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RESUMEN

Problema: Actualmente la UGEL-Huamanga no cuenta con alguna investigacion que le
permita conocer el compromiso y desempefio laboral de sus trabajadores. En ese
sentido, es necesario levantar informacién cientifica sobre la problematica que viene
aguejando a estos dos temas en esta institucion, con la finalidad de plantear mejoras
en la gestidon del factor humano por ende de la institucién. Tipo de investigacion:
Aplicada. Metodologia: Inductivo y deductivo. Disefio: descriptivo-explicativo y no
experimental. Poblacion: 52 trabajadores permanentes; el instrumento de recoleccion
de datos correspondio al cuestionario auto administrado; en la tabulacién, utilizamos la
estadistica descriptiva, porque trabajamos a nivel de toda la poblacién. Resultados: la
mayoria de los trabajadores de la UGEL Huamanga no muestran compromiso laboral
adecuado situacion que repercute en bajo rendimiento laboral.

Palabra clave: Compromiso y desempefio laboral.



ABSTRAC

Problem: Nowadays the UGEL-Huamanga does not rely on any investigation that it
allows him to know the commitment and labor performance of his workers. In this
sense, it is necessary to raise scientific information about the problematics that comes
afflicting to these two topics in this institution, with the purpose of raising improvements
in the management of the human factor for ende of the institution. Type of
investigation: Applied. Methodology: Inductive and deductive. | design: descriptive -
explanatory and not experimental. Population: 52 permanent workers; the instrument of
compilation of information corresponded to the questionnaire administered car; in the
tabulation, we use the descriptive statistics, because we work to level of the whole
population. Results: the majority of the workers of the UGEL Huamanga do not show

labor suitable commitment situation that reverberates in low labor performance.

Key word: Commitment and labor performance.
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INTRODUCCION

La presente tesis investigé los temas referidos al compromiso laboral y su influencia
en el desempefio laboral, entendiéndose como compromiso laboral al involucramiento
intelectual y emocional de los trabajadores para coadyuvar al éxito institucional.
Mientras, el desempefio laboral es la eficiencia, eficacia, y efectividad de las

actividades laborales.

La caracteristica problematica de compromiso laboral esta relacionado al compromiso
afectivo, compromiso de continuacion, y compromiso normativo. En la misma l4gica, el
desempeiio laboral, a la productividad, cumplimento de objetivos institucionales y
utilidad de las labores realizadas.

Entre las causas principales de este problema esta que la UGEL-Huamanga entidad,
sus funcionarios y asesores no estan preparados en las estrategias de gestién de
desempefio laboral.

La investigacion fue realizada con el interés de conocer por qué la UGEL-Huamanga
tiene un mal imagen social. Ademas, nos permitira percibir el nivel de conflicto entre la
UGEL vy sus trabajadores, asi como, los niveles de preparacion de los funcionarios

frente a las exigencias objetivas de los usuarios de esta importante institucion.

El interés académico corresponde al grado de profundizaciéon sobre el compromiso

laboral y su influencia en el rendimiento laboral.

El interés profesional fue saber, como la falta de compromiso laboral de los

trabajadores implica en el rendimiento laboral en la UGEL-Huamanga-Ayacucho.

Los métodos de investigacion correspondieron a inductivo y deductivo, la técnica a la
encuesta, el instrumento al cuestionario aplicado a los trabajadores y funcionarios, asi
como a los usuarios de esta institucién. Los datos se procesaron estadisticamente en

el contexto descriptivo. Se contrastaron las hipotesis por el método de chi cuadrado.

El objetivo de investigacion fue demostrar, mediante encuesta, que el compromiso
laboral influye en rendimiento laboral de los trabajadores de la UGEL-Huamanga-

Ayacucho.



El supuesto o la hipétesis de investigacion contrastada correspondié a que, el
compromiso laboral influye significativamente en el desempefio laboral de los

trabajadores de la UGEL-Huamanga-Ayacucho.
La estructura de la presente contiene lo siguiente:
Capitulo |, sistematiza el problema de investigacion; planteamiento del problema,

formulacién del problema, objetivos, justificacion y limitaciones de investigacion.

El capitulo Il, consolida el marco tedrico que corresponde a los antecedentes, bases
tedricas, definicion de términos, hipotesis, variables de investigacion.

El capitulo 1ll, contiene la metodologia; tipo y nivel de investigacion, descripcion del
ambito de investigacion, poblacion y muestra, técnicas e instrumentos de recojo de

datos, validez y confiabilidad del instrumento y plan de recoleccién de datos.

El Capitulo IV, resultados de investigacion; presentacion, datos generales y analisis e

interpretacion de resultados.

Capitulo V, Discusion

Anexos

xi



CAPITULO |

PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1. Planteamiento del problema

Vivimos en un mundo altamente competitivo, mas aun cuando se refiere al mundo
empresarial o institucional, donde uno de los desafios y retos mas relevantes es
lograr las metas y los objetivos organizacionales.

Para que esto suceda, es decir, para que las organizaciones puedan lograr sus
propositos, es imprescindible fomentar un alto nivel de compromiso de los
trabajadores, puesto que un trabajador comprometido genera valor a su empresa
0 institucion, por ejemplo, manteniendo un buen clima laboral y minimizando la

rotacion del personal.

Sin embargo, en nuestra realidad hay poca preocupacion por conocer y aplicar
estas herramientas en la gestion de talento humano, por parte de los directivos de
las organizaciones e instituciones, observandose una serie de deficiencias de los

directivos en el fomento de compromiso laboral.

Estas anomalias, se perciben con mayor relevancia en la UGEL-Huamanga,
donde las estrategias béasicas de fomento de compromiso laboral se desconocen,
como, por ejemplo, los objetivos estratégicos no estan establecidas menos

difundidas adecuadamente, no se atiza retos y desafios para carrera profesional.

El flujo de comunicacion es bastante inapropiado generando distorsiones de
significado entre lo que quieren trasmitir los directivos hacia los trabajadores y
éstos a los directivos.
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No se adoptan estrategias para minimizar el estrés laboral, para simplificar los
procesos operativos, tampoco para reducir la complejidad de los procesos de
trabajo, no hay replanteamiento de capacidades humanas equilibradas a las

capacidades de software.

A todos esto se agrega, las caracteristicas de los trabajadores no comprometidos,
tales como: aquellos que, y no son pocos indudablemente, no se ponen
activamente la camiseta institucional revelando su insatisfaccién, minimizan el
logro de comparieros de trabajo comprometidos, muestran actitudes frecuentes de
enojo y alienados hacia revanchismo, envidia, hipocresia, ambiciosos,

desmotivados, holgazanes, etc.

La mayoria, por no decir todos, los trabajadores se sienten subutilizados y nada
identificados con la institucion, generando un clima de negatividad contagiosa.

Sabemos que muchos trabajadores quisieran estar en otro trabajo, pero como no
pueden acceder, en donde estan no trabajan bien perjudicando la productividad y
la imagen de la institucién. Situacion que revela que insatisfaccion y falta de

compromiso laboral perjudica desempefio buen desempefio de los trabajadores.

Otro problema frecuente en este analisis es la rotaciébn alta del personal
contratado que no tienen interés en luchar por quedarse en la institucion, sino

solamente cumplir el periodo de contrata y buscar otras oportunidades mejores.

Estos trabajadores casi nunca se encuentran satisfechos con las tareas que
realizan, con sus compafieros de trabajo, sus jefes, con la retribucion econémica,

no buscan el progreso, no se comunican bien con sus similares, etc.

En resumen, estos problemas se sintetizan en cuatros aspectos:

1. Primero, problemas afiliativos: no se sienten orgullosos con la institucién, no se

identifican con la institucion, menos con su finalidad, sus colores y con el logo.

2. Segundo, problemas motivacionales: no disfrutan del trabajo, no buscan
desafios ni retos, trabajan bajo presién, no se auto exigen, el trabajo, sus

comparieros sus jefes y su entorno no es parte de su autoestima y motivacion.

12



3. Tercero, problemas instrumentales: descontento remunerativo, falta de

oportunidades de aprendizaje y desarrollo profesional.

4. Cuarto, problemas morales: el maltrato entre comparieros y en los niveles de
jerarquicos, falta de participacion en las decisiones, irrespeto, falta de

reconocimiento, poca atencion, falta de equidad, etc.

Actualmente la UGEL-Huamanga no cuenta con alguna investigacion que le
permita conocer el compromiso y desempefio laboral de sus trabajadores. En ese
sentido, es necesario levantar informacion cientifica sobre la problematica que
viene aquejando a estos dos temas en esta institucion, con la finalidad de plantear

mejoras en la gestién del factor humano por ende de la institucion.

1.2. Formulacion del problema

1.2.1. Problema principal

¢,Cémo el compromiso laboral influye en el desempefio laboral de los
trabajadores de la UGEL - Huamanga -Ayacucho-2016?

1.2.2. Problemas especificos

1. ¢De qué manera el compromiso afectivo influye en la productividad
laboral?

2. ¢En qué forma el compromiso de continuacion influye en el

cumplimiento de los objetivos organizacionales?

3. ¢En qué forma en el compromiso normativo influye en la calidad de

labores desempefadas?

1.3 Objetivos de la investigacion

1.3.1 Objetivo general

Determinar mediante una encuesta que el compromiso laboral influye
en el desempefio laboral de los trabajadores de la UGEL - Huamanga
-Ayacucho-2016.
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1.3.2 Objetivo especifico

1. Analizar que el compromiso afectivo influye en la productividad

laboral.

2. Explicar que el compromiso de continuacion influye en el

cumplimiento de los objetivos organizacionales.

3. Examinar que el compromiso normativo influye en la calidad de

labores desempefiadas.

1.4. Justificacién del estudio

La presente investigacion se justifica por las siguientes razones:

1. Analizamos los aspectos de compromiso laboral de los trabajadores de la
Direccion Regional de Ayacucho, ya que estd considerada una de las
instituciones de pésima gestion institucional, generando el descontento de los
usuarios, quienes perciben un mal desempefio laboral de los trabadores que
laboran en esta instituciébn, a pesar de que existen mejoraras logistica,
tecnoldgicas, normativas, etc. para que estas instituciones pueden agilizar sus
procesos operativos internos y externos. De esta manera la investigacion
permitié identificar las falencias de compromiso laboral de los trabadores y
como esta influye en el desempefio laboral, ademas, de profundizar los
conocimientos te6ricos sobre el compromiso laboral y su repercusion en el

desempefio laboral que permitié los procesos de adaptacién acelerada.

2. Las motivaciones que nos indujeron a investigar los efectos de compromiso
con el trabajo en el desempefio laboral se centran en que esta institucion
tiene que ver con el sector educacion, pudiendo ser un modelo de institucién
en cuanto a la gestion eficiente, eficaz y efectivo. Intentamos coadyuvar a
mejorar esta mala imagen, asi como proponer las herramientas basicas para
incrementar el compromiso laboral de los trabajadores y que puedan implicar

en mejor rendimiento laboral.
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3. En ese sentido, el capital humano es uno de los elementos o activos mas
importantes dentro de cualquier organizacibn que merece investigacion
permanente, pues de ello depende el correcto desempefio de sus actividades
y el cumplimiento de los objetivos establecidos, ese es el propdsito de nuestra

investigacion.

1.5. Limitaciones de la investigacion.

En el desarrollo de la presente investigacion enfrentamos las siguientes

limitaciones:
» Escasez de investigaciones similares.

> Insuficiencia de bibliotecas en la region.
» Escasez de material bibliografico con version actualizada.

