UNIVERSIDAD PERUANA LOS ANDES

ESCUELA DE POSGRADO
MAESTRIA EN ADMINISTRACION

TESIS

Compromiso organizacional y desempefio laboral en los

trabajadores administrativos del Instituto Superior

Tecnologico Franklin Roosevelt - Huancayo, 2020

El Grado Académico de Maestro en

Para Optar : Administracion, Mencion: Gestion
Empresarial
Autor . Bach. Paul David Vilcahuaman Carbajal
Asesor . Dr. Pedro Luis Gutierrez Ozejo
Linea . de . Ciencias Empresariales ysestion de los
Investigacion :
. . Recursos
Institucional
Fecha de inicio /. 3 hio— diciembre del 2020
termino

Huancayo — Peru
2021



JURADO DE SUSTENTACION DE TESIS

Miembro

Dr. Abdon Casi Maita Franco
fembro

Dr. em%iSkguado Riveros
Secretario \cadémico



ASESOR:

Dr. PEDRO LUIS, GUTIERREZ OZEJO.



DEDICATORIA

Dedico esta investigacion en primera
instancia a Dios por darme la vida, a mis sefiores
padres Flavio y Gloria; a mi novia Ana Paola y mi
engreido: Leonardo, porel apoyo constante e
incondicional y ser el soporte moral en toda mi
formacion profesional yrela consecucién de mis

metas

Paul



AGRADECIMIENTO

Mi agradecimiento a la Escuela de §aslo
de la Universidad Peruana Los Andes, y a los
catedraticos por impartir sus conocimientos y

magistrales lecciones en el programa de maestria.

A mi asesor Dr. Pediauis, Gutiérrez Ozejo,
por su apoyo constante y acertada direccion en el
desarrollo de la presente investigacion de grado.

El autor



Vi

CONTENIDO
CARATULA ..ottt emeee ettt ssanne s, ii
JURAD S . ... e ettt mnm— e i
ASE S O R ... e e aaa iii
DEDICATORIA ..ottt emens st n et e s s sanse s e iv
AGRADECIMIENTO ..ot eemees et s et nees st nsanaenn e, .
CONTENIDO DE TABLAS......cootiieieteeeeteteeseveeeeeeeteeees s smnssesnennaenns ix
CONTENIDO DE FIGURAS........cootiieteeeeeesceeeeee e en e enmnasa s X
RESUMEN . ......coiiiiiteeeieeteteeeeesss e eeetees et teee s s emnmsasseesesstessesseesess st ammnnsseeeens Xi
INTRODUCCION.......coiiiiiieie e cteeeeeeemi et emee et s e e, Xiii

CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1.DESCRIPCION DE LA REALIDAD PROBLEMATICA..........ccveue..... 15
1.2.DELIMITACION DEL PROBLEMA .......ccoveiiiteieeeeee e, 17
1.2.1Delimitacion eSpacial...........ccccouiuiiiiiieenee e 17
1.2.2Delimitacion temMpPOral..........coooiuieiiiee i 17
1.2.3 Delimitacion conceptual 0 temAtiCa............ooevveiiiiieenne e 18
1.3.FORMULACION DEL PROBLEMA .......ccveiiiiieeeeee e, 18
1.3.1Problema general...........ccccooiiiiiiieeeii e 18
1.3.2Problemas eSPecCifiCOS.........ccoeriiiiiiiiiiie e 18
1.4, JUSTIFICACION. ..ottt eieieiemes ettt emnmss e 19
1.4.1.Justificacion SOCIAL...........ccccuuiiiiiiiiieeer e 19
1.4.2 JUSHIfICACION TEONICA. .......eevveieee e 19

1.4.3Justificacion metodolOgiCa.......ccoevvveeeeeeiiiiiieeeie e e 19



vii

L5 OBUIETIVOS.. ...ttt ettt e e e et e e e e e 20
1.5.1.0DJetiVo gEIETAL. ... 20
1.5.2.0bjetivos SPECIfICAS......ciiiuiiiiiiieiiireeeeee e 20

CAPITULO Il

TEORICO
2. 1. ANTECEDENTES. ... e mmmr e et e e e 21
2.2.BASES TEORICAS O CIENTIFICAS.....cociiiiiieirsieeemieeee e 27
2.2.1.Compromiso organizacional.............ccouuuiiiiiiccee e 27
2.2.3Desempefio [aboral...........cccuuviiiiiiiieeeiii 32
2.3.MARCO CONCEPTUAL. ...ttt 39

CAPITULO 1l

HIPOTESIS
3.1 HIPOLESIS GENEIAL.....cieiiiiiee et 42
3.2. HipOtesis eSPeCIfiCaS.........uuuviiieeiiiiieeee e 42
3.3. Variables(definicion conceptual y operacional).............cccccceoueen 42

CAPITULO IV

METODOLOGIA
4.1.METODO DE INVESTIGACION........coetiveeeieeeeee e 44
4.2. TIPO DE INVESTIGACION.......coouiueeeeeeeeeeeeeeeeeeeees e enanenen. A4
4.3.NIVEL DE INVESTIGACION .......ooviviieieieeereseeeeeeeeeee s ennes A5
4.4.DISENO DE INVESTIGACION........coviueieeeieeeeeeeeee e 45
4.5.POBLACION Y MUESTRA ....ocoiiieeeeeeeeieteteeeeeeseseseieeseeeeen s srananeens 46
4.6. TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATQS.....47

4.6.1Técnicas de recoleccion de datos.......ccoeueveeeeieeeceaeeeeiieeaee AT



viii

4.6.2Instrumentos de recoleccion de datos.............cooeeeeccemnee e a7
4.7. TECNICAS DE PROCESAMIENTO Y ANALISIS DE DATOS............: 48
5.1.1 Andlisis descriptivo de las variables y dimensiones.................... 52
5.2.CONTRASTACION DE HIPOTESIS.....ccootiiiiriaiee e 60
ANALISIS Y DISCUSION DE RESULTADOS.......coooviirieiieicreseeeeeeeneeeeienes 68
RECOMENDACIONES. ... .ot eeeee e e e e eees 74
REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS.......c.ooieeiee et eeeeesee e 75
Anexo N.° 1: Matriz de CONSIStENCIA..........uuuuuumuiiiiieeeeeeeiiiinaa e e e e e e e e e e eeees 81
Anexo N.° 2: Matriz de operacionalizacion de las variables...................... 83
Anexo N.° 3: Instrumento de INVestigaciOn...........cccoovivvivieeeeeeeee e 84
91

Anexo N.° 8: Fotografias de la aplicacion de instrumentos........................ 99



CONTENIDO DE TABLAS

Tabla N. @ 1. Resultado de confiabilidad de Alfa de Cronbach para el cuestionario
de compromiso OrganizacCional............cceuuuuuiuuiiieeeeeeeiiiiiiee e eeeeeeenanend 48

Tabla N° 2. Resultado de confiabilidad de Alfa de Cronbach para el cuestionario de
desempeno [aDOKAL......... oo 49

Tabla N° 3. Baremos de interpretacion...............oooooieeriiieeeee e 49

Tabla N° 4. Andlisis descriptivo de la variable compromiso organizacianal?

Tabla N° 5. Andlisis descriptivo de la dimension compromiso actitudinal o
o0 111 0 o T 53

Tabla N° 6. Analisis descriptivo de la dimension compromiso normativo...54

Tabla N° 7. Andlisis descriptivo de la dimension compromisdiatec........... 55
Tabla N° 8. Analisis descriptivo de la variable desempefio labaral............ 56
Tabla N° 9. Andlisis descriptivo de la dimension eficiencia....................... 57
Tabla N° 10. Andlisis descriptivo de la dimensién eficacia........................ 58
Tabla N° 11. Andlisis descriptivo de la dinsgn calidad de servicia............ 59
Tabla N° 12. Correlacion para la hipotesis general............ccccvevveeeceennneee. 60
Tabla N° 13. Correlacion para la primera hipotesis especifica................... 62
Tabla N° 14. Correlacion para la segunda hipotesis especifica................. 64

Tabla N° 15. Correlacion para la terchipotesis especifica............ccuuvvveeeeee. 66



CONTENIDO DE FIGURAS

Figura N. @ 1Compromiso organizacional.................ccccuvvimemniniiiiiinninenee. 52
Figura N. 2 2. Compromiso actitudinal 0 continuo..............ccccceeecemmvvreenen. 53
Figura N. @ 3. COmpromiso NOMALIVO. ..........oeuriiiiiiimmme e 54
Figura N° 4. Compromiso afeCtiVo...............uuuuriiiirieeeiiiiiiieeieee e 55
Figura N° 5. Desempefio 1aboral.............ooooiiiiiiic e 56
Figura NO B.EfICIENCIA. ........uuiiiiiiiiiiiiiii e 57
Figura NO7. EfICACIA.........oiiiiiiiiiieeteee s e e e e 58

Figura N° 8. Calidad de ServiClO............oooviiiiiiiiiceee e 59



Xi

RESUMEN

El proposito del trabajode investigaion intitulado Compromiso
organizacional y desempefio labamalos trabajadores administrativos del Instituto
Superior Tecnoldgico FrankliRoosevelt Huancayo, 2020, fudeterminar a qué
nivel se relaciona el compromiso organizacional con el desempefio ldetral
trabajadores administrativos del Instituto Supefiecnologico FrankliRoosevelt
se onsider6 como metodologia ateestigacion cientifical enfoquecuantitativg
el cual permitio plantear las solucionesraliciado del problema generglCémo
se relaciona el compromiso organizacional y el desempefio laberéds
trabajadores administrativos del Instituto Superior Tecnoldgico FraRklsevelt
— Huancayo, 2020En la investigacién se aplico tgho de investigacion aplicada
nivel de inestigacion correlacional y método descriptivo. Se esgtasi@riables:
compromisaorganizacional ylesempefio laboral la muestra estuvo conformado
por 80 trabajadores administrativos del Instituto Superior Tecnolégico Franklin
Roosevelt Huancayoa quenes se aplicé el instrumento devestigacion
(cuestionarid. Tras el trabajo de campo descriptivo y correlacional, se demostré
que existen relaciones significativas entre las variables con sus respectivas

dimensiones.

Palabras clave: Compromisoorganizacional, desempefio laboral
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ABSTRACT

The purpose of the research work entitled Organizational commitment and
job performance of the administrative workers of the Instituto SupEgidrnologic
Franklin Roosevelt- Huancayo, 2020, was to determim¢ what level the
organizational commitment is related to the job performance of the administrative
workers of the Instituto SuperidrechnologicFranklin Roosevelt; The scientific
research methodology was considered the quantitative approach, whichdallow
proposing the solutions to the statement of the general problem: How is the
organizational commitment and job performance of the administrative workers of
the Franklin Roosevelt Higher Technological Institutduancayo, 2020 related?

The type of applié research, correlational research level and descriptive method
were applied in the research. Two variables were used: organizational commitment
and work performance, whose sample was made up of 80 administrative workers
from the Franklin Roosevelt Huanaayigher Technological Institute, to whom

the research instrument (questionnaire) was applidter descriptive and
correlational field work, it was shown that there are significant relationships

between the variables with their respective dimensions.

Keywords: Organizational commitment, job performance.
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INTRODUCCION

El presente trabajo de investigacion es el resultado de la dedicacién vy
perseverancia por ampliar nuestro bagaje cognitivo cientiéin@ndo comditulo:
Compromiso organizacional y desempeiio laboent los trabajadores
administrativos del Instituto Super Tecnoldgico FrankliiRoosevelt Huancayo,
2020, trata de estudiar el comgmiso organizacional y el desempefio labaral
través de las dimensione€ompromiso actitudinal, Compromiso normativo,

Compromiso afectivo, Eficiencia, Eficacia y Calidad deviegs.

El Instituto Superior Tecnoldgico Franklin Roosevelt, como sabemos viene
brindando servicios educativos a la poblacién juvenil de la provincia de Huancayo,
conel objetivode satisfacer las necesidades a las organizacioneslatworadores

del rango técnico.
El trabajo de invstigacion, esta conformaghr 5 capitulos:

CAPITULO I: Planteamiento y formulacion del problema, que contiene la
descripcion y ladentificacion,asi como la definicion de objetivos, la justificacion

y la delimitacion de la investigacion.

CAPITULO II: Marco Teérico, antecedentes, bases tedricas, defirigon

conceptos, hipotesis de la investigacion y variables y dimensiones.

