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RESUMEN

El presente estudio titulado “El compromiso organizacional y el desempefio laboral del
personal administrativo en la Municipalidad Distrital de Pillco Marca, Huanuco —2020”,
tuvo como objetivo determinar la relacién entre el compromiso organizacional y el
desempefio laboral del personal administrativo en la Municipalidad Distrital de Pillco
Marca, Huanuco. El método utilizado fue de tipo retrospectiva, con disefio no
experimental de nivel correlacional, se trabajo con una muestra de 172 trabajadores que
laboran en diferentes oficinas y area administrativas de la Municipalidad distrital de
Pilco Marca- Huéanuco. Para estimar los estadigrafos se hizo uso de la estadistica
descriptiva e inferencial y para la contrastacion de la hipétesis se aplico la prueba de
correlaciones. Con un resultado de 0,938 en la prueba Rho de Spearman, se confirma
que la correlacién entre las variables es alta, se determind que el compromiso
organizacional se relaciona de manera significativa con el desempefio laboral del
personal administrativo en la Municipalidad Distrital de Pillco Marca, Huanuco —2020.
Palabras clave: Comportamiento, Actitud, Compromiso, Desempefio, Trabajador

municipal.



ABSTRACT

The present study entitled "The organizational commitment and the work performance
of the administrative personnel in the District Municipality of Pillco Marca, Huanuco -
2020", had the objective of determining the relationship between the organizational
commitment and the labor performance of the administrative personnel in the District
Municipality of Pillco Brand, Huanuco. The method used was retrospective, with a non-
experimental design of a correlational level, we worked with a sample of 172 workers
who work in different offices and administrative areas of the District Municipality of
Pilco Marca-Huanuco. To estimate the statistics, descriptive and inferential statistics
were used and the correlation test was applied to test the hypothesis. With a result of
0.938 in Spearman's Rho test, it is confirmed that the correlation between the variables
is high, it was determined that organizational commitment is significantly related to the
work performance of administrative personnel in the District Municipality of Pillco
Marca, Huénuco —2020.

Keywords: Behavior, Attitude, Commitment, Performance, Municipal worker.
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INTRODUCCION

El compromiso organizacional es una herramienta de que tiene el &rea de recursos
humanos, que usa para observar la fidelidad y lazo de los trabajadores hacia su institucion,
consiguiendo la identificacion y apego de todos los empleados con su centro laboral,
siendo mayor las oportunidades del desarrollo, las habilidades y competencias, formando
grupos de trabajo, conduciendo al logro de sus objetivos. Toda vez que al aumentar el
compromiso con las organizaciones significa que los trabajadores adquieran un
sentimiento, que sus metas personales son acordes con las de la organizacion. Su nivel de
participacion debe ser elevado para que vean las recompensas personales como algo que
se puede alcanzar. Lo importante del compromiso organizacional es la voluntad del
individuo para ejercer un esfuerzo que lo satisfaga y que redunde en beneficio de los
objetivos y de las normas de conducta de la organizacion.

Segun Flores & Pujadas (2018) clasifican al compromiso organizacional en 3
dimensiones: “EL compromiso afectivo conocido como el sentido de pertenencia hacia
la organizacion y la aceptacion de los valores, el compromiso continuo como el costo que
genera en comparacion cuando se piense en abandonar la organizacién y compromiso
normativo como el sentido de obligacion moral”. (p. 112).

Actualmente el compromiso organizacional es fundamental porque aporta a las
organizaciones un elemento de éxito laboral al implementar un mecanismo de bienestar
humano inmerso en los reglamentos de cada organizacion que debe ser plasmada con
responsabilidad y desarrollada en factores funcionales bajo los estandares que exige la
empresa y/o institucion. Cuando los trabajadores no sienten compromiso con la
organizacion, disminuye el factor de eficacia de la misma; conllevando a que el
compromiso tenga mayores supervisiones y poco valor a las metas organizacionales, altas
rotaciones y hasta renuncias, afectando el desempefio laboral.

Respecto al desempefio laboral Chiavenato (2017) menciona “El comportamiento que
muestra el trabajador en busqueda de los objetivos institucionales, dicho comportamiento
gue muestre el colaborador sera gracias a sus caracteristicas individuales como
habilidades, capacidades, cualidades, destrezas, actitudes, etc. Tienen interaccion con la
esencia del trabajo y estas caracteristicas seran tomadas como sus estrategias personales
para lograr los objetivos. (p. 143).

Actualmente toda organizacién brinda mayor importancia a los trabajadores como

elementos clave en el funcionamiento y progreso de la misma, por ello se enfocan en



analizar todo aquello que apoye y logre un mejor desempefio laboral que se vera reflejado
en una buena imagen hacia el publico externo.

El desempefio laboral debe ser 6ptimo en toda organizacion, los trabajadores demostraran
sus habilidades, conocimientos y actitudes al momento del desempefio de sus funciones,
todas estas en su conjunto reflejardn calidad de trabajo, eficiencia y por ende el pablico
externo sentird satisfaccion al momento de tratar con estos, he ahi el momento clave para
el fortalecimiento y consolidacion de la imagen positiva de la organizacion, creando asi
su prestigio y buena imagen, asi que un acierto en toda organizacion es cuidar del
desempefio laboral de todos sus colaboradores promoviendo actividades y planes de
trabajo que se enfoquen en lograr la integracion, motivacion y clima positivo hacia el
trabajador para lograr incrementar la productividad y compromiso organizacional.
Queda claro entonces, que el desempefio laboral esta basado fundamentalmente en como
el trabajador o empleado publico va a cumplir todas las metas trazadas por la institucion
de una manera eficaz, para que exista un buen desempefio laboral, los trabajadores deben
tener un compromiso organizacional adecuado; para ello es muy necesario realizar
evaluaciones constantes; no con el objetivo de despedir trabajadores, sino por el contrario
evaluar que errores se estan cometiendo o cuales son las fallas por mejorar entre la
relacion de las autoridades internas y colaboradores que labora en la institucién, ya que
hoy en dia se considera que los trabajadores municipales deben estar identificados
cumpliendo con su labor profesional, motivados y por ende mas inmiscuidos con su
organizacion.

Por lo que, lo més deseable para toda organizacion es que todos los trabajadores se
comprometan, se involucren al maximo con las actividades de desempefios eficientes en
sus tareas diarias, que les motive esforzarse dia a dia.

La presente tesis ha sido estructurada conforme al reglamento de grados y titulos de la
escuela de posgrado con cinco capitulos distribuidos bajo la siguiente estructura:

El Capitulo I: Presenta los Aspectos Basicos del Problema de Investigacion, la
Justificacion e Importancia, Viabilidad, Formulacion del Problema de Investigacién
(Problema General y Problemas Especificos) y Formulacion de Objetivos (Objetivo
General y Objetivos Especificos).

El Capitulo II: Presenta el Sistema de Hipotesis, Formulacion (Hipdtesis General e
Hipotesis Especificas), Operacionalizacion de Variables y Definicién Operacional de las
Variables.



El Capitulo 1ll: Contiene el Marco Teorico, se presenta los Antecedentes de la
Investigacion, Bases tedricas y Conceptuales del tema investigado, asi como aportes de
conocimientos cientifico que sustentan la investigacion.

El Capitulo 1V: Nos muestra el Marco Metodoldgico, sefialando el Ambito de estudio,
Tipo y Nivel de Investigacion, Poblacion y Muestra, se especifica el Disefio de
Investigacion, Técnicas e Instrumentos, Técnicas para el Procesamiento y Analisis de
Datos y finalmente, los Aspectos Eticos.

El Capitulo V: Resultados y Discusion, mostramos los resultados de la investigacion con
aplicacion de la estadistica como instrumento de medida; Andlisis Descriptivo, Anélisis
Inferencial y Contrastacion de Hipotesis, Discusion de Resultados y Aporte Cientifico de
la Investigacion.

Finaliza el presente trabajo de investigacion con las Conclusiones, Sugerencias,

Referencias y Anexos.



1.1.

11

CAPITULO I. ASPECTOS BASICOS DEL PROBLEMA DE
INVESTIGACION

Fundamentacién del problema

El Diario Gestion, en su informe del afio 2020, sefiala que, en el contexto peruano,
existe una preocupante discrepancia en la importancia que las organizaciones
otorgan a la tendencia del compromiso de los empleados. Segun un estudio llevado
a cabo en ese afo, el 50% de los ejecutivos considera que la falta de compromiso
organizacional es un problema “muy significativo”. Esta situacion es
particularmente relevante en el Peru, que se encuentra en una crisis debido a la
pandemia del COVID-19. En lo que respecta a la retencidn de talento humano, las
empresas peruanas enfrentan un desafio importante, ya que experimentan una tasa
de pérdida de empleados cercan “al 30% anual. Esta cifra es alarmante, ya que la
alta rotacion de personal puede tener un impacto negativo en la productividad, la

competitividad y otros aspectos clave. (p, 8).

De acuerdo con un informe de Andina publicado en 2019, el Estado peruano emplea
a un total de 1 millén 426,000 trabajadores, segun datos proporcionados por Servir
en 2018. Esta fuerza laboral se distribuye de la siguiente manera: el Gobierno
Nacional emplea al 45% de ese total, los gobiernos regionales al 42%, y las
municipalidades a nivel local al 13%. El Estado peruano es el empleador mas
grande del pais y representa el 10% de la poblacién econdémicamente activa

formalmente empleada en el territorio nacional.

Rake, Diana (2020). Asegura que, en relacién con la pandemia, es importante llevar
todo el contenido digital a la parte de ingreso de nuevo trabajo, para entender mas
rapido el puesto y las actividades, para poder cumplir al maximo con sus funciones.
La pandemia también ha creado una sensacion de incertidumbre, por lo que alcanzar
los objetivos requiere una planificacion y un trabajo sistematico en equipo. Por esta
razén, es importante contar con lideres que brinden seguridad, flexibilidad y
confianza para hacer cambios a medida que se avanza y se cumplen todas las tareas.

(p,1).
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Claure, M. y Bohrt, R. (2018), afirma que “El Compromiso Organizacional es uno
de los mecanismos que tiene la gestion de Recursos Humanos para conseguir que
los empleados estén muy identificados e implicados en la organizacién en la que
trabajan, mayores seran las probabilidades de que permanezcan los trabajadores con
su organizacion y con el trabajo” (p,56). Para medir los componentes del
compromiso organizacional que los empleados desarrollan con la organizacion,
consta de los siguientes componentes: Compromiso Afectivo (CA), Compromiso
de Continuidad (CC) y Compromiso Supervisivo (CN). EI compromiso emocional
se refiere al apego emocional, identificacion y participacion de los empleados en la
organizacion. Las responsabilidades de continuidad son responsabilidades basadas
en los costos en los que incurrira el empleado al dejar la organizaciéon. Y NC se
refiere a como se sienten los empleados acerca de su compromiso de permanecer

en la organizacion.

Por otro lado, Flores, J. y Gémez, I. (2018), argumentan que el compromiso y el
apoyo organizacional se relacionan positivamente con el desarrollo de la fuerza
laboral y que la permanencia de los empleados dependera del reconocimiento y la
asistencia que brinden en el trabajo, por lo que es mas probable que las personas
con percepciones negativas se sientan insatisfechas. Con su trabajo y dejar la
organizacion. Es decir, si los empleados no son leales a su institucién, no estaran

satisfechos con el trabajo realizado.

En este sentido, es crucial que cada agencia comprenda la importancia del
compromiso institucional en este momento y lo tome en serio como un medio para
establecer relaciones solidas con sus empleados y alcanzar los objetivos
institucionales. EI compromiso de los empleados se puede medir como el grado de
apego emocional, tanto positivo como negativo, que sienten hacia su trabajo, sus
colegas y la organizacion en si. Este nivel de compromiso tiene un impacto

profundo en su disposicion para aprender y mejorar en sus funciones laborales.

Es importante destacar que el compromiso de los empleados es diferente de la
satisfaccion en el trabajo, la motivacion y la cultura organizacional. No se trata de
la remuneracion econémica, sino de coOmo se sienten las personas en su entorno

laboral. En este contexto, el compromiso se enfoca en la conexion emaocional de los
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empleados con su trabajo y su lugar de trabajo, lo que puede tener un impacto

significativo en su desempefio y contribucion a la organizacion.

Es en el desempefio del trabajo que los individuos plasman sus capacidades
laborales integradas como sistema, conocimientos, habilidades, experiencia,
sentimientos, actitud, motivacion, cualidades y valores personales que contribuyen
al logro de los resultados deseados en relacion con las tecnologias de la empresa,

necesidades de produccion y servicio y gestion administrativa.

En el municipio del distrito de Pillco Marca implementa un programa de desarrollo
de personal con diversos temas de capacitacion; sin embargo, debido a la mala
gestion de la comunicacion que gener6 frustracion y enojo entre los asociados,
designados, empleados y sindicos en conflicto con el personal administrativo. El
responsable de cada area no comunica adecuadamente los objetivos a cada socio,
por lo que no existe la coherencia necesaria; Los conflictos surgen de los jefes y
subordinados porque cumplen un deber fiduciario, sirven solo a sus propios
intereses, muchos de ellos lo hacen. No capacitados para transmitir liderazgo y
asertividad; los gerentes se sienten incomodos porque no valoran sus valores
sociales o profesionales, y los gerentes y subordinados pierden interés en el trabajo

que realizan.

Sin embargo, debido al trabajo a distancia provocado por el Covid-19, los
problemas en el municipio distrital de Pillco Marca son muy preocupantes, pues los
empleados no tienen sentido de identidad, compromiso y no todos participan de las
actividades organizadas por la asociacién, que genera efectos inagotables,
perjudicando el buen esfuerzo laboral de los colaboradores en la organizacion
(fuente Informe Anual de Gestion — 2020 / MDPM)

Por lo tanto, se puede observar que algunos empleados tienen desacuerdos entre
ellos, lo que se puede ver en su forma de hablar o actitud mutua; Al realizar sus
funciones, crean un entorno desfavorable, lo que también afecta la capacidad de
prestar un mal servicio a los usuarios. De hecho, porque la gente esta con el distrito.
En consecuencia, el gobierno de la ciudad ha criticado y cuestionado en los medios
de comunicacion a directivos, funcionarios y empleados del municipio, asi como al

actual alcalde..
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De continuar la situacién anterior, afectard& el compromiso del personal
administrativo, es decir, falta de identidad del empleado, baja conciencia de
endeudamiento, necesidades a largo plazo, méas que deseos, todo lo cual afectara el

desempefio en la empresa. Nivel bajo.

Para lo cual, se hace necesario plantear un plan de capacitacion sobre gestion de
personas y su estado situacional en el desempefio laboral para fortalecer el vinculo
entre los colaboradores resolviendo los problemas emocionales e implementando

soluciones eficientes.
Por todo lo expuesto se justifica el desarrollo de la presente investigacion.
Justificacion e importancia de la investigacion

En el presente trabajo sobre la base de la descripcién caracterizada del problema

planteado, se justifico su desarrollo.

Teoricamente tiene sentido, porque permite sistematizar informacion sobre el
aporte tedrico del compromiso organizacional, se sustenta en las teorias de la
psicologia organizacional, mas ahora, cuando el factor principal de la gestion de
recursos humanos son los empleados que laboran en la empresa. Organizar. Porque
el involucramiento de los trabajadores en la actualidad es un factor fundamental
para que las organizaciones mejoren su funcionamiento y determinen el
crecimiento, para lograr y promover un adecuado desempefio laboral en las
instituciones municipales. En la préctica, esto se justifica porque el objetivo del
proyecto de investigacion es contribuir a uno de los pilares méas importantes e
importantes de la organizacion, es decir, los empleados que optaran por obtener
suficiente trabajo, dado el compromiso y los diversos requisitos motivacionales.
Fue el principal proceso en la gestion de personal para reevaluar el trabajo de los
empleados de la administracion municipal de la manera mas ordenada y objetiva
posible. En el ambito social, el estudio se justifica porque pretende conocer la
actitud de las personas frente al trabajo que realiza una organizacion cuyos errores,
falencias y violaciones afectan directa o indirectamente el trabajo en el municipio

de Huanuco administrador distrital Pillco Brand.
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El presente estudio es importante porque puede mostrar el efecto que existe entre el
compromiso organizacional y el desempefio laboral. Esto puede mejorar el
desempefio de los administradores distritales y municipales de Pillco Marca,
Huanuco, ya que la mayoria de los empleados quieren retroalimentacion y
desempefiar todas sus funciones de la mejor manera posible. Una salida posible. , y
ser capaz de decidir lo que es mejor para la organizacion. Finalmente, el estudio
concluye con informacion importante sobre el impacto del compromiso

organizacional en el desempefio laboral.
Viabilidad de la investigacién

El desarrollo de este estudio fue posible debido a la disponibilidad de bibliografia
actualizada, ademas de contar con los recursos necesarios para cubrir los costos
requeridos para el desarrollo del estudio, recursos humanos en cuanto a

profesionales y conocimientos. Sobre el tema de investigacion.

1.4. Formulacion del problema

1.4.1. Problema general

¢De qué manera el compromiso organizacional se relaciona con el desempefio
laboral del personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Pillco Marca,
Huanuco —2020?

1.4.2. Problemas especificos

v ¢Cual es la relacién entre el compromiso afectivo y la eficacia laboral del
personal administrativo en la Municipalidad Distrital de Pillco Marca,
Huanuco —2020?

v’ ¢Cual es la relacion entre el compromiso de continuidad y la eficiencia laboral
del personal administrativo en la Municipalidad Distrital de Pillco Marca,
Huéanuco —2020?

v' ¢Cual es la relacion entre el compromiso normativo y la calidad laboral del
personal administrativo en la Municipalidad Distrital de Pillco Marca,
Huénuco —2020?
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1.5. Formulacion de objetivos

1.5.1. Objetivo general
Determinar la relacion entre el compromiso organizacional y el desempefio
laboral del personal administrativo en la Municipalidad Distrital de Pillco

Marca, Huanuco —2020.

1.5.2. Objetivos especificos

v Demostrar la relacion entre el compromiso afectivo y la eficacia laboral del
personal administrativo en la Municipalidad Distrital de Pillco Marca,
Huénuco —2020.

v" Conocer la relacién entre el compromiso de continuidad y la eficiencia
laboral del personal administrativo en la Municipalidad Distrital de Pillco
Marca, Huanuco —2020.

v" Demostrar la relacion entre el compromiso normativo y la calidad laboral del
personal administrativo en la Municipalidad Distrital de Pillco Marca,
Huéanuco —2020.
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CAPITULO Il. SISTEMA DE HIPOTESIS

2.1. Formulacion de las hipotesis
2.1.1. Hipotesis general

Hi: El compromiso organizacional se relaciona de manera significativa con el
desempefio laboral del personal administrativo en la Municipalidad Distrital de

Pillco Marca, Huanuco —2020.

Ho: EI compromiso organizacional no se relaciona de manera significativa con
el desempefio laboral del personal administrativo en la Municipalidad Distrital

de Pillco Marca, Huanuco —2020.
2.1.2. Hipdtesis especificas

v Hi1: EI compromiso afectivo se relaciona de manera directa con la eficacia
laboral del personal administrativo en la Municipalidad Distrital de Pillco

Marca, Huanuco —2020.

v" Ho1: El compromiso afectivo no se relaciona de manera directa con la eficacia
laboral del personal administrativo en la Municipalidad Distrital de Pillco

Marca, Huanuco —2020.

v" Hiz2: El compromiso de continuidad se relaciona de manera significativa con
la eficiencia laboral del personal administrativo en la Municipalidad Distrital

de Pillco Marca, Huanuco —2020.

v Ho2: El compromiso de continuidad no se relaciona de manera significativa
con la eficiencia laboral del personal administrativo en la Municipalidad
Distrital de Pillco Marca, Huanuco —2020.

v His: El compromiso normativo se relaciona de manera directa con la calidad
laboral del personal administrativo en la Municipalidad Distrital de Pillco

Marca, Huanuco —2020.
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v Hos: ElI compromiso normativo no se relaciona de manera directa con la

calidad laboral del personal administrativo en la Municipalidad Distrital de

Pillco Marca, Huanuco —2020.

2.2. Operacionalizacion de variables

VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES INSTRUM.
COMPROMISO | -ldentificacion con la
VI AFECTIVO organizacion. Cuestionario
' -Involucramiento con la
organizacion
- Amistad y
comparierismo
COMPROMISO -Sentido de pertenencia | ESCALA
con esta organizacion. | Muy de acuerdo
ORGANIZACIONAL | -5 \prRoMISO De Acuerdo
DE -Lealtad con la | Indiferente
CONTINUIDAD | organizacion En Desacuerdo
-Sentido de obligacion | Totalmente en
-Condiciones desacuerdo
adecuadas
COMPROMISO
NORMATIVO -Retribucion
econémica adecuado -
Recibe beneficios de
acuerdo a ley
-Compromiso con su
reglamento
V.D EFICACIA -Logro de objetivos Cuestionario
DESEMPERO LABORAL -Cumplimiento de
tareas
LABORAL DEL -Conocimiento del
PERSONAL puesto de trabajo E_SCALA
Siempre
EFICIENCIA -Responsabilidad Casi siempre
LABORAL -Liderazgo y | A veces
cooperacion Rara vez
-Uso adecuado de | Nunca
recursos
CALIDAD -Atencidn al publico
LABORAL -Rapidez en los tramites

-Satisfaccién al puesto
de trabajo
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VARIABLES DEFINICION DEFINICION OPERACIONAL
CONCEPTUAL

V.1 El compromiso El compromiso organizacional es
organizacional se aquel que se manifiesta en la
conceptualiza como un identificacion con la institucion,
estado psicoldgico que que se puede dar con pura

COMPROMISO | define la relacion entre los confianza, participacion en los fines

ORGANIZACIO | asociados y las entidadesy | y mision de la institucion, siempre

NAL que influye en la decision de | caracterizado por un esfuerzo
permanecer o dejar una extraordinario y el deseo de seguir
organizacion. trabajando en la organizacion. Esta

variable se medira en tres
dimensiones: afectiva, perdurable y
normativa.