15



CAPITULO II

MARCO TEORICO DE LA INVESTIGACION
2.1 Antecedentes del estudio

2.1.1 A nivel internacional

TESIS: "COMPROMISO LABORAL DE LOS TRABAJADORES DEL AREA
CENTRAL DE UNA INSTITUCION BANCARIA QUE OPERA EN LA
CIUDAD DE GUATEMALA, SEGUN SEXO". CAMPUS CENTRAL
GUATEMALA DE LA ASUNCION, DICIEMBRE DE 2013
JENNIFER ALDANA PENA CARNET 10621-09 TESIS DE GRADO

Autor: JENNIFER ALDANA PENA

Tesis para obtener. Grado Académico de Licenciada en Psicologia

Industrial.
Ano: 2013
Pais: Guatemala

Universidad de: RAFAEL LANDIVAR

Conclusiones:

1. Las personas encuestadas mediante el instrumento demostraron un alto
compromiso organizacional con la empresa, no existiendo una

diferencia significativa entre el compromiso de hombres y mujeres.
16



2. En el grado de compromiso organizacional segun el conocimiento y
cumplimiento de la misién y objetivos, no existe una diferencia
significativa entre hombres y mujeres. El conocimiento y cumplimiento
de la misién y objetivos segun el instrumento es totalmente compartido
por los trabajadores quienes se sienten satisfechos al cumplir con los

objetivos que la empresa solicita y conocer la mision a cabalidad.

3. En cuanto al grado de compromiso organizacional segun la practica de
los valores institucionales, no existe una diferencia significativa entre
hombres y mujeres. La practica de los valores segun el instrumento es
totalmente compartida por los trabajadores quienes conocen a
cabalidad todos los valores que la empresa considera como propios, asi

como sus implicaciones, estando de acuerdo con ellos.

4. En cuanto al grado de compromiso organizacional segun la disposicion
a la adopcion y generacion de cambios planteados por la alta gerencia
en beneficio a los trabajadores, no existe una diferencia significativa
entre hombres y mujeres. La adopcidon a cambios planteados por la alta
gerencia segun el instrumento es totalmente compartida por los
empleados quienes estan bastante dispuestos a adoptar los cambios
estando conscientes que estos contribuiran a alcanzar la mayor

efectividad en el trabajo.

5. Asimismo, en el grado de compromiso organizacional segun la
diligencia para lograr aprendizaje institucional, no existe una diferencia
significativa entre hombres y mujeres. La diligencia para lograr
aprendizaje dentro de la organizacion segun el instrumento es
totalmente compartida por los trabajadores quienes demuestran
aceptacion e interés en capacitarse continuamente para el bienestar

tanto de ellos como de la organizacion.

6. En el grado de compromiso organizacional segun la frustracién con
respecto a la empresa, no existe una diferencia significativa entre
hombres y mujeres. La frustracién con respecto a la empresa segun el
instrumento es totalmente compartida por los trabajadores quienes

mencionan sentirse orgullosos de la organizacion a pesar de cualquier

17



situacion desfavorable por la que esta atraviese. 7. En cuanto al grado
de compromiso organizacional segun el orgullo institucional, no existe
una diferencia significativa entre hombres y mujeres. El orgullo
institucional segun el instrumento es compartido por los empleados
guienes quieren seguir formando parte de la organizacién por mucho
tiempo mas y se interesan en transmitir el orgullo que sienten del formar
parte de esta. 8. No existe una correlacion en el grado de compromiso
organizacional segun la edad de los trabajadores de la organizacion y el
punteo de cada uno de los indicadores planteados en el cuestionario
aplicado. 9. Por ultimo en el grado de compromiso organizacional segun
el puesto de trabajo no se encontré ninguna diferencia significativa entre

hombres y mujeres de puestos operativos y administrativos.

TESIS: “CLIMA LABORAL Y COMPROMISO ORGANIZACIONAL EN
DOCENTES UNIVERSITARIOS.”

Autor:  YERALDIN D. FLOREZ RIVERO - 2014

Tesis de Grado para obtener el titulo de: Licenciatura en Psicologia.

Ano: 2014

Pais: Venezuela.

Ubicacion: UNIVERSIDAD CENT  OCCIDENTAL  “LISANDRO
ALVARADO” DECANATO EXPERIMENTAL DE HUMANIDADES Y
ARTES PROGRAMA LICENCIATURA EN PSICOLOGIA.

Conclusiones:

El compromiso laboral se ha convertido en una de las variables mas
estudiadas en cuanto al comportamiento organizacional. Una de las
razones fundamentales de que esto haya sucedido, es que varias
investigaciones han podido demostrar que el compromiso con la
organizacion suele ser un mejor predictor de la rotacion y de la
puntualidad, que la misma satisfaccién laboral. Quizas mas importantes
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aun, han sido las evidencias de gue las organizaciones cuyos integrantes
poseen niveles altos de compromiso, registran altos niveles de

desempenio y productividad, y bajos indices de ausentismo

TESIS: “LA GESTION DEL TALENTO HUMANO Y SU INCIDENCIA EN
EL DESEMPENO LABORAL EN MABETEX DISTRIBUIDORA
TEXTIL DE LA CIUDAD DE AMBATO.”

Autor: Otoma Orobles — 2010

Ano: 2010

Pais: Ecuador

Ubicacion: Universidad técnica de Ambato
Conclusiones:

La distribuidora textil no cuenta con un modelo de gestién de talento
humano para mejorar el desempefio laboral, por esta razén no existe un
entrenamiento hacia su personal, lo cual no se mide el grado de €ficiencia

y calidad de desempefio.

La capacitacion actual que realiza la direccion de la empresa es deficiente

para mejorar o explotar el talento que cada empleado posee.

Es muy importante darle siempre motivos al personal para que se
comprometa con la empresa y de esta manera aumentar su nivel de

desempeiio laboral y personal.

El departamento de administracion del personal no cuenta con un equipo
de computo que les permita el manejo real de la informacién, en cuanto a
horarios de trabajo, registro de horas extras, motivaciones o desempefio
laboral de los empleados, por esta razén sus colaboradores no se sienten
conformes con el pago de su tiempo extra, por la atencion personalizado

para los clientes.

El departamento administrativo no posee un control en cuanto a la
distribucion de funciones de desempefio para cada carga de trabajo del
empleado.
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La administracién del personal para el andlisis de puestos siempre lo
realizan mediante entrevistas o la observacion directa, con estas técnicas
no pueden conocer con exactitud las capacidades que posee el trabajador

para desempenfiar con eficiencia el puesto que le otorgan.

El estrés y conflicto del personal en la distribuidora textil se presenta en los
dias de feria, ya que los clientes realizan los pagos de los créditos y la

compra de mercaderia.

La recopilacién de la informacion se torné un poco complicada al momento
de analizar y estudiar lo necesario para el desarrollo de la investigacién del
tema de la tesis, cabe recalcar que es la primera vez que se realiza una
investigacion y un andlisis a la gestion del talento humano para mejorar su

desempeiio laboral en una PYME.

Una empresa para ser productiva debe contar con un talento humano
motivado, siempre mejorando sus destrezas y habilidades para que su
desempeiio laboral sea eficiente, efectivo y productivo.

2.1.2 A nivel nacional

TESIS: Relacién entre el compromiso organizacional y el desempefio
laboral del personal empleado de la Universidad Peruana
Unién, Lima, 2016.

Autor: Saldafa y Cornejo.
Para optar titulo de: Lic. En Administracion
Afo: 2017

Pais: Peru
Ubicacién: Universidad Peruana Union.

Conclusiones:
Considerando la prueba estadistica de Spearman, se pudo identificar que
el grado de Compromiso Organizacional Afectivo con el desempefio
laboral tiene una correlacion positiva de significancia débil de r = 0.276**
con un valor p = 0.00 (< 0.05). No obstante, a ello, el personal empleado

muestra solida identificacion con la practica de los principios axiol6gicos,
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fidelidad y autonomia en la decisidbn que toma en relacion al respeto de

los valores que practica el colaborador.

Comunmente, los colaboradores de la Universidad Peruana Unién con un
alto compromiso afectivo se esfuerzan por manifestar una buena
predisposicion a los cambios organizacionales, aceptan a sus
administradores y estan dispuestos a trabajar con ellos mas de lo que
estd establecido. Actitudes que son altamente reconocidos por los jefes
de cada area administrativa de la universidad. EI compromiso afectivo de
los colaboradores tiende aumentar en la medida en que éstos
experimentan mayor importancia en sus trabajos que realizan con

autonomia.

El grado de correlacion entre el Compromiso Organizacional Continuo y
el Desempefio Laboral tuvo un nivel de significancia positivo débil de r =
0.276** con un valor p = 0.00 (<0.05). Esta variable es baja en relacion al
Compromiso Organizacional Afectivo, sin embargo, los colaboradores
tienen gran apego e invierten su tiempo y esfuerzo por haber recibido de
una u otra manera ayuda en capacitacién profesional, atencibn médica,
casa y becas de estudio para sus hijos. Este tipo de atencién que hace la
universidad a su personal empleado le permite fidelizar a su personal y

fomentar la estabilidad laboral.

La estabilidad laboral que gozan los colaboradores del personal
empleado de la universidad hace que influya en un mayor compromiso
continuo en sus respectivas areas administrativas que no es puramente
situacional sino, macroeconémico como el estado laboral. Su dedicacién
y entrega al trabajo se centra en alcanzar niveles de rendimientos
aceptables, donde el empleado no so6lo cumple con su actividad
necesario sino, capitaliza las oportunidades para mejorar su situacion

laboral y deja el pensamiento de laboral en otra organizacion.

Por su parte, el Compromiso Organizacional Normativo y el Desempefio
Laboral tuvo un nivel de significancia positivo débil de r = 0.382** con un
valor p = 0.00 (<0.05). Esta variable es la mas alta en relacion a las otras

variables analizadas. No obstante, de ser baja, se torna significativa e
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importante para los intereses de la universidad, toda vez que el
colaborador inspira pertenencia y lealtad en sus actividades laborales y
con la instituciéon. EI Compromiso Organizacional Normativo del personal
empleado de la Universidad Peruana Union, evidencia sus origenes en la
formacion del valor de lealtad desde su nifiez, su adolescencia, juventud
e inclusive en sus primeras experiencias laborales. Esto explica porque el

colaborador esté arraigado trabajar en la universidad y ser leal a ella.

Finalmente, la investigacion hallo que existe una correlacién entre
Compromiso Organizacional y Desempefio Laboral positiva y con un nivel
de significancia importante de r = 0.354** con un valor p = 0.00 (< 0.05).
Ante este escenario las variables Afectivo, Continuo y Normativo, no
obstante, de tener niveles de significancia baja, juegan un papel relevante
en el Desempefio Laboral. Su relevancia de muestra por el grado de
identificacion, fidelidad, apego, sentimiento de pertenencia y lealtad de
los colaboradores de la universidad. Que en conjunto permiten que el
Desempefio Laboral que desarrollan los colaboradores en sus diferentes

centros de trabajo sean productivos y de calidad.

TESIS: Satisfaccion y Compromiso Organizacional de los trabajadores de
un Hospital de Salud Mental”

Autor: Portilla Barreto, Rosa

Para optar frado académico de Licenciada en Psicologia.
Afo: 2017

Pais: Peru

Ubicacioén: Universidad Peruana de Ciencias Aplicadas.

Conclusiones:

Como resultado de la investigacion presentada, es posible concluir que
existe una relacion entre la satisfaccion laboral y el compromiso
organizacional, esto se comprob6 mediante los andlisis estadisticos y las
teorias presentadas, de manera que se comprueba la hipotesis
presentada al inicio del texto. Asimismo, al analizar los componentes de
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cada variable, se pudo notar que las teorias e investigaciones realizadas
permitieron conocer con exactitud como influye la satisfaccion y el
compromiso organizacional. La muestra de 200 colaboradores se realizd
a los diferentes trabajadores que pertenecen a areas distintas con el
propésito de saber la existencia de ambos componentes estudiados para

la presente investigacion.

Las teorias de ambas variables, en el caso de la teoria de Herzberg, hace
hincapié a los factores de la satisfaccion laboral, y estos como se
relacionan de manera directa con la Teoria de Meyer y Allen que
menciona sobre el compromiso organizacional, permite que junto con las
37 investigaciones realizadas en diferentes muestras se comprueba la

relacion positiva de ambas variables.