CAPITULDO III: Hipétesis de la investigacion, hipotesis general e hipétesis

especificas.

CAPITULO IV: Metodologia, se muestra el tipo, nivel, método y disefio de

investigacion, poblaciéy muestra, técnicas de recoleccion de datos, instrumentos
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de recoleccion empleados, técnicas de procesamiento y recoleccion de datos y la

elaboracion de procesamiento de datssmismo,planteamiento de las hipotesis.

CAPITULO V: Aqui se presenta todosslcesultados de la investigacion que

consta de tablasfiguras asi como la discusion de resultados de la investigacion,

Culminando con conclusiones, recomendaciones, referencias bibliograficas

Yy anexos.

Y al término de esta labor cientifica, puedo afirmarejuastituto Superior
Tecnoldgico FranklirRooseveltcon un enfoque estratégico desde el seno de la
organizacién tendra una perspectiva de liderazgo y competitividad, lo que
redundard en su continuarecimiento institucional y economico de manera

sostenible en el tiempo.
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CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. DESCRIPCION DE LA REALIDAD PROBLEMATICA

Hoy existen preocupaciones que hacen que directivos que dirigen el
denominad@ersonal o recurso humaraentro de las organizaciones, dirijan
sus busquedas @mcrementar el esfuerzo ties trabajadores, con la gestion de
talento humano. Asi mismesta gual o casi al mismo a nivel en la region
latinoamericana, por lo que se han ido desarrollando diferentes estudios e
investigaciones para poder determinar problemas y trabas hay para invertir
enentidades dirigidas a la gran masa de recursos humamasjue se apliquen
acciones inmediatas, como ejercer capaciones o implementar mejora que sean

acordes a las necesidades halladas.

(Deloitte, 2015)afirma que, el 87% de los directivas cargo de
personal.en el mundo, mencionan que en los trabajadores existe la falta de
compromiso laboral, siendo el principal problema que mas se enfoca a
solucionar. Y el 60% no tienen planes estratégicos de como involucrar al
trabajador con la empregagra su mejor desarrollo; el 12 % solo appanes
de perfeccionamiento y medicion del personal en su desarrollo laboral y por
altimo un 7% aplid estrategiamdecuadas para que el trabajador desemperie

de manera correcta sus labores, evitando las renuncias masivas o individuales

Especificamente, en el caso peruano, la consu{detoitte, 2A.5)

tambiénobtuvo resultado, del 50% de gerentes peruaewgifican que existe
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fatadec ompr omi so es el comun denominador

casos.

Puede decirse que la realidad es crittta,hay un compromiso del
trabajador con la empregao se aplican medidas de la mejora para una 6ptima
cultura organizacional, todo ello es upeeocupacion constante que tiene
efectos a todos los nivelg®eloitte, 2015)menciona ge, el mismo entorno
laboral baja las expectativas de los colaboradore®’ A g o s tanteesta ( 201 5)
situacién, las empresas no prevén y menos actdan en su debido momento,
producto de la falta de accion de las jefaturas o departamentos

organizacionales, que tienen a cargo personal.

Numerosos investigadores centran sus estudios empresas,
proponiendo e inculcando la mejom@ntinuaen relacion al compromiso
organizacional, para que generen mayores ingresos y por el bien de la

productividadmediante actos y procesos enfocados a ello.

Se puede decir entonces que, en palabrgé&ittson eal., 1994) que
los encargados de cada area de la organizacion y colaboradores, tengan una
sinergia en comun para lkelenestar empresarial y salud organizacional, con
altos indices de productividad y compromiso para un clima laboral optimo

diferenciado con el resto de empresas.

Se ha generado un fendmeno basado en componentes intripseaos,
los trabajadores que irggan a trabajar en la organizacion. Va mas alla de lo
legal y formal. (Arias Galicia, 1972) manifiesta si un colaboradoesta

obligado a desempefar una funcionan que desconoce o simplemente no le
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genera interés, automaticaneerpresenta falta de compromiso, realiza su

trabajo en funcién al cumplimiento y no al logro.

Dentro del compromiso organizacional, se pueden entrelazar aspectos
tanto administrativos como psicolégicos, tenido en cuenta que el concepto de
la motivacion, es un determinankéenciona(Pérez Tapia, 2014)cuando una
persona se encuentra nwaiila, se orienta hacia la meta, persiste y sobrepasa

|l as dificultades que | imitan su camino

Actualmente, los gerentes de alto rendimiento y actualizados, se estan
enfocando mucho en la motivacién laboral, porque cermidque es
fundamental para el logro de los objetivos que se implanta la empresa en plazos
establecidosEn estdnvestigacionse pretende describir e identificar como se
viene dando el compromiso organizacional en una unidad de andlisis concreta,

bajo sis propias caracteristicas y en un ent@syecifico

1.2. DELIMITACION DEL PROBLEMA

1.2.1. Delimitacion espacial

Espacialmente, se delimita al Instituto Superior Tecnoldgico

Franklin Roosevelt, especificamente al personal administrativo.

1.2.2. Delimitacion temporal

La presente investigacion, temporalmente, se delimita en el afio

2020.
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1.2.3. Delimitacion conceptual o tematica

Tematicamente, la investigacion se delimita en el estudio del
compromiso organizacion y desempefio laboral como variatdes
estudio, ejerciendo un estudio correlacional, para determinar a qué nivel

se encuentran relacionadas.

1.3. FORMULACION DEL PROBLEMA
1.3.1.Problema general

¢ Como se relaciona el compromiso organizacional y el desempefio
laboral en los trabajadores administrativos del Instituto Superior

Tecnolégico FranklirRoosevelt- Huancayo, 20207?

1.3.2. Problemas especificos

1. ¢ El compromiso actitudinal se relaciona codedempefio laborah
los trabajadores administrativos del Instituto Superior Tecnoldgico

FranklinRoosevelt- Huancayo, 20207

2. ¢ El compromiso normativo se relaciona con el desempefio |&ooral
los trabajadores administrativos del Instituto Superior Tecraog

FranklinRoosevelt- Huancayo, 20207

3. ¢ El compromiso afectivo se relaciona con el desempefio |andoal
trabajadores administrativos del Instituto Superior Tecnoldgico

FranklinRoosevelt- Huancayo, 20207
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1.4. JUSTIFICACION
1.4.1. Justificacion social

Socialmentese justificaen el aspecto de que, servira a la sociedad
para poder establecer cdmo es que una organizacion o institucion, maneja
el compromiso de sus trabajadores, ademas de que servira también a los
trabajadores para juzgaregtablecer como es que se afecta el entorno

organizacional y en este caso, el desempefio como elemento critico.

1.4.2. Justificacion tedrica

La investigacion @dricamente se justifica en las variables y sus
dimensiones, que son enfocadas en base a la organizacion y los elementos
conocidos de esta, siendo que, en base a la variable compromiso
organizacional, se identifica una aproximacion teérica en base a lo
mercionado por(Haudan, 2009y Robbins (2007)ntre otros, y las
dimensiones consideradas. Hanto, para la variable desempefio
organizacional, se tomd en cuenta lo planteadd@iniavenato, 2011y
(Ghiselli, 1998) entre otros, para su tratamiento tedrico y la

determinaciérde las dimensiones.

1.4.3. Justificacién metodoldgica

Se justificametodoldgicamentka investigacionenestablecer una
relacion entre las variables, basada en la aplicacion de cuestionario
formulados y validados por expertos, y una escala que puegjaisada

en ambas variables como instrumento de medicién.



20

1.5. OBJETIVOS

1.5.1. Objetivo general

Determinar a qué nivel se relaciona el compromiso organizacional
y el desempefio laborah los trabajadores administrativos del Instituto

Superior Tecnologico FrankliRoosevelt- Huancayo, 2020.

1.5.2. Objetivos especificos

- ldentificar como el compromisactitudinal se relaciona con el
desempeiio laboran los trabajadores administrativos del Instituto

Superior Tecnoldgico FrankliRoosevelt- Huancayo, 2020.

- Identificar como el compromiso normativo se relaciona con el
desempenio laboran los trabajador® administrativos del Instituto

Superior Tecnoldgico FrankliRoosevelt- Huancayo, 2020.

- Identificar como el compromiso afectivo se relaciona con el
desempenfio laboran los trabajadores administrativos del Instituto

Superior Tecnoldgico FrankliRoosevel—Huancayo, 2020.
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CAPITULO I

MARCO TEORICO

2.1. ANTECEDENTES

Antecedentes Nacionales

Pardo(201ly con su i nv elSRLUEN@IAdelgnadotda t ul ada
compromiso organizacional en el desempefio laboral en profesionales de la
salud del Centrduirargico del Hospital Manuel Nufiez Butré®uno 2016
para optar Maestria en Administracion, de la Universidad Nacional de San
Agustin de Arequipa. El objetivo de la investigacion fue determinar la
influencia del grado de compromiso organizacional elegémperio laboral en
los profesionales de la salud del Centro Quirurgico del Hospital Manuel Nufiez
Butrén Puno. La investigacion concluye que el 52.9% de los profesionales
presentan compromiso afectivo medio bajo; seguido por un 41.2% con
compromiso medi@lto; predomina con 50% el compromiso de continuidad
medio alto, asi como el 52.9% compromiso normativo. Sobre el desempefio
laboral, 47.1% tienen desempefio alto, seguido de un 44.1% con desempefo
medio en capacidad técnica y atencion, 58.8% con desempedi® en
capacitacion y educacion continua; sin embargo, el 55.9% tiene desempefio
alto en productividad, asi como el 52.9% en aptitud. Al relacionar las variables,
el 35.3% con compromiso medio alto tiene desempefio alto, asi como el 2.9%
que tiene compromo alto; mientras el 29. 4% con compromiso medio bajo
presenta desempefio medio. Por tanto, se concluye que el compromiso medio

alto tiene relacion significativa (p=0.014) con el desempefio laboral alto



22

Flores & Pujadas (201&n su invesgacion tituladd'EI compromiso
organizacional y el desempefio laboral de los colaboradores nombrados de la
Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrién, Huacho®Qiara
optar por el titulo profesional de Licenciado en Administracion. Universidad
Nacional José Faustino Sanchez Carrién. Propusieron el objetivo de
“Demostrar l a relacion que existe entr
desempeiio laboral de los colaboradores nombrados de la Universidad Nacional
José Faustino Sanchez Carrion, Hua¢h9,1 7" (p. 17); invest.:
correlacional, con una poblacién de 230 trabajadores, muestra de 113,
utilizando la técnica de la encuesta, con el uso de la herramienta del
cuestionari o. Concl uye, “EI compr omi so
desenpeiio laboral de los colaboradores nombrados de la Universidad Nacional
José Faustino Sanchez Carrién, Huacho, 2017. En la tabla 23, a un nivel de
significancia es de 0.01, con un valor de P (Sig. Bilateral) de 0.000, y una
correlacion de Pearson de 0.8{91,7%). Concluimos que: Existe una
correlacion positiva considerable del 81,7%, el compromiso organizacional y

el desempeino | aboral” (p. 72) .

Juscamayta (201€s su tesis tituladél Compromiso organizacional y
el Desempefio Laboral et Area Administrativa de la Universidad Nacional
de Educacion Enrique Guzman y Valle afio 20d&a optar por el grado
académico de Maestro en Administracion con mencion Administrativa, por la
Universidad Nacional de Educacion Enrique Guzman y ValleakirReru.
Cuyo objetivo fue, “Determinar | a rela

organizacional y el desemperio laboral de los empleados administrativos de la



23

Uni versidad Nacional de Educaci 6n Enr.
20); investigacion aptada, tipo correlacional, poblaciéon de 526 colaboradores,

muestra de 60, haciendo uso de la técnica de la encuesta, el analisis documental

y el fichaje. Concl uye, “Se encontrdé q
significativa entre el compromiso orgaacional y el desempefio laboral de los
empleados administrativos de la Universidad Nacional de Educacioén Enrique
Guzman y Valle, presentando una correlacion regular positiva (r=*0.647) al

95% de confianza” (p. 110)

Alvarez & Mendoza (201%n a1 investigacion tituladaCompromiso
organizacional y desempefio laboral del personal administrativo de la

Universidad Autébnoma San Francisco, 201Presentado en la Universidad

Naci onal de San Agustin de Arequipa, Ar

la influencia del compromiso organizacional en el desempefio laboral del
personal administrativo de la Universidad Autbnoma San Francisco en el

pri mer semestr e, Arequi pa 20197 (p.
explicativa, utilizé la técnica de encuestapmo instrumento cuestionario.