V.D Son el valor del desempefio | EI desempefio laboral se refiere a
de cada empleado con base | los procedimientos mediante los
en las actividades realizadas | cuales los miembros de una
por él, las metas y resultados | organizacion realizan y llevan a
a alcanzar, asi como el cabo sus funciones de la manera
posible progreso; su maés eficaz para lograr objetivos

DESEMPERNO contribucion al negocio de la | comunes predeterminados. El

LABORAL DEL | organizacion.. desemperio de los administradores

PERSONAL municipales se observara en

términos de desempefio, eficiencia,

eficacia y eficiencia.
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CAPITULO Ill. MARCO TEORICO

3.1. Antecedentes de investigacion
A). A nivel internacional

A continuacion, se presentan los antecedentes encontrados que tienen efecto sobre una

de las variables de este trabajo de investigacion.:

al. Chiang Maria y San Martin Nadia (2015), La investigacion titulada “Analisis de la
Satisfaccion y el Desempefio Laboral en los funcionarios de la Municipalidad de
Talcahuano” emple6 un enfoque de estudio no experimental con un disefio
transversal de tipo descriptivo y correlacional. Una de las conclusiones clave de este
estudio fue que, en el caso del género masculino, se observaron correlaciones
significativas entre la satisfaccion laboral y el desempefio laboral. Concretamente, se
encontrd que la satisfaccion con el entorno fisico, la satisfaccion con las relaciones
con los superiores y la satisfaccion con el trabajo en la municipalidad aumentaban
cuando aumentaba la productividad y el desempefio de los servidores publicos en la
consecucion de sus metas laborales. Esto sugiere que los funcionarios municipales
masculinos que experimentaban una mayor satisfaccion en estos aspectos tendian a
ser mas productivos y a alcanzar mejores resultados en su trabajo. Ademas, se
relaciona esta conclusién con la teoria de los dos factores de Herzberg (1959), que
distingue entre factores extrinsecos (0 higiénicos), que pueden prevenir la
insatisfaccion cuando estan ausentes, pero no necesariamente generan satisfaccion, y
factores intrinsecos, que estan relacionados con la satisfaccion real en el trabajo. En
este contexto, la investigacion sugiere que, si los funcionarios se enfocan en
desempefiar sus tareas adecuadamente, pueden esperar obtener beneficios tangibles,
como un mejor estatus, un salario adecuado, mejores relaciones con sus superiores y
condiciones laborales mejoradas, lo que a su vez contribuye a la satisfaccién laboral.
Por otro lado, las conclusiones del estudio también apuntan que, en el caso de las
mujeres, los resultados laborales estan influenciados por factores internos y
actividades que les proporcionan estimulos y generan satisfaccion laboral. Estos
factores incluyen el crecimiento personal, la identidad profesional, el

reconocimiento, la construccion de relaciones y la autorrealizacion en el contexto de
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la administracion municipal. Esto indica que las mujeres tienden a buscar un sentido
de crecimiento y realizacion personal en su trabajo, asi como reconocimiento y
relaciones interpersonales positivas como elementos importantes de su satisfaccion

laboral en la administracion publica local..

a2. El autor Alex Zans, en su tesis titulada “Clima Organizacional y su incidencia en el
desempefio laboral de los trabajadores administrativos y docentes de la Facultad
Regional Multidisciplinaria de Matagalpa, UNAN — Managua en el periodo 2016,”
realizé una investigacion en la ciudad de Matagalpa, Nicaragua, con el proposito de
analizar el clima organizacional y como afecta el desempefio del personal
administrativo y docente de la Facultad Regional Multidisciplinaria de Matagalpa
(UNAN-Managua) durante el afio 2016. El enfoque metodologico empleado incluy6
aspectos positivistas y no positivistas, con un disefio experimental. Las principales
conclusiones de esta investigacion son las siguientes: El clima organizacional en la
Facultad Regional Multidisciplinaria de Matagalpa se percibe como méas optimista,
aunque se considera moderadamente favorable a desfavorable. Esto se debe en parte
a que la gestion se lleva a cabo con poca participacion y sin un enfoque claro en la
mejora de la organizacion en el grupo de trabajo relacionado con el clima
organizacional. A pesar de que las tareas se completan dentro del tiempo requerido,
la eficiencia del trabajo en la facultad se encuentra en un nivel bajo. Ademas, se
destaca que la toma de decisiones tiende a realizarse de manera individual y sin una
capacitacion planificada. EI personal docente y administrativo de la facultad
considera que mejorar el clima organizacional tendria un impacto positivo en el
desemperio laboral y las relaciones interpersonales en el entorno de trabajo. Esto
generaria un ambiente mas agradable en el trabajo, y, por lo tanto, se sugiere que se
deben implementar medidas para mejorar el clima organizacional. Estas conclusiones
indican la importancia de la gestion del clima organizacional y su relacion con el
desempefio laboral y las relaciones interpersonales en la Facultad Regional
Multidisciplinaria de Matagalpa. Se sugiere que se tomen medidas para fomentar un
ambiente de trabajo mas positivo y participativo con el objetivo de mejorar la

eficiencia y la satisfaccion de los empleados.

A3. La tesis de Karina Chicaiza titulada “La Comunicacion Organizacional y su
Influencia en el Compromiso Organizacional de los Empleados del Distrito de Salud

Salcedo 05D06 Salcedo” se enfoco en estudiar como la comunicacion organizacional
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afecta el compromiso de los empleados en el Distrito de Salud 05D06 Salcedo. Se
utilizdé un enfoque cualitativo-cuantitativo-descriptivo correlacional en la
metodologia de investigacion. Los resultados del estudio revelaron lo siguiente: Algo
menos de las tres cuartas partes de la poblacion estudiada muestra un nivel de
compromiso organizacional moderado. Esto significa que estos empleados tienen una
orientacion afectiva moderada hacia la organizacion, lo que se refleja en su
identificacion y participacion emocional en el trabajo. También experimentan
satisfaccion y sienten que sus necesidades psicologicas estan siendo satisfechas por
la organizacién. Poco mas de la cuarta parte de la poblaciéon tiene un bajo
compromiso organizacional. En este caso, estos empleados carecen de una fuerte
orientacion afectiva hacia la organizacion, tienen una identificacion limitada y una
implicacion emocional reducida en su trabajo. Ademas, no perciben satisfaccion en
relacion con sus necesidades psicolégicas y expectativas laborales en la
organizacion. No se encontraron datos que indiquen un alto nivel de compromiso
organizacional en la poblacién estudiada. Esto sugiere que en general, los empleados
del Distrito de Salud Salcedo 05D06 Salcedo no tienen una fuerte orientacion
afectiva hacia la organizacion, no se identifican plenamente con ella y no
experimentan una gran implicacion emocional en su trabajo. Ademas, no estan
completamente satisfechos con el cumplimiento de sus necesidades y expectativas
psicoldgicas por parte de la organizacion. Estos resultados destacan la importancia
de mejorar la comunicacion organizacional y abordar los factores que contribuyen a
un compromiso organizacional mas bajo entre los empleados del distrito de salud. Se
sugiere que se implementen estrategias para fortalecer la identificacion, la

satisfaccion y la implicacién emocional de los empleados con la organizacion.

A4. Fernandez, Angela (2017), en la investigacion titulada: ElI compromiso
organizacional (tesis de pregrado), Universidad de Valladolid Soria. El objetivo es
medir el compromiso organizacional. Su método utiliza un disefio no experimental
con un nivel descriptivo transversal. Concluy6: En cuanto a la dimension del
compromiso afectivo, que fue el compromiso docente dominante, se observo que la
naturaleza o caracteristica del compromiso recibido por el personal fue el “deseo” de
perseverar, y la media mas alta diferia significativamente. Diferente de los otros. En
cuanto a la segunda dimension de la continuidad, pudimos ver que los empleados son

conscientes de las consecuencias de dejar la organizacion y por lo tanto “deben seguir
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trabajando en la academia”. Pero este nimero debe ponerse en perspectiva, ya que el
promedio es mas bajo que el promedio de compromiso organizacional. Por tanto, la
intencion de abandonar o cambiar de centro, aunque sea real, no es motivo de
preocupacion. El ultimo tipo de obligacién, la obligacion normativa, se caracteriza
por una “responsabilidad” u “obligacion” permanente. Hemos visto que los
empleados tienen un compromiso modesto para continuar con su trabajo en la

universidad.
B). A nivel nacional

bl. Gutiérrez, Candida (2019), en su tesis “El compromiso organizacional y su
influencia en el desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital
de la Yarada Los Palos en el ano 2020”. Su propdsito es determinar el efecto del
compromiso organizacional en el desempefio de los empleados del distrito de Yarada
Los Palos y averiguar en qué medida el compromiso de los socios organizacionales
puede afectar el desempefio. Su método es un tipo de aplicacién de disefio no
experimental que concluye lo siguiente: EI compromiso organizacional tiene un
efecto significativo en el desempefio de los empleados en el condado de Yarada Los
Palos, como lo indica el valor de significancia calculado. Menos de 0.05 y R2
indicando que el compromiso organizacional afecta el desempefio laboral en un 77.4
por ciento. Esto refleja que el compromiso de los funcionarios de la ciudad, que se
mide por su compromiso actitudinal, deseo de permanencia en la institucion y apego
a las condiciones de trabajo, es fundamental para lograr un desempefio acorde con
los requerimientos de su trabajo y de la institucion. EI compromiso de continuidad
tiene un efecto significativo en el desempefio de los empleados en el distrito de
Yarada Los Palos, el cual estd determinado por un nivel de significancia menor a
0.05y R2, donde 75 significa que el compromiso de continuidad afecta el desempefio
en un 6 por ciento. %, lo que sugiere que los empleados que no consideran otras
opciones que lleven a la salida de la institucion, ademas de la persistenciay el sentido
de la voluntad, carecen de opciones y efectos en la vida del empleado en la infancia.

Que concluyen el desempefio del empleado en la instalacion.

b2. La tesis de Luis De la Puente (2017) titulada “Compromiso organizacional y
motivacion de logro en personal administrativo de la Municipalidad Provincial de

Trujillo” tenia como objetivo principal investigar la relacion entre el compromiso
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organizacional y la motivacion de logro en el personal administrativo de dicha
municipalidad. El método de investigacion utilizado fue un estudio transversal con
un disefio descriptivo. Las principales conclusiones obtenidas de esta investigacion
son las siguientes: EI compromiso organizacional promedio del personal
administrativo en la provincia de Trujillo es del 53%. Esto indica que, en general, los
empleados administrativos de la Municipalidad Provincial de Trujillo muestran un
nivel moderado de compromiso hacia la organizacion. Al analizar los
subdimensiones del compromiso organizacional, se encontré que el compromiso
afectivo tiene un promedio del 47%, el compromiso continuo un 40%, y el
compromiso de sostenimiento un 57%. Estos subdimensiones representan diferentes
aspectos del compromiso organizacional, y estos resultados muestran cémo los
empleados pueden sentirse mas o menos emocionalmente vinculados a la
organizacion, asi como su disposicién a seguir trabajando en ella. Se identificd una
correlacion pequefia pero significativa entre el subdimension compromiso afectivo
del compromiso organizacional y la subescala afiliacion del motivo de logro de los
directivos de la provincia de Trujillo (r= 0,269). Esto sugiere gque existe una relacion
positiva entre el compromiso afectivo de los empleados y su motivacion de logro en
términos de buscar la afiliacion con otros. En resumen, esta investigacion revela que
el nivel de compromiso organizacional entre el personal administrativo de la
Municipalidad Provincial de Trujillo es moderado, y se encontraron diferencias en
los subdimensiones del compromiso. Ademas, se evidencia una relacion positiva
entre el compromiso afectivo y la motivacién de logro relacionada con la afiliacion
en los directivos de la provincia de Trujillo. Estos hallazgos pueden tener
implicaciones importantes para la gestion de recursos humanos y el desarrollo de

estrategias de motivacion en la organizacién

b3. Medina, Sandra (2017). En el estudio sobre el “Desempefio laboral del personal
administrativo nombrado de la Municipalidad Provincial del Santa en Chimbote en
20177, el objetivo principal fue determinar el nivel de desempefio laboral de dicho
personal. El enfoque metodoldgico utilizado fue un disefio no experimental. Las
conclusiones obtenidas son las siguientes: En la dimension de innovacion, se
encontré que la mayoria de los 68 empleados evaluados tuvo un desempefio bajo
(aproximadamente el 68%). Un 27% presentd un desempefio medio y solo el 5%

obtuvo un desempefio alto en esta dimensidn. Esto sugiere que la innovacion es un
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aspecto critico en el desempefio laboral de los empleados de la Municipalidad
Provincial del Santa en Chimbote. En cuanto a la dimension de efectividad, se
observo que de los 71 empleados que fueron evaluados con un desempefio bajo en
esta area, el 26% logré un desempefio medio y solo el 3% alcanz6 un desempefio alto
en esta dimension. Esto indica que el nivel de efectividad es también un dato critico
en el desempefio laboral del personal administrativo de la municipalidad. En
resumen, los resultados de este estudio resaltan la importancia de abordar tanto la
innovacion como la efectividad en el desempefio laboral del personal administrativo
de la Municipalidad Provincial del Santa en Chimbote. La mayoria de los empleados
presentaron desempefios bajos en ambas dimensiones, lo que sefiala areas clave que
podrian requerir atencién y desarrollo de habilidades y capacidades para mejorar el

rendimiento en la organizacion..

b4. Condemarin, César (2017), En la tesis titulada “Compromiso organizacional y
desempefio laboral segun personal de la Gerencia Central de Planificacion y
desarrollo del Seguro Social de Salud — Lima 2016”, el objetivo principal era
determinar la relacion entre el compromiso organizacional y el desempefio laboral de
los trabajadores de dicha gerencia. La metodologia de investigacion utilizada fue de
enfoque cuantitativo con un disefio no experimental a nivel de correlacion
transversal. Las principales conclusiones de este estudio son las siguientes: Se
encontrd gque existe una relacion significativa entre la planificacion de la seguridad
social y el analisis de riesgo de desarrollo y el compromiso organizacional entre los
empleados del gobierno central en Lima en 2016. Esto se basa en un coeficiente de
correlacion de Rho Spearman de 0.445, que indica una relacion moderada entre estas
variables. Esto sugiere que la forma en que se planifica la seguridad social y se
analizan los riesgos de desarrollo tiene un impacto en el compromiso de los
empleados con la organizacion. Ademas, se determiné que existe un vinculo
importante entre el compromiso organizacional y el desempefio laboral sobresaliente
de los empleados en la gestion central de planificacion y desarrollo de la seguridad
social en salud en Lima en 2016. Esto se basa en un coeficiente de correlacion de
Rho Spearman de 0.458, que también indica una relacion moderada entre estas
variables. Esto sugiere que un mayor compromiso organizacional esta asociado con
un mejor desempefio laboral por parte de los empleados en esta area especifica. En
resumen, este estudio resalta la importancia de la planificacion de la seguridad social
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y el anédlisis de riesgo de desarrollo como factores que pueden influir en el
compromiso organizacional de los empleados en la Gerencia Central de Planificacion
y Desarrollo del Seguro Social de Salud en Lima en 2016. Ademas, sugiere que un
mayor compromiso organizacional esta relacionado con un mejor desempefio laboral
en esta area especifica de la organizacion. Estos hallazgos tienen implicaciones
importantes para la gestion de recursos humanos y la mejora del desempefio en el

sector de la seguridad social en salud..

b5. Rodriguez, Katherine (2020), en su investigacion “Rasgos de Personalidad y
Compromiso Organizacional en colaboradores de una Municipalidad de Trujillo”
tuvo como objetivo determinar la relacion entre rasgos de personalidad y
compromiso organizacional en colaboradores de una municipalidad de la provincia
de Trujillo. Su método fue un disefio descriptivo-explicativo y correlacional. Se
concluye que: se evaltan los niveles de acuerdo a las dimensiones del compromiso
de la organizacion con los socios cooperantes del municipio de Trujillo, y se
encuentra que en las dimensiones de eficiencia, consistencia y regulacién domina el
nivel medio en el puntaje. De 35.3. hasta el 39,3%. Se demostré una relacion directa
y altamente significativa (pandlt;.01) entre la simpatia de los rasgos de personalidad
y el compromiso organizacional. Asimismo, existe una correlacion directa y
altamente significativa entre la amabilidad de los rasgos de personalidad y las
dimensiones afectivas y normativas del compromiso organizacional (pandlt;.01).
Asimismo, existe una correlacion directa y significativa entre la simpatia del rasgo

de personalidad y la dimension continua del compromiso organizacional (pandlt;.05).
Bases teoricas
3.2.1. El Compromiso organizacional

Jericd, Pilar (2018) Teoriza que:
Un empleado en una organizacion se caracteriza por tener la motivacion
necesaria para invertir su tiempo y permanecer en la empresa. Es
importante destacar que existe una diferencia entre la satisfaccion y el
compromiso de un empleado, ya que un empleado satisfecho no
necesariamente esta comprometido. Del mismo modo, en el ambito

educativo, cuando un socio se desarrolla en su entorno laboral, se logra
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un alto nivel de compromiso con la institucion. Esto indica que el
compromiso organizacional se refiere a la medida en que un socio se
identifica y siente que pertenece a su institucion. En dltima instancia,
esto crea una relacion mutuamente beneficiosa entre la organizacion y
el socio, lo que permite que el compromiso funcione de manera
efectiva. (p. 22).
Cainicela y Pazos (2016) sefiala al “Compromiso organizacional como el grado de
identificacion e involucramiento de un individuo con su organizacion, que implica la
aceptacion de sus objetivos, creencias y valores”. (p. 18). Ademas, el compromiso
organizacional es cuando los empleados expresan el deseo de continuar trabajando
en la organizacion, el cual se expresa en su disposicién y esfuerzo. Al mismo tiempo,
demuestran su capacidad para obtener recursos o beneficios que favorezcan a la
institucion. En definitiva, se puede decir que es una actitud que refleja lealtad,
preocupacion por la institucion, su éxito y bienestar..
Peralta, Claudia. (2013). Sostiene que:
El nivel de compromiso organizacional de cada empleado generalmente se
establece en los primeros meses, e incluso semanas, después de unirse a la
fuerza laboral, lo que se refiere a los procesos iniciales de contratacion. La
organizacion busca la implicacidn de las personas que trabajan en ella, por
lo que es esencial que los empleados se comprometan con la organizacion.
Aqui, el compromiso se caracteriza por los valores, la personalidad, las
actitudes y el cumplimiento de las expectativas de los empleados. En el
ambito empresarial, se reconoce como una especie de vinculo de lealtad o
pertenencia que hace que el empleado desee permanecer en la
organizacion, a menudo impulsado por motivaciones indirectas. En
esencia, el compromiso es un proceso que implica identificar y creer en la
importancia de uno mismo en el trabajo y la relevancia y utilidad de las
tareas realizadas en el entorno laboral. (p. 301).
Asimismo, se entiende por compromiso organizacional la actitud de los empleados
hacia la empresa para la que trabajan y con la que se identifican. Siguiendo esta linea,
Amorés Eduardo (2007) teoriza que el compromiso laboral es: El nivel en el que una
persona se identifica con su trabajo, se interesa por lo que hace, participa activamente
en su significado y considera personalmente importante su actividad. Evaluacién Los

empleados altamente comprometidos tienden a tener tasas mas bajas de ausentismo
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y rotacién, pero sobre todo predice la rotacion. Amords también nos habla del
compromiso de esta organizacion. (p. 73).

Segtin Chiavenato Idalberto (2009) “La participacion organizacional reduce el
ausentismo y, por lo tanto, aumenta la disponibilidad de mano de obra. El ausentismo
se refiere al numero de personas que se ausentan del trabajo, la frecuencia y las
razones de la ausencia, asi como el tiempo de trabajo perdido por las razones antes
mencionadas”. (p. 12).