Finalmente, esta investigacibn es de suma utilidad para cualquier
contexto que se pueda aplicar, teniendo en cuenta la validez y
confiabilidad de los instrumentos, asi como las teorias, investigaciones y

limitaciones que se encontraron en el presente estudio.

TESIS: Compromiso organizacional y su relacién con el desempefio

laboral en la empresa transportes DECO S.C.R.L, Callao - 2017
Autor: Betancur Ponte Marilyn Yanina
Para optar el Titulo profesional de licenciado en Administracion.
Ano: 2017
Pais: Peru

Ubicacion: Universidad César Vallejo.

Conclusiones:

Existe relacion entre moderada y fuerte del compromiso organizacional con

el desemperio laboral de la empresa.
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Se ha determinado que existe relacion entre moderada y fuerte del
compromiso organizacional con la eficacia de la empresa.
Se ha determinado que existe relacion entre moderada y fuerte del

compromiso organizacional con la eficiencia de la empresa.

2.1.3 A nivel nacional

A nivel nacional y local no se ha encontrado ningln antecedente.

2.2 Bases tedricas

2.2.1 Compromiso laboral

Segun Porter (1979) el compromiso se define por tres aspectos: Un fuerte
deseo de permanecer siendo un miembro de la organizacion, una
disposicion de hacer grandes esfuerzos en favor de la organizacién y una
creencia sélida en y aceptacion de los valores y objetivos de la organizacion.
Y el nivel de compromiso se ve reflejado en varios aspectos de la vida

laboral. A saber, la calidad, el rendimiento, la asistencia y permanencia.

Para Gordon (1980) hay cuatro factores que explican el compromiso y estos
son la lealtad, la responsabilidad, la disposicion hacia el trabajo y la
conviccién o fe en la unidad. EI compromiso es observado en esta escala
desde una perspectiva diferente, pero con elementos equivalentes como son
la lealtad, la participacion en lugar de responsabilidad, identificacion en lugar
de disposicién hacia el trabajo y pertenencia en lugar de la conviccién o fe
en la unidad. Se consideran de esta manera porque implican una
observacién desde la perspectiva de las actitudes del empleado y no de una

conducta observada.

De acuerdo con Steers (1977), citados por Galicia (2001), lo definié como la
fuerza relativa de la identificacion y del involucramiento de un individuo con
la organizacion. Es la aceptacion afectiva de los objetivos y valores de la
organizacion (Buchman 1974, mencionado por Marin, 2003). Robbins
(1999), mencionado por Marin (2003), sefala que el compromiso

organizacional, es una de tres tipos de actitudes que una persona tiene
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relacionadas con su trabajo y lo define como un estado en el cual un
empleado se identifica con una organizacion en particular y con sus metas y

desea mantenerse en ella como uno de sus miembros.

Para el presente estudio, se asume que el compromiso organizacional es un
factor determinante en el logro de los objetivos de las instituciones,
considerandose cuatro dimensiones: participacion, lealtad, identificacion y

pertenencia.

LA PARTICIPACION

Consiste en permitir que el empleado se involucre en las decisiones que
debe hacer la institucion. Estas decisiones pueden afectar su actuar laboral
o0 pueden afectarle a nivel personal. La participacién permite contribuir,
obtener una mayor comprension, incrementar la productividad, una mayor
flexibilidad, como también una mayor satisfaccién y bienestar laboral que
tienen como consecuencia un menor ausentismo, rotacion. El interés, la
motivacion, la moral se ven fortalecidas, lo que los lleva a disfrutar su vida
laboral. El respecto Robbins (1994) refiere que la participacion permite que
los empleados participen en las decisiones que les afectan. Los empleados
pueden contribuir a una serie de decisiones que les afectan: Establecer
metas laborales, elegir sus propios paquetes de prestaciones; seleccionar
los horarios de trabajo que prefieran y demas. Esto puede aumentar la
productividad de los empleados, la dedicacién a las metas laborales, la

motivacion y la satisfaccién laboral.

(Saunders, 1991), Quienes propician la participacion sefialan que hay una
serie de ventajas entre las cuales se encuentran las siguientes: Cuando a la
gente se le da la oportunidad de ejercer alguna influencia sobre lo que se
haga, se desarrolla un espiritu de compromiso con los fines de la
organizacion. Por el contrario, las personas se sienten con menos poder
cuando no se les permite influir sobre los hechos, y se reduce su sentido de
compromiso. El empleado que estd mas involucrado y tiene mayor
participacién, aumenta la comprension de los fines y objetivos
organizacionales; también genera una mayor apreciacion por el interés

comun y la interdependencia mutua. La participacion conduce entonces a un
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mejor clima de relaciones industriales y a una fuerza laboral mas

cooperativa; se reduce la relacion nosotros versus ellos.

LA IDENTIFICACION

Se muestra como los empleados comprometidos estan dispuestos a
identificarse firmemente con la institucién, desean trabajar por los objetivos y
misién institucionales, se adhieren a ella. Sienten que su trabajo, su
contribucion es importante para alcanzar los objetivos y mision
institucionales. Buscan nuevos retos, desafios con entusiasmo vy
cooperacion. Pero medida que la organizacion crece, disminuye la
capacidad de las personas para identificarse con los logros del grupo
(Robbins, 1994).

La Identificacion se entiende como el deseo de estar involucrado con una
institucion en todo su accionar y desarrollo. El empleado identificado trabaja
para alcanzar los objetivos y mision institucionales, sienten a la institucion
como algo propio donde su trabajo es una contribuciéon importante, se
sienten orgullosos de ella, comentan a otros de las bondades institucionales.
Estan atentos a nuevos retos, desafios, para alcanzarlos con entusiasmo,
optimismo y plena cooperacion. Se preocupan por los niveles de calidad de

los productos y servicios, aportan ideas creativas para el mejoramiento.

LA PERTENENCIA

Es el sentido de pertenecer a una institucion hace que el trabajador se
sienta a gusto en ella, desarrolle su actividad con alegria, ante cualquier
situacion que pudiera afectar a la institucion, la elige el lugar para trabajar y
defender se siente participe y comprometido. Conforme el tamafio aumenta,
las oportunidades de participacién e interaccion social disminuyen, al igual
que la capacidad de los miembros para identificarse con los logros del
grupo. Al mismo tiempo, el hecho de tener mas miembros también propicia
la disension, el conflicto y la formacion de subgrupos, que hacen que

pertenecer al grupo resulte menos agradable (Robbins, 1994).
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Las dimensiones del compromiso laboral segiun Gomez (2012), estan
referidas al compromiso afectivo, de continuidad y nhormativo.
COMPROMISO AFECTIVO

Se refiere a la relacion emocional que las personas forjan con la
organizacion, ya que refleja el apego emocional y sentimental al percibir la
satisfaccion de necesidades (especialmente las psicologicas) y expectativas,
disfrutan de su permanencia en la organizacion. Los trabajadores con este
tipo de compromiso se sienten orgullosos de pertenecer a la organizacion

(puede ser un deseo). (Meyer y Allen, 1999).

COMPROMISO DE CONTINUIDAD

Sefiala el reconocimiento de la persona, con respecto a los costos
(financieros, fisicos, psicoldgicos) y las pocas oportunidades de encontrar
otro empleo, si decidiera renunciar a la organizacion. Es decir, el trabajador
se siente vinculado a la institucion porque ha invertido tiempo, dinero y
esfuerzo y dejarla implicaria perderlo todo; asi como también percibe que
sus oportunidades fuera de la empresa se ven reducidas, se incrementa su
apego con la empresa (es una necesidad). (Meyer y Allen, 1997 citados por
Marin, 2003).

COMPROMISO NORMATIVO

Es aquel que encuentra la creencia en la lealtad a la organizacién, en un
sentido moral, de alguna manera como pago, quizd por recibir ciertas
prestaciones; por ejemplo, cuando la institucion cubre la colegiatura de la
capacitacion; se crea un sentido de reciprocidad con la organizacion. En
este tipo de compromiso se desarrolla un fuerte sentimiento de permanecer
en la instituciébn, como efecto de experimentar una sensacion de deuda
hacia la organizacion por haberle dado una oportunidad o recompensa que

fue valorada por el trabajador.

Arciniega (2002), explica que todo colaborador experimenta las tres
dimensiones, aunque desde luego, con distinto énfasis y al hacer una

analogia de las olimpiadas, el grado seria: Oro para el afectivo; plata, para
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el normativo y bronce, para el de continuidad; esto porque en el compromiso
afectivo el colaborador manifiesta actitudes tales como un marcado orgullo
de pertenencia hacia la empresa, y asi se emociona al decir que trabaja
para la institucion o habla mucho de ella en reuniones con amigos y

familiares.

En la actualidad es posible identificar dos enfoques conceptuales del término
compromiso organizacional: el centrado en el concepto de compromisos

multiples y el que lo ve como un concepto multidimensional.

2.2.2 DESEMPENO LABORAL

Chiavenato (2009), “Es el comportamiento del trabajador en la busqueda de
los objetivos fijados; este constituye la estrategia individual para lograr los

objetivos”.

Porque se evalta el desempefio laboral:

Primero, desde un punto de vista practico, la mayoria de los patrones basan

sus decisiones de pagos y ascensos en las evaluaciones de sus empleados.

Segundo, las evaluaciones juagan un papel integral en el proceso de
administracién del desempefio. No tiene mucho sentido convertir las metas
estratégicas del patron en objetivos especificos para los empleados si ho se

revisa periédicamente el desempefio.

Tercero, la evaluacién permite que el jefe y el subordinado desarrollen un
plan para corregir cualquier deficiencia y para reforzar las cuestiones que el

subordinado hace correctamente.

Cuarto, las evaluaciones deben tener un propdsito util para la planeacion de
carrera; ofrecen la oportunidad de revisar los planes de carrera del

empleado a partir de la manifestacién de sus fortalezas y debilidades.

Métodos de evaluacion: por lo general el gerente realiza la evaluacion con la

ayuda de una herramienta predeterminada y formal. Es necesario considerar
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dos aspectos al disefiar una herramienta de evaluacién: qué se va a medir y
como medirlo, es posible medir el desempefio del empleado en términos de
dimensiones genéricas, como la calidad, la cantidad y la rapidez del trabajo.
O bien medir el desempefio en cuanto al desarrollo de las competencias o el

logro de las propias metas.

En lo que respecta a como medirlo, hay varios métodos, como las escalas

graficas de calificaciones, el método de calificacion interna la “APQO”.

Esteedman, Hillary (1994), menciona que las evaluaciones del desempefio
tradicionalmente utilizada en la gestién de recursos humanos han venido
incluyendo progresivamente el concepto de competencias. En sus mas
reconocidas versiones la tradicional evaluacién del desempefio se basaba
en factores de desempefio tales como la puntualidad, el cuidado de los
bienes, el manejo de las relaciones, la dinamica y motivaciébn que eran
colocados en escalas y calificados por los superiores inmediatos con base

en su observacién del desempefio de la trabajadora o trabajador.

A diferencia de esta evaluacion tradicional del desempefio las nuevas
formas se acercan a definir competencias, es decir logros o capacidades
laborales y agrega evidencias de tales logros para reducir al maximo la

subjetividad.

GARY (2012), menciona que, “Toda organizacion necesita desarrollar un
sistema para medir el desempefio, que consiste en los procedimientos
establecidos para calificar periddicamente la labor de los empleados. Este
proceso es importante no solo para asegurar que la organizacién logre sus
objetivos, sino también para asegurar que los empleados entiendan

completamente y estén calificados para su trabajo”.

El sistema de reconocimiento del desempefio puede servir no solo para
determinar si un empleado efectta bien su trabajo, sino también para decidir
la manera como puede mejorarse el desempefio. Durante el proceso de
revision, las capacidades y debilidades de un trabajador, puede discutirse y
es posible desarrollar métodos para obtener el méaximo de estas

capacidades y encontrar maneras para corregir o minimizar las debilidades,
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por ejemplo, con la capacitacion adicional, puede lograrse el crecimiento y

desarrollo del trabajador.