LIl egando a | a s logtyosdencongpromisororgdniaasional n : “
que existe por parte del personal administrativo de la Universidad Autbnoma

San Francisco es el afectivo con un 62% prevaleciente, mientras que el
compromiso de continuidad hay un 50% que existe y en cuanto al compromiso

de normatividad existe en un 44%" (p.

Saldafia & Cornejo (2016@n su investigacioriRelacién entre el
compromiso organizacional y el desempefio laboral del personal empleado de

la Universidad Peruana Unién, Linda 2016. Para optar por el ttilo de

NY
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Administrador. Universidad Peruana Unién, Lima. Cuyo objetivo principal
fue, “Determinar si existe relaciodn
desempeifio laboral del personal empleado de la Universidad Peruana Unién,
Li ma, 2016 .pbde(npestigatién)fue, desdriptiaiorrelacional,

con una poblacion de 1180 persona, obtenidmdwiestra de 280 persona, se

dio uso a la técnica la encuesta, como instrumento de recoleccion de
informacion al cuestionario. Llegando a la siguiente lkmn@n:
“Considerando | a prueba estadistica
grado de Compromiso Organizacional Afectivo con el desempefio laboral tiene
una correlacion positiva de significancia débil de r = 0.276** un valor p =0.00
(<0.05). No obstate, a ello, el personal empleado muestra solida identificacion
con la préactica de los principios axioldgicos, fidelidad y autonomia en la
decision que toma en relacion al respeto de los valores que practica el
col aborador.

o (p. 64).

A nivel internacional

Pardo, (2020) con su tesis tituldtEnalisis de la satisfaccion laboral
y compromiso organizacional en una empresa publica de servicio
hospitalariad, de la Pontificia Universidad Catdlica del Ecuador. La
investigacion plant® como objetivo“analizar la atisfaccion laboral y el
compromiso organizacional en una empresa publica de servicio hospitalario.
La investigacion concluye que el nivel de satisfaccion no tiene relacion con el
tiempo que el colaborador lleva en la empresa; sin embargo, el compromiso

organizacional si. Los hombres, se muestran mas satisfechos y comprometidos
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que las mujeres. EI compromiso que predomina en la institucion es el afectivo.
La satisfaccion laboral y el compromiso organizacional presentan correlacion
fuerte de 0.638: a mayoatisfaccion laboral, mayor nivel de compromiso

organizaciondl.

Romero, (2017) en su investigacion titulada“Comproniso
organizacional de los servidores publicos que se encuentran con contratos
ocasionales y con nombramiento del Ministerio de Relaciones Laboyales
para optar por el grado académico de Maestro en desarrollo del Talento
Humano. Universidad Andina Simén Bar. Quito- Ecuador El objetivo de
la investigacionf u e, “Determinar |l as modal i dade
nombramiento influyen en el Compromiso Organizacional de los Servidores
publicos del Mi ni steri o de Tcoatnaj o” (p.
poblacion de 681 funcionarios y muestra de 372, se uso la técnica de encuesta
de Meyer & Al l en. Concluyendo, “Final
comportamiento de los tres compromisos encontrados: personificado, afectivo
e instrumental no varianggiificativamente, es mas estos compromisos son
experimentados de alguna forma y en dis

62-63).

Gutiérrez Molina & Rico Prieto (2019%n su investigacion titulada
Compromiso Organizacional y Nuevas Formas de tralqago la Universidad
SantoTomads, Bogota, Col ombia. Propuso el ¢
de compromiso organizacional que desarrolla el empleado hacia la empresa
dependiendo del tipo de contrato con e

investigacion fue de tipo coreaional, con una poblacion y muestra de 270
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colaboradores, la herramienta de estudio que empleo fue, el cuestionario y

datos sociodemografico€oncl uye que, “Desde el p un
investigadoras se siguen creyendo que, si existe alguna relati@n ed

compromiso organizacional y el tipo de contrato con el cual hayan sido
vinculadas las personas, pero a partir de la situacion econémica, social y

politica del pais, es preferible tener algo malo a no tener nada; puesto que este

pensamiento hacepae de | a i diosincrasia y cultu

Gruezo (2017n su estudiatulado Analisis del Desempefio Laboral
de la Direccion de Gestion de Planificacion y proyectos del Gobierno
Autonomo Descentralizado Municipal del Canton Rio vepadea optar por el
grado académico de Magister en Administracion de Empresas, Mencion en
Planeacién. Pontificia Universidad Catdlica del Ecuador. Quitecuador
Cuyo objetivo principal fue, “Anali zar
publicos de la Direccién de Planificacion y Proyectos del Gobierno Autbnomo
Descentralizado Municipal d&Cant 6 n Ri o verde” (p-. 13
descriptiva, nivel correlacional, la poblacién fue igual a la muestra de 107
colaboradoreConcl uye, “Se identifico6 que | o0s
niveles de cumplimiento y responsabilidad en los objetinosion y vision
institucional lo que dificulta una gestion laboral eficiente que permita elaborar
sus competiciones y desempefiar una funcion que es el imperativo la calidad
del trabajo hacia el entorno organizacional y de la sociedad. En relacion a la
evduacion de desempefio aplicada para el presente estudio de investigacion en
el GADMCR se estableciod la falta de estrategias de fortalecimiento laboral

como: | a motivacién y |l a induccion al [
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Meléndez (2015&n su investigacion tituladd&relacion entre el Clima
Laboral y El Desempefio de Iesrvidores de la Subsecretaria administrativa
financiera del Ministerio de Finanzas, en el periodo 2@034, para optar
por el grado académico de Magister en Gestion del Talento Humano.
Universidad Tecnoldgica Equinoccial, Ecuador. El objetivo princfpal
“Det er mi n a rdellliana orgaraizactbreahen ¢l desempefio laboral de
los servidores de la Subsecretaria General Administrativa Financiera del
Mi ni sterio de Finanzas” (p. 3) ; pl ant e
aplicada en poblaciGnmuestra de 3personasle estudio; empleando técnicas
e instrumentos como el test de la empresa Great Peace To Work y las encuestas.
Llegando a la siguiente conclusién:E | clima organizacional
no influye en los resultados esto es etlesempeiio laboral de los funcionarios
de las diferentes direcciones. No existen modelos estadisticos referentes a la
influencia del clima organizacional en el desempefio laboral de los

col aboradores (p. 40).

BASES TEORICAS O CIENTIFICAS
2.2.1. Compromiso organizacional

Porter y Laweritado porBetanzos Diaz etl. (2006;p.13 nos
aproxima a lo que es el compromiso, entendido con un deseo de cumplir
un esfuerzo méaximo hacia la empresa u organizacion en el gabaje.tr

comprometiéndose en sus principales objetivos.
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ParaBecker,(1960)e | compromi so es: “el vin
el individuo ®n su organizacion, fruto de las pequefas inversiones

realizadas a | o |l argo del ti empo” (p

El compromiso cabe, ademas, de un estimulo propio que funciona
en el trabajador para que pueda dar todsi dda organizacion en la que
labora, como lo estadte Becker, engendrada por el tiempo en que un
trabajador permanece laboranti@audan(2009)sostiene que:
“EI compromi so organizaci onal n
gue, se encuentra en todas las facetas de nuestra vida. Como
organizacion es indispensable lograr que los colaboradores

se involucren voluntariamente y contribuyan con su mente,

corazén y manos para | a consecuc

Entra a relucir un aspecto importante acerca de lo que dice
Haudan; involucrar sus cinco sentidos para lograr objetivos dentro de una
organizacién es importante, pues, ayudara no solamente diroienjo
de estos objetivos, si no, ademas, ayudara lograr en la vida de los

trabajadores, consiguiendo una vidas eficiente.

Lorca- Sanchef2010)agregaque: Las or gani zaci ones
una parte de su presupuesto para capacitar y entrenar a su personal para
gue mejoren su desempefio laboral, pero esta inversion se veria inutil si

poco después sus trabajadores abamdonh a or gani zaci on” (

Emplear un presupuesto para capacitar al personal de una

organizacion, comprenderia un tipo de condicién, ya que existiria una
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presion por parte de los directivos, a que su desempefio laboral se
incremente, sin embargo, para ques& un compromiso en una
organizacion no solamente se necesita de capacitaciones, sino, ademas
de metas y valores que hagan quectiaboradorese sientan a gusto y
empleen sus ganas de satisfacer estas metas para el bien de la

organizacion.

Es eviderg, ademas, que el trabajador debe encontrarse
vinculado psicolégicamente con su organizacion, ya que de ella también

se originaria un compromiso.

LorcaSanchez(2010,p. 30 de otra forma también agrega que
un trabajador maduro mantiene un mayor compromiso con la
organizacion, por el nivel de experiencia en el trabajo creando una mayor
entrega,diferente con los trabajadores jovenes, puesto que, no existe

tanta vinculacion en la organizacion.

Reichers(1985)d ef i ne al compromi Sso Ccomo:

gue el individuo adquiere, como resultado de realizar ciertos actos que

son voluntarios, explicitos e irrevo

Ya no se trata solamente de identificarse con su organizacion,
sino que, se incluye el término de obligacion, dirigida a aquellos actos
voluntarios, es decir, moral y laboralmente el trabajador se vincula

voluntariamente a realizar actividades en favolad&rdganizacion.

De otra forma,Luthans,(2008)agr ega que: “EI
organizacional es la entrega y responsabilidad del trabajador con su

empresa para que desarrolle un trabajado optimo ademas de las

on
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estrategias que la empresa realice para fomentar el compromiso

pomovi endo un espacio de trabajo est.]i

Es cierto, ya que aparte de encontrarse en un estado de voluntario,
también debe ser necesario ser responsable, ademas que debe existir un
ambiente en el cual los trabajadores deban sentirse energéticos
laborando con eficiencia, con la finalidad de que, al momento de realizar

las metas o estrategias, se sientan con un estimulo positivo.

A continuacion, Chiavenato,(2009) pr eci sa que: “(.)
compromiso organizacional se refiere al estudio de las personas y los
grupos que actian en lasganizaciones; se ocupa de la influencia que
todos ellos ejercen en las organizaciones y de la influencia que las

organi zaciones ejercen en ellos (..)7

A partir de ello, al existir, una identidad, un voluntarismo vy
comprender una responsabilidae, afiade la influencia, encargandose
del capital humano, reforzando un compromiso mas elevado, esto es, las
diferentes perspectivas en la que la organizacién debe influir a sus
trabajadores, empleando no solamente metas, sino formas de ver el
trabajo y sobke todo utilizando valores, para que estos laboren y tengan

un aprecio a su organizacion.

Dimensiones

D1: Compromiso actitudinal o continua

Carrascal Riverg2010)precisa que:
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“El compromiso de continuidad es
intereses del empleado siendo la basecdnveniencia y el coste
econdémico que implica seguir en la organizacion o dejando claro las
consecuencias ante la toma de decisiones. Intervienen factores como la
necesidad econdmica, la comodidad, beneficios y las aspiraciones del

trabajador”™ (p. 67)

Frente a ello, es necesario comprender que el trabajador se
mantiene en una organizacioén por el salario que necesita para subsistir y
demas beneficios que le convienen, ademas de sus propias decisiones, es
decir, el trabajador en favor de la organizaciétregya un desempefio
mayor por los beneficios que se integran por trabajar en una

organizacion.

LorcaSandez, (2010; p. 51 afirma también que este tipo de
compromiso recae una obligacién de subsistir en una organizacion, es
decir, existe una inclinacion positiva con la organizacion por los
beneficios que se entregan y que permanecer en esta, es porque lo

requieren, mas no lo apetecen.

D2: Compromiso Normativo

LorcaSanchez,(2010, p. 65 agrega que esteompromiso
engloba sentimientos que obligan al trabajador a arriesgarse por la
organizacion en la que pertenece, comprendido, ademas, de una lealtad
gue exige, no solamente el comprometerse, sino que debe existir una
moral para que origine en el trabajgda necesidad y la obligacién de

permanecer en la organizacion.
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Meyeretal.(1993)per ci ben que: “La adhesi Or
Su organizacioén se da cuando se siente en deuda con ella por haberle dado

una oportunidad o recompensa” (p. 50

Se comprende, que este tipo de compromiso se desprende por una
convenienia dada por la organizacion a sus trabajadores, y estos al
sentirse en deuda, presentan una lealtad y moral, haciendo que

permanezcan en la organizacion.

