos

Ambito de aplicacisn: | Peérsonal Administrative Unidad de Gestidn Educativa Local N° 06

Esta compuesta por dos variables:

« La primera variable contiene 3 dimensiones, de 6 indicadores y

Significacisn: 12 ltems en total. El cbjefivo s medir la relacidn de variables

# Lasegunda variable contiene 3 dimensiones, de 6 indicadores y
12 [tems en total. El objetivo es medir Ia relacién de variables.

4. Soporte tebrico

« Variable 1: Compromiso Organizacional

Es un sentimiento afectivo de apego a una organizacidn, asl como el coste percibido asociado
al abandono de la organizacidn como la obligacién de permanecer &n la organizacién, segin
Abbas, Khanam y Ahmad (2019).

o%:%* INVESTIGA 1
sss UCV
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+ Variable 2: Desempefno Laboral

Permite conocer los resultados del trabajo de los empleados, el cual es indispensable para el
cumplimiento de log objetivos de la organizacién, segun Quifiones y Rivera (2018).

Variable Dimensiones Definicion

Los colaboradores eon alto compromiso afective se|
mantienen en la organizacién puesto que elios asi lo|
desean. Segin Meyer y Allen (1991) citado por Abbas |
Khanam y Ahmad (2019) viene ser el grado de|
jpfilacion y afecto de la persona con suU organizacion y|
e  Compromiso kU reconccimiento y participacidn en la misma.

afectivo

[Son los que sienten una obligacidn de pemanecer|
como colaborador de la organizacién. Para Meyer y)|

Compramiso * Compromiso lallen (1991) citado por Abbas, Khanam y Ahmad
Organizacional narmativo \2018), se asocia al sentimiento de lealtad con la
organizacian.

e Compromiso
[Son aguellos con fuerte compromiso seguirdn en la|
prganizacidn  porque lo necesitan. Esto  significal
permanecer en &l puesto de trabajo y comprender la|
causa y el efecto si abandonan la organizacidn, comao|
Ber consciente de las pocas posibilidades de conseguir|
ptro trabajo &n otra organizacion Meyer y Allen (1991)
citado por Abbas, Khanam y Ahmad (2018).

continuidad

Es la cantidad de bienes y servicios producidos por un|
prupo de trabajadores en un periodo de tiempol
determinado. Para Quinones y Rivera (2018) La|
productividad del sector se ve relacionada con niveles|
de ausentismo, de tal forma que este factor, segln los|
Productividad estudios, tiene relacidn directa el cual afecta el
desempedno laboral.

o [Se trata de  tener habilidades efectivas para llevar a|
E:E:::PBM e Competitividad kabo las tareas cotidianasy asignadas en el lugar

de trabajo. Quifones y Rivera (2018) establecer|
indicadores de cumplimiento, fortalecer mecanismos|
Satisfaccion Laboral e control sobre el proceso y favorecer el crecimiento y
a competitividad de la entidad.

Es la complacencia del colaborador de las condiciones|
de su entorno laboral. Segdn Quifiones y Rivera (2018)
a saftisfaccidn laboral se puede definir como unal
respuesta emocional positiva hacia el lugar de trabajo.

oo INVESTIGA 2
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5. Presentacioén de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario *El compromiso organizational y su relacion con el
desempefio laboral del personal administrativo de una entidad pablica — La molina 2023" elaborado por Palmira
Catherine Vicafia Alarcon y Gustavo Gerardo Villavicencio Salas en el afio 2023 De acuerdo con los siguientes

indicadores califigue cada uno de los items segin corresponda.

relacién logica con
la dimension o

acuerdo)

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es daro.
CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o una
e modificacion muy grande en el uso de las
El item se 2 Bajo tvel palabras de acuerdo con su significado o por la
comprende ordenacidn de estas.
facilmente, es decir,
su sintactica y . Se requiere una modificacién muy especifica de
semantica son 3. Moderado nivel algunos de los términos del item.
adecuadas.
4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis
adecuada.
1. Totalmente en desacuerdo (no El item no tiene relacion logica con la dimension.
cumple con el criterio)
COHERENCIA
El item tiene 2. Desacuerdo (bajo nivel de El item tiene una relacion tangencial flejana con

la dimension.