SHERMAN & BOHLANDER, Definicion: “la evaluacién del desempefio
puede influir en la conducta de los empleados, generando directamente con
ello un mejor desempefio organizacional. Ademas, proporciona a la persona

la retroalimentacion esencial para un buen desempeno”.

Enfoques: Los enfoques mas nuevos de la evaluacién del desempefio hacen
énfasis en el entrenamiento, asi como en los planes de desarrollo y

crecimiento para los empleados.

Este enfoque se dirige al problema del aumento en los costos y el menor
desempefio organizacional que surge por la subutilizacion o mala
administracién de los recursos humanos. Para atacar este problema, las
organizaciones deben desarrollar sistemas de evaluacion que midan el
desempefio de los empleados contra estandares objetivos, que estén
relacionados con el puesto.

WHERTHER (1991), “La evaluacién del desempefio constituye el proceso
por el cual se estima el rendimiento global del empleado e identifica
problemas en el sistema de informacion sobre recursos humanos, ademas
las personas que se desempefian de manera insuficiente pueden poner en
evidencia procesos equivocados de seleccién, orientacién, y capacitacién o
pueden indicar que el disefio del puesto o los desafios externos no han sido

considerados en todas sus facetas”.

SALINAS (2003), hace referencia que “La evaluacion del desempeno busca
medir el potencial humano y determinar su plena aplicaciéon por parte del
empleado. De igual manera da cabida y participacion a los empleados
dentro de la empresa, permitiéndoles crecer dentro de la misma uniendo los

objetivos individuales con los de la empresa”.

INNOVACION Y GESTION (2015), La produccion de resultados
organizacionales tiene como fundamento el desempefio de la persona lo que
resulta de un conjunto de elementos que deben estar presentes

simultdneamente. Entre estos una adecuada seleccion de personal;
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motivacion por el aprendizaje y desarrollo de habilidades y conocimientos.
Sin embargo, uno de los factores que tiene mayor influencia en el desarrollo
del desempefio de la persona es la presencia de una buena capacidad de
manejar o que se denomina el ciclo de administracion del desempefio
proceso a través del cual se planifica documenta, guia y evalia el

desempenio de la persona.

PEREZ (2009), Considera que la administracion del desempefio es un
enfoque sistémico cuando se integran las acciones administrativas para
disminuir individual y colectivamente los desempefios no deseados e
incrementa los deseados. También con ellos se pretende dejar claros los
resultados esperados; previniendo un buen desempefio al acompafar al
empleado y plantearle mejoras en los procesos que ejecute con los
resultados que debe de alcanzar.

2.3 Definicion de términos basicos

Apego emocional. Vinculo emocional intensa y permanente que siente el trabador

con la institucion.

Aprendizaje institucional. Busqueda o creacién de conocimientos institucionales

para adaptarse al entorno cambiante.

Aprendizaje laboral. Capacidad de aprender el trabajo asignado mas la capacidad

de aprender de ser trabajador.

Calidad de labores. Logro del 100% de las especificaciones del trabajo realizado.

Calidad laboral. Satisfaccion de los trabajadores con sus puestos de trabajo y con

sus compaferos.

Capital humano. Relacién entre la cantidad, calidad de formacién y productividad

de los trabajadores de una organizacion.

Compromiso afectivo. Apego apasionado de los trabajadores con la institucion en

base a la satisfaccion de las necesidades y expectativas.
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Compromiso de continuacion. Atractividad de la institucion u organizacion en

base a la inversion de esfuerzo y tiempo en ella.

Compromiso laboral. Involucramiento intelectual y emocional de los trabajadores

para coadyuvar al éxito institucional.

Compromiso normativo. Compromiso del trabajador para cumplir todas las

normas institucionales u organizacionales, tanto extra o intra a ella.

Compromiso organizacional. Identificacion de los trabajadores con la institucion

en todos sus aspectos.

Cumplimiento de objetivos. Logro de resultados inmediato, mediatos y a largo

plazo de la instituciéon u organizacion.

Desempefo laboral. Es la eficiencia, eficacia, y efectividad en el rendimiento

laboral.

Eficacia laboral. Es la autonomia, capacidad, autogestion, actitud, simplificacién y

responsabilidad en la realizacidon bien el trabajo asignado.

Eficiencia laboral. El valor del coeficiente entre el tiempo estimado para

desarrollar el trabajo y el tiempo insumido en su realizacién.

Lealtad organizacional. Intra responsabilidad de los trabajadores con la

institucion u organizacion.

Motivacion laboral. Oferta de estimulos positivos de la institucién u organizacion

hacia los trabajadores para que permanezcan en ella.

Oportunidad de desarrollo. Oferta de transicién o ascenso de niveles laborales

en la institucion u organizacion.

Orgullo institucional. Sentimiento positivo permanente de los trabajadores para

con su instituciéon u organizacion.
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Productividad laboral. Cantidad promedio de labores realizadas en un tiempo

determinado.

Recompensa de necesidades. Satisfaccion de las necesidades laborales de los

trabajadores por parte de la institucion u organizacion.

Utilidad laboral. Utilidad de las labores realizadas para lograr los objetivos

institucionales u organizacionales.

Vinculo laboral. Relacién juridica laboral entre un trabajador y la organizacion o

institucion.

2.4 Hipotesis

2.4.1 Hipotesis general

El compromiso laboral influye persuasivamente en el desempefio laboral de

los trabajadores de la UGEL-Huamanga-Ayacucho-2016.

2.4.2 Hipétesis especificas

¢ La participacion laboral influye directamente en la productividad laboral.

¢ EI compromiso de continuacion influye llanamente en el cumplimiento de

los objetivos organizacionales.

e EI compromiso normativo influye implicitamente en la calidad de labores

desempefiadas.

2.5 Variables

2.5.1 Definicién conceptual

Compromiso

Vinculo de lealtad por el cual el trabajador desea
permanecer en la organizacion, debido a su motivacion
implicita.

laboral Thinking  People Consultores Recursos Humanos.
http://www.thinkingpeoplerecursoshumanos.es/es/desarrollo-
de-rr-hh/compromiso-del-empleado/.
Desempefio | es el rendimiento laboral y la actuacion que manifiesta el
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laboral

trabajador al efectuar las funciones y tareas principales que
exige su cargo en el contexto laboral especifico de
actuacion, lo cual permite demostrar su idoneidad.
EcuRed.
https://www.ecured.cu/Desempe%C3%B1o_laboral. 2017

2.5.2 Definicion Operacional de la variable

Variables

Compromiso laboral

Desemperio laboral

Dimensiones
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Modelo tomado del Libro ABC de la Tesis con contrastacién de hipotesis. 2da. Ed. 2017. Eusterio Oré Gutiérrez
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2.5.3 Operacionalizacion de variables

VARIABLES DIMENSIONES DEFINICION INDICADORES ITEMS RANGO DE RESP. INSTRUMENTO
Se refiere a la relacién emocional que las personas 1.Siempre
forjan con la organizacién, ya que refleja el apego
emocional y sentimental al percibir la satisfaccion | 1. aApego emocional 2.Casi siempre
Compromiso de nece;ldades_ (especialmente las psu:olo_glcas) y ¢ Los trabajadores
_ expectativas, disfrutan de su permanencia en la 2.0rgullo de sienten apego a la 3.A veces
afectivo organizacién. Los trabajadores con este tipo de pertenencia institucion?
compromiso se sienten orgullosos de pertenecer a 4.Muy pocas veces
la organizacién (puede ser un deseo). (Meyer y
Allen, 1999). 5.Nunca
Sefiala el reconocimiento de la persona, con
respecto a los costos (financieros, fisicos, 1.Siempre
psicolégicos) y las pocas oportunidades de
encontrar otro empleo, si decidiera renunciar a la | . v/inculo con la 2.Casi siempre
organizacion. Es decir, el trabajador se siente institucional
Compromiso de | vinculado a la institucion porque ha invertido ¢lLos trabajadores estan |, .
COMPROMISO continuacién tiempo, dinero y esfuerzo y dejarla implicaria 7.0portunidad de ylnc.ula_d’os ala
LABORAL perderlo todo; asi como también percibe que sus desarrollo institucion? 4.Muy pocas veces Cuestionario
) oportunidades fuera de la empresa se ven
reducidas, se incrementa su apego con la empresa 5.Nunca
(es una necesidad). (Meyer y Allen, 1997 citados
por Marin, 2003).
(Arias, 2001), es aquel que encuentra la creencia
en la lealtad a la organizaciéon, en un sentido 1.Siempre
moral, de alguna manera como pago, quiza por
recibir ciertas prestaciones; por ejemplo, cuando la | g | ealtad a la 2.Casi siempre
. instituciéon cubre la colegiatura de la capacitacion; organizacion
Compromiso se crea un sentido de reciprocidad con la ¢ Los trabajadores son 3.A veces
normativo organizacion. En este tipo de compromiso se | g Recompensaalas | leales a la institucién?
desarrolla un fuerte sentimiento de permanecer en necesidades 4.Muy pocas veces
la institucion, como efecto de experimentar una
sensacion de deuda hacia la organizacion por 5.Nunca
haberle dado una oportunidad o recompensa que
fue valorada por el trabajador.
Productividad Es la relacién entre la cantidad de bienes y | 10. Cantidad de ¢La cantidad de labores |1.Siempre

servicios producidos y la cantidad de recursos

labores

realizadas por los

36




DESEMPERNO
LABORAL

)

utilizados (Business Solutions (2016)

realizadas

trabajadores son

2.Casi siempre

Optimas?
11. cantidad de 3.A veces
insumos
utilizados 4.Muy pocas veces
5.Nunca
1.Siempre
2.Casi siempre
Cumplimiento de s 12. Eficacia
Son resultados que una empresa o institucion . -
obietivos . . . . ¢ Los objetivos se logran |3.A veces
] pretende alcanzar, o situaciones hacia donde ésta L -
o ; ) 13. Eficiencia con eficacia?
organizacionales | Pretende llegar en un tiempo determinado 4.Muy pocas veces
5.Nunca
1.Siempre
. - ) 14. Utilidad de 2.Casi siempre
Es la utilidad, rendimiento o productividad que una .
Labores e labores ¢Las labores de los
persona puede aportar en cuanto al cumplimiento ; 3.A veces
desempefiadas | de actividades a las cuales se esta obligado a trabajadores son de
15. Calidad calidad?

ejecutar (Altuve, 1999).

4.Muy pocas veces

5.Nunca

Cuestionario
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CAPITULO 1Nl

METODOLOGIA

3.1 Tipo y nivel de investigacion

3.2.

3.1.1 Tipo de Investigacion

La Investigacion fue de tipo aplicada, ya que se plantea la solucién al
problema que da origen al presente estudio, basandonos en teorias

existentes.

3.1.2 Nivel de Investigacion

La presente investigacion fue de nivel descriptivo, correlacional y

transversal.

Descripcion del &mbito de la investigacion

Segun, Municipalidad Provincial de Huamanga (2017). La region Ayacucho es
atravesada por dos cordilleras que la dividen en tres unidades geogréficas: de
altiplanicies hacia el sur, de abrupta serrania al centro y selvatico-tropical al
noreste. Tiene una topografia accidentada y clima variado. La temperatura media
anual maxima es de 23,8 C (74,9 F) y la minima 9,3 C (48,7F). La temporada de
lluvias se da entre los meses de noviembre y abril. La ciudad de Ayacucho posee
un clima seco, templado y muy saludable; con brillo solar durante todo el afio.