D3: Compromiso Afectivo

Meyer etal. (1993; p. 51) define este ampromiso como un
vinculo emocional, que existe por la organizacion, ademas de agrupar
una satisfaccion de necesidades que brinda la misma y sobre todo una
exceptiva del trabajador, que nace por la emocién de trabajar en la

organizacion.

De esta forma, alxéstir un apego emocional de los trabajadores
para con la organizacion, mayormente existe una satisfaccion
psicologica, originando la identificacion por esta y denotando sobre todo

su implicancia.

2.2.3.Desempenio laboral

Segun Chiavenato, (2000} “Son aquell os cCompc
observadogn los empleados que son relevantes el logro de los objetivos

de | a organizaci 6n” (p. 69)
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Para mejorar el desempefio laboral ercliaboradors, se debe
fortalecer sus funciones y capacitar constantemente, escuchando sus
opiniones y criticas hacia la @gizacion, motivando de forma grupal e

individual a todos lo que se estan involucrando con la empresa

El desempefio laboral, en palabrasWerther, (2008) precisa
que: “La evaluaci on del desempefio es
estimarendimientaglobal del trabajador y la contribucion total se realiza

a |l a organizacién” (p. 12)

Para hablar de desempefio laboral, es analizar los niveles de
productividadgue genera el colaborador y que beneficio le ocasiona a la
organizacioén. Identificando a las personas, que solo van para generarse
un incentivo laboral y los que realmente se siente comprometiddsscon

objetivosde la organizacion.

Asi mismo,Chiavenato(2011) Ti enen wuna rel aci 6n
cercana con la motivacion, édazgo, sentido de pertenencia y
reconocimientodel trabajo elaborado qué contribuye el logro del
cumplimiento de las metas empresariales, en consecuencia, si la empresa
garantiza condiciones adecuadas de trabajo podrd medir a los
trabajadoresdeformaacal e a su rendi miento y des

54)

El vinculo existente entre rendimiento y desempefio laboral, es

las ganas que la persona pone al realizar su trabajo y la inversién que
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pone laempresgara tener un personal calificado y motivado, para que

puede realizar sus funciones de la manera eficiente y eficaz

TambiénBittel, (2000)indica que el desempefio laboral tiene las
siguiente caracteristica, las cuales son:
1. Trabajo,son las funciones que realiza el trabajador en base a su
conocimiento
2. Actitudes,predeterminacion akalizar su trabajo

3. Logros,cumplimiento lo establecido al inicio de sus funciones

Las caracteristicas mencionadas, son un aliciente sobre las
acciones gue tiene que hacer un trabajador en una empresa. Para ello, se
tiene que tener una buerestiondel Talento Humano, porque su
investigacion seramas profunda, sobre el comportamiento de las
personas y desenvolvimiento en una organizacion, de existir anomalias,
se actua de la forma correcta emplazando técnicas que fortalecen a ambas

partes involucradas.

ParaGhiselli, (1998)menciona 4 factores, las cuales son:
1. La motivacion
2. Habilidades y Rasgos personales
3. Claridad y aceptacion de rol

4. Oportunidades

Los factores indicados, tienen relaciona con el desempefio
laboral, porquéos trabajadoretacenuso de sus facultades de habilidad

y destreza para ejercer su trabajo y la motivacion que le puede generar la
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organkacion al investir en capacitaciones, evaluacion intringeca
extrinseca y apoyo en todo sentido. Un puntéodalecimiento es dar

libre opinidn a los trabajadores y otorgar oportunidades de crecimiento
profesional, para que identificacion con la organion crezca de manera

escalona.

Segun Viswesvaran, (2001) sobre el desempefio laboral,

menciondos criteriossiguientes

*“ Rel evanci a: en el sentido bouti gu:
importante para la organizacion ya que de lo contrario una mala

ejecuci 6n omisidén de esta @Eil¥®ne cons

*“Fiabilidad: en el sentido de que | ¢
cual significa que distintos evaluadores obtendras los mismos
resultados independientemente de estos y se obtendran los ritmos

puntajes del comportamiento en el mismopatio de ti empo. ” (

e“Discriminacio6n: en el sentido de qu

ser diferentes que sean variables vy

“Practicidad: sentido de que se debe

quesepretahe medir ademas del eld)st o, ti el
Sobre su importanci&Verther,(2008)opina que:

“La i mportancia del dekwmgpeanio | ab
las organizaciones ya que uno de los principales retos de los directivos

es conocer el valor agregado que cada trabajador aporta a la organizacion,
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asicomoel aseguramiento del logro de los objetivos corporativos y su

aportacion alosresutao s f i nal es” (p. 36)

Evaluar de forma individual las funciones de cada colaborador,
rescatar respuesta que le dificultan su mal desempefio y amenazas que lo
mantienen en constante preocupacion. Para todo ello, se debe aplicar
estrategias que ayudansalucionarlo, dando las facilidades de toda

indole para que desarrolle mejor sus funciones.

1. “Clarificar | os objetivos y metas
el empleado.”
2. “Que el col aborador conozca hacia

departamento.”
3. “ | dfecar tos nuevos proyectos y oportunidades que se ofrecen a

|l os empl eados.”

4. “"Definir c¢claramente y en f or ma
i ndi cadores del puesto.”

Dimensiones

D1: Eficiencia
“La eficiencia es el resul tado

un minimo esfuerzo o gasto. Un trabajador eficiente es aquel que es capaz
de desarrollar sus tareas en el minimo tiempo posible y haciéaolo
un resultado oOptimo. Para ello, es indispetesafacilitar a los

trabajadores los procesos y herramientas de gestibn de proyectos

col

de
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adecuadas, que seran, en gran medida, el primer requisito necesario para

gue | os trabajadores puedan aument ar

Para laReal AcademiaEspafiola(2020b) eficiencia es “ L a
capacidad de disponer de alguien o algo para conseguir un efecto
det er mi n aRdraPerndngeRiosl&) Sanchef1997)¢ficiencia
es: “La expresion que mide | a capaci
sistema o sujeto econémico pdograr el cumplimiento de un objetivo

determinado, minimizando el empleo d

Eficiencia es el uso de la destrezas y habilidades que tiene el
colaborador para desempefiarse laboralmente en la organizacion,
asumiendo responsabilidades y coompetiéndose a las metas

establecidas elaboradas por la empresa.

D2: Eficacia

La RealAcademigspaiolg2020a)menciona que laficacia es
“La capacidad de |l ograr el Baraect o qu
FernandeRios & Sanchez(1997)e f i caci a es: “La capa
organizacion para lograr los objetivos, incluyendo la eficiencia y factores

del enp3drno” (

Eficacia es el logro des objetivoo metas planteadas en el corto
tiempo posible, todo trabajador esta en la obligacion a realizar, pero su

enfoque principalmentestadirigido hacia los directivos o gerente, ya
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que son quienes en particular Isdeollan y est4 en ellos planificarlos,

controlarlos, supervisarlos y dirigirlos.

TambiénDa Silva,(2002) "Estéa relacionada con el logro de los
objetivos o resultados propuestos, es decir con la realizacion de

actividades que permitan alcanzar las metas establecidas. Laae@isaci

|l a medida en que alcanzamos el obj et

D3: Calidad del servicio

SegunFischer(1988) s‘dEonjunto de actividades, beneficios

o satisfactores que se ofrecen para su venta 0 que se suministran en

relaci on con | a calidad de®9 servicio

Son las acciones que realizan los trabajadores con altos indices de
calidad y desempefio a favor de la organizacion; en algunos casos se
necesita de capacitaciones, experiencias, fortalecimiento continuo u

habilidades natas de la persona.

Nos permite deerminar la calidad del servicio a partir de lo
anterior como una forma de ver los beneficios que utilizan los mismos

trabajadores que brind@&hdesempefio laboral como fuente de calidad.

Parasumaran & Zeinmthan{ll985) indican “ E n |l os gue
destaca que los servicios presentan una mayor problematica para su
estudiopuesposeen tres caracteristicas que los diferencian ampliamente
de | os productos: I ntangi bilidad,

41- 50)

he
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Se debe tener en claro, sobre los términos de calidad de servicio
y producto; ambos se desarrollan en el entorno laboral; pero servicio es
de forma personal de acorde a lamcteristicas que presentan y producto

al bien que skesofrece a las personas para satisfacer una necesidad.

2.3. MARCO CONCEPTUAL

1. Compromiso organizacional

Para Becker, (1960) el compr omi SO €
individuo con swrganizacion, fruto de las pequefas inversiones realizadas

a |l o |l argo del tiempo” (p. 63)

2. Desempefio laboral

ElI desempeino | aboral, en palabras di
evaluacion del desempefio es el proceso a partir del cual se estima

rendimieno global del trabajador y la contribucion total se realiza a la

organi zaci on” (p. 12)
3. Compromiso:

Meyer etal., (1993)* Compr omi so es wuna obligac
ocasiones, un compromi SO €S una Ppr ome:¢

(p. 89)
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4. Actitud:

Carrascal Rivera(2010) “pr ocedi mi ent o gue con
comportamiento en particular. Es la realizacion de una intencion o

propo6sit)o.” (p. 113

5. Norma:

LorcaSanchez2010)“ r egl a qgque debe ser respe

ajustar ciertas conductas o actividad:¢

6. Esfuerzo:

Luthans(2008)“ vi rt ud del ani mo, rel aci oné
empefio con que afrontamos una dificultad o nos proponemos alcanzar un

objetivo. (p. 124) .

7. Desempefio:

Luthans (2008)“ Es e |l acto y | a consecuenc
cumplir wuna obligaci 6n, reali zar una

126)

8. Comunicacién:

Luthans(2008) Es una acci oOon soci al necesa
existiese, nadie seria capaz de conocer a fondo el muredoog rodea y
mucho menos compartir las experiencias propias de cada ser humano con

|l os demas.” (p. 128)
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9. Motivacion:

Carrascal River2010)* son | os i mpul sos que mue
a realizar determinadas acciones Yy pe
(p. 114)
10. Iniciativa:

LorcaSanche2010)* Capaci dad para idear, i n
cosas.” (p. 17)
11. Talento:

LorcaSanchez22010)* Es | a capacidad para des

una actividad.” (p. 49)
12. Eficiencia:

LorcaSanchez (2010) “ Capaci dad par a real i za
adecuadamente una funcioéon.” (p. 51)

13. Adaptabilidad:

Carrascal River@2010)* Capaci dad de una persona

ajustarse a un nuevo medi o, nueva sit.

14. Productividad:

Carrascal River§2010)* | ndi cador que muestra | &

cual |l os recursos human@sl’/’producen bi
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CAPITULO 11l

HIPOTESIS

3.1. Hipdtesis general

El compromiso organizacional se relaciona significativamente con el
desempeiio laboralneel personal administrativadel Instituto Superior

Tecnoldgico FranklilRoosevelt- Huancayo, 2020.

3.2. Hipotesis especificas

- Existe una relacion significativa entre el compromiso actitudinal y el
desemperio laborahlos trabajadores administrativos del Instituto Superior
Tecnologico FranklirRoosevelt- Huancayo, 2020.

- Existe una relacion significativa entre el compromiso ntikmay el
desempeiio laborahlos trabajadores administrativos del Instituto Superior
Tecnoldgico FranklilRoosevelt- Huancayo, 2020.

- Existe una relacion significativa entre el compromiso afectivo y el
desempeiio laborahéos trabajadores administratsvdel Instituto Superior

Tecnoldgico FranklirRoosevelt- Huancayo, 2020.