Considerando las definiciones descritas anteriormente, puedo llegar a la conclusion
de que el compromiso organizacional es el apego emocional de los empleados a las
empresas que trabajan que logran crear un vinculo fuerte para lograr un objetivo

comun, considerando las empresas. Mision, vision y valores.
Importancia del compromiso organizacional

Aguirre, Ricardo (2014), sostiene que:
La importancia del compromiso estd ganando atencion en las
organizaciones como una forma efectiva de lograr los objetivos
organizacionales. La importancia del compromiso organizacional radica en
su impacto en el desempefio profesional y el bienestar de los miembros de
la organizacion. Ayuda a predecir comportamientos laborales criticos como
el desempefio, la productividad, el ausentismo y la puntualidad para
recomendar métodos para reducir estas practicas negativas. Dado que el
socio debe estar mayormente comprometido con la empresa, en algunos
casos puede debilitarse y perder su influencia en la organizacion. Crearlo en
si mismo es una tarea dificil, pero mantenerlo debe ser un esfuerzo
constante. Por ello, es importante fortalecer y fortalecer las alianzas entre el
colaborador y la organizacién y crear politicas que aseguren condiciones de
trabajo adecuadas. EI compromiso organizacional promueve la consecucion
de ventajas competitivas de la empresa en el mercado y posibilita el
desarrollo de planes de accion de mejora.. (p. 211).
B. Caracteristicas del compromiso organizacional
Gutiérrez, Cesar (2020). Sostiene:
El compromiso organizacional tiene algunas caracteristicas las cuales son;
apoyo y aceptacion de los socios de las metas y valores de la organizacion,
voluntad de poner empefio en las actividades, proteger la reputacion de la
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organizacion frente a las criticas, deseo de seguir siendo miembro de la
organizacion, ademas promueve los valores de la organizacion, presenta
una actitud de trabajo y esta tratando de desarrollar su carrera profesional
en la organizacion. (p. 20).

C. Beneficios del compromiso organizacional

Segun Nafia, Carlos (2017) menciona 6 benéficos del compromiso organizacional

que son:

- Un mayor compromiso en el trabajo tiene un impacto positivo en la retencién de
empleados, ya que aquellos que estdn altamente comprometidos tienden a
permanecer en la empresa por periodos mas prolongados, 1o que, a su vez,
contribuye a un aumento en su productividad y su nivel de compromiso. En
contraposicion, la falta de compromiso puede llevar a una disminucién sustancial
en el entusiasmo y la motivacion de los empleados, lo que resulta en una pérdida
de tiempo y recursos para la empresa.

- Los empleados que son altamente productivos y comprometidos tienden a
desempefiarse de manera mas eficiente y segura en sus tareas debido a su pasion
por su trabajo. Ademas, experimentan un fuerte sentido de valoracion por parte de
sus superiores, lo que fortalece su apego y responsabilidad hacia la organizacion.
Estos empleados estdn altamente motivados para hacer contribuciones
significativas a la empresa, lo que les impulsa a dar lo mejor de si mismos en su
trabajo.

- El menor ausentismo se encuentra estrechamente vinculado a la asistencia en el
lugar de trabajo. Los empleados altamente comprometidos tienden a ser mas
asiduos y no suelen faltar al trabajo, mientras que aquellos que carecen de
compromiso no suelen tener problemas con las ausencias frecuentes, lo que
significa que tienden a faltar con mayor regularidad.

- La mayor rentabilidad se logra cuando los empleados estdn comprometidos, ya
que esto se traduce en una realizacion efectiva de las tareas, la produccién de un
trabajo de mayor calidad y una conexion con la estrategia y la toma de decisiones
de la organizacion. Esto a su vez permite que los empleados sirvan a las personas
de manera mas eficaz, lo que contribuye al éxito general de la empresa.

- Una mayor retencidén y una menor rotacion de empleados estan estrechamente

relacionadas. Los empleados leales tienden a permanecer en la organizacion de

manera constante y no abandonan su empleo de forma repentina. Por otro lado, las
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organizaciones deben esforzarse por retener a estos empleados leales, ya que esto
contribuird a reducir la rotacion de personal, lo que, a su vez, ayuda a evitar la
pérdida de dinero y los costos asociados con la contratacion y el entrenamiento de
nuevos empleados..

- Mayor lealtad, uno de los mayores beneficios de los empleados leales es que son
buenos socios comerciales y leales. (p. 94).

D. Directrices para aumentar el compromiso organizacional

Para Dessler citado por Luthan Fred (2008), sugiere las siguientes pautas para
implementar un sistema de gestion que ayude a resolver la situacion actual y aumente

el compromiso organizacional de la fuerza laboral:

e Comprométase firmemente a poner a los empleados en una posicion
prioritaria: Exprese claramente este compromiso por escrito, seleccione

lideres adecuados que lo respalden y establezca un ejemplo a seguir.

e Definay comunique de manera efectiva la mision de la organizacion: Articule
la misién y la filosofia de la empresa de manera inspiradora, utilice précticas
de contratacion basadas en valores, resalte la importancia de la orientacion y

capacitacion basadas en valores, y fomente la preservacion de la tradicion.

e Asegure la integridad de la organizacion: Establezca procedimientos
exhaustivos para manejar quejas, facilite un acceso abierto a los medios de

comunicacion y promueva la comunicacion bidireccional..

e Cree un sentido de comunidad: fomente el trabajo en equipo, enfatice la
colaboracion entre todos los empleados y organice reuniones grupales donde

todos puedan conocerse.

o Apoye el desarrollo de los empleados: Ayude a los empleados a enfrentar los
desafios laborales y proporcione capacitacion, conferencias y otras actividades
de desarrollo para que los empleados se sientan comodos. Fomentar la
comunicacion y el trabajo en equipo en la organizacion y ayudar a los
empleados en las actividades es muy importante para crear un ambiente

agradable y un sentido de lealtad hacia la organizacion. (p, 134).
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E. Factores que influyen el compromiso organizacional

Gutiérrez, Cesar (2020) afirma:
Los factores que afectan el compromiso organizacional de los
comparieros de trabajo en una organizacién son: ambigledad de
roles, es decir, falta de conocimiento funcional del ROF de
acuerdo al puesto, y se promueve la relacion laboral entre el
empleado y su institucion de acuerdo a las diferentes
caracteristicas del puesto. Asimismo, los incentivos y la
influencia de los empleados para recibir un salario de los
municipios muestran un mayor compromiso y apego al lugar de
trabajo. (p. 21).

Ademas, las referencias de ofertas de trabajo que los empleados recibieron de otros

lugares de trabajo también influyeron en las percepciones de los empleados sobre

cémo fueron tratados por los gerentes de area. Por otro lado, el tiempo de

permanencia en la organizacidn también afecta el compromiso organizacional, ya

que los empleados que han estado mas tiempo en la organizacion experimentan un

mayor sentido de pertenencia a la organizacion, a diferencia de otros socios que han

trabajado por menos tiempo.

Por otro lado, la percepcion de calidad y servicio que tiene la sociedad invita al
trabajador a conocerse a si mismo en su empresa, y el gerente de cada ramo
determina las responsabilidades del trabajador. Ademas, las condiciones sociales y
econdmicas del municipio también pueden afectar los compromisos
organizacionales.

3.2.2. Modelos de compromiso organizacional

Son tres modelos propuestos para el compromiso organizacional: Modelo
unidimensional, Modelo bidimensional y Multidimensional, segun Delgado,
Yesenia (2017).

1. Modelo unidimensional del compromiso

El modelo de compromiso organizacional desarrollado por Porter, Mowday,

Steers y Boulian (1974, citado en Delgado, (2017)) se basa Unicamente en la

relacion afectiva del empleado con la organizacion. EI modelo anterior ha sido

considerado por varios investigadores que se han centrado en otras dimensiones

o tipos de participacion que creen que pueden predecir el comportamiento de una

persona. (p, 34).
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2. Modelo bidimensional del compromiso organizacional
Existen diferentes modelos para conceptualizar las dos dimensiones del
compromiso organizacional. Los investigadores Angle y Perry (1981, citados en
Delgado, 2017) argumentan que el compromiso organizacional incluye el
“compromiso de valor” o vinculos positivos con las organizaciones y el
“compromiso duradero” que se enfoca en la compensacion financiera entre
organizaciones. Y personal. Otro modelo similar al anterior es el de Bar Hayim
y Bermas (1992, citado en Delgado 2017), quienes consideran los compromisos
como activos o pasivos, es decir, en este modelo, "compromiso de valor" se
reemplaza por el término “compromiso activo”. Definido como identificacion y
participacion en una organizacion, el “compromiso continuo” esta siendo
reemplazado por el “compromiso pasivo” con el objetivo de permanecer en la
organizacion.. (p, 35).
3. Modelo tridimensional del compromiso organizacional
Con base en modelos anteriores de Angle y Perry, los investigadores Penley y
Gould (1988, Delgado, 2017) comenzaron un modelo que incorporé conceptos
de modelos anteriores de compromiso organizacional. Propusieron tres
dimensiones del compromiso: compromiso calculador, compromiso perdido y
compromiso moral. La primera dimensién parece compromiso con la duracion.
La segunda dimensién se refiere al hecho de que los individuos permanecen en
las organizaciones por falta de otras opciones. EI compromiso moral, que los
investigadores asocian con el compromiso de valor, se refiere a la aceptacion e
identificacion de un individuo con los objetivos de la organizacion. (p, 36).
4. Modelo de Allen y Mayer (1991)
Vila, Maria. (2005) sefiala que:
Los investigadores Allen y Myers entendieron que en su definicion
vieron el compromiso organizacional como un estado psicologico
caracterizado por a) la relacion del empleado con la organizacion yb)
el deseo de permanecer como miembro de la organizacion.
Reconociendo estas diferencias, proponen tres “componentes” en
lugar de “tipos” de compromiso: compromiso afectivo, compromiso
de continuidad y compromiso normativo. Porque “as relacion’s

entre los empleados y la organizacion probablemente reflejen
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diversos grados de los tres componentes del compromiso, en lugar

de solo uno. (p, 104).
De acuerdo a estos autores indican que el comp“omiso organ”zacional
esta“compuesto por:
e Compromiso afectivo: Compromiso afectivo se refiere a la conexién
emocional de una persona con la organizacion, su activa participacion en ella y
el fuerte vinculo que establece. Este compromiso se manifiesta a través de los
siguientes aspectos: Identificacién y creencia en los valores y objetivos de la
organizacion: Los empleados se sienten identificados con los valores y metas de
la empresa y realmente creen en ellos. Deseo genuino de permanecer en la
organizacion: Los empleados desean seguir siendo parte de la organizacién
porque lo eligen voluntariamente, se sienten felices en ella y creen que la
representan de manera auténtica. Inversion de esfuerzo significativo: Los
empleados comprometidos hacen un esfuerzo importante en su trabajo y
contribuyen de manera proactiva al éxito de la organizacion..
Entre las actitudes receptivas del empleado relacionadas con este apartado, el
orgullo de pertenecer a la organizacion, la preocupacion por la situacion de la
empresa, la disposicion a trabajar mas de lo necesario, la solidaridad con la
empresa y los comparieros, el apoyo al cambio, la participacién en el proceso.
e Compromiso Continuo: se fundamenta en la percepcion que tiene un
empleado sobre los costos asociados a abandonar su empleo actual en la empresa.
Con el tiempo, el empleado se da cuenta de que ha invertido intangiblemente en
su puesto de trabajo. Esto puede incluir la acumulacién de estatus, la posibilidad
de encontrar un trabajo similar fuera de la organizacion actual y, eventualmente,
darse cuenta de que las oportunidades fuera de la empresa son limitadas. Estas
percepciones contribuyen a fortalecer su apego a la organizacién con el tiempo.
Varias variables individuales influyen en el compromiso a largo plazo, como la
antigliedad y la edad del empleado, asi como otros factores como la
transferabilidad de sus habilidades y la educacion. Ademas, los aspectos
macroeconomicos, como las condiciones del mercado laboral, también pueden
desempefiar un papel importante. Los empleados que tienen un fuerte
compromiso continuo a menudo permanecen en la organizacion porque sienten
que lo necesitan o porque consideran que no tienen otra opcion viable fuera de

ella.
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e Compromiso Normativo: Muestra un compromiso de continuar trabajando
para la organizacion porque cree que es lo correcto y cree que es lo correcto. Un
empleado puede sentir un fuerte sentido de la obligacién de permanecer en la
empresa porque ha experimentado presiones familiares y culturales, o porque su
empresa le ha brindado oportunidades y/o recompensas que sus socios valoran.
5. Actitud de compromiso en el trabajo
Acevedo Antonio, Espinosa Rodolfo y Valbuena Blanca. (2004), Indican:
Esta escala estd disefiada para medir las actitudes hacia la responsabilidad
compartida en el lugar de trabajo. Mide la orientacion de una persona hacia la
organizacion a través de la identificacion, la participacion y la responsabilidad
por las funciones y el desempefio de la empresa. Hay 24 afirmaciones en la escala,
pero después de excluir 2 items para los que no hay una diferencia clara entre los
grupos alto y bajo, quedan 22 items y se identificaron 4 factores por analisis
factorial:
e Responsabilidad: Se refiere a la capacidad de las personas para asumir la
responsabilidad de sus acciones y responsabilidades conscientes e intencionales
que surgen en el lugar de trabajo.
e Identificacidon con la empresa: Se refiere al comportamiento de los empleados
que participan en la empresa, los empleados cumplen méas con sus funciones, se
dedican a los proyectos de la empresa y contribuyen con todas sus fuerzas al
cumplimiento de la misién y vision de la empresa.
e Involucramiento grupal: Se refiere a la adopcion de una actitud y una actitud
de lealtad hacia el grupo. Esto se manifiesta a través de un sentido de apego a la
organizacion y buenas relaciones interpersonales con subordinados y superiores,
lo que significa un sentido de aceptacion, inclusion y apoyo de los demaés en la
institucion, lo que impulsa y promueve un sano desarrollo organizacional.
e Participacion: Se refiere al aporte de los diferentes individuos y grupos

formales e informales, en el logro de objetivos. (p, 270).

3. Modelo de comportamiento segun, Peter Honey
Honey, Peter (1986), Parte de la reflexion y andlisis académico de la teoria y
cuestionarios de Kolb para llegar a la aplicacion de estilos de comportamiento que

son: activo, reflexivo, tedrico y pragmatico. (p, 246).
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Activos: Personas con estilos dominantes de comportamiento activo muestran un
compromiso total hacia nuevas experiencias sin prejuicios. Son de mentalidad
abierta, carecen de escepticismo y enfrentan nuevas tareas con entusiasmo. Son
colaborativos, participan activamente en los asuntos de los demas y suelen ser el
centro de atencion en todas las actividades.

Reflexivos: Las personas con un enfoque reflexivo tienden a disfrutar de la
reflexion sobre sus experiencias y buscan verlas desde diferentes perspectivas.
Tienen una inclinacion por recopilar datos de manera minuciosa y analizarlos
detenidamente antes de llegar a conclusiones. Suelen preferir considerar todas las
opciones disponibles antes de tomar medidas.

Teoricos: Las personas con un enfoque teorico tienen la habilidad de adaptar y
combinar observaciones en teorias ldgicas y complejas. Tienden a ser
perfeccionistas y tienen una capacidad especial para integrar hechos en teorias
coherentes. Les gusta analizar y sintetizar informacion, y suelen profundizar en la
construccién de sus propios sistemas de pensamiento, desarrollando principios,
teorias y modelos.

Pragmaticos: Las personas con un enfoque pragmatico destacan por su habilidad
para aplicar de manera practica las ideas. Identifican los aspectos positivos de las
nuevas ideas y estan dispuestas a experimentar con ellas tan pronto como sea
posible. Actdan con rapidez y confianza cuando se trata de poner en préctica las

ideas y proyectos que les interesan.

DESCRIPCION Y CARACTERISTICAS PRINCIPALES DE CADA UNO
DE LOS 4 ESTILOS

ESTILOS DE DESCRIPCION CARACTERISTICAS
PETER HONEY PRINCIPALES

Buscan nuevas experiencias, e Animador
son abiertos y aventureros, y e Improvisador
ESTILO asumen nuevas tareas con e Descubridor
ACTIVO entusiasmo. Son muy activos | Arriesgado

y creen que todo debe « Espontaneo

intentarse al menos una vez.

Cuando la emocién de una
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noticia se desvanece,
comienzan a buscar la
siguiente. Les gusta el desafio
de nuevas experiencias y les
aburren los plazos largos. Son
personas muy sociables,
participaran en los asuntos de
los demas y realizaran todas

las actividades a su alrededor.

ESTILO
REFLEXIVO

Piensa antes de actuar y
observa atentamente

diferentes experiencias. Les
gusta reflexionar sobre las
experiencias y observarlas
desde diferentes angulos.
Recopilan datos y los analizan
cuidadosamente antes de sacar
conclusiones. Son cautelosos
y quieren considerar todas las
opciones posibles antes de
actuar. Les gusta ver lo que
hacen los demas, escuchar lo
que otros tienen que decir y no
intervendran hasta que
comprendan la situacion.
Crean una atmosfera
ligeramente condescendiente y

distante a su alrededor..

e Ponderado

e Concienzudo
e Receptivo

e Analitico

e Exhaustivo

ESTILO
TEORICO

Un enfoque logico para la
resolucion de problemas,
deben integrar la experiencia
en un marco teorico de

referencia. Resuelven

e Metodico
e Logico
e Objetivo
e Critico

e Estructurado
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problemas verticalmente en
fases logicas. Tienden a ser
perfeccionistas que integran
hechos en teorias coherentes.
Les gusta analizar y sintetizar.
Cuando se trata de construir
principios, teorias y modelos,
estan profundamente
arraigados en sus propios
sistemas de pensamiento.
Estan bien si tiene sentido.
Buscan la racionalidad y la
objetividad y evitan la
subjetividad y la ambigliedad.

ESTILO
PRAGMATICO

Su fuerte es la
experimentacién y aplicacion
de ideas. Descubren los
aspectos positivos de las
nuevas ideas y experimentan
con ellas en la primera
oportunidad. Les gusta actuar
con rapidez y confianza en las
ideas y proyectos que les
atraen. Tienden a
impacientarse con las personas
que forman teorias. Estan ahi
cuando necesitas tomar una
decision o resolver un
problema. Su filosofia es
“Siempre puedes hacerlo

mejor; si funciona, genial”.”.

e Experimentador
e Préctico

e Directo

e Eficaz

e Realista

Fuente: Bases tedricas Alonso, Gallego y Honey (1997)
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3.2.3. Tipos de compromiso organizacional

A lo largo de los afios, diferentes autores han propuesto diferentes tipos de
compromiso que forman la base del modelo propuesto por Meyer y Allen (1997),
quienes proponen un tipo de compromiso basado en aceptar o seguir las normas
organizacionales y participar en las normas organizacionales. Se mencionan tres
tipos de socios organizacionales:

e Compromiso moral: EI compromiso moral se caracteriza por una solida
inclinacion positiva hacia la empresa y se manifiesta a traves de la identificacion con
los lideres a través de la asimilacion de las normas, valores y metas de la
organizacion.

e Compromiso calculador: se refiere a una relacion de intercambio entre la empresa
y sus empleados, en la cual los empleados evalian cuidadosamente lo que obtienen
de la organizacién en funcion de lo que aportan. En este tipo de compromiso, los
empleados pueden estar mas enfocados en los beneficios y recompensas tangibles
que reciben de la empresa en lugar de sentir una conexion emocional profunda con
la organizacion.

e Compromiso alienante: implica una percepcién negativa hacia la empresa, lo que
indica que los empleados sienten que sus acciones y decisiones estan fuertemente
restringidas dentro de la organizacion. Segun Kanter (1968, citado en Chinchilla
1996), existen tres tipos de compromiso que se derivan de las demandas de
comportamiento que las organizaciones imponen a sus miembros. EI compromiso
alienante seria uno de estos tipos y se caracteriza por una sensacion de limitacion
significativa en la toma de decisiones y en la libertad de accion de los empleados:

e Compromiso de continuidad: hace referencia al esfuerzo o dedicacion de un
empleado para permanecer en la empresa a lo largo del tiempo. Esto implica que el
empleado ha realizado inversiones, tanto en términos de tiempo como de recursos, a
lo largo de los afios de su permanencia en la empresa. Estas inversiones hacen que
sea dificil o costoso para el empleado dejar la organizacion. Ademas, este tipo de
compromiso puede incluir sacrificios personales que el empleado ha realizado
durante su trayectoria en la empresa con el objetivo de mantener su estabilidad

laboral y su relacion con la organizacion.
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e Compromiso de cohesion: Los empleados estan satisfechos con las relaciones
sociales en la organizacion facilitadas por diversas actividades y tecnologias de la
empresa.

e Compromiso de control: Esto sucede cuando el empleado acepta los valores y
normas de la organizacion, que orientaran su comportamiento en la direccion
correcta. Chinchilla, Ricardo (1996) distingue el compromiso medido por el
comportamiento humano en las organizaciones desde la psicologia social y luego
menciona dos fenémenos diferentes:

e Compromiso con las actitudes: Esto sucede cuando los empleados se identifican
con los valores y objetivos y quieren permanecer en la organizacion y trabajar juntos
para alcanzarlos.

e Compromiso en los comportamientosSe refiere al proceso que el
comportamiento de un empleado desde su llegada a la organizacién lo ha ligado a la
organizacion. Cumming, Thomas y Worley Christoper (2008) sugirieron que el
compromiso organizacional consta de las siguientes dimensiones

e Compromiso financiero: se refiere a una situacion en la que la principal
motivacion de un empleado esta relacionada con aspectos financieros, como su
salario o compensacion. Este tipo de compromiso se basa en la permanencia en la
organizacion, dependiendo de si la situacion actual ofrece mejores condiciones que
las que podrian obtener en el mercado laboral en ese momento. Sin embargo, si en el
futuro surge una oportunidad con perspectivas salariales mas atractivas, el empleado
podria optar por renunciar y cambiar de empleo. En este caso, la lealtad del empleado
esta fuertemente influenciada por factores financieros.

e Compromiso con el Crecimiento: se centra en la motivacion que proviene de las
oportunidades de aprendizaje y desarrollo ofrecidas por la organizacion. Los
empleados comprometidos con el crecimiento se muestran entusiasmados por
enfrentar desafios y aprovechar las oportunidades para avanzar en sus carreras dentro
de la organizacion. Su principal interés esta en el desarrollo personal y profesional
que la empresa puede proporcionar, y estan dispuestos a invertir tiempo y esfuerzo
en aprender y crecer en su rol y en la organizacion en general.

e Compromiso moral: Se da cuando un empleado se identifica con los valores de la
organizacion y cree que su trabajo permite que la organizacion crezca y decide

quedarse en ella. (pag. 126). Chinchilla, Nuria (1996) menciona la especificidad del
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compromiso organizacional, que es la motivacion a atribuir a la organizacion las
razones pertinentes, y estas son de dos tipos:

Motivacién espontadnea: Es el impulso de realizar acciones positivas por la

organizacion.