El item tiene una relacion moderada con la

indica@qr quaests |3.Acuernio (moderada nivel) dimension que se esta midiendo.
midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo (alto El item se encuentra esta relacionado con la
nivel) dimension gue esta midiendo.
R El item puede ser eliminado sin que se vea
1::Na cumpls con:el citerio afectada la medicion de la dimension.
RELEVANCIA

El item tiene alguna relevancia, pero ofro item

El item es esencial o 2- Bejo Nivel puede estar incluyendo lo que mide éste.
importante, es decir
debe ser incluido. | 3. Moderado nivel El item es relativamente importante.
4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asl como solicitamos brinde
sus observaciones que considere pertinente

1. No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

oo INVESTIGA
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Variable del instrumento. Compromiso Organizacicnal

» Primera dimensidn: Compromiso Afective

Indicadores item Observaciones

Claridad
Coherencia
Relevancia

Indicador: Apego

La Institucién me genera emociones positivas,
por ello tengo la sensacidn de ser parte de ung| |1 < < 4
Familia.

Disfruto hablando de mis actividades laboral
con las personas que no trebajan en |
nstitucidn.

=
-
-
d=

Indicador: Pertenencia

[Considerc que la organizacion aporta & mj 4 4 4
crecimiento profesional. -

[Siento una fuerie sensaciin de pertenencia que
tomd los problemas de la institucidn como =i 4 4 4 4
Fueran mis propios problemas.

» Segunda dimension: Compromiso Normativo

Indicadores item Observaclones

Claridad
Coherencia
Relevancla

Fndlcadur: Obligacién

Uno de ks motivos por ko que contindol
aborando en la institucidn es por obligacicn|
moral.

LA
s
.
=

Sentiria remordimiente si renuncioc a  mi
nstitucidn después de lo mucho que ha hecho| 6 4 4 4
r mi.

Indicador: Lealtad

Me considero integro ¥y honesto con g 4 4 4
nstitucion.

|

[Siento que le debo mucho a la institucidn, que|
no seria leal, el renunciar y aceplar otra| & 4 4 4
propuesta en otra entidad pablica.

s Tercera dimensidn: Compromiso Continuidad

Indicadores ftam Observaciones

Claridad
Coherencia
Relevancla

rndludur: Necesidad

o%a%* INVESTIGA
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E‘:Qianlo la necesidad de continuar trabajandol

rgwe no percibiria el mismo salario en otra)] 9 4 4 4
ntidad.
Mis necesidades  de reconocimienio
profesional son cubdertas por el trabajo que| 10 4 4 4
realizo en la entidad.
Indicador: Pocas Alternativas
Siento tener pocas alternativas para laborar en| 1 4 4 4
pira_entidad.
Creo que no tengo posibilidades de ascender| 12 4 4 4
o transferinme a un drea mejor remunerada. =
Variable del instrumento: Desemperio laboral
&  Primera dimensién: Proeductividad
m
ki 3
| 2| ¢
Indicadores ftam i E g Observaciones
2
5|3 |&
Indicador: Bienes ! servicios
fMe brindan los bienes necesarios para lg
realizacidn de mis actividades y funciones. 13 4 4 4
El servicio que brindo al pablico es reconocido)
v valorada por los wsuarios de la institwcion. 14 4 4 4
Indicador: Tiempo
Flanifico y gestiono mi tiempo priorizando mis|
pctividedes laborales, para condcluirks en ell 15 4 4 4
plazo establacido
Friorizo mis deberes y ftareas en el T 4 4 4
cumplimiento de los objetivos. !
+ Segunda dimensidn: Competividad
m
T |3
2 ] c
Indicadores ftem | 2 E g Observaciones
5| 8
o a3 |
Indicador: Habilidades
Wplico mis conocimiento y uiilizo herramientas|
becnoldgicas sin dificultad. 17 4 4 4
[ me es fdcil adaptarme a los cambios y)
Ial‘n:l ntar situaciones inesparadas. 1% 4 4 4
hndludur: Cumplimlento
umplo con mis deberes y obligaciones 19 4 4 4
aborales programadas en el dia.
Resuelvo situaciones probleméticas dando)
una solucién  efectiva mediante  umal 20 4 4 4

comunicacion asertiva.

o:%* INVESTIGA
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o Tercera dimension: Satisfaccién Laboral

- =
2
Indicadores ftem § 3 H Observaciones
8|32
Indicador: Compensacién
Mi trabajo me brinda oportunidades de|
recimiento econdmico y profesional. 21 4 4 4

Me otorgan beneficios sociales adecuados
vacaciones, licencias, bonos).