3.3. Variables (definicion conceptual y operacional)
V1. Compromiso organizacional
D1: Compromiso actitudinal o continua

D2: Compromiso normativo



D3: Compromiso afectivo

V2: Desempeiio laboral

D1: Eficiencia

D2: Eficacia

D3: Calidad de servicio

Matriz de operacionalizacion de variables
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VARTARIFE

DIMENSIONES

INDICADORES

ESCAT A

Vi Compromize
organizacional

1: Desempetio laboral

D1

'. Compromizo

actimdinal o continua

Dnz:

Compromizo

normative

D1

Dz

- Compromiso afective

- Eficisncia

- Eficacia

- Calidad de zervicio

- Permanenciz
- Percepcidn
- Dezampetio
- Incentivas
- Motivacion
- Integracian
- Winculacion
- Lealtad
- Obligaciones
- Batribuciones
- Bemeficios
- Exfoerzo
- Bacompenzas
- Emocisnes
- Identificacian
- Implicacion
“Fesponsabilidad del personal.
* Mivel de conocimisntos
tecmicos.
* Liderazzo ¥ cooperacion en
2l centro de wabajo.
* Nivel de adaptzbilidad del
rabajador.
Percepcion del nivel de
calidad de trabzjo.
* hietas logradas.
» Complimiento de las tareas
asignadasz.
Conocimients  demfro  del
puesta de rabajo.
» Compromiza
« Atencion al usnario
* Servicio
» Cortesia
* Fizbilidad
* Accesibilidad

Fuente: Elaboracion propia.

Ordinal:

1: Hunca
2: Casi nunca

© A vaces
: Casl slempre
: Si=mpra

Lh e

1: Totalments en
deszcnardo
2: En desacuerdo
3: W1 en dasacuerdo

ni de acuerdo
4: Dre acuerdo

3. Totalmente de

acuerdo
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CAPITULO IV

METODOLOGIA

4.1. METODO DE INVESTIGACION

Se considera el método de investigacion general, el cientifico, que
podemos decir que ged$a recoleccionde hechos que siguen un meétodo
ordenando y a base de procedimientos de andlisis y contrastacion, basada en la
teoriadevara, (2012 Par a ser | | amado cientifico,
debe basarse en la formulacion del problema y la respuesta mediante hipétesis

que | uego seran contrastadas” (p. 201).

Por lotantq hemos determinadmmo método especifico, el hipotético
deductivo, que en palabras daojosa,(2017, p. 79kl método hipotétice-
deductivg ayuda a observar la hipotesis planteada e identifica el giado

afectacion hacia las variables.

Parael trabajo deénvestigacion, bajo el método hipotétideductivo,
hemos partido de lpremisa del método deductivo (se llega a la conclusion de
la problematica y formulacion de hipodtesis de estudio) e inductivo (explicacion

especifico).

4.2. TIPO DE INVESTIGACION

E I ti po de i nhvaetsd dpmaarcai denl gpuree sseent e e

fuebpli cado.
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Segun(Vara, 2015e s apl i cada por que “bus

concreto, practico, de | a realidad

La investigacién aplicada puede ayudar a generar recomendaciones
sobre criterios de tratamiento, métodos de diagndstico o medidas de prevencion

secundaria.

NIVEL DE INVESTIGACION

Hinojosa,(2017,p. 115117 menciona que el nivel de investigacion
descriptivo correlacional, describe e identifica las caracteristicas del fendmeno
estudiado, que ayuda a medir y evaluar sus dimensiones y congzomaaios
conforman, determinando el grado de relacion que existe entre las variables de
estudio.

Para la investigacion, se describe la relacion entre la variable
compromiso organizacion y desempefaboral, en base a los datos

encontrados y analizadosrpalescribirla y encontrar las condiciones.

DISENO DE INVESTIGACION

El disefio de investigacibn es descriptivo correlacional, porque

determina el grado de relacion entre las variables de estudio.

SegunHinojosa, (2017, p. 116 “el nivel descriptivo correlacional
corresponde a la identificacion de las propiedades y caracteristicas de un

fendmeno que se someta a analisis, que permite la medicion o evaluaciéon de

ca S

coti
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estas, en base a sus dimensiones o comporyesgatetermine la relacion entre

estas a través de pruebas estadisticas basadas en sus caratteristicas

Para la investigaciése emplé el disefio de investigacidrel cual

presentamos @squemaiguiente

a
S

O—%—0

M= muestra
O1= observacion de [arimera variable
0O2= observacién de la segunda variable

r = correlacion

4.5. POBLACION Y MUESTRA
Poblacion

Pa/fal acald 16kt)a t ot adli@dmalntdes | @se pose
principales caracteristicas objeto del

par ametros (p. 181).

L a pobl aci 6n de | a i nvestigaci O6n
admi ni strativos del l nstit ®b o s eSvuepletr i o

cont andose 80 trabajadores.
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Muestra

La mufesérhbha misma poblaci 6n en estuc

censal

La muestra altidarzdhtitesmaalcanegi dad de
siendo en tot al 80 tamlbeah @doses umenltoos

i nvestigaci on.

Asi mPamacal@ 16t ,pndil8@& pqumuestra es
parte reducida de |l a pobl aci 6n, qgue ti

comportamiento, que es sometida a obser

4.6. TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS

4.6.1. Técnicas de recoleccion de datos

La técnica a aplicafue la encuestaParaPalacios eal. (2016)
“corresponde a |l a recaudaci 6n de in
especifico y flexible, ge se adapta a las caracteristicas de los sujetos,

contexto y entorno a estwudiar. (p.

4.6.2. Instrumentos de recoleccion de datos

El instrumento de investigacibque hemos empleadfue el
cuestionario Para Palacios eal. (2016) “la elaboracion de este
instrumento se trata de la formulacion de un conjunto de preguntas

escritas, ordenadas de forma adecuada en una cédula, las cuale



48

mantienen relacion con las dimensiones, indicadores y la hipotesis

propuesta.” (p. 133).
4.7. TECNICAS DE PROCESAMIENTO Y ANALISIS DE DATOS

La técnica de procesamiento de datos fue el de conteo y tabulaciéon a la
muestra aplicada, con la asimetria deddsteca descriptiva. Se dio uso a la
estadistica inferencia para comprobar las hipétesis nula y alterna propuesta, con
un intervalo de del 95% y un margenateorde 0.05%, el cual permitié para
su interpretaciéon. Luego de haber obtenido los datos acumulados, se procesé a

analizarlo de manera individugéra su posterior contrastacion.

Confiabilidad del instrumento de investigacion

Para validar el instrumento, se realiz6 una pre prueba a 80 personas
sujetas al estudio de investigac@mmsiderados en la muestra, con la aplicacién
de dos cuestionarios conformados por 16 y 15 items respectivamente, a una

confiabilidad del 95%27=1.96. Obteniendo los siguientes resultados:

Tabla N. 2 1.
Resultado de confiabilidad de Alfa de Cronbach para el

cuestionario de compromiso organizacional

Estadistica de fiabilidad

Alfa de Cronbaclk N° de elemento:

0,803 16
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Tabla N° 2.
Resultado de confiabilidad de Alfa de Cronbach para el

cuestionario de desempeiio laboral

Estadistica de fiabilidad

Alfa de Cronbact N° de elemento
0,765 15

Analizando los resultados de la prueba piloto con el baremo de

interpretacion:

Tabla N° 3.

Baremos de interpretacion

Rangos Interpretacion

0.8lal Muy alta
0.61 a0.8C Alta
0.41a0.6C Moderada
0.21 a 0.4C Baja
0.01a0.2C Muy baja

Losresultadossode: o = 0,803 y a = d&, 765;
baremo de interpretacion, se encuentra en un intervalo alto, con una prueba de

confiabilidaddel 95% £=1.96).

Validez de juicio de expertos:

Apellidos y nombres Grado Académico Opinién
Dr. Juan Manuel Sdnchez Sotd Doctor en Administracion Muy buena
Dr. Abdon Casiano Maita Frang Doctor en Administracion Muy buena
Mg. Miguel, Cerrén Aliaga Magister en gestién Pablica | Muy buena
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Conlos datosque se habtenidode la muestra, se procedio a realizar

lo siguiente:

1. Seeligié las herramientas para el analisis de los datos estadisticos para
métrico y no paramétricos.

2. Seusoel software SPSS version 24.0

2. Seanalizdlos datos estadisticos y su respectiva interpretacion.

3. Sepaso6a medir el grado de confiabilidad y validez con Rho de Spearman.

4. Los resultados fueron representados con tablas y gréaficos estadisticos

ASPECTOS ETICOS DE LA INVESTIGACION
La informaciénrecpiladaen el trabajosolo srve para fines de la

presentdesis.

Del mismo modo, se respetarda confiabilidad de las personas que
aportaron con lanformaciénentrega a la presente investigacion. Se respeta en
todo momento, los principios de veracidad, igualdad, respeto, con el fin de

salvaguardar la integridad de las personas.

Todo el trabajo deinvesticacion, fue realizada de manerati@a,

cumpliendo coros parametros establecidpser la entidad educativa.

Anonimato:
Se realizGla entrevista a todoslos miembros de la muestra
seleccionada,respetandosu anonimato para los fines pertinentes ya

mencionados.
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Privacidad:
Toda informacion se usard Unicamente para ésta investigacion,

respetando la privacidad de cada entrevistado.

Procedimientos:
Se realib de acuerdo a la investigacion, ya que se plantea el problema

de investigacion de acuerdo al método cientifico
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CAPITULO V

RESULTADOS

5.1. DESCRIPCION DE RESULTADOS

5.1.1 Anadlisis descriptivo de las variables y dimensiones

Resultados para la variable compromiso organizacional

Tabla N° 4.

Analisis descriptivo de la variable compromiso organizacional

| Compromiso organizacional |

Frecuencia %
Valido Nunca 1 1.25
Casi nunca 2 2.50
A veces 21 26.25
Casi siempre 47 58.75
Siempre 9 11.25
Total 80 100

Figura N° 1.

Compromiso organizacional

70,00
B0.00
50.00

40.00

26,25

30,00
20.00 B
10.00 3

.00
HUMNCA CASI NUNCA A WECES CAS| SIEMPRE SIEMPRE

VALIDO

Interpretacion:
De las 80personaencuestaas, un 1.25% (1) manifiestan quel

compromiso organizacionglie se da, nunca se manifieataptableen
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tanto, un 2.50% (2) manifiestan que se da casi nunca; un 26.25% (21)

manifiestan que se da a veces; mientras que un 58.75% (47) manifiestan

gue se da casi siempre; y un 11.25% (9) que manifiestan que se da

siempe.

Resultados para la dimension compromiso actitudinal o continua

Tabla N° 5.
Andlisis descriptivo de la dimensiédcompromiso actitudinal o
continuo
| Compromisaactitudinal o continuo |
Frecuencia %
Valido Nunca 1 1.25
Casi nunca 3 3.75
A veces 29 36.25
Casi siempre 46 57.50
Siempre 1 1.25
Total 80 100
Figura N° 2.

Compromiso actitudinal o continuo

uwy r—~

~ [agl

i

— =
MUMNCA CASI NUNCA A VECES CASI SIEMPRE

VALIDO

Interpretacion:

w
i
Lo

SIEMPRE

De las 80 personaencuestaas, se identifico que, un 1.25% (1)

manifiestan sobrel compromiso actitudinajue nuncae da de forma
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efectivg en tanto, un 3.75% (3) manifiestan que se da casi nunca; un
36.25% (29) manifiestan que se da a veces; mientras que un 57.50% (46)
manifiesta que se da casi siempre; y un 1.25% (1) que manifiestan que

se da siempre.

Resultados para la dimension compromiso normativo

Tabla N° 6.

Analisis descriptivo de la dimension compromiso normativo

| Compromisaormativo |

Frecuencia %
Valido Nunca 1 1.25
Casi nunca 9 11.25
A veces 31 38.75
Casi siempre 37 46.25
Siempre 2 2.50
Total 80 100

Figura N° 3.

Compromiso normativo

ol D .l i =

NUNCA CASINUNCA A VECES CASISIEMPRE SIEMPRE

VALIDO

Interpretacion:
De las 80personasencuestaas, se identificé queel 1.25% (1)
manifiestanque el compromiso normativo nunca es significatien

tanto, un 11.25% (9) manifiestan que se da casi nunca; un 38.75% (31)
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manifiestan que se da a veces; mientras que un 46.25% (37) manifiestan

gue se da casiempre; y un 2.50% (2) que manifiestan que se da siempre.

Resultados para la dimension compromiso afectivo

Tabla N° 7.

Analisis descriptivo de la dimensién compromiso afectivo

| Compromisaafectivo

Frecuencia %

Valido Nunca 2 2.5

Casi nunca 3 3.75

A veces 19 23.75

Casi siempre 44 55.00

Siempre 12 15.00

Total 80 100
Figura N° 4.