Motivacion racional: Es un pensamiento reconocido sobre la conveniencia de las

actividades realizadas por la organizacion.
Los autores sugieren que dos factores reflejan el compromiso organizacional:

e Compromiso de sentido: Afecto basado en la atribucion espontanea Motivacion

mas alla de las causas.

e Compromiso razonado: EI compromiso razonado se fundamenta en una motivacion

racional para pertenecer a una organizacion por motivos diferentes. Segun el mismo
autor, este tipo de compromiso distingue dos tipos de lazos de lealtad e identificacion:
Lazos de lealtad o identificacion afectiva: En este tipo de compromiso, el
componente principal es la automotivacién basada en razones previas o0 a priori. Los
empleados sienten un fuerte lazo emocional y afectivo con la organizacion, lo que
les impulsa a comprometerse y a permanecer en ella. Su lealtad se basa en una
conexion profunda con los valores, la cultura y la mision de la organizacion..

e Vinculo de identificacion querida: El vinculo de identificacion querida se

caracteriza por tener como componente principal una motivacion racional que va mas
alla de la mera satisfaccion personal. Este tipo de vinculo es el més sélido porque
esta arraigado en la lealtad y al mismo tiempo refleja un sentido racional y profundo
de pertenencia a la organizacion.

La satisfaccion que proviene de este tipo de compromiso es profunda y dificil de
reemplazar con otras motivaciones. Los individuos con un compromiso racional
tienden a ser colaboradores proactivos que contribuyen activamente al desarrollo de
la empresa. Ademas, tienen una mayor probabilidad de asumir la responsabilidad y
rendir cuentas por las tareas necesarias para llevar a la organizacion hacia adelante.
Su compromiso se basa en un fuerte sentido de identificacion y aprecio por la

empresa. 8p, 98).

Chinchilla, Nuria (1996), Distinguir entre compromiso con las personas que integran
la organizacion y compromiso con la organizacion:

Obligaciones para la organizacion:



41

e Compromiso sentido respecto a la organizacion: Se refiere a la fuerza de la
conexion de una identidad con la cultura y el propésito de una organizacion a traves

de la conexidn entre los valores organizacionales y los valores personales.

» Compromiso leal con la organizacion: Se basa en motivos de apego que trascienden
las causas y consiste en fuerzas racionales que impulsan la persistencia porque se

identifica con la mision de la empresa..

El compromiso hacia las personas que forman parte de la organizacién se
desglosa en dos categorias:

Compromiso del participante: Este tipo de compromiso se basa en la
automotivacion generada por razones previas o a priori. Resulta de la interaccién
constante con personas de diversos grupos dentro de la organizacién, como clientes,
compafieros, superiores y subordinados. Los empleados se sienten comprometidos
debido a las relaciones y experiencias que han desarrollado con estas personas en el
entorno laboral.

Compromiso con el respeto a los miembros: En este caso, el compromiso se
fundamenta en la motivacién racional, impulsada por razones trascendentales. Los
miembros de la organizacién se comprometen a respetar y valorar a sus colegas y a
tratarlos con dignidad y respeto. Este compromiso se basa en una busqueda
consciente de la felicidad y el bienestar de todos los integrantes de la organizacion,
y Se apoya en principios éticos y morales. (p, 99).

3.2.4. Factores que influyen el desarrollo del compromiso organizacional

El compromiso organizacional es un concepto complejo que puede estar influenciado
por una variedad de factores. A continuacion, se mencionan algunos de los factores
que diversos autores han identificado como influyentes en el desarrollo del
compromiso organizacional:

Liderazgo: El estilo de liderazgo de los directivos y supervisores puede tener un
impacto significativo en el compromiso de los empleados. Un liderazgo inspirador,
que promueva la confianza, la comunicacion efectiva y el desarrollo profesional,
tiende a fomentar un mayor compromiso.

Cultura organizacional: La cultura de una organizacion, que incluye sus valores,

normas y practicas, puede moldear la percepcion y el compromiso de los empleados.
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Una cultura que valora a los empleados, la diversidad y la innovacion tiende a

promover un mayor compromiso.

Oportunidades de desarrollo: Los empleados suelen estar mas comprometidos
cuando tienen la oportunidad de aprender, crecer y avanzar en sus carreras dentro de
la organizacion. La disponibilidad de programas de capacitacion y desarrollo puede
influir en el compromiso.

Reconocimiento y recompensas: La valoracion y el reconocimiento de los logros
de los empleados, asi como las recompensas adecuadas, pueden contribuir
significativamente al compromiso. Los sistemas de reconocimiento y compensacion
justos y transparentes son importantes en este sentido.

Participacion y voz: Los empleados que sienten que sus opiniones son escuchadas
y que tienen la oportunidad de participar en la toma de decisiones organizacionales
tienden a estar mas comprometidos. La participacion activa en la organizacion puede
aumentar el sentido de pertenencia.

Equilibrio entre vida laboral y personal: La organizacién que promueve un
equilibrio saludable entre la vida laboral y personal de sus empleados suele
experimentar un mayor compromiso. Esto incluye politicas de flexibilidad laboral y
apoyo para el bienestar de los empleados.

Comunicacién efectiva: La comunicacion clara y abierta dentro de la organizacién
es esencial para el compromiso. Los empleados necesitan estar informados sobre los
objetivos, las expectativas y los cambios en la organizacion.

Seguridad laboral: La percepcion de seguridad en el empleo influye en el
compromiso de los empleados. La estabilidad laboral y la confianza en el futuro de
la organizacion son factores clave.

Desafios y responsabilidades: Los empleados suelen estar mas comprometidos
cuando tienen desafios y responsabilidades que les permiten utilizar sus habilidades
y conocimientos al maximo. El trabajo significativo y desafiante puede impulsar el
compromiso.

Valores personales y éticos: Los valores personales y éticos de los empleados
también pueden influir en su compromiso. Si los valores personales se alinean con

los de la organizacidn, es mas probable que haya un compromiso mas fuerte.
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e Alternativas de oportunidades de empleo: Segln los autores, indican que si un
individuo tiene més posibilidades de abandonar la empresa, su nivel de compromiso
con la organizacion disminuye. (p, 35).
e Trato de los nuevos empleados de una organizacion: El trato hacia los nuevos
empleados es de gran importancia para el desarrollo de su compromiso y motivacion
en una organizacion. Cuando los nuevos empleados sienten que no son respetados,
considerados, apreciados o valorados por sus gerentes y la empresa, esto puede tener
un impacto negativo en su percepcion de la organizacion y su disposicion para
comprometerse con su trabajo.
e Caracteristicas personales: Es importante mencionar los siguientes aspectos
1. Antigledad: Las personas que llevan mucho tiempo en la empresa se consideran
mas leales gque las que llevan poco tiempo en la empresa. 2.
Edad: Esta variable demogréafica estd relacionada con los componentes de
emocion y continuidad por varias razones. Primero, a medida que las personas
envejecen, tienden a experimentar oportunidades de empleo limitadas y mayores
costos de dejar la organizacion..
Ademas, los trabajadores mayores tienden a tener una asociacién mas positiva con la
empresa a medida que obtienen mejores puestos y desarrollan un mejor ajuste con lo
que hacen (Marin 2003, citado en referencia a Vila 2005).3. Sexo: Las mujeres
tienden a ser mas leales que los hombres porque a menudo enfrentan mas
inconvenientes o barreras para ser miembros de organizaciones. (p. 36).
3.2.5. El desempefio laboral del personal
Dessler Gary (2019) afirma que “el desempeio laboral es la aplicacion de la
combinacion de habilidades y destrezas que cada puesto de trabajo requiere de sus
compafieros de trabajo para desempenar con eficacia las tareas que le son asignadas”.
(s. 99. El desempefio de los asociados consiste en el desempefio de las tareas y
funciones que se les asignen, donde demostrardn su competencia, actitud y
competencia, respetando siempre como referente los objetivos y normas de su
organizacion.
El desempefio laboral mide el desempefio, la capacidad que tiene cada
colaborador para producir, ejecutar, preparar y producir un trabajo en poco tiempo
con menor esfuerzo y alta calidad, enfocandose en los valores institucionales que lo

[levaran a un desarrollo éptimo..
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Chiavenato (1995, p. 418), Al comienzo del proceso de industrializacion, el enfoque
principal en mejorar la productividad de la organizacion se centr6 solo en
la eficiencia de las maquinas. Sin embargo, este interés no aborda el
problema de mejorar la eficacia organizacional, porque se margina la
importancia de las personas. A medida que el trabajo se volvid mas
humano y surgio el pensamiento interpersonal, las personas se convirtieron
en el centro de la eficacia organizacional. Surgen nuevas inquietudes,
cémo lograr que el empleado utilice al maximo su potencial y asi hacerlo
mas eficiente y productivo en el trabajo. Es una oportunidad para que una
persona intente practicar sus habilidades fisicas 0 mentales, cualidades y
lograr logros profesionales. Nuevamente, este es un proceso de evaluacién
del desempefio general de un empleado (productividad, creatividad y
actitud). El esfuerzo laboral de Chiavenato es el comportamiento del
trabajador en pos de un fin determinado; es una estrategia personal para
lograr un objetivo.

A. Evaluacion del desempefio

La evaluacion del desempefio es una herramienta crucial en la gestién de
recursos humanos y desempefia un papel fundamental en el proceso
administrativo de una organizacion. A traves de este proceso, se pueden
identificar y abordar problemas relacionados con el desarrollo de los
empleados. El desempefio de los empleados es esencial para la eficacia y
el éxito general de la organizacion.

La evaluacion del desempefio implica un enfoque estructurado y
sistematico para medir, evaluar y, en ultima instancia, influir en las
caracteristicas, comportamientos y resultados relacionados con el trabajo
de los empleados. Esto incluye la medicion de factores como la
productividad, la calidad del trabajo, la puntualidad y la asistencia. El
objetivo es comprender cuan efectivos son los empleados en sus roles
actuales y si es posible mejorar su desempefio en el futuro.

Las evaluaciones de desempefio tienen un alto valor debido a que
posibilitan la introduccion de politicas de recompensas nuevas, la mejora
en el rendimiento laboral, la asistencia en la toma de decisiones en cuanto
a promociones y asignaciones de roles, la identificacion de la necesidad de

formacion adicional, la deteccidn de fallos en la programacion de tareas y
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la capacidad de observar si las cuestiones personales estan influyendo en
el desempefio de otros empleados en sus funciones

La evaluacion del desempefio no puede restringirse a una mera
evaluacion unilateral del rendimiento laboral del empleado por parte de su
supervisor. En su lugar, debe ser un proceso cuidadosamente disefiado que
incluye un diadlogo entre ambas partes para comprender las razones detras
de los resultados y llegar a un consenso. Si se requieren mejoras en el
desempefio, es esencial que las partes involucradas sean conscientes no
solo de los cambios planeados, sino también de las razones detras de estos
cambios y la manera en que se llevaran a cabo.
La evaluacion del desempefio no tiene como objetivo principal ser un fin
en si misma, sino que actla como una herramienta o medio para mejorar
el rendimiento de los recursos humanos dentro de una empresa. Con el fin
de lograr este objetivo fundamental y mejorar los resultados de los
empleados de la organizacién, la evaluacién del desempefio busca alcanzar
una serie de objetivos intermedios, que incluyen:
Atraccion de talento: Ayudar en la identificacion y seleccion de candidatos
adecuados para ocupar posiciones dentro de la empresa.
Capacitacion: ldentificar las areas en las que los empleados pueden
necesitar capacitacion adicional para mejorar su rendimiento.
Promocion: Evaluar el potencial de los empleados para ascensos y

promociones dentro de la organizacion.

Motivacion del buen desempefio: Reconocer y recompensar a los
empleados que demuestran un buen desempefio, lo que puede actuar como
un incentivo para mantener o mejorar su rendimiento.

Mejora de relaciones interpersonales: Facilitar un mejor entendimiento y
comunicacion entre empleados y sus superiores, asi como entre
comparieros de trabajo y subordinados.

Desarrollo de los empleados: Identificar oportunidades de desarrollo
profesional y personal para los empleados.

Informacion para recursos humanos: Proporcionar informacion valiosa

para las decisiones estratégicas del departamento de recursos humanos.
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Estimacion del potencial de desarrollo de los empleados: Evaluar el
potencial de crecimiento y desarrollo de los empleados a largo plazo.
Incentivos para aumentar la productividad: Ofrecer incentivos que
impulsen a los empleados a ser méas productivos y eficientes.
Comprender los modelos operativos de la empresa: Proporcionar
informacion sobre cémo los empleados contribuyen a los objetivos y
operaciones de la empresa.
Retroalimentacion: Proporcionar retroalimentacion valiosa a los
empleados que estan siendo evaluados y aportar datos para tomar
decisiones sobre movimientos de personal, como traslados y gastos..
B. Dimension del desempefio Laboral: Segun (Patraca, 2006), las
dimensiones mas importantes del desemperfio laboral son las siguientes:
e Productividad. La relacién entre los resultados tangibles logrados por
la organizacion en términos de bienes y servicios y los insumos
consumidos. Sus principales indicadores incluyen: conocimiento, calidad,
puntualidad, produccion.
e Creatividad. Habilidad para inventar cosas nuevas, conectar cosas
familiares de maneras innovadoras o desviarse de los patrones habituales
de pensamiento y comportamiento.
e Actitud. Una forma de motivacion social que dirige el comportamiento
humano hacia ciertas metas u objetivos. Nuestros indicadores clave son:
Compromiso y responsabilidad, comunicacion, relaciones.
3.2.6. Caracteristicas del Desempefio Laboral
Gonzales, Roberto (2011), sefiala:
Las Caracteristicas del desempefio laboral esta relacionado a las siguientes
caracteristicas:
¢ Adaptabilidad. Esto incluye apoyar la eficacia en diferentes entornos de trabajo y
con personas con diferentes funciones, responsabilidades y socios con los que
interactuaran..
e Comunicacion. Se refiere a la capacidad de los colaboradores para expresar de
forma clara y eficaz sus pensamientos e ideas de forma colectiva o individual. En

este caso, el individuo adapta el idioma o la terminologia a las necesidades del
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destinatario. Los empleados esenciales deben utilizar la gramatica, la organizacién y
la estructura en su comunicacion.

e Iniciativa. Se relaciona con la disposicion y la habilidad para influir de manera
positiva en los acontecimientos con el propdsito de alcanzar las metas y objetivos
de la empresa. Implica la capacidad de tomar medidas proactivas en lugar de
adoptar una actitud pasiva. En otras palabras, se trata de tener la voluntad y la
destreza para crear situaciones favorables en lugar de conformarse con las
circunstancias existentes. Los socios 0 empleados que demuestran iniciativa toman
decisiones y acciones que van mas alla de lo estrictamente necesario, contribuyendo
al éxito y el crecimiento de la organizacion.

e Conocimientos: Este factor se refiere al nivel de conocimiento técnico y
profesional que un empleado ha adquirido en un campo relevante para su trabajo.
Implica la capacidad de mantenerse actualizado con los avances y tendencias en su
area de trabajo, asi como enriguecer su conjunto de habilidades y conocimientos a
lo largo del tiempo.

e Trabajo en equipo: Este aspecto se relaciona con la capacidad de un empleado
para colaborar eficazmente en un equipo o grupo de trabajo con el fin de alcanzar
los objetivos de la organizacion. Esto incluye la habilidad para contribuir de manera
constructiva, fomentar un ambiente de trabajo armonioso que permita el consenso
y la cooperacidn, y trabajar en conjunto con colegas para lograr metas compartidas.
El trabajo en equipo es esencial para el éxito de muchas organizaciones, ya que
permite aprovechar las fortalezas y habilidades individuales en pos de un objetivo
comun.

e Estandares de trabajo: Se refiere a la habilidad de un empleado para cumplir y
superar las metas y estandares establecidos por la organizacion. Esto implica la
capacidad de medir y obtener datos e informacion relevantes para evaluar el
rendimiento y proporcionar retroalimentacion que permita mejorar los estandares
de trabajo de la empresa. En otras palabras, se trata de lograr y mantener un alto
nivel de rendimiento que se ajuste a los objetivos organizacionales y de buscar
continuamente maneras de mejorar y elevar esos estandares.

e Desarrollo de talentos: Esto engloba el proceso de fomentar el crecimiento y el
desarrollo de las competencias, habilidades y destrezas de los miembros del equipo.
Incluye la capacidad de planificar y llevar a cabo actividades de desarrollo efectivas
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que esten alineadas con las necesidades actuales y futuras de los empleados. El
desarrollo de talentos implica ayudar a los empleados a adquirir las habilidades
necesarias para desempefiar sus funciones de manera efectiva y a prepararse para
roles y responsabilidades futuras dentro de la organizacion.
Potencia el disefio del trabajo. Se refiere a la capacidad de determinar el tamafio
de la planta organizacional y su estructura efectiva para lograr los objetivos del
negocio. Capacidad para configurar adecuadamente los lugares de trabajo para
maximizar las oportunidades sociales y econémicas para los empleados y la
empresa.
e Maximiza el desempenio. Esto se refiere a la capacidad de establecer objetivos de
desempefio, asi como desarrollar, brindar capacitacion a los empleados y evaluar su
desempefio de manera objetiva y transparente. (p, 129).
3.2.7. Teorias del desempefio laboral
Griffin, Ricky. Y Moorhead, Gregory (2010) afirman:
En la actualidad, los gerentes se dedican a motivar a los empleados para
lograr mejores resultados en la organizacion, por lo que la mayoria de
los empleados no estdn motivados para ir a su lugar de trabajo y trabajar
duro, por lo que en este momento, los gerentes primero deben estar al
tanto de la organizacion en la organizacion. , él crey0. Ese desempefio
es igual a la motivacion dada a los empleados, asi como a las
habilidades que poseen como todos los profesionales y el ambiente que
les debe ser propicio. Implementacion de metas organizacionales,
considera que el desempefio es igual a la suma de los incentivos
recibidos por los empleados mas su capacidad para trabajar en los
puestos asignados, asi como el espacio para el desarrollo del
desempefio. (p, 83).
A. Para lograr un desempefio efectivo, los empleados deben estar motivados para
hacer bien las cosas, es decir, tener el potencial para trabajar de manera efectiva
y tener todos los recursos para hacer su trabajo lo mejor posible, por lo que los
gerentes organizacionales deben buscar estrategias adecuadas para garantizar que
estos funcionen. Condiciones para sus empleados. El autor también sefial6 que
algunas organizaciones tienen dificultades para introducir factores
motivacionales, por lo que deciden enviar a sus empleados a centros de formacion

especializados para mejorar sus resultados laborales, y si el empleado no se siente
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cémodo en el puesto asignado, lo rotan a otro cargo y sustituirlo por otro
competente especialista para que pueda desempefiar las funciones antes

mencionadas.

A) Lateoria de la jerarquia de necesidades
Creada por el psicologo Abraham Maslow en la década de 1940, se fundamenta
en la reconocida piramide de necesidades. Esta teoria organiza las necesidades
humanas en diferentes categorias jerarquicas, clasificadas segun su influencia
en el comportamiento humano. La piramide de Maslow representa esta jerarquia
de necesidades y se utiliza para comprender mejor las motivaciones y los deseos

de las personas.

B. Hezberg — Teoria de motivacion-Higiene

La teoria de los dos factores implica el andlisis de dos factores, uno puede ser la

satisfaccion laboral y el otro es la satisfaccion laboral, donde la motivacién juega

un papel importante para lograr la satisfaccion laboral, el primer factor es un

factor interno, Sloe llama la necesidad de auto- actualizacion. De los cuales el

aprendizaje y el trabajo son factores muy importantes; el otro es externo, como

la motivacion, el ambiente de trabajo y el pago.