Indicador: Carga Laboral

Siento que me adaptd a la carga y ritmo de
trabajo a pesar de contar con menocs perscnal| 23 B 4 4

mi drea.
exigencias de frabajo son compatibles con|
is habilidades y esfuerzos. 24 4 4 4

Lic. Gustavo Adolfo Castillo Heredia
DNI N° 06661715

Pd.: & presente formato debe tomar en cuenta:
Williams y Webb {1994) asi como Powell (2003}, mencianan que no exisie un consenso respecto al ndmero de expentos a emplear. Por
ofra parie, & nimero de jueces que se debe emplear en un juicio cepende del nived de experticia y de |a diversidad del

cor i Asi, mi Gable y Wolf (1923), Grant y Davis (1997), y Lynn (1988) (cilados en McGartland et al. 2003)
sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkas et al. (2003) manifiestan que 10 expertos brindardn una estimacdn
confiable de |a validez de de un nstn dr nte recomendable para construcciones de nuevos

instrumentos). Sunao%demupmnanmm acuerdo con |a validez de un item éste puede ser incorporado al
instrumento (Voutilainen & Livkkonen, 1985, citados en Hyrkds et al, (2003).
Ver | htlps.//\www.revisisespacios com/cited 201 Ticited2017-23 odf entre otra bibiografia.
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Anexo 6: Instrumentos de recoleccion de datos

Cuestionario para la variable Compromiso Organizacional

Estimado(a), se agradece su apertura a la participacion de este cuestionario, el cual
tiene un objetivo netamente académico. Este cuestionario es andnimo, por favor
sirvase a indicar la frecuencia de accion de su organizacion marcando con una
equis “X", considerando la siguiente escala para cada enunciado:

Siempre (S) | Casisiempre | Aveces(A) | Casinunca Nunca (N)
(CS) (CN)
5 4 3 2 1
Enunciado S |CS| A |CN

wn
~
(L)
Mo
—a

Dimensién 1: COMPROMISO AFECTIVO

La institucion me genera emociones positivas, por ello tengo la
sensacion de ser parte de una familia.

Disfruto hablando de mis actividades laborales con las personas
que no trabajan en la institucion.

Considero que la organizacion aporfa a mi crecimiento
profesional.

Siento una fuerte sensacion de pertenencia gue tomd los
problemas de Ia institucién como si fueran mis propios problemas.
Dimensién 2: COMPROMISO NORMATIVO

Uno de los motivos por lo que contindo laberando en la institucion
s por obligacién moral.

Sentiria remordimiento si renuncio a mi institucion después de lo
mucho que ha hecho por mi.

Me considero integro y honesto con la institucion.

Siento que le debo mucho a Ia institucion, que no seria leal, el
renunciar y aceptar otra propuesta en otra entidad publica.
Dimensién 3: COMPROMISO CONTINUIDAD

Siento la necesidad de continuar trabajando perque ne percibiria
€l mismo salario en otra entidad.

Mis necesidades de reconocimiento profesional son cubiertas por
€l trabajo que realizo en la entidad.

Siento tener pocas alternativas para laborar en otra entidad.

Creo que no tengo posibilidades de ascender o transferirme a un
Area mejor remunerada.

iMuchas gracias por su participacion!



Cuestionario para la variable Desempefio Laboral

Estimado(a), se agradece su apertura a la participacién de este cuestionario, el cual
tiene un objetivo netamente académico. Este cuestionario es anénimo, por favor
sirvase a indicar la frecuencia de accién de su organizacion marcando con una
equis “X", considerando la siguiente escala para cada enunciado:

Siempre (S) | Casisiempre | Aveces(A) | Casinunca Nunca (N)
(CS) (CN)
5 4 3 2 1
Enunciado S | CS CN| N

wn
o~
(%]
()
—

Dimension 1: PRODUCTIVIDAD

Me brindan los bienes necesarios para la realizacién de mis
actividades y funciones.