Compromiso afectivo

[= =
v

H Lae]
]

= (o]
MUNC A CASINUNCA A VECES

VALIDD

Interpretacion:

co AN
500

CASISIEMPRE

I

SIEMFPERE

De las 80personasencuestaas, se identificé queel 2.50% (2)

manifiestanel compromiso afectiyoque nunca se da de forma efectiva

y notable; en tanto, un 3.75% (3) manifiestan que se da casi nhunca; un

23.75% (19) manifiestan que se da a veces; mientras que un 55% (44)
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manifiestan que se da casi siemyrein 15% (12) que manifiestan que

se da siempre.

Resultados para la variable desempefio laboral

Tabla N° 8.

Analisis descriptivo de la variable desemperio laboral

| Desempefio labora |

Frecuencia %
Valido Totalmente emlesacuerdo 1 1.25
En desacuerdo 8 10.00
Ni en acuerdo ni en desacuerd 18 22.50
De acuerdo 40 50.00
Totalmente de acuerdo 13 16.25
Total 80 100
Figura N° 5.
Desempefio laboral
G0.00
50.00
40.00
30.00 ;‘
20.00
10.00 | =
0.00
TOTALMENTE EN NIEN DE ACUERDO TOTALMENTE
EN DESACUERDO DESACUERDO DE ACUERDO
DESACUERDO NI DE
ACUERDO
VALIDO

Interpretacion:

De las 80personasencuestaak, se identifico que, un 1.25% (1)
manifiestanque estan totalmente de acuerdo con el desempefio que se
viene dando en sus funciones y actividades tanto, un 10% (8)

manifiestan questan en desacuerdm 22.50% (18) manifiestan qoe
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estan en desacuerdo ni de acugrdientras que un 50% (4@xpresan
que estdn de acuerdg/ un 16.25% (13) que manifiestan gestan

totalmente decuerdo

Resultados para la dimension eficiencia

Tabla N° 9.

Analisis descriptivo de la dimension eficiencia

| Eficiencia |
Frecuencia %
Véalido Totalmente en desacuerdo 4 5.00
En desacuerdo 33 41.25
Ni en acuerdo ni en desacuerd 25 31.25
De acuerdo 10 12.50
Totalmente de acuerdo 8 10.00
Total 80 100

Figura N° 6.
Eficiencia

45.00
40.00
35.00
30.00
25.00
20.00
15.00

10,00 = I =
5.00 [
0.00 -

TOTALMENTE EN NI EN DE ACUERDO TOTALMENTE
EN DESACUERDO DESACUERDO DE ACUERDO
DESACUERDO NI OE
ACUERDO

e

VALIDO

Interpretacion:

De las 80 personasencuestaab, se identifico que, un 5% (4)
manifiestanque estan totalmente en desacuerdo con la eficiencia que se
da en el cumplimiento de suastividades en tanto, un 41.25% (33)

manifiestan questan en desacuerdm 31.25% (25) manifiestajue ni
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estan en desacuerdo ni de acuperdoentras que un 12.50% (10)
manifiestan questan de acuerdg un 10% (8) que manifiestan gestan

totalmentede acuerdo

Resultados para la dimension eficacia

Tabla N° 10.

Analisis descriptivo de la dimension eficacia

| Eficacia |
Frecuencia %
Véalido Totalmente en desacuerdo 4 5.00
En desacuerdo 6 7.50
Ni en acuerdo ni en desacuerd 13 16.25
De acuerdo 43 53.75
Totalmente de acuerdo 14 17.50
Total 80 100
Figura N° 7.
Eficacia
6€0.00
50.00
20.00
30.00
20,00
0.00
TOTALMENTE EN NI EN DE ACUERDO FOTALMENTE
&8 "A: :' wists DESACUERDO DES r;;\‘l :1"')“ DL ACUELRDO
ACUERDO

VALIDO

Interpretacion:

De las 80 personasencuestaab, se identifico que, un 5% (4)
manifiestanque estantotalmente en dacuerdo con las caracteristicas
eficaces de su trabajo y sus funcigrastanto, un 7.50% (6) manifiestan

que se da casi nunca; un 16.25% (13) manifiestan que se da a veces;
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mientras que un 53.75% (43) manifiestan que se da casi siempre; y un

17.50% (14) que manifiestan que se da siempre.

Resultados para la dimension calidad de servicio

Tabla N° 11.

Analisis descriptivo de la dimensién calidad de servicio

| Calidad de servicio |

Frecuencia %
Véalido Totalmente en desacuerdo 4 5.00
En desacuerdo 11 13.75
Ni en acuerdo ni en desacuerd 31 38.75
De acuerdo 34 42.50
Total 80 100

Figura N° 8.
Calidad de servicio

45 .00
40.00 =
1500

30.00

»>.C0 '
10.00 =

R .

0.00

ToraLMENTIEEN EN DESACUENDO NI EN D ACUERDO
DESACUERDO DESACUERDO N
DU ACUERDO

vALIDO

Interpretacion:

De las80personagncuestaab, se identificd que, 5% (4) expresan
gueestan totalmenten desacuerdoon los niveles de calidad de servicio
gue se dan en la instituciéaen tanto, o 13.75% (11) manifiestan que
estdnen desacuerdoun 38.75% (31) manifiestan qua estan en
desacuerdo rde acuerdpmientras que un 42.50% (34) manifiestan que

estan de aeerdo
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5.2.CONTRASTACION DE HIPOTESIS
Contrastacion para la hipotesis general
a) Planteamiento de hipdtesis

HO: El compromiso organizacional NO se relaciona significativamente
con el desempeiio laboral de los trabajadores administrativos del
Instituto Superior Tecnoldgico FrankliRoosevelt— Huancayo,

2020.

H1: El compromiso organizacional se relaciona significativamente con
el desempefio laboral de los trabajadores administrativos del
Instituto Superior Tecnoldgico FrankliRoosevelt— Huancayo,

2020.

b) Calculo estadistico

Tabla N° 12.

Correlacion para la hipotesis general

CORRELACIONES
Compromiso  Desempefio
organizacional laboral

Rho de Compromiso Coeficiente de 1,000 ,885**
Spearman organizacional correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 80 80
Desempefio Coeficiente de ,885** 1,000
laboral correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 80 80

** | a correlacion es significativa a nivel 0,01 (bilateral)




Correlacion negativa perfecta
Correlaciéon negativa muy fuerte
Correlacién negativa fuerte
Correlaciémegativa media
Correlacion negativa débil
Correlacion negativa muy débil
No existe correlacion alguna
Correlacion positiva muy débil
Correlacién positiva débil
Correlacién positiva media
Correlacién positiva fuerte
Correlacion positiva muy fuerte
Correlacién positiva perfecta

Interpretacion:

-1
-0,90 a-0,99
-0,75 a-0,89
-0,50 a&-0,74
-0,25 a-0,49
-0,10 &-0,24
- 0,09 a +0,09
+0,10a+0,24
+0,25a+ 0,49
+0,50a+0,74
+0,75a+ 0,89
0,90 a + 0,99

+1
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Sepuede observague existe una relacion significativa entre las

variables planteadg$s=0.885, p<0.05)a un nivel positivo fuerte, de

acuerdo a la escala de correlacion dada.

Contrastacion:

a) Se rechaza la hipdtesis nula: Si el nivel de significacion (p) es mayor

que 0.05%ig. p > 0.05)

acorde a ni vel09se

b) Se acepta la hipotesis alterna: Si el nivel de significacién (p) es

menor que 0.05s(g. p < 0.05)

0.95)

Por |

(0]

acorde a n

tanto: GO0bg.

vel

p .

Interpretacion Segun elanalisis del nivel de significacion, d®a

determirmdo que, se adopta la hipotesis alte(na i g .

0.05)por lo quepodemos decir quei hay una relacion a nivel positivo

fuerteentre las variables planteadas-0.885, p<0.05)

P .

conf i e
de <cor
0. 00C
0.000



62

Contrastacion para la primera hipétesis especifica

a) Planteamiento de hipdtesis

HO:

H1:

NO existe una relacion significativa entre el compromiso
actitudinal y el desempefio laboral de los trabajadores
administrativos del Instituto Superior Tecnolégico Franklin

Roosevelt- Huancayo, 2020.

Existe una relacion significativa entre el compreonactitudinal y
el desempefio laboral de los trabajadores administrativos del
Instituto Superior Tecnolégico FrankliRoosevelt— Huancayo,

2020.

b) Célculo estadistico

Tabla N° 13.

Correlacién para la primera hipétesisspecifica

CORRELACIONES

Compromiso  Desempefio

actitudinal o laboral
continuo
Rho de Compromiso Coeficiente de 1,000 ,795*
Spearman actitudinal o correlacién
continuo
Sig. (bilateral) ,000
N 80 80
Desempefio Coeficiente de , 195+ 1,000
laboral correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 80 80

** |_a correlacion es significativa a nivel 0,01 (bilateral)




Correlacion negativa perfecta
Correlaciéon negativa muy fuerte
Correlacién negativa fuerte
Correlaciéon negativa media
Correlacion negativa débil
Correlacion negativa muy débil
No existe correlacion alguna
Correlacion positiva muy débil
Correlacién positiva débil
Correlacién positiva media
Correlacién positiva fuerte
Correlacion positiva muy fuser
Correlacidn positiva perfecta

Interpretacion:

-1
-0,90 a-0,99
-0,75 a-0,89
-0,50 a&-0,74
-0,25 a-0,49
-0,10 &-0,24
- 0,09 a +0,09
+0,10a+0,24
+0,25a+ 0,49
+0,50a+0,74
+0,75a+ 0,89
0,90 a + 0,99
+1
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Se evidencia que existe una relacion significativa entre la variable

y dimension planteadds=0.795, p<0.05)a un nivel positivo fuerte, de

acuerdo a la escala de correlacion dada.

Contrastacion:

a) Se rechaza la hipdtesis nula: Si el nivel de significacion (p) es mayor

que 0.05%ig. p > 0.05)

acorde a ni vel09se

b) Se acepta la hipotesis alterna: Si el nivel de significacién (p) es

menor que 0.05s(g. p < 0.05)acordean i v e | de

0.95)

Por |

(0]

tanto: sig.

Interpretacion: Segun elandlisis del nivel de significacion, dea

determirado que, se adopta la hipotesis altefna i g .

p .

conf i e
confiabili
p. = 0.00C¢

= 0.000

0.05)por lo quepodemos decir quel hay una relacion a nivel positivo

medioentre la variable y dimension planteaffas0.795, p<0.05)
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Contrastacion para la segunda hipdtesis especifica

a) Planteamiento de hipdtesis

HO:

H1:

NO existe una relacion significativa entre el compromiso
normativo y el desempefio laboral de los trabajadores
administrativos del Instituto Superior Tecnolégico Franklin

Roosevelt- Huancayo, 2020.

Existe una relacion significativa entre el compronmisomativo y
el desempefio laboral de los trabajadores administrativos del
Instituto Superior Tecnolégico FrankliRoosevelt— Huancayo,

2020.

b) Calculo estadistico

Tabla N° 14.

Correlacion para la segunda hipétesespecifica

CORRELACIONES

Compromiso  Desempeiio

normativo laboral
Rho de Compromiso  Coeficiente de 1,000 ,667*
Spearman normativo correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 80 80
Desempefio Coeficiente de 667+ 1,000
laboral correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 80 80

** |_a correlacion es significativa a nivel 0,01 (bilateral)
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Interpretacion:
Existe una relacion significativa entre comportamiento
organizacional y las dimensiones planteada, en un nivel positivo medio

(r<=0.667, p<0.05)a.

Contrastacion:

a) Se rechaza la hipotesis nula: Si el nivel de significacion (p) es mayor

que 0.05¢%ig.p>0.05, acorde a niveld9%e confi e

b) Se acepta la hipétesis alterna: Si el nivel de significacion (p) es
menor que 0.055(g. p<0.05 acorde a nivel de <cor

0.95)

Por |l o tanto: sig. p. = 0.00CcC

Interpretacion Segun ehlndlisis del nivel de significacion, se determiné
que, se adopta la hipétesis altenai g. p. = Qorldque < U= (
se afirma que, si hay una relacion a nivel positivo medice la variable

y dimension planteadds=0.667, p<0.05)

Contrastacion para la tercera hipétesis especifica
a) Planteamiento de hipdtesis

HO: NO existe una relacion significativa entre el compromiso afectivo

y el desempefio laboral de los trabajadores administrativos del
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Instituto Superior Tecnoldégico FrankliRoosevelt— Huancayo,

2020.