3.2.8. La importancia de la administracion de recursos humanos
Chiavenato, Idalberto (2009) afirma:

El enfoque en la gestion de recursos humanos ha cambiado
significativamente en comparacion con la gestion de recursos
humanos tradicional. En este nuevo enfoque, las personas y sus
conocimientos, habilidades y capacidades se consideran el
elemento principal en la organizacion. Se ha evolucionado
desde ver a los empleados como simples recursos organizativos,
denominados “recursos humanos”, hacia una perspectiva en la
que se reconoce a las personas como individuos con
inteligencia, personalidad, conocimientos, habilidades,
capacidades, ambiciones y talentos Unicos. En este contexto, los
empleados se ven como socios valiosos del equipo o grupo, y se
les valora no solo por su contribucion al rendimiento de la
organizacion, sino también por su singularidad como

individuos. Este cambio en la perspectiva busca crear un entorno
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de trabajo mas orientado hacia las personas y promover un
mayor compromiso y desarrollo de los empleados. La cultura
organizacional estd fuertemente influenciada por el mundo
exterior y ahora apoya el cambio y la innovacién teniendo en
cuenta el futuro y el destino de la organizacién. Los cambios son
rapidos, no hay continuidad con el pasado, esta surgiendo un
contexto ambiental disputado que es turbulento e impredecible.
Las personas deben estar preparadas para enfrentar nuevos
desafios y ayudar a las organizaciones a superarlos. (p, 39).
3.2.9. Dimensiones del desempefio laboral

Segun Bisetti (2015) las dimensiones del desempefio laboral se clasifican en:

Eficacia laboral

Es el correcto desempefio de una accion, funcion o tarea en el trabajo, es decir.

Cuando la accion se realiza correctamente, significa lograr el objetivo.. (p.

110).

Eficiencia laboral

Hace las cosas bien mientras mantiene la conexion entre la entrada y la salida.

Para realizar una tarea o para completar una actividad o funcién, es necesario

utilizar recursos econoémicos, materiales, financieros y humanos, es importante

optimizar los costos y tiempos minimos. (en la pagina 110). Un lider eficaz

aporta buena iniciativa, competencia y liderazgo. También depende de factores

como el conocimiento, el buen uso y la optimizacion del tiempo, los recursos

o0 los materiales.. (p. 110).

Calidad laboral

La capacidad de la empresa para responder rapida y directamente a las

necesidades de los usuarios. Sus caracteristicas de calidad: posibilidad,

disponibilidad, continuidad y precision, cortesia y comodidad de la atencion..

(p. 110).

Economia laboral

Este concepto puede definirse como la capacidad de la institucion para generar

y movilizar adecuadamente los recursos financieros para lograr sus objetivos.

Toda organizacién que administre fondos, especialmente si son fondos

publicos, es responsable del manejo efectivo de sus recursos liquidos, la
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ampliacién y ejecucion del presupuesto, asi como de la adecuada
administracion de los activos.. (p. 110).

3.2.10. Ley orgéanica de municipalidades (N° 27972)

Para entender la organizacion del municipio, es necesario recordar de manera
préctica algunos articulos de la Ley de Organizacion de Municipios: Ley N°

27972, para precisar las funciones de cada institucion.
Arte. 1 administracion municipal

El municipio es la unidad bésica de la organizacion territorial nacional y el
cauce directo para la participacién de los vecinos en los asuntos publicos, para
la institucionalizacién y gestion de los intereses de las respectivas
comunidades en forma autonoma; elemento esencial del municipio, territorio,
poblacion y organizacion. Las municipalidades provinciales y regionales son
instituciones de desarrollo municipal que tienen personalidad juridica de

derecho publico y estan en plena capacidad para el ejercicio de sus funciones.

Art. 4 Finalidad
En nombre de la comunidad local, el municipio promueve la provision de servicios
publicos locales adecuados y el desarrollo integral, sostenible y
armonioso de la comunidad. Arte. “5” Democracia,
descentralizacion y descentralizacion del poder. La estructura,
organizacion y funciones especificas del gobierno local se basan en
la vision de un estado democratico, unificado, descentralizado y
descentralizado orientado al desarrollo sostenible de nuestro pais.
Como parte del proceso de descentralizacion, segun el criterio de
subsidiariedad, el gobierno méas cercano a los ciudadanos es el
mejor para el ejercicio de competencias o funciones; por lo tanto,
el gobierno central no debe delegar facultades que puedan ser
ejercidas con mayor eficacia por los gobiernos locales, y estas
facultades, a su vez, no deben hacer lo que pueden hacer los

gobiernos locales.
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3.2.11. Los servicios municipales y la gestiéon municipal
Quevedo, Wilberto (1998) afirma:
Las actividades de las instituciones de gobierno local que brindan servicios
publicos enfrentan diversos requerimientos de recursos materiales y humanos
para poder atender de manera efectiva las necesidades colectivas de la
poblacion. En este sentido, es necesario planificar los fondos asignados, ya
que la Ley de 1997 no. La Ley de Gestion del Presupuesto del Estado 26703
regula todo el proceso presupuestario nacional en el Perd, incluyendo, por
supuesto, a los municipios o municipalidades.
En la dindmica de la operacion presupuestaria se tienen en cuenta los
siguientes niveles: Nivel institucional, incluyendo la especificacion
presupuestaria. Los organismos publicos consisten en especificaciones
presupuestarias que autorizan asignaciones en el presupuesto anual para la
realizacion de las actividades y/o proyectos a su cargo, con base en las metas
institucionales establecidas para cada ejercicio fiscal. La ley permite o
prohibe fijar normas presupuestarias. (pag. 112). El proceso presupuestario
actual del pais, con el objetivo de volver a los conceptos basicos de las
técnicas presupuestarias, adoptar clasificadores presupuestarios Utiles para la
gestién de procesos, asi como determinar la direccién correcta para la
estructura funcional del proceso presupuestario, reflejando claramente las
metas establecidas. Por cada. Sector publico para el afio fiscal en curso
Especificaciones bien definidas (con categorias presupuestarias claramente
definidas) al nivel objetivo para.
Los cambios también incluyeron un nuevo sistema de clasificacion
presupuestaria, incluyendo los ingresos y gastos del Estado, a partir del cual
se reorganizaron los distintos conceptos de ingresos y gastos para que cada
uno de ellos refleje plenamente su naturaleza. Cabe sefialar que los principios
y conceptos basicos contenidos en la Ley de Gestion del Presupuesto del
Estado no han sido recopilados por los municipios hasta el momento, por lo
que el presupuesto de la ciudad no es un simple documento para la aprobacion
de ingresos y gastos, sino que debe ser considerado un verdadero herramienta
para la gestion econdmica y financiera de las instituciones municipales.

La calidad del gasto publico.
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Salhuana (2008) dice “que la secuencia logica esperada de la aplicacion del
Presupuesto por Resultados mejora la calidad del gasto en el sentido que
afecten positivamente las condiciones de vida de la poblacion,
particularmente de la mas pobre”. (p, 222). La calidad del gasto publico
basaré el proceso presupuestario en resultados a entregar a los ciudadanos que
estén en linea con lo que realmente necesitan y valoran.
3.2.12. La Municipalidad distrital de Pillco Marca
La Municipalidad Distrital de Pillco Marca es una agencia estatal de desarrollo
local que tiene la personalidad juridica de derecho publico y estd en plena
capacidad de ejecutar sus fines; de acuerdo al articulo 194 de la Constitucion
Politica del Peru, goza de autonomia politica, econémica y administrativa dentro
de su competencia, los elementos basicos son territorio, poblacion y
organizacion. Esta sujeto a las leyes y reglamentos que reglamentan de manera
general y constitucional el funcionamiento y funcionamiento del sector publico,
asi como a las normas técnicas que se aplican a los servicios y bienes publicos,
asi como a los sistemas administrativos, de cumplimiento y de obligado
cumplimiento del Estado.
A. Su vision
Para el 2025, el distrito de Pillco Marcas se convertira en una zona ecoturistica
con una infraestructura moderna, organizada e implementada que brinde
servicios basicos, incluyendo salud, educacion, bienestar y desarrollo
tecnoldgico, uso racional de los recursos naturales y proteccion del medio
ambiente, una sociedad civil organizada es capacitados para promover el
desarrollo integral y la generacion de empleos productivos a nivel distrital con

las micro, pequefias y medianas empresas.
4. Su mision

El distrito de Pillco Marca es una institucion de gobierno local establecida el 5
de mayo de 2000 y desde entonces ha promovido el desarrollo integral de la
comunidad con una gestion moderna, transparente, democratica, participativa de

manera eficaz y eficiente para servir a los ciudadanos..
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3.3. Bases conceptuales
3.3.1. El Compromiso organizacional

El compromiso organizacional es muy importante hoy en dia porque en cualquier

organizacion se trabaja con personas y ademas estamos en una nueva era del

talento donde hay que empezar con la satisfaccion de los socios que tienen que

identificarse con ellos en esta mision de era, vision y valores institucionales para

garantizar un compromiso genuino (Senge, 1990, p. 13).

A. Compromiso Afectivo

Es la aceptacion o asentimiento mental del trabajador a la empresa dentro de su

grado de afiliacion e identificacion con sus objetivos de vida y de empresa..

(Chiavenato, 2007:89).

b. Compromiso de permanencia

Se entiende como la voluntad del empleado de dedicar tiempo, conocimiento y

esfuerzo a la empresa, otorgadndole un sentido de inclusién y pertenencia que

perderia si dejara la empresa. En este sentido, también es practico especificar los

componentes de los calculos que se relacionan con lo que se puede considerar una

inversion, que es un plan de retiro, aprendizaje y la acumulacion de beneficios en

el tiempo. (Chiavenato, 2007:89).

c. Compromiso normativo

Después de unirse a una empresa, los empleados pasan por un proceso de

socializacion que conduce al apego y la amistad con el tiempo, lo que fomenta un

sentido de gratitud que es dificil de ignorar y crea un fuerte vinculo con la

empresa. (Chiavenato, 2007:89).

d. Compromiso calculador

Estos son costos que cuentan como inversiones, como planes de jubilacién,

cheques y beneficios que se acumulan con el tiempo. (Chiavenato, 2007:89).
3.3.2. El desempefio laboral del personal

El desemperfio laboral se refiere a los procedimientos mediante los cuales los

miembros de una organizacion realizan y llevan a cabo sus funciones de la manera

mas eficaz para lograr objetivos comunes predeterminados. (Stoner, 1994:212).

-Ambiente de Control

Estar comodo en el ambiente de trabajo es una condicion esencial para el disefio

de tareas, pero el confort debe significar la presencia de controles que ayuden a
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reducir el riesgo y crear un ambiente operativo confiable que utilice el tiempo, las
actividades y los recursos de manera eficiente y eficaz. (CEPAL, 2006:74).
-Desempefio adecuado

Desempefio suficiente para desempefiar de manera dptima las tareas asignadas al
puesto. Se puede evaluar para tomar decisiones sobre posibles mejoras en los
procedimientos, seleccion y reclutamiento, promocion, capacitacion e
incorporacion, aumentos salariales. (Chiavenato, 2006:123).

-Desempefio superior

Son competencias técnicas y de comportamiento que distinguen a un empleado,
lo distinguen entre empleados de la misma funcidn o categoria, lo distinguen de
otro, permiten a la organizacion mejorar continuamente su trabajo y sobresalir.
(Chiavenato, 2006:123).

-Desemperio superior alto

Es un enfoque que se enfoca en las caracteristicas especificas de los empleados
que mejoran su capacidad para lograr resultados sobresalientes, lo que dicta que
Recursos Humanos les preste atencion para mejorar su estado en funcion de su
experiencia. La empresa trabaja con fines de lucro. (Alles, 2006:97).
-Desempefio excelente

Determina qué recursos humanos se enfocan en mejorar el estado de los
empleados en base a sus conocimientos en beneficio de la empresa. (Alles,
2006:97).

-Estandares de desempefio

Las organizaciones establecen estandares que sirven como pautas y lineamientos
para el comportamiento humano razonable y las actividades de control
organizacional. (Chiavenato, 2006:123)

-Desemperfio de la tarea

Se refiere al desempefio de tareas y deberes que contribuyen a la produccién de
bienes o servicios o al desempefio de tareas administrativas. Esto incluye la
mayoria de las tareas en las descripciones de trabajo tradicionales.. (Alles,
2006:97).

-Falta de productividad

Esto incluye acciones que dafian activamente a la organizacion. Dicho
comportamiento incluye robos, dafios a la propiedad de la empresa, agresion a los

comparieros y ausentismo frecuente. (Alles, 2006:97).
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-Las municipalidades
Los municipios se estdn convirtiendo gradualmente en autoridades locales

debidamente organizadas y representadas. La Ley de Municipios menciona que
un municipio es una unidad, base de una organizacion regional nacional y cauce
directo de participacion ciudadana en los asuntos publicos, cuyo elemento béasico
es la institucionalizacion de los intereses de la comunidad respectiva y la gestion

independiente. el Gobierno. Territorio, poblacion y organizacion. (Ley N° 27972).
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CAPITULO IV. MARCO METODOLOGICO

4.1. Ambito de estudio

El ambito de estudio fue la regién de Huanuco, donde esté ubicado la Municipalidad
Distrital de Pillco Marca, y se realizd la observacion y el analisis de las variables

de investigacion planteadas.
4.2. Tipo y nivel de investigacion
A. Tipo de investigacion
El tipo de estudio en la presente investigacion es retrospectivo.

Retrospectivo, Dado que los datos recopilados se obtienen de una encuesta a los
empleados designados, empleados y encomendados por los administradores
municipales del distrito de Pilkomakas en relacion con las obligaciones
organizativas y el desempefio laboral. Porque el objetivo principal de un estudio
retrospectivo es probar las hipotesis planteadas sobre el tema en estudio. En
esencia, se puede decir que este tipo de investigacion debe encontrar la causa de

un efecto que ya se ha producido.. (Martinez, 2009:8).
5. Nivel de investigacion
Nuestra investigacion se lleva a cabo en el marco del nivel pertinente

El nivel de correlacién que intenta determinar la relacidn entre las variables, donde
cada variable dimensiona el compromiso organizacional con el desempefio
laboral. Es decir, permite a los investigadores analizar y estudiar la relacion entre
hechos y fendmenos de la vida real (variables), comprender en que medida
influyen o no existen, tratan de determinar la relacién entre las variables que se
estudian. (Hernandez, et. Al, 2014:73).



4.3. Poblacién y muestra

4.3.1. Descripcion de la poblacion
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Una poblacion es el conjunto de todas las instancias que cumplen un conjunto de

especificaciones. Por lo tanto, el objetivo de este estudio son 172 trabajadores

comisionados, contratados y adscritos de todas las modalidades de trabajo en el

distrito y municipio de Pillco Marca desde el afio 2020, cuya distribucion se

muestra en la siguiente tabla:

Tabla 1. Poblacién

TRABAJADORES DE LA NUMERO DE 0y
MUNICIPALIDAD TRABAJADORES | TOTAL
DISTEITAL. DE PILCO

MARCA- 2020

Decreto Legislativo N* 276 30 30 100
Decreto Legislativo N° 728 a0 &0 100
Decreto Legislativo N° 1057 82 B2 100
TOTAL 172 172 100

Fuente: Plan de Desarrollo de Personas-2020/MDPM-Huanuco

4.3.2. Muestra y método de muestreo

A. Muestra

Nuestra muestra estuvo representada por 172 participantes, que son los mismos

de la poblacidn por ser una muestra pequefia y al ser trabajadores que desempefian

funciones administrativas como nombrados, contratados y de confianza en la

Municipalidad distrital de Pilco Marca- Huanuco; tal como se detalla en la

siguiente tabla:

Tabla 2. Muestra

DESCRIPCION NUMERO TOTAL
Gerentes y subgerentes 30 30
Asistentes Administrativos 60 60
Auxiliar administrativo 82 82
Técnico administrativo 172 172

TOTAL

Fuente: Responsable de investigacion
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6. Método de muestreo

El muestreo no probabilistico intencional se utiliza debido a su pequefia poblacién
y puede entenderse que no utiliza leyes aleatorias 0 mecanismos de calculo de
probabilidad, pero su muestreo esta sesgado de tal manera que el nivel de
confianza no puede conocerse ni calcularse. Su error de muestreo. (Naupas, et al.,
2011).

4.3.3. Criterios de inclusién y exclusién
A. Criterios de Inclusion
En la presente investigacion fueron incluidos:
-Trabajadores de todos los regimenes laborales
-Trabajadores de todas las gerencias
B. Criterios de Exclusion

- Trabajadores que se encuentran con vacaciones, licencias y otros de ambos

SeX0S.
Trabajadores que no deseen participar de la investigacion
Trabajadores con relacion laboral menos tres meses en la municipalidad.
4.4. Disefio de investigacion
El disefio de la investigacion se ubica en el No Experimental.

No experimental: porque no hubo manipulacion de la variable; el fendmeno fue
estudiado conforme se manifest6 en su contexto natural, en consecuencia, los datos
reflejan la evolucion natural de los eventos, ajeno a la voluntad del investigador.
(Hernandez, Fernandez & Batista, 2010).
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Cuyo diagrama es el siguiente:
Ox

Oy
Leyenda:

n = muestra
Ox= variable independiente: Compromiso organizacional
Ov=variable dependiente: Desempefio laboral del personal

r = relacién unidireccional de las variables

4.5. Técnicas e instrumentos
4.5.1. Técnicas

Para abordar el problema planteado, se selecciond y validé el siguiente instrumento.
Se llevo a cabo un proceso de seleccién y validacion basado en la relevancia del
problema de investigacién. El instrumento elegido fue cuidadosamente disefiado y
adaptado para cumplir con los objetivos especificos de la investigacion. Se realizaron
pruebas piloto y analisis de confiabilidad y validez para asegurar la calidad y
efectividad del instrumento. De esta manera, se garantizd que el instrumento
utilizado fuera adecuado y pertinente para recopilar los datos necesarios para abordar

el problema planteado:

» Cuestionario. Se ha seleccionado un instrumento para encuestar a 100
trabajadores que laboran en diversas oficinas y areas administrativas de la
Municipalidad Distrital de Pillco Marca, en Huanuco. Este instrumento consta de un
cuestionario que consta de 13 items estructurados, los cuales estan directamente
relacionados con las variables, dimensiones e indicadores seleccionados. Estos items
proporcionaran los datos necesarios para cada encuestado y permitirdn obtener

informacion relevante sobre la temética de estudio.
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45.2. Instrumento

4.5.2.1 Validacion de los instrumentos para la recoleccion de datos

El instrumento fue sometido al juicio de expertos donde fue validado por cinco (05)
expertos:

4.5.2.2 Confiabilidad de los instrumentos para la recoleccion de datos

Para calcular el coeficiente alfa de Cronbach y determinar la confiabilidad de un

conjunto de datos, puedes utilizar la siguiente férmula:

K
2
K 2o
o = 1— =t
K—-1 o
Donde:
K

2
Z Gi : Es la suma de varianzas de cada item.
i=1

2
O, : Es lavarianza del total de filas (Varianza de la suma de los items).
K: Es el nimero de preguntas o items.

19 24,31755
a = —] X [1 —
19 -1 413,53837
a = 0,993485

En vista a los resultados de 0, 993485 obtenidos en la confiabilidad del instrumento,
observamos que este reside en la escala de Excelente lo que garantiza la

confiabilidad de nuestro instrumento.
4.6 Técnicas para el procesamiento y analisis de datos

Se indican los pasos seguidos para procesar y analizar la informacién obtenida para

la tabulacion..
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4.6.1. Procesamiento de los datos. El proceso de tabulacion se realiza de manera
automética utilizando herramientas informaticas como el programa
estadistico SPSS version 27. Después de codificar los datos, se utiliza esta
plataforma para ingresar y registrar los datos recopilados a través del
instrumento de investigacion. Es importante emparejar las herramientas que
se utilizan, como el programa estadistico SPSS, con el proceso de
codificacion y tabulacion de datos para garantizar la precision y eficiencia en

el andlisis de los datos recopilados..

A. Clasificacion de la informacion. La tabulacién se realizé con el propdsito
de agrupar los datos de las variables independiente y dependiente mediante la
distribucion de frecuencias. Este proceso permitid organizar los datos de

manera ordenada y facilitar su analisis posterior.