El servicio que brindo al publico es reconocido y valorada por los
usuarios de [a institucién.

Planifico y gestiono mi tiempo priorizando mis actividades
laborales, para concluirlo en el plazo establecido.

Priorizo mis deberes y tareas en el cumplimiento de los objetivos.

Dimension 2: cCOMPETITIVIDAD

ApliCO mis conocimientos ¥ utilizo herramientas tecnolégicas sin
dificultad.

Se me es facil adaptarme a los cambios y afrontar situaciones
inesperadas.

Cumplo con mis deberes y obligaciones laborales programadas
en el dia.

Resuelvo situaciones problematicas dando una solucion efectiva
mediante una comunicacion asertiva.

Dimension 3: SATISFACCION LABORAL

i trabajo me brinda oponuniclacles de crecimiento ECOI'](]ITIICOY
profesional.

Me otorgan beneficios sociales adecuados (vacaciones, licencias,
honos).

Siento que me adapté a la carga y ritmo de trabajo a pesar de
contar con menos personal en mi area.

Las exigencias de trabajo son compatibles con mis habilidades y
esfuerzos.

iMuchas gracias por su participacion!



Anexo 7: Formato para la obtencion del consentimiento informado

RESOLUCION DE VICERRECTORADO DE INVESTIGACION N°276-
2022-VI-Ucv

Titulo de la investigacién: El compromiso organizacional y su relacion con el desempefio

laboraldel personal administrativo en una entidad publica — La Molina 2023
Investigador principal: Palmira Catherine Vicafia Alarcon y Gustavo Gerardo Villavicencio
Salas.Asesor: Dr. Pablo Ramon Carrasco Pintado

Propdsito del estudio

Saludos, somos investigadores que le invitamos a participar en la investigacion: El
compromiso organizacional y su relacion con el desempefio laboral del personal
administrativo en una entidadpublica — La Molina 2023; cuyo propésito es determinar si
existe relacién entre el compromiso organizacional y el desempefio laboral del
personal administrativo en una entidad publica. Esta investigacion es desarrollada
por estudiantes de la Escuela Profesional de Administracién de laUniversidad
César Vallejo, aprobado por la autoridad correspondiente de la Universidad (y de ser el
caso agregar el permiso de la institucidon de la Unidad de Gestién educativa N° 06 —
UGEL 06.

Procedimiento
Si usted decide participar en la investigacion se realizara lo siguiente:

1. Sele presentara un cuestionario en el que tendra preguntas generales sobre usted
comosu edad, no es necesario que se anote su nombre, pues cada encuesta
tendra un cédigo;luego se le presentaran preguntas sobrevariables especificas de
la investigacion.

2. El tiempo que tomara responder la encuesta serd de aproximadamente 05
minutos, si gusta, puede responder ahora o comprometerse a hacerlo en otro
momento o lugar, nosotros lo buscaremos.

Informacién general: se le brindara a cada persona, la informacién para cumplimiento
delos principios de ética, se permitira cualquier interrupcion de parte del entrevistado para
esclarecersus dudas.

Participacion voluntaria (principio de autonomia):

Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si desea
participaro no, ysu decision sera respetada. Posterior a la aceptacion no desea continuar
puede hacerlo sin ningun problema.

Riesgo (principio de no maleficencia):



Indicar al participante la existencia que NO existe riesgo o dafio al participar en la
investigacion. Sin embargo, en el caso que existan preguntas que le puedan generar
incomodidad. Usted tienela libertad de responderlas o no.

Beneficios (principio de beneficencia):

Se le informara que los resultados de la investigaciéon se le alcanzara a la institucion al
término de la investigacion. No recibird ningun beneficio econdémico ni de ninguna otra
indole. El estudiono va a aportar a la salud individual de la persona, sin embargo, los
resultados del estudio podranconvertirse en beneficio de la salud publica.

Confidencialidad (principio de justicia):

Los datos recolectados deben ser andénimaos y no tener ninguna forma de identificar al
participante. Garantizamos que la informacién que usted nos brinde es totalmente
Confidencialy no sera usada para ningun otro proposito fuera de la investigacion. Los
datospermaneceran bajo custodia del investigador principal y pasado un tiempo
determinado seran eliminados convenientemente.