Segun la clasificacion efectuada por el Dr. Javier Pulgar Vidal, en su libro “Las 8
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Regiones Naturales del Per(”, precisa que en la provincia de Huamanga presenta

3 regiones naturales diferenciadas y son las siguientes:

Yunga Fluvial

Colombia
Cusco

Huancavelica

purimac AYACUCHO

Ica

elalog

OCEAND
PACIFICD

Arequipa Chile

Ubicada entre los 650 m.s.n.m. y los 2,300 m.s.n.m., corresponde a las zonas del
Valle, caracterizados por su clima célido y de tupida vegetacion entre la margen
del rio Yucaes, con zonas aridas y rocosas. Los principales cultivos en esta zona
son las hortalizas, frutales en verde y tropicales con posesién de grandes

extensiones de tierra en secano.

La ciudad tiene un clima agradable, templado y seco, con cielo azul permanente y
un resplandeciente sol, que se caracteriza por su persistente aire primaveral,
considerado como uno de los climas mas generosos y saludables del pais. La
presencia de los Andes ha configurado una topografia heterogénea y diversidad
pisos ecoldgicos que le imprimen un maravilloso paisaje variado, como picos,
nevados, planicies, quebrados, valles interandinos y ceja selvatica, propicias para

la practica del ecoturismo (trekking y camping).

Altitud: 2761 m.s.n.m. / Superficie: 43 814.80 Km2 /Temperatura: Promedio
17.5°C. Latitud sur: 13° 09' 26" / Longitud oeste: 74° 13' 22"

Ayacucho esta ubicada climatolégicamente segun la altura en la zona quechua de

acuerdo con la clasificacién hecha por el estudioso Javier Pulgar Vidal; que dividié
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3.3.

3.4.

3.5.

el territorio del Perd en ocho regiones naturales. Esta zona se caracteriza por
tener quebradas amplias con fondos planos. El clima es templado y seco, con una
temperatura promedio de 17.5 °C y una humedad relativa promedio de 56 %. Este

clima esta considerado como adecuado para la vida.

Poblacion y Muestra

3.3.1. Poblacién

La poblacion de informantes fue 52 trabajadores de la UGEL Huamanga,
Ayacucho.

4.3.2. Muestra

Por ser una poblacién finita y pequefia no fue necesario realizar el

muestreo.

Técnicas e instrumentos para larecolecciéon de datos

3.4.1. Técnica

La técnica de recoleccién de datos correspondié a la encuesta.

3.4.2. Instrumento

Como la técnica para recoger datos correspondi6 a la encuesta, el

instrumento obviamente fue el cuestionario.

Validez y confiabilidad del instrumento.
3.5.1 Pertinencia y validez del instrumento

El instrumento aplicado a los sujetos informantes tuvo la confiabilidad de
medicién con grado de precision o exactitud confiable (Anexo 03), con
posibilidad de aplicar tantas veces que sea necesaria arrojaria los

mismos resultados.
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La validez del instrumento (Anexo 04 y 05), en cuanto a su contenido,
tuvo suficiente nivel o grado para medir las variables y sus dimensiones.

3.6. Plan de recoleccién y procesamiento de datos.

El proceso de recoleccion de datos se cumplid dentro del cronograma de

actividades que se plantd en plan de tesis, entre mayo y junio de 2017.
Mientras el procesamiento, presentacion, analisis e interpretacion de datos se hizo

con empleo de programas informaticos como el Excel. Los resultados se
consolidan en tablas, gréficos y cuadros estadisticos.
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CAPITULO IV

RESULTADOS DE LA INVESTIGACION

4.1 PRESENTACION

En los siguientes puntos, luego de haberse aplicado el instrumento de recojo de
datos a los sujetos informantes, detallamos procesamiento, analisis e
interpretacion de los resultados, con respecto al compromiso laboral que sienten
los trabajadores de la UGEL Huamanga y su repercusion en el desemperio laboral
de ellos mismos. A partir de estos resultados, se plantean las conclusiones a que

llega la presente conclusion.

4.2 DATOS GENERALES

TABLA 01
EDAD

Edad_ de los TOTAL %
trabajadores

20-30 6 12%
31-40 12 23%
41-50 16 31%
51 a mas 18 35%
TOTAL 52 100%
Fuente: Encuesta

Elaboracion: Propio

GRAFICO 01
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EDAD DE LOS TRABAJADORES
20-30

51 a mas 11%
359 ' 31-40 °
23%

V41- 50

31%

Fuente: Encuesta
Elaboracion: Propio

La distribucion de edad de los trabajadores de la UGEL Huamanga (Tabla y
Grafico 01) tiene el siguiente comportamiento, entre 20 y 30 afios; 12%, entre 31 a
40; 23%, 41 a 50 afios; 31% y mas de 51 afios; 35%. Resultado que refleja que la
mayoria (66%) estaria sobrepasando los 40 afios, corroborando a las teorias que
consideran cuanto mayor edad de los trabajadores de una organizacién, menor
rendimiento laboral disminuye, mas aln si no se capacitan o se actualizan con

constancia, en muchos secundados con problemas de salud.

TABLA 02
GENERO
Gene_ro de TOTAL %
trabajadores
Femenino 31 60%
Masculino 21 40%
TOTAL 52 100%
Fuente: Encuesta

Elaboracion: Propio

GRAFICO 02

GENERO DE TRABAJADORES

B Femenino Masculino

60%
40%

Fuente: Encuesta

Elaboracion: Propio
En cuanto al género, la Tabla y Grafico 02, nos muestra que, 60% de los
trabajadores corresponde al género femenino y 40% al género masculino.
Indiciador que refuerza la interpretacion anterior, en el sentido que las mujeres si
bien son mas eficientes que los varones, pero el problema esta en que, por mayor
responsabilidad materna y hogarefia, en la mayoria de los casos descuidan sus

responsabilidades laborales.

TABLA 03
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CONDICION LABORAL

Condicion ' laboral TOTAL %
de los trabajadores
Nombrado 46 88%
Contrato plazo ind. 6 12%
TOTAL 52 100%
Fuente: Encuesta
Elaboraci6n: Propio_

GRAFICO 03

Comtrato plazo ind. I 12%

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Fuente: Encuesta

Elaboracion: Propio
Con respecto, a la condicién laboral (Tabla y grafico 03), muestra que, el 88% de
la fuerza laboral esta en condicion de nombrados y 12% en condicién de plazo
indeterminado. Otro indicador que corrobora al problema bajo desempefio laboral
en esta institucién porque, cuando en trabajador logra su estabilidad laboral bajo
la condicion de nombrado, se vuelve pasivo, conformista, improductivo, poca
identificaciéon con el trabajo baja su nivel de responsabilidad, genera conflicto y
discordia, despreocupacion por las tareas, etc. tal como sabemos por experiencia

y por teorias de parte de los estudiosos sobre el tema.

TABLA 04
NIVEL DE INSTRUCCION
Nivel de instruccién | TOTAL %
Profesional 31 60%
Técnico 21 40%
TOTAL 52 100%
Fuente: Encuesta

Elaboracion: Propio

GRAFICO 04
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NIVEL DE INSTRUCCION DE TRABAJADORES

40%
60%

m Profesional Técnico

Fuente: Encuesta

Elaboracion: Propio
Segu la Tabla y Gréfico 04, el nivel de instruccién de los trabajadores de la UGEL
Huamanga tiene la siguiente estructura: nivel profesional 60%, en condiciéon de
técnicos 40%. Si bien la mayoria son profesionales, pero la estructura de edad y
la condicion de ser nombrados son las restricciones o limitantes significativos para

el buen desempefio laboral de estos trabajadores.

4.3 ANALISIS DE RELACION ENTRE EL COMPROMISO EN EL DESEMPENO LABORAL

TABLA 05
APEGO EMOCIONAL Y OPTIMIDAD DE LABORES REALIZADAS
¢Los trabajadores ¢sLa cantidad de
muestran un labores realizadas
apego emocional | TOTAL % por los | TOTAL %
hacia la trabajadores son
institucion? Optimas?
Siempre 3 6% | Siempre 2 4%
Casi siempre 8 15% | Casi siempre 6 12%
A veces 1 21% | A veces 12 23%
Muy pocas veces 13 25% | Muy pocas veces 15 29%
Nunca 17 33% | Nunca 17 33%
TOTAL 52 100% | TOTAL 52 100%
Fuente: Encuesta

Elaboracion: Propio

GRAFICO 05
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APEGO AL LA INSTITUCION Y CANTIDAD OPTIMA DE

LABORES
. X S 5
o X o m o™
X & n N
© = & ~
n X ~
o ‘_‘g
AN | I I
|
SIEMPRE CASI SIEMPRE A VECES MUY POCAS NUNCA

VECES

M ¢ Los trabajadores muestran un apego emocional hacia la institucion?
¢La cantidad de labores realizadas por los trabajadores son 6ptimas?

Fuente: Encuesta

Elaboracion: Propio
Tabla y Gréfico 05, revela los resultados con respecto al sentimiento de apego de
los trabajadores hacia la institucion, el instrumento arroja los siguientes
resultados, siempre, 6%, casi siempre 15%, a veces, 21%, muy pocas veces, 25%
y nunca, 33%. Relacionado este aspecto a la pregunta, si las labores que realizan
los trabajadores se logran con optimidad, 4% de respondié siempre, 12% casi
siempre, 23% a veces, 29% muy pocas veces y 33% nunca. Este resultado no
parece interesante, porque arroja como dato, valioso en el sentido que cuando un
trabajador no tiene un sentimiento de apego a la institucion su actitud repercute en
la eficiencia de las labores que realiza, es decir, menos apego a la institucién

menos efectividad laboral, situacién que sucede en la UGEL Huamanga.

TABLA 06

PERTENENCIA A LA INSTITUCION Y DISPONIBILIDAD
Y OPTIMIDAD DE RECURSOS

¢Los trabajadores ¢La disponibilidad

muestran  orgullo TOTAL % de recursos e TOTAL %
de pertenencia a ° |insumos laborales ?
la institucion? son 6ptimos?

Siempre 5 10% | siempre 4 8%
Casi siempre 9 17% | Casi siempre 7 13%
A veces 11 21% | Aveces 8 15%
Muy pocas veces 12 23% Muy pocas veces 16 31%
Nunca 15 29% | Nunca 17 33%
TOTAL 52 100% | TOTAL 52 100%
Fuente: Encuesta

Elaboracion: Propio

GRAFICO 06
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40%
30%
20%
10%

0%

PERTENENCIA A LA INSTITUCION Y RECURSOS DISPONIBLES OPTIMO

33%

31%
29%
] i ] @ m
8% 17%

Siempre Casi siempre A veces Muy pocas Nunca
veces

M ¢Los trabajadores muestran orgullo de pertenencia a la institucidon?
@ ¢La disponibilidad de recursos e insumos laborales son dptimos?

Fuente:

Encuesta

Elaboracion: Propio

Frente a la pregunta, si los trabajadores muestran orgullo de pertenencia a la

institucion (Tabla y Gréfico 06), el 10% manifesté la opcién siempre, 17% casi

siempre, 21% a veces, 23% muy pocas veces y 29% nunca. Con respecto, si los

recursos disponibles son 6ptimos, 8% manifesté siempre, 13% casi siempre, 15%

a veces, 31% muy pocas veces y 33% nunca. Esto demuestra que los

trabajadores tienen limitado compromiso e identificacion hacia la empresa por falta

de politicas de integracion, capacitacion, deficiente suministro de los recursos e

implementos para que realicen sus actividades y la no participacion en la toma de

decisiones.

TABLA 07
VINCULO CON LA INSTITUCION Y LOGRO DE OBJETIVOS

¢Los trabajadores ¢Los objetivos

muestran un o institucionales o
vinculo sincero TOTAL % propuestos se TOTAL] %
con la instituciéon? logran?

Siempre 6 12% Siempre 3 6%
Casi siempre 9 17% | Casi siempre 5 10%
A veces 10 19% | A veces 11 | 21%
Muy pocas veces 13 25% | Muy pocas veces 16 | 31%
Nunca 14 27% | Nunca 17 33%
TOTAL 52 100% | TOTAL 52 | 100%
Fuente: Encuesta

Elaboracion: Propio

GRAFICO 07
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VINCULO SINCERO CON LA INSTITUCION Y

Nunca

Muy pocas veces

A veces

Casi siempre

Siempre

LOGRO DE OBJETIVOS

33%
TRy
31%
AT
21%
LT AT s
10%
LTty A
6%

QTG P
% 5% 10% 15% 20% 25% 30%

¢Los objetivos institucionales propuestos de logran?
M ¢ Los trabajadores muestran un vinculo sincero con la institucion?