B. La codificacion y tabulacién. La codificacion es el proceso en el cual se
asignan simbolos o valores a los datos, generalmente utilizando nimeros o
letras. En este estudio, se realizé una tabulacién manual, donde cada variable
fue colocada en su respectivo grupo basado en la clasificacion de los datos,
es decir, se elabor6 una distribucion de frecuencias. También se utiliz6 la
tabulacion mecénica, que involucra el uso de programas estadisticos o

software de sistemas computarizados para llevar a cabo este proceso.
4.6.2. Analisis de datos
A. Anélisis descriptivo e interpretacion de datos

Para el analisis descriptivo de cada variable se tuvo en cuenta la tendencia
principal de la variable, la dispersion y el porcentaje de las variables

categoricas.
7. Analisis inferencial e interpretacion de datos

En el analisis de datos inferenciales, utilice la estadistica Rho de Sperman
para medir las relaciones entre las variables en estudio. Se considerd que la
significacion era 0,05. Se realizaron pruebas de correlacion para el
procesamiento de datos utilizando el paquete estadistico espafiol SPSS

version 27, Minitab y Excel.
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4.7. Aspectos éticos

Los aspectos éticos se basan en el principio de confidencialidad de los participantes,
por lo que todos los participantes buscan informacion confidencial, consentimiento
informado, libre participacion y anonimato. Como en todo estudio, también se cita
debidamente la sistematizacion de la informacion recolectada y se cita la bibliografia
pertinente de tal manera que el estudio esté libre de plagio, ya que los datos
recolectados fueron procesados utilizando todas las herramientas y técnicas

necesarias para realizar un buen trabajo. Estudiar.
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CAPITULO V. RESULTADOS Y DISCUSION

8. Anadlisis descriptivo

En este apartado se presentan los resultados de la investigacion en tablas y graficos,
donde se muestran los datos procesados y organizados de acuerdo a las categorias
de las variables (X) “MUY DE ACUERDO”, “DE ACUERDO”,
“INDIFERENTE”, “EN DESACUERDO” 'y “TOTALMENTE EN
DESACUERDO?”, y de la variable (Y) “Siempre”, “Casi siempre”, “A veces”,

“Rara vez” y “Nunca”. A continuacion, se presentan los resultados obtenidos:

9. VARIABLE X: Compromiso afectivo.
DIMENSION 1: Eficacia laboral
INDICADORES: - Identificacion con la organizacion. — Involucramiento con la
organizacion. — Amistad y compafierismo. — Sentido de
pertenencia con esta organizacion
Tabla 3.
Indicadores del nivel de compromiso afable hacia el clima laboral en el buen

funcionamiento institucional, segin los trabajadores de la Municipalidad Distrital de
Pillco Marca, del afio 2020.

Escala agrupada
Si No TOTAL
N % N % N %

Indicadores de afecto hacia el trabajo

institucional

Identificacion con la organizacion 129 75% 43 25% 172 100%
Involucramiento con la organizacion 127 74% 45 26% 172 100%

Amistad y compafierismo 135 78% 37  22% 172 100%

Sentido de pertenencia con esta
79% 36 21% 172 100%

organizacion

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de todos los regimenes laboral de la
Municipalidad Distrital de Pillco Marca, del afio 2020. (Anexo 04).
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Figura 1: Indicadores en porcentajes del nivel de compromiso afable hacia el clima laboral en

el buen funcionamiento institucional, segin los trabajadores de la

Municipalidad Distrital de Pillco Marca, del afio 2020.
Interpretacion.
La tabla 3, en conformidad a la transformacion a escala de Likert, correspondiente a la
dimension “Compromiso afectivo”; muestra que 129 trabajadores, que representan al 75%
del total, afirman sentirse identificados con la organizacién donde labora; en tanto, 43
contradicen esta aseveracion, representando al 25% muestral. Concerniente a si se sienten
fuertemente involucrados con la organizaciéon donde trabajan, 127 encuestados responden
positivamente, los que representan al 74% del total; mientras, 45 que conforman al 26%,
lo refutan. A si mismo, 135 trabajadores afirman sentirse parte de una familia al existir
amistad y compafierismo en la organizacion; mientras, 37 refrendan lo contrario,
representando al 78% y 22% de sujetos, respectivamente. Del mismo modo, 136
trabajadores, que hacen al 79% del total, afirman sentirse felices de pertenecer como
trabajador de la municipalidad; en tanto, 36 contradicen la aseveracion, representado al
79% y 21% respectivamente. Estos resultados demuestran que los trabajadores,
mayoritariamente, sienten afecto hacia la entidad edil; pues, como se aprecia en la figura
1, el 75% de los trabajadores, responden positivamente a las interrogantes del cuestionario.
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DIMENSION 2: Compromiso de continuidad.
INDICADORES: - Lealtad con la organizacion - Sentido de obligacion
-Condiciones adecuadas.
Tabla 4.
Indicadores de los deberes acorde a los compromisos leales con la institucidn, segun los

trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pillco Marca, del afio 2020.
Escala agrupada

Actitudes de cumplimiento de

Si No TOTAL
deberes
N % N % N %
Lealtad con la organizacion 128  74% 44 26% 172 100%
Sentido de obligacion 136 79% 36 21% 172 100%
Condiciones adecuadas 133 77% 39 23% 172 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de todos los regimenes laboral de la
Municipalidad Distrital de Pillco Marca, del afio 2020. (Anexo 04).
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Figura 2: Indicadores en porcentajes de los deberes acorde a los compromisos leales
con la institucion, segun los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pillco Marca,

del afio 2020.
Interpretacion.

En la tabla 4, para la dimension “Compromiso de continuidad”, en conformidad a

la escala de Likert; se aprecia que, 128 encuestados, que representan al 74% de



67

sujetos, se sienten leales a la organizacion, manifestando el gran significado
personal para ellos; en tanto, 44, que conforman el 26%, se muestran
contradictorios. Asi mismo,136 trabajadores, que conforman el 79% del total,
desarrollan el sentido de obligaciéon con la organizacion y con las personas que
trabajan con ellos; mientras, 36 encuestados que representan al 21% del total
muestral, responden contrariamente. Del mismo modo; 133 individuos, que
representan al 77% de sujetos, sienten tener la obligacidn de permanecer en el cargo
por sus condiciones adecuadas; pero, a la vez, 39 trabajadores, expresan lo
contrario, representando al 23% general. Estos resultados permiten considerar que
existe compromiso de los trabajadores con el municipio; pues, en mayoria los
encuestados responden afirmativamente a las interrogantes del instrumento; pues,
tal como apreciamos en la figura 2, mas del 70% se expresan afirmativamente a

cada pregunta.

DIMENSION 3:  Compromiso normativo.
INDICADORES: - Retribucion econémica adecuado — Recibe beneficios de
acuerdo a ley - Compromiso con su reglamento.
Tabla 5.
Factores que garantizan el cumplimiento de normas conforme a ley, segin los

trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pillco Marca, del afio 2020.
Escala agrupada

Indicadores de compromiso edil Si No TOTAL

N % N % N %
Retribucion econémica adecuado 122 71% 50 29% 172 100%
Recibe beneficios de acuerdo a ley 118 69% 54 31% 172 100%
Compromiso con su reglamento 172 100% 0 0% 172 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de todos los regimenes laboral de la
Municipalidad Distrital de Pillco Marca, del afio 2020. (Anexo 04).
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Figura 3: Factores en porcentajes que garantizan el cumplimiento de normas conforme
a ley, segun los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pillco Marca, del afio 2020.
Interpretacion.

Los resultados alcanzados por la dimensién “Compromiso normativo”, los cuales son
mostrados en la tabla 5, en a transformacion a escala Likert, muestran que 122
trabajadores que representan al 71% del total, consideran que la organizacion le retribuye
econdmicamente y adecuadamente por el trabajo que realiza; en tanto, 50 responden
contrariamente, representando al 29% del total muestral. En lo pertinente a los beneficios
de acuerdo a ley que debe otorgar el municipio por el desempefio del trabajo, 118
encuestados manifiestan que si lo reciben; mientras, 54 expresan lo contrario,
representando al 69% y 31% del total, respectivamente. Asi mismo, 172 trabajadores
expresan sentirse comprometidos en cumplir con el reglamento de la organizacion;
mientras, no existe ningun trabajador que manifieste lo contrario. Acorde a la informacion
presentada, ésta nos permite afirmar que mayoritariamente los sujetos demuestran
conformidad con el accionar de la comuna para cumplir la normativa juridica; en tanto,
ellos, demuestran cumplir con el reglamento que dirige los destinos institucionales; pues

en la figura 3, mayoritariamente responden afirmativamente a las preguntas asignadas.
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VARIABLE 2: Desempefio laboral
DIMENSION 4: Eficacia laboral.
INDICADORES: - Logro de objetivos. — Cumplimiento de tareas. —

Conocimiento del puesto de trabajo.
Tabla 6.
Acciones que reflejan el trabajo entre sus pares, segun los trabajadores de la

Municipalidad Distrital de Pillco Marca, del afio 2020.
Escala agrupada

Percepcién al trabajo entre pares Bueno Malo TOTAL
N % N % N %
Logro de objetivos 127 74% 45 26% 172 100%
Cumplimiento de tareas 135 78% 37 22% 172 100%

Conocimiento del puesto de 136 79% 36 21% 172 100%
trabajo

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de todos los regimenes laboral de la
Municipalidad Distrital de Pillco Marca, del afio 2020. (Anexo 04).
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Figura 4: Acciones en porcentajes que reflejan el trabajo entre sus pares, segin los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pillco Marca, del afio 2020.
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Interpretacion

La tabla 6, muestra los resultados alcanzados por la dimension “Eficacia laboral”, en
conformidad a la transformacion en escala Likert; en ella podemos observar que 127
trabajadores, expresan que los compafieros de trabajo logran cumplir con los objetivos
establecidos en la institucion; mientras, 45 manifiestan que no lo consiguen, representando
al 74% y 26% del total muestral respectivamente. Concerniente a si los comparieros de
trabajo logran cumplir las tareas establecidas en la funcion que desempefian, 135 responden
afirmativamente, mientras, 37 manifiestan que no, representando al 78% y 22% del total
respectivamente. Con respecto a si los comparieros de trabajo conocen las funciones que
realiza dentro de su puesto de trabajo, 136 encuestados responden que si; en tanto, 36
expresan que no, los que representan respectivamente al 79% y 21% del total de la muestra.
A partir de los resultados, estos nos permiten entender que los encuestados mayormente se
sienten comprometidos en realizar la labor en forma pertinente y de satisfaccion de los
usuarios; dado que, la figura 4, distingue que mas del 70% de individuos, responden
afirmativamente a cada pregunta del cuestionario para cada indicador de la presente

dimensién

DIMENSION 5: Eficiencia laboral.
INDICADORES: - Responsabilidad -Liderazgo y cooperacion.
- Uso adecuado de recursos.
Tabla 7.
Nivel de satisfaccidon hacia la eficiencia del personal en el trabajo asignado, segun los

trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pillco Marca, del afio 2020.
Escala agrupada

Apreciacion de la eficiencia en el

Bueno Malo TOTAL
cargo
N % N % N %
Responsabilidad 127 74% 45 26% 172 100%
Liderazgo y cooperacion 135 78% 37 22% 172 100%
Uso adecuado de recursos 136 9% 36 21% 172 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de todos los regimenes laboral de la
Municipalidad Distrital de Pillco Marca, del afio 2020. (Anexo 04).
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Figura 5: Indicadores en porcentajes del n Nivel de satisfaccion hacia la eficiencia del
personal en el trabajo asignado, segun los trabajadores de la Municipalidad Distrital de
Pillco Marca, del afio 2020.

Interpretacion.

En la tabla 7 se presentan los resultados de la dimension “Eficiencia laboral”, en
conformidad en transformacion en escala Likert; asi podemos distinguir que 127
encuestados, afirman que los compafieros de trabajo laboran con responsabilidad dentro
de sus funciones; mientras, 45 exteriorizan lo contrario, representando al 74% y 26% de
la muestra respectivamente. En cuanto a si los comparieros de trabajo propician liderazgo
y cooperacion dentro su puesto laboral, 135 lo afirman, mientras, 37 responden
contrariamente, representando al 78% y 22% del total respectivamente. Concerniente a si
los compafieros de trabajo utilizan adecuadamente los materiales o recursos que le
permitan desempefiar mejor sus labores, 136 encuestados lo confirman; en tanto, 36 lo
niegan, los que respectivamente hacen el 79% y 21% de los sujetos en estudio. Las
derivaciones dl estudio para la presente dimension, nos permiten distinguir que los
trabajadores mayormente perciben que existe responsabilidad dentro de la organizacién
por parte de los compafieros en el acertado trabajo edil para mostrar la eficiencia en la de
la comuna, tal como se observa en la figura 5, donde mas del 70% responden

afirmativamente a las interrogantes planteadas.
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DIMENSION 6: Calidad laboral.
INDICADORES: - Atencion al publico -Rapidez en los tramites.
- Satisfaccion al puesto de trabajo.
Tabla 8.
Esmero en el cumplimiento de la labor edil asignada, segun los trabajadores de la

Municipalidad Distrital de Pillco Marca, del afio 2020.
Escala agrupada

Nivel de cumplimiento para el

] Bueno Malo TOTAL
logro de la calidad
N % N % N %
Atencidn al publico 136 79% 36 21% 172 100%
Rapidez en los tramites 122 71% 50 29% 172 100%
Satisfaccion al puesto de trabajo 117 68% 55 32% 172 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de todos los regimenes laboral de la
Municipalidad Distrital de Pillco Marca, del afio 2020. (Anexo 04).
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Figura 6: Indicadores en porcentajes del esmero en el cumplimiento de la labor edil
asignada, segun los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pillco Marca, del afio
2020.
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Interpretacion.

Los resultados de la dimensiéon “Calidad laboral”, en transformacion a escala
Likert, son presentados en la tabla 8; en ella podemos divisar que 136 encuestados,
afirman que sus compafieros de trabajo se esmeran por brindar una buena atencion
al usuario; mientras, 36 lo niegan, representando al 79% y 21% del total
respectivamente. En referencia a si sus comparieras de trabajo se esmeran por
realizar los tramites de manera rapida, 122 trabajadores o confirman, mientras, 50
lo niegan, representando al 71% y 29% del total respectivamente. Con relacion a
si sus compafieros de trabajo muestran satisfaccion con la labor que realizan en su
area, 117 trabajadores lo confirman; en tanto, 55 expresan lo contrario, los que
representan respectivamente al 68% y 32% de los sujetos en estudio. Estos
resultados nos permiten entender que mayoritariamente los trabajadores perciben
que existe responsabilidad y esmero en el cumplimiento del trabajo edil por parte
de sus compafieros de trabajo; pues segun la figura 6, mas del 65% de encuestados

asi lo determinan.

Tabla 9.

Resultados de la variable 1 “Compromiso organizacional” por dimensiones, segun los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pillco Marca, del afio 2020.
VARIABLE (1): Compromiso organizacional

Dimensiones No Si TOTAL
N % N % N %
Compromiso afectivo 36 21% 136 79% 172 100%
Compromiso de continuidad 54 31% 118 69% 172 100%
Compromiso normativo 56 33% 116 67% 172 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de todos los regimenes laboral de la
Municipalidad Distrital de Pillco Marca, del afio 2020. (Anexo 04).
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Figura 7: Resultados en porcentajes de la variable 1 “Compromiso organizacional”
por dimensiones, segun los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pillco
Marca, del afio 2020.
Interpretacion.
La tabla 9, presenta la informacion del estudio descriptivo de la variable 1,
“Compromiso organizacional”; en ella observamos que los encuestados
mayoritariamente responden afirmativamente a las preguntas en cuestion en
concordancia a la escala Likert, lo cual expresa el compromiso de los trabajadores
para mantener en buen camino al municipio, tal como se aprecia en la figura 7.
Tabla 10.

Resultados de la variable 2 “Desempernio laboral” por dimensiones, segun los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pillco Marca, del afio 2020.
VARIABLE (2): Desempefio laboral

Dimensiones Malo Bueno TOTAL
N % N % N %
Eficacia laboral 39 23% 133 77% 172 100%
Eficiencia laboral 39 23% 133 7% 172 100%
Calidad laboral 47 27% 125 73% 172 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de todos los regimenes laboral de la
Municipalidad Distrital de Pillco Marca, del afio 2020. (Anexo 04).



80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%

75

73
0,
Eficacia laboral Eficiencia Calidad laboral
laboral
ESi “No

Figura 8: Resultados en porcentajes de la variable 2, “Desemperio laboral” por
dimensiones.

Interpretacion.

La tabla 10, para la variable 2 “Desempefio laboral”, nos permiten entender el

desempefio éptimo de los encuestados para brindar la satisfaccion de los usuarios

en conformidad a la muestra de profesionalismo de cada trabajador de la comuna;

pues, conforme a lo mostrado en la figura

afirmativamente a las interrogantes.

Tabla 11.

Estadisticos descriptivos de ambas variables

8, mas del 70% responden

Estadisticos Compromiso )
organizacional Desempefio laboral
Valido 172 172
Perdidos 0 0
Media 40,76 37,60
Mediana 46,00 42,00
Moda 47 45
Desv. Tip. 10,739 9,760
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Varianza 115,329 95,259
Rango 38 34
Minimo 12 11
Maximo 50 45
Suma 7011 6467

Coeficiente de variacion 26.,35% 25,96%

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de todos los regimenes
laboral de la Municipalidad Distrital de Pillco Marca, del afio 2020.
(Anexo 04).

Interpretacion.

La informacion descriptiva para las respuestas asignadas por los encuestados en
ambas variables de la investigacion, las presentamos en la tabla 11; de ello,
podemos apreciar que, para la variable 1, los sujetos obtienen en promedio 40,76
puntos; mientras, para la variable 2, 37,60 puntos, de acuerdo a la calificacién
asignada a cada escala de respuesta; del mismo modo, en la variable 1 los sujetos
se dispersan en 10,739; mientras, en la variable 2, se dispersan en 9,760; conforme
a la variabilidad, en la variable 1, los sujetos varian en 26,35%; en tanto, en la
variable 2, varian en 25,96%, lo que evidentemente apreciamos que en ambos

casos las respuestas no son homogéneas.

5.2. Analisis inferencial y contrastacion de hipotesis
5.2.1. Contrastacion de hipétesis general
Variables:

V. l.: Compromiso Organizacional.
V. D.: Desempefio laboral de las personas.

10. Planeamiento de hipotesis:
Hi: EI compromiso organizacional se relaciona de manera significativa con el
desemperfio laboral del personal administrativo en la Municipalidad
Distrital de Pillco Marca, Huanuco —2020.
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HO: El compromiso organizacional no se relaciona de manera significativa con
el desempefio laboral del personal administrativo en la Municipalidad
Distrital de Pillco Marca, Huanuco —2020.

11. Nivel de significancia:
Alfa = 5%

12. Estadistico de prueba:

Dado que nuestra investigacion presenta un disefio no experimental, de nivel
correlacional, y ademas, se ha utilizado escalas cualitativas a las opciones de
respuestas para ambos instrumentos, y queriendo determinar el grado de relacion
existente entre las variables, utilizaremos como estadistico de prueba la Rho de

Spearman.

13. Valor del coeficiente de correlacion:

La Rho de Spearman oscila entre O y 1

Entre 0,00 a 0,19 es muy baja la correlacion.
Entre 0,20 a 0,39 es baja la correlacidn.
Entre 0,40 a 0,59 es moderada la correlacion.
Entre 0,60 a 0,79 es alta la correlacion.

Entre 0,80 a 1,00 es muy alta la correlacion.

Empleamos el software estadistico SPSS

Tabla 12.
Correlacion entre el Compromiso organizacional y el Desempefio laboral, en la
Municipalidad Distrital de Pillco Marca, Huanuco, 2020.

Compromise  Desempeiio

organizacional laboral
Coeficiente de
Compromiso o 1c1e-11 1.000 938"
A correlacion
Oreamzacional oio (bilateral) _ 000
Rho de N 172 172
S Coeficiente de
pearman oe 1c1e_11 038" 1,000
Desempeiio correlacion
laboral S1g. (bilateral) 000

N 172 172
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Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de todos los regimenes laboral de la
Municipalidad Distrital de Pillco Marca, del afio 2020. (Anexo 04).

Conclusion.

En la tabla 12, se observa que el valor de p es de 0%, lo cual es inferior al 5%.
Ademas, el estadistico Rho de Spearman tiene un valor de 0,938, lo cual indica una
correlacion positiva muy alta, segin la categorizacion establecida para este
estadistico. Con base en esta evidencia, validamos la hipdtesis alternativa y

rechazamos la hipotesis nula.

14. Contrastacion de hipdtesis especificas

Para simplificar la informacion, presentamos en tablas los resultados del
grado de correlacion bivariado de las dimensiones en conformidad a cada
hipdtesis a contrastar en la investigacion; por lo que empleamos el software

informéatico SPSS, que nos permitira procesar la informacion relevante.
a. Contrastacion entre el Compromiso afectivo y la Eficacia laboral.
Tabla 13.

Correlacion entre el Compromiso afectivo y la Eficacia laboral, en la Municipalidad
Distrital de Pillco Marca, Huanuco, 2020.

Compromiso Eficacia
afectivo laboral
. Cceﬂme_:tite de 1,000 803"
Compromiso  correlacion
afectivo Sig. (bilateral) . 000
Rho de N 172 172
Spearman . Coeﬂme_r}te de 893 1,000
Eficacia correlacion
laboral Sig. (bilateral) 000 .
N 172 172

**|_a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de todos los regimenes laboral de la
Municipalidad Distrital de Pillco Marca, del afio 2020. (Anexo 04).
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Planteamiento de las hipdtesis

Hii: El compromiso afectivo se relaciona de manera directa con la eficacia laboral
del personal administrativo en la Municipalidad Distrital de Pillco Marca,
Huanuco —2020.