Informacion especifica: Una vez que se haya terminado de brindar la informacién
general,se debecompartir la informacién especifica sobre la investigacion: los datos que
se requeriran, el hecho que se observara, haciendo énfasis que los resultados sélo seran
utilizados para la investigacion, sin identificar a la persona.

Problemas o preguntas:

Si tiene preguntas sobre la investigacion puede contactar con el Docente Asesor D r .
Carrasco Pintado Pablo Ramon al correo electrénico pcarrascop@ucvvirtual.edu.pe o
con el Comité de Etica de (etica-investigacion@ucv.edu.pe / Escuela Profesional de
Administracion).

Consentimiento

Después de haber leido los propdsitos de la investigacion autorizo mi participacion en la
investigacion.

[Para garantizar la veracidad del origen de la informacién: en el caso que el
consentimientosea presencial, el encuestado y el investigador debe proporcionar:
Nombre y firma. En el caso que seacuestionario virtual, se debe solicitar el correo desde
el cual se envia las respuestas].


mailto:pcarrascop@ucvvirtual.edu.pe

Anexo 8: Cartas de Respuestas de Institucion UGEL 06

CARTA DE RESPUESTA

“ano de lo Unidad, la paz vy el desamollo”

La Molina, 14 de junioc del 2023

SEROR;

GUSTAVO GERARDO VYILLAVICENCHKD SALAS
Técnico en Planilas - Area de Recursos Humanos
UNIDAD DE GESTIOM EDUCATIVA LOCAL MN°04

Presente.-

For medio de la presente tengo e ogrado de saludaro vy al mismo tiempo
manifestarle que luego de recibir su documento (FUT) con fecha 31 de mayo de
2023, en donde solicita autorizacion para vsar el nombre de la Institucion UGEL 0é&
para su proyecto de Investigacion Tesis.

5e le indica que es fovorable v se le autorza uso del nombre de vuestra institucion
UNIDAD DE GESTION EDUCATIVA LOCAL N°04, para su uso académico.

Atentamente,

Documento fimado dighalimente

DREA. MARIA MILAGROS ALEJANDRINA RAMIREL BACA
DIRECTORA DEL PROGRAMA SECTORIAL N
UNIDAD DE GESTHON EDUCATIVA LOCAL M2 06

Fimmado digRalments por;
RAAREZ BAC A lshria

Milagros Aejandrina FAL
20332030800 hard

Mdotivo: Firma Digkal

Fecha; 12002023 0935 30-0500

PR
DIGTTAL




“Decenio de la Iqualdad de Oportunidades para Mujeres y Hombres™
“Ano de la unidad, la paz y el d

Lima, 31 de mayo del 2023
OFICIO N° 002-2023
Dra. Maria Milagros Alejandrina Ramirez Baca

Directora de la Unidad de Gestion Educativa Local N° 06

Presente:
Asunto: Proyecto de Investigacion para Tesis para la Universidad
Privada Cesar Vallejo

Tengo el honor de dirigirme a usted a fin de expresarle mi cordial saludo y a
nombre de mi persona Gustavo Gerardo Villavicencio Salas y Palmira Catherine Vicana
Alarcon.

Es para solicitarle su autorizacion de usar el nombre de la institucion para un
proyecto de investigacion Tesis; que vengo desarrollando para la Universidad Cesar
Vallejo el cual nos piden como requisito el sustento y evidencia dicha autorizacion.

El titulo de nuestra investigacion es EL COMPROMISO ORGANIZACIONAL Y
SU RELACION CON EL DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO
DE UNA ENTIDAD PUBLICA - LA MOLINA, 2023.

Agradeciendo de antemano el apoyo que pueda brindar a la presente solicitud,
le hago llegar las muestras sinceras de estima personal.

Sin otro particular quedo a usted.