35%

Fuente:

A la pregunta, vinculo sincero de los trabajadores con la institucion, Tabla y
Grafico N° 07, 12% respondi6 siempre, 17% casi siempre, 19% a veces, 25% muy
pocas veces y 27% nunca. Efecto que implica en el logro de los objetivos, para
6% siempre, 10% casi siempre, 21% a veces, 31% a veces y 33% nuca. Este
resultado refleja que los trabajadores no muestran una buena relacién con la
institucion; no manifiestan sensibilidad, para escuchar, para involucrarse en las

actividades institucionales, no se comprometen al cien por ciento con sus tareas

Encuesta
Elaboracion: Propio

cotidianas, etc. Situaciones que restringen lograr los objetivos de manera 6ptima.

TABLA 08

OPORTUNIDAD DE DESARROLLO LABORAL

Y USO EFICIENTE DE RECURSOS

¢cla institucion .Se usa
ofrece adecuadamente
oportunidades de | TOTAL % |los recursos e |TOTAL| %
desarrollo para los insumos
trabajadores? laborales?
Siempre 3 6% | Siempre 5 10%
Casi siempre 12% | casi siempre 13%
A veces 13 25% | A veces 11 | 21%
Muy pocas veces 14 27% | Muy pocas veces 14 | 27%
Nunca 16 31% | Nunca 15 | 29%
TOTAL 52 100% | TOTAL 52 100%
Fuente: Encuesta
Elaboracion: Propio
GRAFICO 08
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OPORTUNIDAD DE DESARROLLO LABORAL Y USO EFICIENTE DE
RECURSOS
31%
29%
0, 0,
25% 27% 27%
21%
13%
0,
10% 12%
- l I I
Siempre Casi siempre A veces Muy pocas Nunca
M ¢ La institucion ofrece oportunidades de desarroN@§&fra los trabajadores?
M (Se usa adecuadamente los recursos e insumos laborales?

Fuente: Encuesta
Elaboracion: Propio

La Tabla y Gréafico N° 08, expone la percepcién que tienen los trabajadores con
respecto, si la institucién ofrece oportunidades de desarrollo laboral, para 6%
siempre, 12% casi siempre, 25% a veces, 27% muy pocas veces y 31% nunca.
Igualmente, si se usan adecuadamente los recursos institucionales, 10%
manifestd siempre, 13% casi siempre, 21% a veces, 21% muy pocas veces y 29%
nunca. La institucién no ofrece retos laborales ni profesionales a sus trabajadores,
porque los asensos son manejados politico-partidaristamente, no hay rotaciones
de promocién, no se secuencia la ocupacion de puestos, no se transfieren
trabajadores para mejorar destrezas, experiencias y rendimientos, por ejemplo.
Todo ello genera desmotivacion y desinterés en los trabajadores para optimizar el

uso de los recursos e insumos en la ejecucién de sus funciones cotidianas.

TABLA 09

LEALTAD CON LA INSTITUCION Y UTILIDAD
DE LABORES REALIZADAS

¢Los trabajadores
¢Los trabajadores saben la utilidad
muestran lealtad a | TOTAL % |de sus laborales| TOTAL| %
la institucion? para la

institucion?
Siempre 3 6% | siempre 2 4%
Casi siempre 8 15% | casi siempre 6 12%
A veces 11 21% | A veces 12 23%
Muy pocas veces 14 26% | Muy pocas veces 15 | 29%
Nunca 17 32% | Nunca 17 33%
TOTAL 53 100% | TOTAL 52 100%
Fuente: Encuesta

Elaboracion: Propio
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GRAFICO 09

LEALTAD A LA INSTITUCION Y UTILIDAD DE LOS LABORES
REALIZADAS

NUNCA
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¢éLos trabajadores saben la utilidad de sus laborales para...
m (Los trabajadores muestran lealtad a la institucion?

33%
32%

Fuente: Encuesta
Elaboracion: Propio

de sus labores desarrollados.

TABLA 10

RECOMPENSA A LABORES POSITIVAS Y
CALIDA DE LABORES REALIZADAS

¢La institucion ¢Los trabajadores

ofrece se preocupan por

recompensas a| TOTAL % la calidad de| TOTAL %
labores labores que

positivas? realizan?

Siempre 2 4% Siempre 2 4%
Casi siempre 4 8% | Casi siempre 5 10%
A veces 9 17% | A veces 9 17%
Muy pocas veces 14 27% | Muy pocas veces 13 25%
Nunca 23 44% | Nunca 23 44%
TOTAL 52 100% | TOTAL 52 100%
Fuente: Encuesta

Elaboracion: Propio

GRAFICO 10

Con respecto a la lealtad de los trabajadores con la institucion, Tabla y Gréafico 09,
los resultados arrojan lo siguiente: para 6% siempre, 15% casi siempre, 21% a
veces, 26% muy pocas veces Yy para 32% nunca. Igualmente, a la pregunta, si los
trabajadores saben la utilidad de sus labores para la institucion, para 4% siempre,
12% casi siempre, 23% a veces, 26% muy pocas veces y 33% nunca. Esto quiere
decir que la mayoria de los trabajadores no muestran actitud de compromiso con
la institucion, por ello observamos frecuentemente ausentismo laboral, robo,

comentarios negativos de la institucion, desconociendo con objetividad la utilidad
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M ¢ La institucion ofrece recompensas a labores positivas?
M ¢Los trabajadores se preocupan por la calidad de labores que...

Fuente: Encuesta
Elaboracion: Propio

La Tabla y Gréfico 10 muestra que se recompensa a las labores positivas, para
4% siempre, 8% casi siempre, 17% a veces, 27% muy pocas veces y 44% nunca.
Ahora, a la interrogante si los trabajadores se preocupan por calidad de las
labores encomendadas, 4% respondi6 siempre, 10% casi siempre, 17% a veces y
44% nunca. Resultado que indica que la institucibon no emplea una de las
estrategias mas motivadoras, como es la recompensa por un trabajo bien hecho
para mejorar el desempefio laboral, situacion que desmedra la calidad de las

labores que realizan los trabajadores.

. CONTRASTACION DE HIPOTESIS

4.4.1 EL COMPROMISO AFECTIVO Y LA PRODUCTIVIDAD
i) PLANTEAMIENTO DE HIPOTESIS:

Ho = El compromiso afectivo no se relaciona con la productividad.

Ha = El compromiso afectivo se relaciona con la productividad.

i) TABULACION Y CONSOLIDACION DE DATOS OBSERVADOS:

Consolidacién de frecuencias de respuestas sobre la relacion o no del

compromiso afectivo y la productividad:

S AV MPV N SR TOTAL
Se relaciona 17 11 10 2 2 42
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No se relaciona 1 1 3 4 10
TOTAL 18 12 13 3 52
LEYENDA:
S = Siempre
CS = Casi siempre
AV = A veces
N = Nunca
iii)CALCULO DE VALORES ESPERADOS:
PRIMERA FILA:
Celda@) = 18%42 _ 1454
52
Celda(1,2) = 22*#2 _g 69
Celda(1,3) = 7X42 _ 10,50
Cleda(1,4) = 8X42 _ 4 85
52
Cleda(1,4) = SX42 _ 5 42
52
SEGUNDA FILA:
Celda(2.1) = 2810 _ 3 46
Celda(2,2) = 2210 _ 5 31
Celda(2,4) = 13410 _ 5 50
Celda(2,5) = 210 _1 15
celda(25) = 2109 _ 058
52
S AV MPV N SR
Se relaciona 14.54 9.69 10.50 4.85 2.42
No se relaciona 3.46 2.31 2.50 1.15 0.58
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iv) TABULACION DE DATOS OBSERVADOS (0) Y ESPERADOS(E)
PARA DETERMINAR (X2)

0 E (O-E) | (O-E)2 | (O-EQ/E

S-R 17 14.54 2.46 6.06 0.42
AV -R 11 9.69 1.31 1.71 0.18
MPV - R 10 10.50 | -0.50 0.25 0.02
N-R 2 4.85 -2.85 8.10 1.67
SR-R 2 2.42 -0.42 0.18 0.07
S-NR 1 3.46 -2.46 | 6.0592 1.75
AV - NR 1 2.31 -1.31 1.71 0.74
MPV - NR 3 2.50 0.50 0.25 0.10
N - NR 4 1.15 2.85 8.10 7.02
SR -NR 0 0.58 -0.58 0.33 0.58

12.55

Xé Calculada = 12.55

v) CALCULANDO X?(tabla)

Ji Tabla

a) Grado de libertad: (Qf=2), (Qc=5) = (2-1)(5-1)=4

b) X 7= X 05=9.488

vi) RESULTADO Y DECISION:

R. rechazo R. aceptacion

Cémo (X2 = 12.55) > ( X? = 9.48) se acepta la Ha; es decir, el

compromiso afectivo se relaciona la productividad, al nivel de

significancia de 0.05.

4.4.2 EL COMPROMISO DE CONTINUACION Y CUMPLIMIENTO DE LOS
OBJETIVOS INSTITUCIONALES
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i) PLANTEAMIENTO DE HIPOTESIS:

Ho = El compromiso de continuacion no se relaciona con el cumplimiento
de los objetivos institucionales.
Ha = El compromiso de continuacion se relaciona con el cumplimiento de

los objetivos institucionales.

i) TABULACION Y CONSOLIDACION DE DATOS OBSERVADOS:

Consolidacién de frecuencias de respuestas sobre la relacion o no del
compromiso de continuacion con el cumplimiento de los objetivos

institucionales:

S AV MPV N SR TOTAL
Se relaciona 15 14 10 3 1 43
No se relaciona 0 0 4 4 1 9
TOTAL 15 14 14 7 2 52
LEYENDA:
S = Siempre
CS = Casi siempre
AV = A veces
N = Nunca

iii) CALCULO DE VALORES ESPERADOS:

PRIMERA FILA:;
Celda(Ll) = 15’2(9 = 2.60
Celda(1,2) = 24%9 _ 5 42

52

Celda(1,3) = X2 — 2.42
52

6x42

Cleda(1,4) — — 485
Cleda(1,4) = °X42 _ 5 a2
52
SEGUNDA FILA:
Celda(21) = 2820 _5 60
Celda(2,2) = 1210 _ 5 42
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14x10

Celda(2,4) =

Celda(2,5) = *4X9
52

7x9

=1.21

Celda(2,5)= "=~ =0.35
52

=242

S AV MPV N SR
Se relaciona 12.40 11.58 11.58 5.79 1.65
No se relaciona 2.60 2.42 2.42 1.21 0.35

iv) TABULACION DE DATOS OBSERVADOS (0O) Y ESPERADOS (E)
PARA DETERMINAR (X2)

vi)

RESULTADO Y DECISION:

a) Grado de libertad: (Qf = 2),
) X? Calcu gda =)1

b) X7 = X3 505= 9488

R. rechazo

R. aceptacion

0 E (O-E) | (O-E)? | (O-E))E

S—-R 15 12.40 2.60 6.74 0.54
AV -R 14 11.58 2.42 5.87 0.51
MPV - R 10 11.58 -1.58 2.49 0.21
N-R 3 5.79 -2.79 7.78 1.34
SR—R 1 1.65 -0.65 0.43 0.26
S—NR 0 2.60 -2.60 6.74 2.60
AV - NR 0 2.42 -2.42 5.87 2.42
MPV - NR 4 2.42 1.58 2.49 1.03
N —NR 4 1.21 2.79 7.78 6.42
SR—-NR 0 0.35 -0.35 0.12 0.35

15.68

£Qc=5) = (2-1) (5-1) =4

Cémo (XZ =

15.68

15.68) > ( X? = 9.488) se acepta la Ha; es decir, el

compromiso de continuacion se relaciona con el cumplimiento de los

objetivos institucionales, al nivel de significancia de 0.05.
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443 EL COMPROMISO NORMATIVO Y CALIDAD DE LABORES
DESEMPENADAS

i)PLANTEAMIENTO DE HIPOTESIS

Ho = ElI compromiso normativo no se relaciona con la calidad de las
labores realizadas programadas.