HO1: El compromiso afectivo no se relaciona de manera directa con la eficacia
laboral del personal administrativo en la Municipalidad Distrital de Pillco

Marca, Huanuco —2020.
Conclusion.

La informacion presentada en la tabla 13 revela que la Rho de Spearman obtiene
un valor de 0,893, lo cual indica una correlacion positiva muy alta. Ademas, el
valor de p de 0% es inferior al 5%. Estos resultados proporcionan suficiente
evidencia para rechazar la hipétesis nula y aceptar la hipétesis alternativa. En otras
palabras, se establece que el compromiso afectivo esta directamente relacionado
con la eficacia laboral del personal administrativo en la Municipalidad Distrital de

Pillco Marca, Huanuco — 2020.

b. Contrastacion entre el Compromiso de continuidad y la Eficiencia laboral.

Tabla 14.
Correlacion entre el Compromiso de continuidad y la Eficiencia laboral, en la
Municipalidad Distrital de Pillco Marca, Huanuco, 2020.

Compromiso de Eficiencia
continuidad laboral

. Coeﬂme_rite de 1.000 854"
Compromise  correlacion

de continuidad Sig_ (bilateral) ) ]

Rho de N 172 172

Spearman o Cueﬂcle_rfte de 854 1.000
Eficiencia correlacion

laboral s1g. (bilateral) 000 .

N 172 172

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de todos los regimenes laboral de la
Municipalidad Distrital de Pillco Marca, del afio 2020. (Anexo 04).
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Planteamiento de las hipdtesis:

Hiz2: ElI compromiso de continuidad se relaciona de manera significativa con la
eficiencia laboral del personal administrativo en la Municipalidad Distrital
de Pillco Marca, Huanuco —2020.
HO2: EI compromiso de continuidad no se relaciona de manera significativa con
la eficiencia laboral del personal administrativo en la Municipalidad
Distrital de Pillco Marca, Huanuco —2020.

Conclusion.

La Tabla 14 muestra que el estadistico Rho de Spearman alcanza un valor de
0,854, y el valor de p se sitla por debajo del 5% con un valor de 0%. Este resultado
del estadistico demuestra que existe una correlacion muy alta. Por lo tanto,
tenemos suficiente evidencia para rechazar la hipotesis nula y aceptar la hipétesis
alternativa. En otras palabras, el compromiso de continuidad esta
significativamente relacionado con la eficiencia laboral del personal

administrativo en la Municipalidad Distrital de Pillco Marca, Huanuco — 2020.

c. Contrastacion entre el Compromiso normativo y la Calidad laboral.

Tabla 15.
Correlacion entre el Compromiso normativo y la Calidad laboral, en la Municipalidad

Distrital de Pillco Marca, Huanuco, 2020.

Compromiso Calidad
normativo laboral
Coeficiente de 1,000 895*
Compromiso correlacidon
normativo S1g. (bilateral) . 000
Eho de N 172 172
Spearman Cceﬂme_nte de 895°* 1,000
) correlacidon
Calidad laboral ‘Sig. (bilateral) 000 _
N 172 172

**La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de todos los regimenes laboral de la

Municipalidad Distrital de Pillco Marca, del afio 2020. (Anexo 04).
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Planteamiento de las hipdtesis:

His: El compromiso normativo se relaciona de manera directa con la calidad
laboral del personal administrativo en la Municipalidad Distrital de Pillco

Marca, Huanuco —2020.

HO0s: EI compromiso normativo no se relaciona de manera directa con la calidad
laboral del personal administrativo en la Municipalidad Distrital de Pillco

Marca, Huanuco —2020.
Conclusion.

Los resultados presentados en la tabla 15, nos permite observar que el estadistico
de correlacion Rho de Spearman, alcanza el valor de 0,895; el cual, en
conformidad a su categorizacion, se ubica dentro una correlacion positiva muy
alta; del mismo modo, el P valor de 0% es inferior a 5%; ante tanta existencia de
evidencia, rechazamos la hipétesis nula 'y aceptamos la hip6tesis alterna; es decir,
“El compromiso normativo se relaciona de manera directa con la calidad laboral
del personal administrativo en la Municipalidad Distrital de Pillco Marca,
Huéanuco —2020.

15. Discusion de resultados

En esta seccion se presenta el enfrentamiento de la situacion problema, formulada
como referencias a los antecedentes teéricos del estudio, supuestos generales y

aportes cientificos.
16. Contrastacion con los Referentes Bibliogréaficos

La teoria propuesta proporciona una base solida para las variables de

investigacion con las que se comparan nuestros resultados.

A). El resultado de nuestra primera hipotesis especifica reveld un valor de
0,893 en la prueba de correlacion Rho de Sperman, lo cual indica que existe
una correlacion positiva muy fuerte entre las variables analizadas. Esto
confirma que el compromiso afectivo se encuentra directamente relacionado

con la eficacia laboral del personal administrativo en la Municipalidad Distrital
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de Pillco Marca, Hu&nuco - 2020. De acuerdo a la opinion de los trabajadores,
se evidencia un alto grado de compromiso en términos de identificacion con la
organizacion, participacion activa en la misma, establecimiento de relaciones
amistosas y solidarias, y un sentido profundo de pertenencia a la organizacion.
Sin embargo, nuestros resultados guardan cierta semejanza con la investigacion
de Chicaiza, Karina (2020), Quien concluye que algo menos de las tres cuartas
partes de la poblacion tiene compromiso organizacional medio por
compromiso organizacional, lo que quiere decir que el trabajador muestra una
orientacion afectiva moderada, muestra identificacion y apego emocional, se
siente satisfecho y sus necesidades y expectativas psicologicas son el otro
aspecto, donde poco mas de la cuarta parte de la poblacion muestra bajo
compromiso organizacional, lo que significa que los empleados carecen de
orientacion emocional, tienen baja identificacion y limitado apego emocional,
y menor percepcion de satisfaccion psicologica de las necesidades. Las

expectativas de los empleados de la organizacion.

B). Nuestro resultado de la hipotesis 2, adquiere un valor de 0,854 en la prueba
de Rho de Sperman quedando probado que existe correlacion alta entre estas
variables, ello demuestra que el compromiso de continuidad se relaciona de
manera significativa con la eficiencia laboral del personal administrativo en la
Municipalidad Distrital de Pillco Marca, Huanuco —2020, toda vez que los
trabajadores en su opinién manifiestan tener lealtad con la organizacion,
sentido de obligacion y condiciones adecuadas en la institucion municipal, y
hacer lo correcto en el desempefio de sus responsabilidades, involucrandose en
el cumplimiento de metas y objetivos. Nuestro hallazgo presenta una relacién
relevante con la investigacion realizada por Rodriguez, Katherine (2020), quien
concluyd6 que los niveles de Compromiso Organizacional en los colaboradores
de una Municipalidad de Trujillo se sitian mayormente en un nivel medio, con
puntajes que varian entre el 35,3% y el 39,3% en las dimensiones Afectiva,
Continua y Normativa. Se encontré una correlacion directa y altamente
significativa (p<0,01) entre la simpatia de los rasgos de personalidad y el
compromiso organizacional. Ademas, se observo una correlacion directa y
altamente significativa (p<0,01) entre el rasgo de personalidad agradable y las

dimensiones afectiva y normativa del compromiso organizacional. Por otro
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lado, se encontré una correlacion directa y significativa (p<0,05) entre la
simpatia de los rasgos de personalidad y la dimensidn continua del compromiso

organizacional.

C). Finalmente, nuestro resultado de la hipotesis 3 obtuvo un valor de 0,895 en
la prueba Rho de Sperman, cuyo valor demuestra una correlacion muy alta, se
demuestra que el compromiso normativo se relaciona de manera directa con la
calidad laboral del personal administrativo en la Municipalidad Distrital de
Pillco Marca, Huanuco, ya que estd de acuerdo que tiene una retribucion
econdmica adecuado, al recibir beneficios de acuerdo a ley y el compromiso
con su reglamento de cumplirlas y, lograr una mayor productividad laboral. Sin
embargo, nuestros resultados no guardan semejanza con la investigacion de
Medina, Sandra (2017), quien concluye que: El mayoritario 68% de los
trabajadores de la Municipalidad Provincial del Santa evidencié un bajo
desempefio laboral en la dimension Innovacion, para el 27% se constaté un
mediano desempefio laboral y para el restante 5% apenas un alto desempefio
laboral en dicha dimensidn, por tanto, se trata de datos criticos. El 71% de los
que laboran en la provincia del Santa, se desempefian mal en cuanto a
eficiencia, el 26% son promedio y el 3% restante solo son buenos en esta

dimensién, por lo que este es el dato principal.
5.3.2. En base a la prueba de hipotesis general

Al finalizar este trabajo de investigacion, los resultados de la hipotesis general
en la prueba de correlacion Rho de Sperman alcanzaron un valor de 0.938, el
cual se encuentra altamente correlacionado. Encontraron que el compromiso
organizacional se relacion6 significativamente con el desempefio del personal
administrativo en Maca, Pillco marca, distrito de Huanuco; toda vez que el
compromiso afectivo, de continuidad y normativo son elementos importantes
para lograr un alto compromiso con cualquier organizacion, por lo que se
afirma cuanto mayor sea el compromiso organizacional del personal
administrativo mayor sera el desempefio laboral y productividad en beneficio
de la municipalidad. Al respecto, nuestros resultados guardan relacion con los
estudios de Gutiérrez, Candida (2019), quien llega a la siguiente conclusion: El

Compromiso organizacional influye de forma significativa en el desempefio
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laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de la Yarada Los Palos.
Esto demuestra que el compromiso de los empleados municipales se mide en
su compromiso emocional, y su voluntad de continuar trabajando en la agencia
y cumplir con las reglas del mercado laboral es fundamental para su desempefio
en relacion con el trabajo y las demandas de la agencia. EI compromiso a largo
plazo tiene un efecto significativo en el desempefio laboral de los empleados
en Alada Los Palos, el cual se determina con base en un nivel de significancia
menor a 0.05 y R2, donde 75 significa compromiso a largo plazo. Esto afecta
el desempefio laboral en un 6%, lo que indica que los empleados no consideran
alternativas a la salida de la institucién, mas alla del sentido de permanencia y
el deseo de hacerlo, la falta de alternativas y el impacto en la vida de los
empleados que genera la entrega. Crea, son factores que determinan el

desempefio de los empleados de la institucion
17. Aporte cientifico de la investigacion

La presente investigacion tiene como aporte cientifico en el marco teérico donde
damos un mayor entendimiento del compromiso organizacional y su relacion con
el desempefio laboral en las instituciones en un mundo global con altos niveles de
competitividad como es el actual, donde las organizaciones afrontan retos tales
como la gestion eficiente de recursos humanos, econémicos y tecnoldgicos. Las
personas comprometidas con su organizacion, sienten un deseo permanente de
continuar laborando ahi, ademés, se involucran con los objetivos y realizan
sacrificios en pro de la organizacion. Los colaboradores que experimentan el
compromiso se consideraran importantes y necesarios para la organizacion,
hablaran de ella con sentido de pertenencia, mientras que los colaboradores menos
comprometidos expresaran su insatisfaccion en la realizacion de sus labores y no
durara mucho en la organizacion. Ademas, se tiene como aporte el compromiso de
un trabajador crece en un entorno laboral positivo que le mantiene motivado y

enfocado hacia el logro de las metas de la organizacion.


http://www.scielo.org.mx/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S0186-10422018000500002&lng=pt&nrm=iso
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CONCLUSIONES

1. En lo que refiere al objetivo especifico 1, entre compromiso afectivo y la eficacia
laboral, obtuvo como resultado una probabilidad de p=0,000, siendo este valor menor que
el punto critico establecido p< 0,05, con un coeficiente de correlacion de organizacion =
0,893. Se demuestra que el compromiso afectivo se relaciona de manera directa con la
eficacia laboral del personal administrativo en la Municipalidad Distrital de Pillco Marca,
Huénuco, confirmando que se evidencia en los trabajadores sentirse comprometidos con
la identificacion con la organizacion, el involucramiento con la organizacién, amistad y
compafierismo en todo momento y el sentido de pertenencia con la organizacion.

2. Respecto al objetivo especifico 2, entre compromiso de continuidad y la eficiencia
laboral, obtuvo como resultado una probabilidad de p=0,000, siendo este valor menor que
el punto critico establecido p< 0,05, con un coeficiente de correlacion de organizacion =
0,854. Se indica que el compromiso de continuidad se relaciona de manera significativa
con la eficiencia laboral del personal administrativo en la Municipalidad Distrital de
Pillco Marca, Huanuco, debido a que se comprueba que los trabajadores indican tener
lealtad con la organizacion, sentido de obligacion y condiciones adecuadas en la
institucion municipal, y hacer lo correcto en el desempefio de sus responsabilidades.

3. En lo que refiere al objetivo especifico 3, entre compromiso normativo y la calidad
laboral, obtuvo como resultado una probabilidad de p=0,000, siendo este valor menor que
el punto critico establecido p< 0,05, con un coeficiente de correlacion de organizacion =
0,895. Se comprueba que el compromiso normativo se relaciona de manera directa con la
calidad laboral del personal administrativo en la Municipalidad Distrital de Pillco Marca,
Huanuco, debido a que esta de acuerdo con su retribucion economica, al recibir beneficios
de acuerdo a ley y el compromiso con su reglamento de cumplirlas y, lograr una mayor
productividad laboral.

4. De acuerdo con el objetivo general de la investigacion y el analisis inferencial se obtuvo
como resultado una probabilidad de p=0,000 siendo este valor menor que el punto critico
p< 0.05, con un coeficiente de correlacion de organizacién = 0,938 en la prueba de Rho
de Sperman. Se determina que el compromiso organizacional se relaciona de manera
significativa con el desempefio laboral del personal administrativo en la Municipalidad
Distrital de Pillco Marca, Huanuco, debido a que considera que el compromiso afectivo,
de continuidad y normativo son elementos importantes para lograr un alto compromiso

con cualquier organizacion.
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SUGERENCIAS

De acuerdo a las conclusiones de la investigacion realizada se sugiere lo siguiente:

1. Desarrollar programas de especializacion y capacitacion para fomentar el liderazgo y
realizar actividades de confraternidad con el motivo de sensibilizar y afianzar en la
Municipalidad Distrital de Pillco Marca.

2. Promover la socializacion de los valores institucionales de acuerdo al plan estratégico,
la misidn, vision, metas y objetivos institucionales. Esto implica la plena participacion
del personal administrativo en la formacion de equipos de trabajo, con el fin de
garantizar un desarrollo efectivo de las actividades en la Municipalidad Distrital de
Pillco Marca.

3. Motivar a los jefes de recursos humanos de la institucion estudiada para que administren
la implementacion de programas de motivacion e incentivos. Esto se hace con el fin de
mejorar la satisfaccion laboral de los empleados y estimular su deseo de seguir
trabajando en la organizacion.

4. Realizar programas preventivos destinados a los trabajadores que muestran rasgos de
inestabilidad emocional. Estos programas tienen como objetivo proporcionar a estos
empleados informacion sobre las oportunidades disponibles dentro de la organizacion.
El propdsito es mejorar su compromiso con la organizacién y, en ultima instancia, su

rendimiento laboral en la Municipalidad Distrital de Pillco Marca.
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ANEXO 01

MATRIZ DE CONSISTENCIA

COMPROMISO ORGANIZACIONAL Y EL DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA MUNICIPALIDAD

DISTRITAL DE PILLCO MARCA, HUANUCO -2020.
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ANEXO 02
CONSENTIMIENTO INFORMADO

ID: FECHA:

TITULO: COMPROMISO ORGANIZACIONAL Y EL DESEMPENO LABORAL
DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE
PILLCO MARCA, HUANUCO -2020.

OBJETIVO: Determinar la relacion entre el compromiso organizacional y el
desempefio laboral del personal administrativo en la Municipalidad Distrital de Pillco

Marca, Huanuco —2020.

INVESTIGADOR: HURTADO SANCHEZ MIGUEL ANGEL

e Consentimiento / Participacion voluntaria

Acepto participar en el estudio: He leido la informacion proporcionada, o me ha sido
leida. He tenido la oportunidad de preguntar dudas sobre ello y se me ha respondido
satisfactoriamente. Consiento voluntariamente participar en este estudio y entiendo
que tengo el derecho de retirarme en cualquier momento de la intervencion

(tratamiento) sin que me afecte de ninguna manera.
e Firmas del participante o responsable legal

Huella digital si el caso lo amerita

Firma del participante:

Firma del investigador responsable:

Huéanuco, 2022



ANEXO 03

CUESTIONARIO

5=MUY DE ACUERDO 4=DE ACUERDO 3=INDIFERENTE 2=EN
DESACUERDO 1= TOTALMENTE EN DESACUERDO

Observacion sobre el compromiso organizacional ESCALA

1/ 2| 3| 4|5

VARIABLES

COMPROMISO ORGANIZACIONAL

DIMENSION: COMPROMISO AFECTIVO
INDICADORES: -Identificacion con la organizacion.
-Involucramiento con la organizacion
- Amistad y comparierismo
-Sentido de pertenencia con

esta organizacion.

Me siento identificado con mi organizacion donde trabajo

Me siento fuertemente involucrado con mi organizacion donde

trabajo

Me siento como parte de una familia al existir amistad y

comparfierismo en mi organizacion

Me siento feliz como trabajador al pertenecer a esta organizacion.

DIMENSION: COMPROMISO DE CONTINUIDAD
INDICADOR: - Lealtad con la organizacion  -Sentido de obligacién -

Condiciones adecuadas

Me siento leal con mi organizacion, porque tiene un gran

significado personal para mi.

Tengo sentido de obligacién con mi organizacion y con las

personas que trabajan conmigo.

Tengo la obligacion de permanecer en mi trabajo actual por sus

condiciones adecuadas.

DIMENSION: -COMPROMISO NORMATIVO




INDICADORES: -Retribucion econdémica adecuado - Recibe beneficios de

acuerdo aley -Compromiso con su reglamento

Considero que mi organizacion me retribuye econdémicamente

° adecuado por mi trabajo que realizo

Considero que mi organizacién me otorga beneficios de acuerdo a
? ley por el desempefio de mi trabajo
10 Me siento comprometido de cumplir con su reglamento de mi

organizacion.

Siempre =5 Casi siempre =4 A veces =3 Rara vez =2 Nunca =1

su puesto de trabajo.

CO Observacion sobre el desempefio laboral ESCALA
D 12| 3|4
VARIABLE
V= DESEMPENO LABORAL
Y
DIMENSION: EFICACIA LABORAL
INDICADORES: -Logro de objetivos
-Cumplimiento de tareas
-Conocimiento del puesto de trabajo
1 Su comparfiero de trabajo logra cumplir con los objetivos
establecidos en la institucion.
1 Su compariero de trabajo logra cumplir las tareas establecidas en su
funcién que desempefia
13 Su compariero de trabajo conoce las funciones que realiza dentro de
su puesto de trabajo.
DIMENSION: EFICIENCIA LABORAL
INDICADOR: -Responsabilidad -Liderazgo y cooperacién
-Uso adecuado de recursos
14 Su compafiero de trabajo labora con responsabilidad dentro de sus
funciones.
15 Su compariero de trabajo propicia liderazgo y cooperacion dentro




Su compariero de trabajo utiliza adecuadamente los materiales o

o recursos que le permitan desempefiar mejor sus labores.
DIMENSION: -CALIDAD LABORAL
INDICADORES: -Atencion al publico -Rapidez en los trdmites
-Satisfaccion al puesto de trabajo
Su compariero de trabajo se esmera por brindar una buena atencion
Y al usuario
Su compafiero de trabajo se esmera por realizar los tramites de
10 manera rapida
19 Su compafiero de trabajo muestra satisfaccién con la labor que

realiza en su area.

INVESTIGADOR
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Titulo de la tesis: COMPROMISO ORGANIZACIONAL Y EL DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA MUNICIPALIDAD

ANEXO 04

VALIDACION DE INSTRUMENTO POR EXPERTOS

UNIVERSIDAD NACIONAL “HERMILIO VALDIZAN” HUANUCO
ESCUELA DE POSGRADO

VALIDACION DEL INSTRUMENTO

DISTRITAL DE PILLCO MARCA, HUANUCO —-2020.