Atentamente

U
s 280 0t L8 s y »
S 5 !!lri 74 /;/l y;

Gustavo Gerardo Palmira Catherine
Villavicencio Salas Vicaria Alarcon
DNI 40271025 DNI 44430566




_ FORMULARIO UNICO DE TRAMITES (

. R.M. N° 0445-2012-ED
(DISTRIBUCION GRATUITA)

| RESUMEN DE SU PEDIDO:

Solicitarle su autorizacion de usar el nombre de la institucién para un

1. DEPENDENCIA O AUTORIDAD A QUIEN SE DIRIGE -

DRA. DIRECTORA DE LA UNIDAD DE GESTION EDUCATIVA LOCAL N°06

I, DATOS DEL SOUICITANTE:
Persona Natural

Apollido Paterno: | vy ) avicencig | ApelidoMatemor| oy as | “m[ausmyoommo

Persona Juridica
Razon Sociat |
Tipo de Documento;

ON.L: [ 40271025 j RUC: | | ceil

IV, DIRECCION

TPodeVin svenide[X | wwen [ ] come[ | eessie[ | cometem| | erowagecien [ |

Nombre de la Vi {[MALECON MIGUEL CHECA EGUIGUREN

N° de Inmuable I 1175 Block [_T— Interior: | 259 Piso:| 2 Ou.[ J Loh'[ I Km.| Sec

Tipo de Zona
Urbanzacién: | Pusdio Joven Unidad Vi Conj h A 1o Muman
Cooperativa. Rowdencial: Zooa Industrisl: Centro Poblado: Caserio:
A Grupa: Fundo: Otros {especificar)
Nomibra de Zona: 5 N ZARATE
X | I
Departamento: | | vy | Provincia: | LIMA | DWIe | SAN JUAN DE LURIGAN
Telatonos: | 943903 036 | | e e otronico: | GVILLAVICENCIOSAL

DECLARO que ios datos presentados en of presents formulario lon realizo con cardctar de DECLARACION JURADA
V. FUNDAMENTACION DEL PEDIDO.

3ide Mayo el 2021 ;@ﬂ@%

(. LUGAR Y FECHA ) ( FIRMA DEL USUARIO

—-.

Para cualquier consulta sobre su tramite ingrese a www.ugel06.gob.pe y haga clic en - o lame al 462-6844 ~ UG El




oy,
PERL Unidad de drea de Recursos
e roo gz, | EAEE | fon

Decono o b igealkiad de Dpomundeses parm Rujenes y Hombnes™
oy i o iy o oL L Sandeeer st Pl gl

INFORME N® 0240-2022-WGEL 06/ LA&ARH

' @ LUe. FIORELLA VANESSA ICOCHEA REYES
J=foe) dal Araen de Recursos Hurmonios

Dl :  Dr. RAMIRS CIFUENTES SALAS
Al Del Area de Recursas Humamnos

Aniha = Sqolicihed de foclidode:s pora el proyecto de inwvestigocicn
daenaminada “B Compromiso Organizoacional ¢ su Bslockan can el
Desempafo Laborol ded Perscnal Administrafivo de la WGEEL M* 06
— Lo kclimo 2022

Rederencios z  CARTA W 0013022
EXF. M* MFT2022-EXT-0F2B&7T

Fecha = Lo MMoling, 23 de moviembre dal 2022

Tengo el agrodo de diigime a Usted, pora saludaia cordialmente oon la finalidod
de emitir &l presente Informe en elockdn al docwmento de la referencia, segln
Como s& indioa:

1_- ANTECHDEMTES:

1.1.- EXP. M9 pART202 2 EXT-09 2867

1.2.- CFEHTIDY B 00 -2022

1.3.- MAMUAL PARA FUNCIOMARICKS SOBRE EXCEPCIONES AL DERECHD
DE ACCESD A L IMFORMACKIMN PUOBLIC A,

1.4.- FESOLUCION 1315 DE 2021 PRORROGA DE EMERGEMCILA 5 AMITARLA.

2.~ AMALISIS:

2.1.- Que, medanta EXF. NY pMPTZ022-EXT-09 28467 de fecha 12 de mowviembre del
presente ofio el Sr. Gustova VILLAWVICERCIHD SALAS ¢ ka Sro. Palmimam Catherine
WIS ARS ALARCOMN, solicitan autoizockSn e war & nombre de la nstitucidn porc
wn proyecto de investigocidn Tesis; que viene desomolands pard ka Universickod
Cesor Vollejo el cual se requisre como reguisito &l sustento y evidencia de dicha
autorizacidn, siendo &l tituke de su investigocidn el Sipuienta:

“B Compromiso Organizocional y su Relocidn con &l Dessampefio Labonol ded
Parsonal Administrotivo de ke GEL W™ 0d — Lo Molino 2022", en & cuwol adjunta
CARTA DE PRESEMTACION M= 001 — 2022 v sus Anewos proporcicnados por ko oosa de
aeshedhos de los solicitantes.

| Siemp
won ol pELLEsl




Area de Aegursos.
Humanos

Decenio ok igeakiod e Opomunidates parm Mujenes. ¥ Hombres™
Ao del Fortabecirndonns de ke Sober senda Plaac onal™

22 - Sa debe de temar en cuenta gue, lo Consfifucidn Politica del Panl. Articuls 2=
nTodo pasona fiens daerecha: [...] 5] A solicitar sin expresion de oousa la infomacian
que requisn v a recibirla de coclquier enfidod pdblica. en el plazo kegal, com &l
costo gue supocnga el paedido. [...]. Esto quiens dacir que; Es el derecho gue fieman
todas los personas (nafurcles y puridicas) a solicitar ¥ a recibir ko infommocian gue
oy sido generada por cuclqueer entidod de la Administracidn Publico o que esté
an pasaesidn de ba misma, sin justificor lao razdén de su pedido vy asumsnd o Onicamente
al costo de reproduccidn de ka informacidn solicitada.

El reecomocimiento de este derecho otongo a ko sociedod &l poder pora accedear a
informocién de relevoncia pldblica y, o la wvez, impone a los drgonos estatolas i
daber de informar sus decisiones v occiones de maonera caompileta v fronsporente.

Queda excluida del conocimiento pdbbco, ka nfommocidn confemplodo
expresaomanta en ks excepciones establacidas en al Texto Unico Ordenodo de a
Lay de Transpoaraencia ¥y Acceso a la Infomockan PObkca, Ley WN® 27804 (TUD de ka
Leyw).

2_3.- Dl mismo modo, el TRIBUMAL SOMSTITUCIOMNAL. Expadiente H® O F9F-2002-HD.
Fundarmenito pridico 11, consigmno gue, B occeso a infomockdn pldblica confribuye
a ko formmacién de una opinidn pdblica libre e informoda v, en la moyaorio de cosaos,
grve de base para el ejercicio de ofros derechos como el de licerfod de
informocidn, opinidn., esgpresicn, enfre ofros. Ademds de constituir bno de los
presupusestos bdsicos de una sociedad outénticomente democrdtico. el occeso a
la  infomocidn &2 un mMecanismo imeorfonte de  control sockal sobre ko
Administrackdn Plblica. que favorece la trangparencia an la gesticn y 1 cha
conira o comupcidn.

24 - 58 debe ftensr en cuenta gue. al frofase de desamobor un frobajo de
imrvestigocikan, de acuerdo a la Constifucikdn Politica v al TUD dea la Ley. 2 praessme
que toda la informocidcn que poses o genana la Administrocidn Plolica es pdblica
¥, por ende, accasble a cuolqQuesr persorma.

2.5.- Al respecto,. o Corfe Inferamericana de Derechos Humamnos indkcd: Bn unda
sociedod democrdfica e ndspensable gue las outoridodes estatales se rjoan por el
principio de mdxdma divolgacidn, el cual establece o presuncidn de gue toda
informocidn es occesible, supeto o un sisterma restringido de excepcionas. Las dOnicos
casos en los que no se presume gue la informocidn es pablica son bos supusstos
resgubsdios an bos arficulos 157, 14" w 17* del TUD de la Lay.

3.- COMCLUSHIN:

31.- GQue, an vista de ko antes sefaledo. el abogodo del Areo de Recursos Humanaos
as da la opinidn que e debs=rd otorgor 1o autorizockdn de ufiizor & nombre de ka
UCGEEL M® 0&, al Sr. Gustavo VILLAYICEMCIO SALAS v ka Sra. Polmira Cotherine vIC AR

- Siermn
wanm il p'l.‘l



ALARCON, sobtre el proyecto de investigocion (TESSS): que viene desarolondo en o
Universidod Cesar Valiejo, denominado “H Compromiso Crganizocional y su
Relacdn con el Desempefo Laboral del Personal Administrafivo de la UGEL N* 06 —
La Molino 2022, Siempre y cuando s& cumpia lo dispuesto, en el MANUAL PARA
FUNCIONARIOS SOBRE EXCEPCIONES AL DERECHO DE ACCESO A LA INFORMACIKON
PUBLICA, pora los fines comespondientes.