Ha = El compromiso normativo se relaciona con la calidad de las labores
realizadas programadas.

ii) CONSOLIDACION DE DATOS OBSERVADOS

S AV MPV N SR TOTAL
Se relaciona 16 16 10 3 2 47
No se relaciona 0 0 3 2 0 5
16 16 13 5 2 52
iii) CALCULO DE VALORES ESPERADOS
S AV MPV N SR
Se relaciona 14.46 14.46 11.75 4.52 1.81
No se relaciona 1.54 1.54 1.25 0.48 0.19
iv) TABULACIONDEOY E
(0] E (O-E) | (O-E)?2 | (O-E)?/E
S-R 16 14.46 1.54 2.37 0.16
AV -R 16 14.46 1.54 2.37 0.16
MPV - R 10 11.75 -1.75 3.06 0.26

N-R 4.52 -1.52 231 0.51
SR-R 1.81 0.19 0.04 0.02
S-NR 1.54 -1.54 | 2.3669 1.54

3
2
0
AV - NR 0 1.54 -1.54 2.37 1.54
3
2
0

MPV - NR 1.25 1.75 3.06 2.45
N - NR 0.48 1.52 231 4.80
SR-NR 0.19 -0.19 0.04 0.19
11.64

X2 : Calculada = 11.64

v) CALCULANDO X? (tabla)
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a) Grado de libertad: (Qf =2) (Qc=5)=(2-1)(5-1)=4

b) X? = X2, =9.488

vi) RESULTADO Y DECISION

9 488 11.64

Coémo (X2=9.488) > (X’=11.64), se acepta la Ha, es decir, el compromiso

normativo se relaciona con la calidad de labores realizadas, al nivel de

significancia de 0.05.

CAPITULO V

DISCUSION

Los resultados de la presente investigacion demuestran nuestras hip6tesis especificas

alternativas, indicando que existe una relacion estadistica significativa entre el
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compromiso laboral y desempefio de los trabajadores de la UGEL- Huamanga, a nivel

de significancia de 0.05.

Los resultados concretos de la contrastaciéon de las hipotesis especificas de la

investigacion arrojaron los siguientes resultados:

En la contrastacion de la hipétesis especifica 1, queda demostrada nuestra hipotesis
alternativa que, indica la relacion entre el compromiso afectivo y la baja productividad
a nivel de significancia de 0.05. Situacion que muestra que si los trabajadores no
tienen sentimientos afectivos hacia la organizacion implica en bajo rendimiento laboral,
por ende, en baja productividad, o en sentido inverso con la misma tendencia. Los
factores principales que intervienen en el componente afectivo estan las
caracteristicas personales, caracteristicas organizacionales y antigiedad o
experiencia en la organizacion. Al respecto a las caracteristicas organizacionales, Alle
y Meyer (1990), manifiestan que, tiene las percepciones del trabajador en materia de
politicas de la empresa, donde el estilo o canales convencionales usados en la
transmision de las mismas juegan un papel importante en el desarrollo del
componente afectivo. Los mismos autores en (1997), manifestaban que, la incidencia
de las experiencias organizacionales con el compromiso, se reportan las correlaciones
mas significativas, pues a medida que un individuo siente que la organizacién en la
cual trabaja llena sus principales expectativas y les satisface sus primordiales
necesidades, en esta misma medida él se va sintiendo atado a su organizacién y va

desarrollando altos grados de compromiso afectivo.

Asi también, sabemos que si un trabajador ya lleva buen tiempo en una organizacion
se eleva su posibilidad de mayor compromiso con ella. Es asi como, Guzley (1992),
manifiesta que, el compromiso es mas sélido cuando es resultado de la paulatina

implicacién del individuo con su entorno laboral.

Igualmente, en la contrastacion de hipotesis especifica 2, referidas a la relacion entre
el compromiso de continuacién en la organizacién y cumplimiento éptimo de los
objetivos institucionales queda demostrada la hipotesis alternativa, a nivel de
significancia de 0.05. Resultado que indica si, los trabajadores no tienen apego hacia
la organizacion repercute negativamente en el incumplimiento de los objetivos
institucionales. Al respecto, Rusbult y Farrel (1983), indican que, en la medida de que

aumente la antigledad del trabajador, las inversiones son mayores y pos tanto se
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incrementa los costos de romper el vinculo laboral, consecuentemente el compromiso
calculador se hace mas fuerte. Meyer y Allen (1997), la relacion es bastante simple,
pues en la medida que se piensa que se tiene mas alternativas el individuo tiende a

disminuir su compromiso de continuidad.

Todo esto nos indica, cuando uno permanece mas tiempo en un trabajo adquiere
destrezas y habilidades, por qué no conocimientos relacionados al trabajo que
desempefia, por tanto, antes de cambiar de organizacion se tendra que pensar mil

veces en el costo y el nivel de afectacion a este acumulo de competencias.

En la contrastacion de hipoétesis especifica 3; que relaciona el compromiso normativo y
calidad de labores realizadas, queda, igualmente demostrado la hipétesis alternativa, a
nivel de significancia de 0.05. Esto quiere decir, que el trabajador puede sentirse
legamente obligado de una manera positiva 0 negativa a la organizacion, cualquiera
de los sentimientos tiene una relacién directa, en la misma tendencia; negativa o

positiva en la calidad de las labores realizadas.

Robinson, Kratz y Roseau (1994,1997), respectivamente, mencionan que, el contrato
psicolégico es el responsable del involucramiento de tipo normativo, pues se
establecen una serie de obligaciones entre empresa y trabajador, consideradas
importantes y por tanto respetadas hasta que se crea que se ha cumplido o han sido

violentadas por alguna de las partes involucradas.

Meyer y Allen (1997), revelan que, el componente normativo también esta influido por
la percepcion que tenga el trabajador, de las inversiones que la organizacion le hace
directamente (por ejemplo el pago de un adiestramiento muy costoso) o las que estan
dirigidas a mejorar la calidad de vida de su grupo familiar (disfrute de becas o ayudas
economicas para la educacion de los hijos) resultando de la evaluacién de estos
beneficios un sentimiento de deuda moral en la medida que se considere dificil

retribuirle a la empresa la ayuda recibida.

Como vemos en las comparaciones que hacen estos autores, ninguna de las
dimensiones es excluyen entre ellas, mas constituyen complementaria necesarias,
tanto para la satisfaccion del trabajador como para eficiencia, eficacia y efectividad de
cualquier organizacioén, por ello, Arciniega (2002), recomienda que todo colaborador

experimente las tres dimensiones, aunque desde luego, con distintos énfasis y al

59



hacer analogia de las olimpiadas el orden de mérito seria: oro para el afectivo; plata,
para el normativo y bronce, para el continuo; esto porque en el compromiso efectivo el
colaborador manifiesta actitudes tales como un marcado orgullo de pertenencia hacia
la empresa y asi se emociona al decir que trabaja para la empresa o habla mucho de

ella en reuniones con amigos y familiares.

Finalmente podemos manifestar que el compromiso laboral incluye las tres
dimensiones, por tanto, las organizaciones deben saber manejarla adecuadamente,
porque constituye soporte basico y fundamental para un buen desempefio laboral. Con
esta percepcion concuerda Villegas (1998), el trabajador no solo se interesa por los
aspectos externos al trabajo, como bonos promociones, sino que intenta lograr, dia a
dia la satisfaccion personal y otras retribuciones monetarias.

CONCLUSIONES

El objetivo de la investigacion fue determinar que el compromiso laboral influye en el
desempeiio laboral de los trabajadores de la UGEL - Huamanga —Ayacucho. Para
recopilar los datos se aplicé el cuestionario a los trabajadores

Acabada la investigacién, con respecto a la influencia de compromiso laboral en el

desempeiio laboral en la UGEL Huamanga, se arriba a las siguientes conclusiones:

1. Los trabajadores de la UGEL Huamanga poseen poco compromiso afectivo con la
institucion lo que repercute en la baja productividad laboral. Resultado que queda

demostrado con la contrastacion de hipétesis especifica 1; coémo (X2 = 12.55) > (
X?=9.48) se acepta la Ha; es decir, el compromiso afectivo se relaciona la

productividad, al nivel de significancia de 0.05.
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2. lgualmente, tienen limitado compromiso de continuacion en la institucion que
implica generalmente en el incumplimiento de los objetivos institucionales.
Resultado que queda demostrado con la contrastacion de hipétesis especifica 2;

como (X2 = 15.68) > (X?=9.488) se acepta la Ha; es decir, el compromiso de

continuacién se relaciona con el cumplimiento de los objetivos institucionales, al

nivel de significancia de 0.05.

3. Tampoco demuestran compromiso normativo; lo que repercute en la baja calidad
de las labores desempefadas. Resultado que queda demostrado con la
contrastacion de hipétesis; como (X2 = 9.488) > (X?= 11.64), se acepta la Ha, es
decir, el compromiso normativo se relaciona con la calidad de labores realizadas,

al nivel de significancia de 0.05.

4. Estas contrastaciones de las hip6tesis especificas demuestran que el compromiso
laboral influye en el desempefio laboral de los trabajadores de la UGEL -

Huamanga -Ayacucho.

RECOMENDACIONES

Las recomendaciones que resultan de los aprendizajes de la presente investigacion

son:

1. Desarrollar programas de capacitacion y motivacionales para generar compromiso
afectivo de los trabajadores de la UGEL Huamanga para mejorar la productividad

laboral.
2. Desarrollar actividades y crear factores motivacionales para fomentar el

compromiso de continuacién en la institucién que implique inductores para lograr

los objetivos institucionales.
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3. Adoptar estrategias atractivas para promover compromiso normativo de los

trabajadores para lograr calidad de las labores desempefiadas.

4. Desarrollar estrategias que integren las tres anteriores para mejorar el compromiso
laboral que propendan a fortalecer en el desempefio laboral de los trabajadores de

la UGEL - Huamanga -Ayacucho.
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ANEXOS 01

MATRIZ DE CONSISTENCIA

COMPROMISO Y DESEMPENO LABORAL-UGEL-AYACUCHO

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES, CATEGORIAS
E INDICADORES

METODOLOGIA

UNIVERSO Y MUESTRA

Problema general

¢,Coémo el compromiso laboral
influye en el desempefio
laboral de los trabajadores de
la UGEL - Huamanga -
Ayacucho-2016?

Objetivos especificos

1.¢.De qué manera el
compromiso afectivo
influye en la productividad?

2. ¢En qué forma el
compromiso de
continuacion influye en el
cumplimiento de los
objetivos

organizacionales?

3. ¢En qué forma en el
compromiso normativo
influye en la calidad de
labores desempefiadas?

Objetivo general

Determinar mediante  una
encuesta que el compromiso
laboral influye en el
desempefio laboral de los
trabajadores de la UGEL -
Huamanga -Ayacucho-2016.

Objetivos especificos
1. Analizar que el compromiso

afectivo  influye en la
productividad.

2. Explicar que el compromiso

de continuacién influye en el
cumplimiento de los
objetivos organizacionales.

3. Examinar que el compromiso

normativo influye en la
calidad de labores
desempefiadas.

Hipétesis general

El compromiso afectivo influye
significativamente en el
desempefio laboral de los
trabajadores de la UGEL-
Huamanga-Ayacucho-2016.

Hipétesis especificas
1.La participacion laboral

influye directamente en la
productividad laboral.

2.El €COmpromiso de
continuacion influye
llanamente en el
cumplimiento de los

objetivos organizacionales.