H1: Existe una relacion significativa entre el comprongfectivo y el
desempeinio laboral de los trabajadores administrativos del Instituto

Superior Tecnolégico FrankliRoosevelt- Huancayo, 2020.

b) Calculo estadistico

Tabla N° 15.
Correlacion para la tercera hipotesisspecifica

CORRELACIONES

Compromiso  Desempefio

afectivo laboral
Rho de Compromiso  Coeficiente de 1,000 1 31x*
Spearman afectivo correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 80 80
Desempefio Coeficiente de , 131 1,000
laboral correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 80 80

** |_a correlacién es significativa a nivel 0,01 (bilateral)

Interpretacion:
Se evidencia que existe una relacion significativa entre la variable
y dimensidrplanteada¢rs=0.731, p<0.05)a un nivel positivo medio, de

acuerdo a la escala de correlacion dada.

- Contrastacion:

a) Se rechaza la hipdtesis nula: Si el nivel designificacion (p) es mayor

que 0.05¢ig.p>0.05) acorde a niveldb9% e confi

~

C
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b) Se acepta la hipdtesis alterna: Si el nivel de significacion (p) es
menor que 0.055(g. p<0.05) acorde a nivel de

0.95)
Porlot anto: sig. p. = 0.000

Interpretaciont Acorde al analisis del nivel de significacion, $&

determirado que, se adopta la hipotesis altefna i g . p . = 0.

0.05)por lo que se afirma que, si hay una relacion a nivel positivo medio

entre lavariable y dimension plantead@s=0.731, p<0.05)

con
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ANALISIS Y DISCUSION DE RESULTADOS

El objetivo general fuejeterminaiquénivel se relacionaon elcompromiso
organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores administrativos del

Instituto Superior Tecnoldgico FranklRoosevelt- Huancayo, 2020.

La investigacion estuvo limitada pordatencion de datos sobre el objeto de
estudio Obteniendalto grado de confiabilidad en paueba pilotaealizadaen la
muestra considerada, evaluando dos instrumentos, dando un valor de 0.803 y 0.765
respectivamente, considerado como alto en el baremo de interpretacion

correspondiente

Sobre los datos obtenisly analizada, la primera variabl@mpromiso
organizacionalse identificd quelos 80 sujetos sometidos a estudio, un 58.75%
(47) denota que las condiciones en gst@semanifiestaen casi siempre aceptable,
gue se refiere a la forma en que en losajedores se siente comprometidos con la
organizacion y su forma en que afrontan las situaciones laborales que se dan en sus

funciones habituales

Con respecto a las dimensiones, en base a la muestra considerada de 80
sujetos de estudio; para la primera @isioncompromiso actitudinal o continuo
se identific6 que un 57.50% (48§ este tipo de compromiso, se manifiesta casi
siempre significativo, relacionado con las actitudes que manifiestan en su trabajo y
las condiciones de su comportamienen tanto pea la segunda dimension
compromiso normativcse hallé que un 46.25% (37) de los sujetos expreskaque

forma en que el compromiso normativo con la organizacion en base a las
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condiciones en las que se desempaian, es casi siempre ac@atabla tercera
dimensioncompromiso afectivose identifico6 que un 55% (44) de los sujetos
expresan que la significancia del compromiso afectivo entre trabajadores y la

organizacion se da casi siempre.

Sobre la segunda varialdesempefio laborde ks80 personasometidos a
estudio,el 50% (40) estan de acuerdo con el desempefio emganizacién, dada
por las condiciones tanto materiales como emocionales, que les permiten

desempeiarse de forma correcta

Con respecto a las dimensionesed&udio, sobre lanuestraconsiderada de
80personaspara la primera dimensid@iicienciag se identificé que ual.2%6 (33)
de estos expresa gastan en desacuerdo con los niveles de eficiencia que se da en
su trabajo, que es el resultado de ciertos aspectos que lhafestandppara la
segunda dimensideficacig un 53.75% (43) manifiestgue estan de acuerdo con
la eficacia que se da en la organizacion, siendo que se cumplen las metas que se
proponen a nivel personal y organizaciomedra la tercera dimensi@alidad de
servicig un 42.50% (34) expregspie estan de acuerdo con el nivel de calidad de
servicio presente en la organizacion, denotando que el servicio que brindan los

trabajadores es aceptable y de calidad, pero que tiene aspectos que los afectan.

Para cofrastar las hipétesiplanteada se verifico que el compromiso
organizacional se relaciona significativamente con el desempefio laboral de los
trabajadores administrativos del Instituto Superior Tecnoldgico Franklin
Rooseveltpara lo cualpara la pruebaealcorrelaciorbajo el coeficiente Rho de

Spearman, se establecio el nivel de significancia dictamina que la mencionada
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0y cquldmerncionhda redacidn 5€)

hipotesis es verdaders ( g . p .
da a un nivel fuertdrs=0.885), por lo que, puede decirse gqakcompromiso
organizacionalsi se relaciona significativamente ceh desempeiio laboraAl
respecto(Flores & Pujadas, 2018gga a un resultadsimilar, siendo que el autor
considera que existe unaaeion considerabler{ =0.817), que se aproxima al
resultado hallado, siendo que, se puede analizar que siempre que el compromiso
organizacional, como aspecto importante en una organizacion, que pueda
considerarse con la importancia debida, el desempefer&deneficiado a través

del cumplimiento de metas y objetivos por parte de los trabajadores, y la mejora
consistencia del servicio que se brinda; tami{lRamero, 2017y (Gruezo, 2017)

afirman que el compromiso es una variable que tiene influencia dascleos
aspectos que a la larga la afectan y a su vez afectara a lo que se considera como
“dinamica organizacional” que no solo
cultura y comportamiento organizacional, por lo que, existe una necesidad de
mantener o equilibrio contextual en las organizaciones, y si llega a implementarse
algun cambio o se percibe cierto cambio, adaptarse y prepararse en la mejor opcion,
también, debe de considerar el compromiso de los trabajadores como un elemento

mas importante, yque de esto depende la supervivencia de la organizacion.

La primera hipoétesis especifiaansistio en verificar dExiste una relacion
significativa entre el compromiso actitudinal y el desempefio laboral de los
trabajadores administrativos del Instituto urior Tecnologico Franklin
Roosevelt para lo cual, la prueba de correlacion bajo el coeficiente Rho de
Spearman, se establecio el nivel de significancia dictamina que la mencionada

hipotesis esverdaderss{ g. p. = 0dorid@ 8 relaciorssen amivils )
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fuerte (rs=0.795), por lo que, puede decirse gek compromiso actitudinal o
continuosi estarelacionado de manera significativa con el desempefio ldbotal
(Juscamayta, 201Tega a un resultado parecido, con una relaciéon significativa a
nivel regular s=0.647) siendo que, el compromiso en sus diferentes tipos o
dimensiones que se pueden presentar en las organizaciones, afectararade form
directa al desempefio como elemento principal, pero que existen otros que también
se veran influenciados. Cabe analizar que, el comprautiadinal se refiere a las
actitudes y emociones con las que el trabajador se siente comprometido e
identificado on la organizaciény este es un aspeatdtico, dado que, de no sentir
esa conexio6n y compromiso, el trabajador
forma mecéanica siampatia, y esto afecta al servicio que da la organizacién, y por

lo tanto afectea a sus posibles ingresos o los clientes captados.

La segunda hipotesis especificansistio en verificar sxiste una relacion
significativa entre el compromiso normativo y el desempefio laboral de los
trabajadores administrativos del Instituto Superidrecnologico Franklin
Roosevelt para lo cual la prueba de correlacidbajo el coeficiente Rho de
Spearman, se establecio que el nivel de significancia dictamina que la mencionada
hipotesis es verdadera { g . p. = 0y laredcioradatetaciin.s€)da )
en unnivel media(r<=0.667), por lo que, puede decirse gqeé compromiso
normativosi esta relacionadsignificativamente corel desemperio laboratstos
resultados coinciden en gran medida con lo hallad(Apearez & Mendoza, 209)
cuando plantea que el compromiso normativo que se da en las organizaciones tiene
un efecto en varios aspectos que no solo se relacionan con el desempefio, si no que

afectan también a la cultura organizacional, siendo que, muchas veces los
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trabajadoresse veran afectados por las condiciones en las que su trabajo se
desarrolla desde la formulacion de las funciones hasta las reglas, normas o valores
de la propia organizacion, siendo que, mientras estas contemplen todos los aspectos
que permitan un desali@ normativo flexible y tolerante, el desempefio se vera

altamente beneficiado.

Por ultimo, la tercera hipétesis especifica, se vergiaxiste una relacion
significativa entre el compromiso afectivo y el desempefio laboral de los
trabajadores administrativos del Instituto Superior Tecnologico Franklin
Rooseveltla prueba de correlacion bajo el coeficiente Rho de Spearman, se
establecié quel nivel de significancia dictamina que la mencionada hipétesis es

0 y la méncionadaJrelacifmsté &n)umivel

verdaderag i ¢ . p .
media (rs=0.731), por lo que, puede decirse qakcompromiso afectivsi se

relaciona significativamenta el desempefio laboraEn relacion al resultado,

(Saldafia &Cornejo, 2016)llegan a un resultado muy diferente, siendo que
determinan que hay una relacién déhi#0.267), lo cual expresa que, mientras el
compromiso afectivo sea bajo, el desempefio también sera bajo, mientras que, en el
resultado hallado, se pie apreciar que el compromiso afectivo que sienten y
manifiestan los trabajadores con su organizacion es significativa, lo que se traduce

en queel desempeio seerainfluenciado de forma positiva, ademas de que, el

aspecto afectivo y emocional tiene gracidencia en la forma en que la persona

enfrenta su contexto, y dado que en una organizacion es critica que los trabajadores

se sientan “felices”™ en su tr abuwaejao, l a p
afectada de forma positiva, en tanto estas camtks son muchas veces subjetivas,

por lo cual debe evaluarse estas situaciones.
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CONCLUSIONES

Existe una relacion significativars£0.885, p<0.09 entre el compromiso
organizacional el desempenio labordlas variables se relacionan a un nivel
positivo fuerte; afirmandee mantengal compromiso en la organizacion por
parte de los trabajadores deen condiciones éptimas| desemperio laboral

se vera beneficiado.

Existe una relaciorsignificativa (rs=0.795, p<0.0% entre el compromiso
actitudinal o continug el desemperio laborailon un nivel positivo fuerte. Asi
mismo, el compromiso actitudinajue reina entre los trabajadoedectara su

desemperio laboral de forma efectiva

Asimismo, existe una relacion significativarg=0.795, p<0.0% entre el
compromiso normativy el desempefo laboraExistiendo un nivel positivo
medio. Se afirmamientras los trabajadores se sientan comprometidos con las
normas organizacionalesn la instituci@, el desempefio laboral tendra un

impacto positivo

Del mismo modo,aste una relacion significativais€0.731, p<0.05 entreel
compromiso afectivg el desempefio laboralon un nivel de relacion positivo
medio, lostrabajadores sientan que se comprometen afectivamente con la

organizacion, su desempefio se vera mejorado
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RECOMENDACIONES

A los directivos del Institutge le recomienda implantar programas, planes y
proyecte s oci al es e du Pravencionads comportamentoen d e
riesgos’, “Comunicaci 6n asertiva’”, “
“Motivaci én | aboral”, “Satisf @aaaci 6n
ello ayudaa a fortalecer los objetivo profesionales de manera individual y
organizacional. Respecto al plano laboral, se deberia dar un mayor incentivo
sobre el crecimiento profesional de manera interna, ya que se lograria mejor

indices de productividad laboral y empefio a reatigor susfunciones.

Teniendo en cuenta la importancia de las motivaciones de los tres dltimos
niveles superiores de la piramide de necesidades de Abraham Maslow, es decir,
del factor de pertenencia, reconocimiento y autorrealizagdetribuira en el
cumplimient de plazos preestablecidos del trabajo con una mejor calidad de

trabajo e identificacion con la institucién.

Para un Optimo clima empresarial, se debe mejorar los canales de
comunicacion entre todos los niveles de la organizacion. Pudiétndbagar

con talleres vivenciales, con participacion de todos los trabajadores.