Nombre del Experto: Dr. Andy W. Chamoly Falcon

“Calificar con 1, 2, 3 0 4 cada item respecto a los criterios de relevancia,

Especialidad: Gestion Empresarial

coherencia, suficiencia y claridad”

DIMENSION ITEM RELEVANCIA | COHERENCIA | SUFICIENCIA | CLARIDAD
ESTILO DE ¢ Tu comportamiento se identifica con el estilo activo en el desempeiio 4 4 4 4
COMPORTAM | de tus funciones en la municipalidad distrital de Pillco Marca? B
IENTOPETER | ; Tu comportamiento se identifica con el estilo reflexivo en el 3 3 4 4
HONEY desempefio de tus funciones en la municipalidad distrital de Pillco
Marca? .
¢, Tu comportamiento se identifica con el estilo tedrico en el desemperio 4 4 4 4
de tus funciones en la municipalidad distrital de Pillco Marca?
¢ Tu comportamiento se identifica con el estilo pragmatico en el 4 4 4 4
desempeino de tus funciones en la municipalidad distrital de Pillco
Marca? B N
¢Los trabajadores muestran compromiso afectivo hacia la institucion 4 4 4 4
ACTITUD DE | | identificarse e involucrarse en sus actividades? N
COMPROMIS ¢Los trabajadores muestran compromiso de continuidad hacia la 4 4 4 4
0 institucion al identificarse e involucrarse en sus actividades? o -
¢ Los trabajadores muestran compromiso normativo hacia la institucién 4 4 4 3
- al demostrar lealtad y obligacion en sus actividades?
¢ Los gerentes y subgerentes se preocupan por el desarrollo personal 4 4 4 4
de sus trabajadores?




GESTION ;Los gerentes y subgerentes se preocupan por el Liderazgo 4 4 4 4
DE transformacional en la organizacion?
PERSONAS ;Los gerentes y subgerentes se preocupan por la Autogestion de las
emociones individuales y corporativas en la organizacion? 3 4 4 4
ACTITUD DE| ; Cémo califica la productividad de los trabajadores en el 4 4 4 4
SERVICIO | desempefio de sus funciones en la municipalidad?
¢Coémo califica la creatividad de los trabajadores en el 4 4 4 4
desempeno de sus funciones en la municipalidad?
¢ Coémo califica el rendimiento en la actividad que realizan los 4 4 4 4
trabajadores en la municipalidad?
PROMEDIO DE VALORACION (Dimensiones/ Variables) 3.84 3.92 4.0 3.92
¢Hay alguna dimension o item que no fue evaluada? SI () NO () En caso de Si, ¢Qué dimension o item falta?
oeaision oecvezz Nivel alto
EL INSTRUMENTO DEBE SER APLICADO SI (X ) NO( )

Cayhuayna 12 de febrero de 2021

Firma del Juez




UNIVERSIDAD NACIONAL “HERMILIO VALDIZAN” HUANUCO
ESCUELA DE POSGRADO

@ VALIDACION DEL INSTRUMENTO

Titulo de la tesis: COMPROMISO ORGANIZACIONAL Y EL DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA MUNICIPALIDAD
DISTRITAL DE PILLCO MARCA, HUANUCO -2020.

Nombre del Experto: Dr. Ever U. Usuriaga Cespedes Especialidad: Contabilidad
“Calificar con 1, 2, 3 0 4 cada item respecto a los criterios de relevancia, coherencia, suficiencia y claridad”
DIMENSION ITEM RELEVANCIA | COHERENCIA | SUFICIENCIA | CLARIDAD
ESTILO DE ¢, Tu comportamiento se identifica con el estilo activo en el desempefio 4 4 4 4
COMPORTAM | de tus funciones en la municipalidad distrital de Pillco Marca?
IENTOPETER | ;Tu comportamiento se identifica con el estilo reflexivo en el 3 3 4 +
HONEY desempefio de tus funciones en la municipalidad distrital de Pillco
Marca?
¢ Tu comportamiento se identifica con el estilo tedrico en el desempefio 4 4 4 4
de tus funciones en la municipalidad distrital de Pillco Marca?
¢Tu comportamiento se identifica con el estilo pragmético en el 4 4 - 4
desempefio de tus funciones en la municipalidad distrital de Pillco
Marca?
¢ Los trabajadores muestran compromiso afectivo hacia la institucion 4 4 4 4
ACTITUD DE | g identificarse e involucrarse en sus actividades?
COMPROMIS| ;| o5 trabajadores muestran compromiso de continuidad hacia la 4 4 4 4
o institucion al identificarse e involucrarse en sus actividades?
¢ Los trabajadores muestran compromiso normativo hacia la institucion 4 4 4 3
al demostrar lealtad y obligacién en sus actividades?




GESTION ¢ Los gerentes y subgerentes se preocupan por el desarrollo personal 4 4 4 E
DE de sus trabajadores?
PERSONAS ;Los gerentes y subgerentes se preocupan por el Liderazgo 4 4 4 4
transformacional en la organizacion?
¢ Los gerentes y subgerentes se preocupan por la Autogestion de las
emociones individuales y corporativas en la organizacién? 3 4 4 4
ACTITUD DE| ; Coémo califica la productividad de los trabajadores en el 4 4 4 4
SERVICIO | desempefio de sus funciones en la municipalidad?
¢, Como califica la creatividad de los trabajadores en el 4 4 4 4
desempeio de sus funciones en la municipalidad?
¢, Como callifica el rendimiento en la actividad que realizan los 4 4 A 4
trabajadores en la municipalidad?
PROMEDIO DE VALORACION (Dimensiones/ Variables) 3.84 3.92 4.0 3.92

¢Hay alguna dimensidn o item que no fue evaluada? Sl () NO () En caso de Si, ¢Qué dimensién o item falta?
peasion pecsuezz Nivel alto

EL INSTRUMENTO DEBE SER APLICADO SI (X ) NO( )
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UNIVERSIDAD NACIONAL “HERMILIO VALDIZAN” HUANUCO
ESCUELA DE POSGRADO

VALIDACION DEL INSTRUMENTO

DISTRITAL DE PILLCO MARCA, HUANUCO -2020.

Nombre del Experto: Dr. Wilder Martel Tolentino

“Calificar con 1, 2, 3 0 4 cada item respecto a los criterios de relevancia

Especialidad: Medicina Veterinaria

, coherencia, suficiencia y claridad”

DIMENSION ITEM RELEVANCIA | COHERENCIA | SUFICIENCIA | CLARIDAD
ESTILO DE ¢ Tu comportamiento se identifica con el estilo activo en el desempefio 4 4 4 4
COMPORTAM | de tus funciones en la municipalidad distrital de Pillco Marca?
IENTOPETER | ;Tu comportamiento se identifica con el estilo reflexivo en el 3 3 4 4
HONEY desempefio de tus funciones en la municipalidad distrital de Pillco
Marca?
¢ Tu comportamiento se identifica con el estilo teérico en el desempefio 4 4 4 4
de tus funciones en la municipalidad distrital de Pillco Marca?
¢Tu comportamiento se identifica con el estilo pragmatico en el 4 4 4 4
desempefio de tus funciones en la municipalidad distrital de Pillco
Marca?
;Los trabajadores muestran compromiso afectivo hacia la institucion 4 4 4 4
ACTITUD DE | g identificarse e involucrarse en sus actividades?
COMPROMIS ;Los trabajadores muestran compromiso de continuidad hacia la 4 4 4 4
0 institucion al identificarse e involucrarse en sus actividades?
¢ Los trabajadores muestran compromiso normativo hacia la institucion 4 4 4 3
al demostrar lealtad y obligacion en sus actividades?




GESTION | ;Los gerentes y subgerentes se preocupan por el desarrollo personal 4 4 4 4
DE de sus trabajadores?
PERSONAS iLos gerentes y subgerentes se preocupan por el Liderazgo 4 4 4 4
transformacional en |a organizacion?
¢ Los gerentes y subgerentes se preocupan por la Autogestion de las
emociones individuales y corporativas en la organizacion? 3 4 4
ACTITUD DE| ; Como califica la productividad de los trabajadores en el 4 4 4
SERVICIO | desempefio de sus funciones en la municipalidad?
¢Como califica la creatividad de los trabajadores en el 4 4 4 4
desempeno de sus funciones en la municipalidad?
¢Coémo califica el rendimiento en la actividad que realizan los R 4 4 4
trabajadores en la municipalidad?
PROMEDIO DE VALORACION (Dimensiones/ Variables) 3.84 3.92 4.0 3.92
¢Hay alguna dimension o item que no fue evaluada? SI { ) NO ( ) En caso de Si, ¢Qué dimensién o item falta?
oeasion oeLiuez._Nivel alto
EL INSTRUMENTO DEBE SER APLICADO §I (X )  NO{ )

Cayhuayna 11 de febrero de 2021

[/Fwéﬁgyfuez.
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Titulo de la tesis: COMPROMISO ORGANIZACIONAL Y EL DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA MUNICIPALIDAD

UNIVERSIDAD NACIONAL “HERMILIO VALDIZAN” HUANUCO
ESCUELA DE POSGRADO

VALIDACION DEL INSTRUMENTO

DISTRITAL DE PILLCO MARCA, HUANUCO -2020.

Nombre del Experto: Dr. Adan A. Francisco Paredes

“Calificar con 1, 2, 3 0 4 cada item respecto a los criterios de relevancia,

Especialidad: Gestion Empresarial

coherencia, suficiencia y claridad”

DIMENSION ITEM RELEVANCIA | COHERENCIA | SUFICIENCIA | CLARIDAD
ESTILO DE ¢ Tu comportamiento se identifica con el estilo activo en el desempefio 4 4 4 4
COMPORTAM | de tus funciones en la municipalidad distrital de Pillco Marca?
IENTOPETER | ;Tu comportamiento se identifica con el estilo reflexivo en el 3 3 4 4
HONEY desempefo de tus funciones en la municipalidad distrital de Pillco
Marca?
¢ Tu comportamiento se identifica con el estilo tedrico en el desempefo 4 4 4 4
de tus funciones en la municipalidad distrital de Pillco Marca?
¢Tu comportamiento se identifica con el estilo pragmatico en el 4 4 4 4
desempefio de tus funciones en la municipalidad distrital de Pillco
Marca?
¢ Los trabajadores muestran compromiso afectivo hacia la institucion 4 4 4 4
ACTITUD DE | gl identificarse e involucrarse en sus actividades?
COMPROMIS ¢Los trabajadores muestran compromiso de continuidad hacia la 4 4 4 4
0 institucion al identificarse e involucrarse en sus actividades?
¢ Los trabajadores muestran compromiso normativo hacia la institucion 4 4 4 3
al demostrar lealtad y obligacion en sus actividades?




GESTION | ;Los gerentes y subgerentes se preocupan por el desarrollo personal 4 4 4 4
DE de sus trabajadores?
PERSONAS iLos gerentes y subgerentes se preocupan por el Liderazgo 4 4 4 4
transformacional en la organizacion?
¢ Los gerentes y subgerentes se preocupan por la Autogestion de las
emociones individuales y corporativas en la organizacion? 3 4 4 4
ACTITUD DE| ; Como califica la productividad de los trabajadores en el 4 4 4 4
SERVICIO | desempefio de sus funciones en la municipalidad?
;Coémo califica la creatividad de los trabajadores en el 4 4 4 4
desempefio de sus funciones en la municipalidad?
¢ Como califica el rendimiento en la actividad que realizan los 4 4 4 4
trabajadores en la municipalidad?
PROMEDIO DE VALORACION (Dimensiones/ Variables) 3.84 3.92 4.0 3.92

¢Hay alguna dimensidn o item que no fue evaluada? SI () NO () En caso de Si, ¢Qué dimension o item falta?

oecsonoeLvez NIVl alto

EL INSTRUMENTO DEBE SER APLICADO SI (X ) NO( )

Cayhuayna 10 de

febrero de 2021

N\

Firma del Juez
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Titulo de la tesis: COMPROMISO ORGANIZACIONAL Y EL DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA MUNICIPALIDAD

UNIVERSIDAD NACIONAL “HERMILIO VALDIZAN” HUANUCO
ESCUELA DE POSGRADO

VALIDACION DEL INSTRUMENTO

DISTRITAL DE PILLCO MARCA, HUANUCO -2020.

Nombre del Experto: MAG. Humberto Flores Flores

Especialidad: Docencia y Gestion Educativa

“Calificar con 1, 2, 3 0 4 cada item respecto a los criterios de relevancia, coherencia, suficiencia y claridad”

DIMENSION ITEM RELEVANCIA | COHERENCIA | SUFICIENCIA | CLARIDAD
ESTILO DE ¢ Tu comportamiento se identifica con el estilo activo en el desemperio 4 4 4 4
COMPORTAM | de tus funciones en la municipalidad distrital de Pillco Marca?
IENTOPETER | ;Tu comportamiento se identifica con el estilo reflexivo en el 3 3 4 4
HONEY desempefio de tus funciones en la municipalidad distrital de Pilico
Marca?
¢, Tu comportamiento se identifica con el estilo tedrico en el desempenfio 4 4 4 4
de tus funciones en la municipalidad distrital de Pillco Marca?
¢ Tu comportamiento se identifica con el estilo pragmatico en el 4 4 4 4
desempefio de tus funciones en la municipalidad distrital de Pillco
Marca?
¢ Los trabajadores muestran compromiso afectivo hacia la institucion 4 4 4 4
ACTITUD DE | g identificarse e involucrarse en sus actividades?
COMPROMIS| ; | os trabajadores muestran compromiso de continuidad hacia la 4 4 4 4
o institucion al identificarse e involucrarse en sus actividades?
¢ Los trabajadores muestran compromiso normativo hacia la institucion 4 4 4 3
al demostrar lealtad y obligacion en sus actividades?
GESTION ¢ Los gerentes y subgerentes se preocupan por el desarrollo personal 4 4 4 4
DE de sus trabajadores?
PERSONAS ;| 0s gerentes y subgerentes se preocupan por el Liderazgo 4 4 4 4
transformacional en la organizacién?




¢ Los gerentes y subgerentes se preocupan por la Autogestion de las

emociones individuales y corporativas en la organizacion? 3 4 4 4
ACTITUD DE| ; Cédmo califica la productividad de los trabajadores en el 4 4 4 4
SERVICIO | desempeiio de sus funciones en la municipalidad?

¢, Como califica la creatividad de los trabajadores en el 4 4 4 4

desempeiio de sus funciones en la municipalidad?

¢, Como califica el rendimiento en la actividad que realizan los 4 4 4 4

trabajadores en la municipalidad?

PROMEDIO DE VALORACION (Dimensiones/ Variables) 3.84 3.92 4.0 3.92

¢Hay alguna dimensién o item que no fue evaluada? Sl () NO ( ) En caso de Si, ¢Qué dimensidn o item falta?
peasion pesuezz Nivel alto
EL INSTRUMENTO DEBE SER APLICADO SI (X ) NO( )

Cayhuayna 13 de febrero de 2021




NOTA BIOGRAFICA

MIGUEL ANGEL HURTADO SANCHEZ

Nacio en la ciudad de Cerro de Pasco el 16 de setiembre de 1990 en él, distrito de
Yanacancha, provincia y departamento de pasco, Hijo de Don Grimaldo Hurtado Marcelo
y Dofia Isolina Sanchez Trujillo, con Domicilio en Jr. Los Naranjos Mz c¢ Lt 04 distrito
de Pillco Marca - provincia de Huanuco y departamento de Huanuco.

SUS ESTUDIOS:

Escolaridad: Primaria: Institucion Educativa Integrado “Cesar Vallejo N° 34047 de
Yanacancha”; Secundaria: Institucion Educativa Integrado “Cesar Vallejo N° 34047 de
Yanacancha” Pasco.

Estudio Superior: Universidad Alas Peruanas — Escuela Académico Profesional,
Administracion y Negocios Internacionales, Obteniendo el titulo de Lic. Administracion
y Negocios Internacionales, luego realizo estudios de posgrado en la Universidad
Nacional Hermilio Valdizan de Huanuco.

Formacion Profesional: Ingreso a laborar al Proyecto Especial Pichis Palcazu — del
Ministerio Agricultura y Riego, en el cargo de Asistente, del 01 de setiembre de 2015 al
30 de diciembre de 2015, labores realizados en el Gobierno Regional de Huanuco, como
técnico administrativo, del 16 de mayo de 2016 al 31 de diciembre de 2018, labores
realizados en la Municipalidad Distrital de Umari — Pachitea, como Sub Gerente de
Recursos Humanos, del 11 de abril de 2019 al 30 de junio de 2019, labores realizados en
la Municipalidad Distrital de Molino -Pachitea, como Sub Gerente de Logistica y Control
Patrimonial, del 13 de enero de 2020 al 31 de mayo de 2020, labores realizados en el
Gobierno Regional de Pasco, como especialista administrativo para la Unidad de
Procesos de Seleccion, del 01 de junio de 2020 al 31 de enero de 2021, labores realizados
en la Direccion Regional de Salud Huanuco como jefe de logistica del 08 de noviembre
de 2021 al 31 de marzo de 2022.



UNIVERSIDAD NACIONAL HERMILIO VALDIZAN
LICENCIADA CON RESOLUCION DEL CONSE]O DIRECTTVO N*® 099-2019-SUNEDU/CD
Huanuco - Peru S Eaii ox ot
ESCUELA DE POSGRADO u

Campus Universitario, Pabolidn V “A" 2do. Piso — Cayhuayna
Telélono 514760 -Pig. Web. www.posgrado.unheval.odu.pe

ACTA DE DEFENSA DE TESIS DE MAESTRO

En la Plataforma Microsoft Teams de la Escuela de Posgrado, siendo las 19:00h, del dia martes 10
DE OCTUBRE DE 2023 ante los Jurados de Tesis constituido por los siguientes docentes:

Drs. Melida Sara RIVERO LAZO Presidenta
Dr. Ewer PORTOCARRERO MERINO Secretlario
Dr. Reiter LOZANO DAVILA Vocal

Asesor (a) de tesis: Dr. Andy Wililams CHAMOLI FALCON (Resolucion N° 0558-2021-UNHEVAL/EPG-D)

El aspirante al Grado de Maestro en Gestion Publica para el Desarrollo Social, Don Miguel Angel
HURTADO SANCHEZ.

Procedié al acto de Defensa:

Con la exposicion de la Tesis titulado: “COMPROMISO ORGANIZACIONAL Y EL DESEMPENO LABORAL
DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE PILLCO MARCA, HUANUCO -

20
Respondiendo las preguntas formuladas por los miembras del Jurado y plblico asistente.

Concluido el acto de defensa, cada miembro del Jurado procedié a la evaluacién del aspirante al
Grado de Maestro, teniendo presente los criterios siguientes:

a) Presentacién personal.

b) Exposicion: el problema a resolver, hipétesis, objetivos, resultados, conclusiones, los aportes,
contribucién a la ciencia ylo solucidn a un problema social y recomendaciones.

c} Grado de conviccién y sustento bibliografico utilizados para las respuestas a las interrogantes
del Jurado y publico asistente.

d) Diccion y dominio de escenario.

Asi mismo. el Jurado plantea a la tesis las observaciones siguientes:

........................................................................................................................................

.........................................................................................................................................

Obteniendo en consecuencia el Maestrista la Nota de.. g CL‘“‘C* a3 )
EqQuivalente a ............ 2508 e , por lo que se declara ............ PR,
(Aprobado o desaprobado)

Los miembros del Jurado firman el presente ACTA en sefal de conformidad, en Huanuco, siendo
las.. 7%, . horas de 10 de octubre de 2023.

MG A wédqc

e e

PRESIDENT
DNI g 28 M. 0K ~E

' secn""Amo R
DNIN® .. A 2. X a5 "6..‘...

Leywnda .

19 2 20: Excelente
17 » 18: Muy Bueno
14 3 16: Bueno

(Resalucian N* (0370.2023-LNHEZALFPG-0)

Av. Universitaria 601-607- Ciudad Universitaria — Pabellén V Block *“A™ 2do. piso
Teléf. 514760




UNIVERSIDAD NACIONAL HERMILIO VALDIZAN  PTempees

ESCUELA DE POSGRADO

CONSTANCIA DE ORIGINALIDAD

La que suscribe;

Dra. Digna Amabilia Manrique de Lara Suarez
HACE CONSTAR:

e, la fesis titulada: “COMPROMISO ORGANIZACIONAL Y EL
DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA
MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE PILLCO MARCA, HUANUCO -20207,
realizado por el Maestrista en Gestién Publica para el Desarrollo Social,
Miguel Angel HURTADO SANCHEZ, cuenta con un indice de similitud
del 19%, verificable en el Reporte de Originalidad del software Tumnitin.
Luego del andlisis se concluye que cada una de las' coincidencias
detectadas no constituyen plagio; por lo expuesto, la Tesis cumple con las
normas para el uso de citas y refererm;'as, ademds de no superar el 20,0%
establecido en el Art. 233" del Reglamenté Géneral dé’la Escuela de
Posgrado Modificado de la UNHEVAL (Resolicion Consejo Universitario N°
0720-2021-UNHEVAL, del 29. NOV.2021).

Cayhuayna, 18 de setiembre de 2023.

Dra., Digna Amabilia Manrigue de Lara Suarez
MRECTORA DE 14 ESCLELA DE POSGRADO

Ko



Reporte de similitud

NOMBRE DEL TRABAJO AUTOR
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D DIS

RECUENTO DE PALABRAS RECUENTC DE CARACTERES
20486 Words 115253 Characters
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82 Pages 1.7MB
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Sep 18,2022 413 PM GMT-5 Sep 18, 2023 4.14 PM GMT-5

@ 19% de similitud general
El total combinado de todas las coincidencias, incluidas las fuentes superpuestas, para cada base ¢

+ 19% Base de datos de Internet = (1% Base de datos de publicaciones
» Base de datos de Crossref = Base de datos de contenido publicado de Crossr
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» Material bibliografico + Material citado
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