3.El compromiso normativo
influye implicitamente en la
calidad de labores
desempefiadas

V. Independiente

Compromiso Laboral

Dimensiones:

1. Participacion laboral
2. Compromiso de

continuacién

3. Compromiso normativo

Variable dependiente

Desempefio laboral

Dimensiones:
4. Productividad
5. Cumplimiento de objetivos

6.

Calidad de labores

Tipo de investigacion
Aplicada

Nivel de investigacion
Descriptivo-correlacional
Disefio de investigacion
No experimental

Métodos de investigacion
Deductivo

Inductivo

Analisis
Sintesis.

Universo
Contexto tedrico de
compromiso laboral y

desempefio laboral.
Poblaciéon

120 trabajadores
Muestras

No se determina, por ser una
poblacién reducida.

Procesamiento de datos

Programas estadistica

descriptiva

Métodos de contraste de
hipétesis

Chi cuadrado
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ANEXOS 02

CUESTIONARIO

Sefior trabajador(a), el presente cuestionario tiene por objetivo recolectar informacién sobre el
compromiso laboral y su influencia en el desempefio laboral. Aclaramos que este documento no es un
examen, puesto que no existe respuestas correctas o incorrectas, la opinién es personal y confidencial.

INSTRUCCIONES: A continuacion, se plantean diversas interrogantes sobre cuestiones que conciernen

al compromiso laboral y desempefio laboral:

1. Califiqgue en una escala de 1 a 5, de acuerdo con las opciones planteadas.
2.Responda marcando con una X en la casilla de su eleccion.

3. Su respuesta debe revelar la situacién actual y no sobre lo que deberia ser.

4.Le pedimos conteste de forma espontanea y franca.

A) DATOS GENERALES

Tiempo de servicio..........c.ccccvuenenn.

Profesional ...........cccooiiiiiiiiiiii, B IC=Te] o1 oo T

B) COMPROMISO LABORAL

¢ Los trabajadores muestran un apego emocional hacia la institucion?
5: Siempre () 4:Casisiempre( ) 3:Algunasveces ( ) 2: Muy pocas veces

¢ Los trabajadores muestran orgullo de pertenencia a la institucion?

5: Siempre () 4:Casisiempre( ) 3:Algunasveces ( ) 2: Muy pocas veces
¢ Los trabajadores muestran un vinculo sincero con la institucion?

5: Siempre () 4:Casisiempre( ) 3:Algunasveces( ) 2: Muy pocas veces
¢La institucion ofrece oportunidades de desarrollo para los trabajadores?

5: Siempre () 4:Casisiempre( ) 3:Algunasveces ( ) 2: Muy pocas veces
¢ Los trabajadores muestran lealtad a la institucion?

5: Siempre () 4:Casisiempre( ) 3:Algunasveces ( ) 2: Muy pocas veces
¢La institucion ofrece recompensas a las necesidades laborales a los trabajadores?

5: Siempre () 4:Casisiempre( ) 3:Algunasveces( ) 2: Muy pocas veces

C) DESEMPENO LABORAL

¢La cantidad de labores realizadas por los trabajadores son 6ptimas?
5: Siempre ( ) 4:Casisiempre( )  3:Algunas veces ( ) 2: Muy pocas veces
¢La disponibilidad de recursos e insumos laborales son éptimos?

5: Siempre () 4:Casisiempre( ) 3:Algunasveces( ) 2: Muy pocas veces

1:Nunca ( )
1:Nunca( )
1:Nunca( )
1:Nunca ( )
1:Nunca( )
1:Nunca( )
1:Nunca ( )
1:Nunca( )
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¢ Los objetivos institucionales propuestos de logran?

5: Siempre () 4:Casisiempre( ) 3:Algunasveces ( ) 2: Muy pocas veces 1: Nunca (
¢ Se usa adecuadamente los recursos e insumos laborales?

5: Siempre () 4:Casisiempre( ) 3:Algunasveces ( ) 2: Muy pocas veces 1: Nunca (
¢Los trabajadores saben la utilidad de sus laborales para la institucion?

5: Siempre () 4:Casisiempre( ) 3:Algunasveces ( ) 2: Muy pocas veces 1: Nunca (

¢ Los trabajadores se preocupan por la calidad de labores que realizan?

5: Siempre () 4:Casisiempre( ) 3:Algunasveces ( ) 2: Muy pocas veces 1: Nunca (
D) PREGUNTAS PARA CONTRASTE DE HIPOTESIS
El compromiso afectivo influye en la productividad
5: Siempre ( ) 4:Casisiempre( ) 3:Algunasveces ( ) 2: Muy pocas veces 1: Nunca (
El compromiso afectivo no influye en la productividad
5: Siempre ( ) 4:Casisiempre( ) 3:Algunasveces ( ) 2: Muy pocas veces  1: Nunca (
El compromiso de continuacioén influye en el cumplimiento de los objetivos institucionales
5: Siempre ( ) 4:Casisiempre( ) 3:Algunasveces( ) 2:Muy pocasveces 1:Nunca (
El compromiso de continuacién no influye en el cumplimiento de los objetivos institucionales
5:Siempre ( ) 4:Casisiempre( ) 3:Algunasveces( ) 2:Muy pocasveces 1:Nunca (
El compromiso normativo influye en la calidad de labores desempefiadas
5: Siempre ( ) 4:Casisiempre( ) 3:Algunasveces( ) 2:Muy pocasveces 1:Nunca (
El compromiso normativo no influye en la calidad de labores desempefiadas

5: Siempre ( ) 4:Casisiempre( ) 3:Algunasveces( ) 2:Muy pocasveces 1:Nunca (

Muchas gracias por su colaboracion
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Anexo 03

Calculo de Alpha de Cronbach

Cantidad de
Encuestados preguntas Total
1 2 3
1 1 0 1 2
2 1 0 0 1
3 5 2 4 11
4 2 0 2 4
5 5 2 4 11
6 3 4 3 10
7 4 3 4 11
8 5 3 3 11
9 3 3 2 8
10 4 3 4 11
11 3 3 2 8
12 4 3 4 11
13 4 3 5 12
14 5 4 5 14
15 4 3 5 12
16 2 3 2 7
17 4 3 4 11
18 3 4 5 12
Varianzas | 1,58 1,58 | 1,983| 12,4
Vt=12,4
Vi=5,144
3 5,144
“=[E] [1 B Vi12,4]
3 Vi
a=[2|[1-1]=0.88
Coeficiente de Valores Nivel de aceptacion
Cronbach
0.00 a 0.20 Muy baja
0.21a0.40 Baja
a 0.41 a0.60 Regular
0.61 a 0.80 Aceptable
0.81a1.00 Elevada
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ANEXO 04

Validacion experto 1

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES Y DE EDUCACION
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION Y NEGOCIOS INTERNACIONALES
ERT
L. DATOS GENERALES:
1.1 Apellidos y nombres del informante: | g SaRA . MARGOT. HusMan. BaRRIENTOS
1.2 Ittt OOadE MBI EVSSREMID ..o it saessincisssbyanss nmavas ssesssirnesserbss s tn on ot ase
“1.3 Nombre del Instrumento motivo de Evalua M?RQMM: Y. DESEMPENQ. ... LABORAL. ..
1.4 Autor del instrumento: /szam\iyv ﬁ BRI, enss s sesssasins
1.5 Titulo de la Investigacion:. CAMPROMISO. . 1 m.. eu??x(k LaRRKAL . DE..10S. ...
Tf\aaawccasv\ DE LA MNGEL ~ BUAMARGA. . AYACHCHC, —~ 2046 ... .
IL. ASPECTOS DE VALIDACION
nm'rms BAJA REGULAR BUENA MUY BUENA
INDICADORES CRITERIOS [0 IT6 {37 T36 [3I T3 (41 [46 [ 3113 |61 6671 [ 7 | &1 [ [ o1 [9%
s m 15120 [25 [ 30 135 [40 | 45 | 50 | 55 | 60 | 635 |70 (75 | 80 | 85 | 90 1 95 | 100
Estd formulado i !
1. CLARIDAD con lenguaje { | Lent | !
apropiado. | A
i Esté expresado ™1 :
2.0BJETIVIDAD en conductas ;XLF |
<2, observables. i i i
Adecuado al ] ! i | i
3.ACTUALIDAD avance de la | ! i 82" i
investigacion i i e
Existe un g
4ORGANIZACION constnucto i b & 3
logico en los § . 18s |
items. 4 O
Valora Ias ] S e
5 SUFICIENCIA dimensiones § , oboE
en cantidad y | ! 85
calidad | | ]
Adecuado para i ! :
6INTENCIONALIDAD | cumplir con los ! i ! i
objetivos i 185 |
trazados. | { § i
Utiliza ! I S
7.CONSISTENCIA suficientes | .
referentes 182 |
bibliogrdficos. | i -
Entre Hipotesis ] 1
8 COHERENCIA dmnns:mes e 'gq g
Cumple con los i {
9 METODOLOGIA lineamientos | g 84
metodoldgicos. |
Es asertivo y i 1
10.PERTINENCIA fimcional para %al ||
la_Ciencia i L
11l OPINION DE APLICABILIDAD:.. L\PLLC’.A E.LE. e DARAL LD SNVESTLEACIQM.......
IV. PROMEDIO DE VALORACION:..... 232 % o (oo sees e i
LUGAR Y FECHA: AYASUCH Q. 03 Q.= 2003 ... »
ont. 28224096, . rasme. 999.242044.
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ANEXO 05

Validacion experto 2

UNIVERSIDAD
ALAS PERUANAS
FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES Y DE EDUCACION
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION Y NEGOCIOS INTERNACIONALES

N DE 3 [ON

L. DATOS GENERALES: 2N
1.1 Apellidos y nombres del informante:. _9'1’— EusTaRia Uks éwzmﬂa“z
1.2 Institucion donde labora:..... &/AP-. 1 xmncercid-o.
1.3 Nombre del Instrumento motivo de Evaldacion.. @WWWFQ y)t‘fm1}f’ﬁ“~ laszpdr

" 1.4 Autor del instrumento: 4ty a sl 22 Sy an . CASIS .
1.5 Titulo de la Investigacion:. & QM paCAUS Oy PEFTIPr T FOE Cr2as - Los TR apwj-
B ) CEL p A AR~ A/wrcaln ZH &

1I. ASPECTOS DE VALIDACION

DEFICIENTE BAJA REGULAR BUENA MUY BUENA
INDICADORES CRITERIOS [0 [6 Tt1716 [ 321 [26]31 Fc'x 66 [ 71 [ 76 ( ®I | 86 1 91 | 96
3 7075

10 | 5 {20 |25 ]| 30|35

=k

Estd formulado
1. CLARIDAD con lengusje

apropiado. i

Estd expresado { 1 T ! T
20OBJETIVIDAD en conductas | i 8}
observables. i {

Adecuado al ! ]
JACTUALIDAD avance de la ! | 8 2|

N | i

Existe un 1
4. ORGANIZACION constructo {
ldgico en Jos
items.

Valora las ]
5 SUFICIENCIA dimensiones

en cantidad y |
calidad i

.
.

Adecuado para ! I
G6.INTENCIONALIDAD | cumplir con los | |
objetivas
trazados.

Oy
\ﬂ -

I Uuliza ! 1 | !
7.CONSISTENCIA | suficientes { i i
referentes i

bibliograficos.

i

{ !
} i |
Entre Hipotesis i f 1 T I i
8.COHERENCIA dmmmnes e i 1 ! | i 3; i

i i

(.umpie con los |
9 METODOLOGIA lincamientos

(- i |
Es asertivo y { y 3 I
10.PERTINENCIA funcional para { i H ;52’

i

Ia Ciencia | { { i

Iil. OPINION DE & APLICABILIDAD:
SERTERL

IV. PROMEDIO DE VALORACION: 7
LUGAR Y FECHA:.A}aMt. e, QR 08 L 223

D7 UG e 6.
oni. BEZZIRUT. . tetétono. L2 L S5
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