4.- SUGERENCIAS:

4.1.- Se remite el presente informe para conocimiento y occiones pertinentes ol Jefe
del Area de Recursos Humanos, a la UCV, d Sr. Gustavo VILLAVICENCIO SALAS, ala
Sra. Palmira Catherine VICANA ALARCON y demds partes interesadas.

42 - Que, cabe resaltar que el prasente Informe no tiene cardacter vincuante
de ocuerdo a lo establecido por el numeral 182 2 del articule 182° det Texto Unico
Ordenodo de la Ley N° 27444, Ley de Procedimienta Administrativa General,
aprobodo por Decreto Supremo N° 004-2019-JUS.

Sin ofro en particular hogo propicia o oportunicdod para expresarie las muestras de
mi especial consideracion y estima personal.

Atentamente: =
— //-:':- .//-f'— —
Dr. Romiro Ciuentes Salas

Abogado del Area de Recursas Humanos
De la UGEL N* 04

En sefal de conformidod suscribe & presente informe, lo Jefa del Arec de Recursos
Humanos
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Anexo 9: Del protocolo para la revision de los proyectos de investigacion por
parte del comité de ética en investigacion

Ficha de evaluacién de los proyectos de investigacion

Titulo del proyecto de Investigacién: El compromiso organizacional y su relacion con el desempefio
laboral del personal administrativo en una entidad publica — La Molina 2023

Autor/es: Palmira Catherine Vicafia Alarcon y Gustavo Gerardo Villavicencio Salas
Escuela profesional: Administracién

Lugar de desarrollo del proyecto La Molina, Lima, Per(

Criterios de evaluacion Alto Medio Bajo No precisa

I. Criterios metodolégicos

1. El proyecto cumple con el esquema
establecido en la gufa de productos | CUMPle totaimente | - Nocumple | -
de investigacion.

La poblacion/ La poblacion/

2. Establece  claramente  la | participantes estan | participantes no |
poblacidn/participantes  de  la | claramente estan claramente
investigacion. establecidos establecidos

. Criterios éticos

- Los aspectos
Los aspectos éticos <ti 5

1. Establece claramente los aspectos | estan  claramente | - eucos no estan |
éticos a seguir en la investigacion. establecidos clarameljte

establecidos

2. Cuenta con documento de | cuenta con No cuenta con
autorizacion de la empresa 0O | gocumento documento No es
institucion (Anexo 3 Directiva de | debidamente o debidamente necesario
Investigacion N° 001-2022-VI- suscrito suscrito
UCv).

3. Ha incluido el item del o ] No ha incluido el
consentimiento informado en el Ha incluido el item - ftem |
instrumento de recojo de datos.

Mgtr. Macha Huaman Roberto Dr. Fernandez Bedoya Victor Hugo

Presidente

Dra. Ramos Emma Veronica

Vocal 1

Vicepresidente

Mgtr. Huamani Paliza Frank David

Vocal 2 (opcional)




Dictamen del Comité de Etica en Investigacion

El que suscribe, presidente del Comité de Etica en Investigacion de la Facultad de
Ciencias Empresariales, deja constancia que el proyecto de investigacion titulado “El
compromiso organizacional y su relacion con el desempefio laboral del personal
administrativo en una entidadpublica—La Molina 2023”, presentado por los autores Palmira
Catherine Vicafa Alarcon y Gustavo Gerardo Villavicencio Salas, ha sido evaluado,
determinandose que la continuidad del proyecto de investigacién cuenta con un dictamen:

favorable ( ) observado ( ) desfavorable( ).

Lima, 23 de junio de 2023

Mgtr. Macha Huaman Roberto
Presidente del Comité de Etica en
InvestigacionFacultad de Ciencias

Empresariales

Clc

» Sra. Palmira Catherine Vicafia Alarcon y el Sr. Gustavo Gerardo Villavicencio Salas
investigadoresprincipales.



Anexo 10: Base de datos de la variable compromiso organizacional
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Base de datos de la variable desempefio laboral

B|C|D

Desempeiio Laboral
Productividad Competitividad Satidfacion Laboral
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