Recomendar la promocion interna de los trabajadores administrativos de

acuerdo al perfil profesional y motivar a bridar servicios de calidad.
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Compromiso organizaciongldesempefio laboral de los trabajad@administrativos del Instituto Superior Tecnolégico Franklin Rooseuditancayo, 2020.

PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES METODOLOGIA
Problema general: Objetivo general: Hipdtesis general: - Permanencia Método de investigacion:
¢,Como se relaciona ¢ Determinar a qué nivel s| El compromiso organizacional s - Percepcion Empirico analitico
compromiso organizacional | relaciona el  compromis( relaciona signitativamente con - Desempefio Hipotético deductivo
el desempefio laboral de Iq organizacional y el desempef| el desempefio laboral de Iq D1: Compromiso| - Incentivos
trabajadores administrativo laboral de los trabajadore trabajadores administrativos d actitudinal o continua - Motivacion Tipo de investigacion:
del Instituto Superior| administrativos del Institutq Instituto Superior Tecnoldgice - Integracién Aplicadg transversal, ng
Tecnoldgico Franklin| Superior Tecnolégico Franklif Franklin Roosevelt— Huancayo, - Vinculacion experimental
Roosevelt- Huancayo, 20207 Roosevelt- Huancayo, 2020. | 2020.

V1 - Lealtad Nivel de investigacién:

Problemas especificos: Objetivos especificos: Hipdtesis especificas: Compromiso - Obligaciones Correlacional
1. ¢El compromiso actituding 1.  Identificar ~como el 1. Existe una relacion significativ| organizaciona| D2: Compromiso| - Retribuciones
se relaciona con el demipefio| compromiso  aitudinal  se| entre el compromiso actitudinal | | normativo - Beneficios Disefio de investigacion:
laboral de los trabajadoreg relaciona con el desempefl el desempefio Keral de los - Esfuerzo Descriptivo correlacional
administrativos del Institutq laboral de los trabajadore trabajadores administrativos d 01
Superior Tecnoldgicq administrativos del Institutq Instituto Superior Tecnoldgicy “Recompensas /’
Franklin Roosevelt — | Superior Tecnolégico Franklif Franklin Roosevelt— Huancayo, - Emociones M r
Huancayo, 2020? Roosevelt- Huancayo, 2020. | 2020. D3: Compromiso| - Identificacion \ '
2. ¢ El compromiso normativi 2.  Identificar como el 2. Existe una relacién significativ afectivo Implicacion 02
se relaciona con el desempe| compromiso  normativo  s{ entre el compromiso normativo Donde:
laboral de los trabajadore relaciona con el desempef| el desempefio laboral de I¢ - Responsabilidad del personal. M: muestra
administrativos del Institutq laboral de los trabajades | trabajadores administrativos d - Nivel de conocimientos técnicos.| O: variable X
Superior Tecnolgico | administrativos del Institutq Instituto Siperior Tecnol6gico) L - Liderazgo y cooperacion en ( O: variable Y
Franklin  Roosevelt — | Superior Tecnolégico Franklif Franklin Roosevelt— Huancayo, D1: Eficiencia centro de trabajo. r : relacién
Huancayo, 20207 Roosevelt-Huancayo, 2020. | 2020. V2: - Nivel de adaptabilidad dé¢

_ _ __ _ .| Desempefio trabajador Poblacion y muestra: 8 0
3. ¢El compromiso afectivos 3.  Identificar como  ell 3. Existe una relacion significativ| |gnoral - Percepcion del nivel de calidad ¢ { T @abajpddonestr a
relaciona con el desempeil compromiso afectivo sq entre el compromiso afectivo y trabajo.
laboral de los trabajadorg relaciona con el desempefl desempefio laboral de Iq D2: Eficacia - Metas logradas. Técnicas: Encuesta
administrativos del Institutq laboral de los trabajadore trabajadores administrativos d Instrumento: Cuestionario

Superior Tecnoldgicq

administrativos del Institutc

Instituto  Superior Tecnolégic(

- Cumplimiento de las tared

asignadas.
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Franklin Roosevelt — | Superior Tecnolégico Franklir
Huancayo, 2020? Roosevelt- Huancayo, 2020.

Franklin Roosevelt— Huancayo,
2020.

- Conocimiento dentro del puesto
trabajo.

D3: Calidad de servicio

- Compromiso

- Atencion al usuario
- Servicio

- Cortesia

- Fiabilidad

- Accesibilidad

Técnicas de analisis y
procesamiento de informacion:
Estadistica descriptiva (tablas
frecuencia y graficos)
Estadistica inferencial (coeficient
de correlacion de Rho de Spearmg
Andlisis en Excel y SPSS 25

Fuente: Elaboracion propia
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VARIABLE C%ENFCIZNE:DC:}IL(J)L\IL DIMENSIONES | INDICADORES ESCALA
El compromiso - Permanencia
organizacional comc - Percepcion
un estado en el cual y D1: Compromisol - Desempefio
empleado se identific{ actitudinal o| - Incentivos
con una organizaciol| continua - Motivacién
en particular, sus - Integracion
metas y deseos, pal - Vinculacion o
mantener la - Lealtad 10 rﬂ{?ﬁ (I:a
pertenencia la ) .| - Obligaciones 5. -
V1: organizacion. Un altc rl?gr.mig\rropromlso - Retribuciones i’u%i:
Compromiso | compromiso en e - Beneficios 3: A veces
organizacional| trabajo significa - Esfuerzo '4_ Casi
identificarse con e - Recompensas siémpre
trabajo especificade - Emociones 5: Siempre
uno, en tanto que u - Identificacion '
alto compromiso . .| - Implicacion
organizacional gf?é.ctic\:/c;mpromlso
significa identificarse
con la organizacior
propia. Robbins, S
(1998).
. Respon
Define del personal.
o . Ni ve
el desempefiocomo conocimientos
las  acciones ¢ técnicos.
observados en Ig ggggirgg'?&; ;} Oe 1:
empleados que sg . Ni v e | Totamente
relevantes e adaptabilidd del desaecnuer i
logrodelos trabajgdor. > En
e . erceq
o objetl\./osd'e,Ia nivel de calidad de;?\lc_uerdc
- N organizacion. de trabaio. - Nren
Desempefio E fect firma . Mejt as desacuerdd
laboral n electo, afirma . Cumpl ni de
que un| p2: Eficacia de  las taprea acuerdo
buendesemperio asignadas, 4: De(:]I
laborales la . Conoc aCLé?r o
fortaleza Mas ggqig)b :_f‘)l pUesty 1 i imente
relevante con la qu C e ojﬁp — de acuerdo
cuentg 5 ung . At enc
organizacion. . i
g. D3: Calidad de “S43M° .
Chiavenato, I} servicio  Servic
e Cortes
2000). . )
( ) e Fiabil
» Accesi

Fuente: Elaboracion propia



Anexo N.° 3: Instrumento de investigacion

CUESTIONARIO SOBRE EL COMPROMISO ORGANIZACIONAL

Sr. Trabajador, se le presenta el cuestionario que pretende identificar como se viene
dando el compromiso organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores

administrativos

Se le pide que marque las opciones que considere, por favor sea honesto con las

respuestas.

1 2 3 4 5

Nunca| Casi nuncg A veces| Casi siemprg Siempre

V1: Compromiso organizacional

1

D1: Compromiso actitudinal o continua

1. ¢ Cree usted gq@s necesario permanecer en la organizacién p
a las actitudes guse presentan?

2. ¢ Percibe que el compromiso que sienten los trabajadores se
condiciona?

¢ El desempenio se basa en sus actitudes?

¢ Los incentivos estan bidimeccionados?

¢ Se siente integrado con la organizacién?

3.
4.
5. ¢ La motivacién es parte de la organizacion?
6.
7.

¢ Se siente vinculado con sus funciones?

D2: Compromiso normativo

8. ¢ La lealtad es algo que se percibe normaetrippuido?

9. ¢ Existen obligaciones que tienden a mantenerse en el tiempq

10. ¢ Las retribuciones estan normadas y reglamentadas?

11. ¢ Obtiene beneficios al ser comprometido?

12. ¢ Se esfuerza en cumplir las normas deabajo?

D3: Compromiso afectivo

13. ¢ Las recompensas tienden a mejorar su afecto o sentimient
su trabajo?

14. ¢ Le emociona sentirse comprometido con su trabajo a ciert
nivel alcanzado?

15. ¢ Se identifica con emocionezcidas en su trabajo en la
organizacién?

16. ¢ Existen implicaciones emocionales en su trabajo?
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CUESTIONARIO SOBRE DESEMPENO LABORAL

Sr. Trabajador, se le presenta el cuestionario que pretende identificar como se viene dando
el compromiso organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores administrativos.
Se le pide que marque las opciones que considere, por favor sea honesto con las respuestas

1 2 3 4 5
Totalmente en En Ni en desacuerdi De Totalmente
desacuerdo | desacuerdo nideacuerdo | acuerdo| de acuerdg

V2: Desempefio laboral 112|3|4|5
D1: Eficiencia

16. Tiene en consideracion que la responsabilidad asignada
trabajadores puede afectarlos.

17. El personal se desempefia en basepeeparacion, y es asignal
acorde a su perfil profesional.

18. Implanta conceptos sobre liderazgo para asi poder aume
eficacia mediante la aplicacion de politicas de mejora constante
19. Tiene en cuenta las exigencias del personalcatddés en su
necesidades laboralescgmoafectaria su desempefio.

20. El trabajador se adapta segun el requerimiento de je
directivos, para poder amoldarse al puesto.

D2: Eficacia

21. La eficacia percibe que el trabajo esdidad y se enfoca en
cumplimiento de objetivos.

22. La gestion establece que debe de realizarse un manejo en
en el cumplimiento de metas y objetivos.
23. Se enfoca el cumplimiento de metas asignadas con la I
eficaciaposible.

24. Las tareas que se asignan recaen en los trabajadores mas
y se reparten entre equipos de trabajo para fomentar la eficacia
25. Los trabajadores conocen sus funciones y logran cumplir cq
requerimientos que Igestion establece.

D3: Calidad de servicio

26. El servicio se relaciona al compromiso de servicio, como pg
de gestion.

27. La atencion al usuario debe enfocarse en la mejora consta
la percepcion del usuario.

28. Losservicios que se brindan, deben alinearse con las politig
la gestion.

29. Se establecen factores concretos para que el perso
desemperfie de cierta forma estandarizada.

30. El servicio que se brinda, o el trabajo es accesibletpdoael
personal y para cumplir los requisitos del trabajo en si.
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Anexo N.° 4: Constancia de aplicacién

CONSTANCIA

EL QUE SUSCRIBE, EL SUB DIRECTOR DEL INSTITUTO DE
EDUCACION SUPERIOR TECNOLOGICO PRIVADO “FRANKLIN

ROOSEVELT”.

HACE CONSTAR:

Que,el Sr. VILCAHUAMAN CARBAJAL, Paul David, identificado con DNI
45289622 con domicilio en el Jr. Husares de Junin N2 BB@ncayo, aplicé y
desarroll6 su proyecto y tesis en nuestra institucion (aplicando la encuesta al
personal admintgsativo de nuestra institucion) denominad@ompromiso
organizacional y desempefio laboral en los trabajadores administrativos del
Instituto Superior Tecnoldgico Franklin Roosevelt - Huancayo, 2020”. Para el

cual se brindé todas las facilidades que requdara su ejecucion.

Se expide el siguiente documento para los fines que crea conveniente.

Huancayo, 01 de diciembre del 2020

TR OF ED0CACION SCPERCR VE RO 0GCL RYAN0
FRANKUN ROGSEVEL™
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Anexo N.° 5: Base de datos

TOTAL

bl

b2
59
b7
60
71

57
M
53
B

M
59
B3

bh
5
58
4

b6
B9
4

bl

43

4

b7
¥
]
b2
59
60

i

17
45

56
53

8
]
54
8
b7

VARIABLE 1: COMPROMISO ORGANIZACIONAL

TOTAL

16
15

16
17
13

il
15
15
13

16
16
15
15

19
15

14
1
15

17
13

16
10
12
18
15

17
15

16
15
11

17

11

14
14
16
17
15
15

19

Compromiso afectiv

[tem 13 {Item 14 ltem 15|ltem 16

TOTAL

Compromiso normativo

Item B{ltem 9 {Item 10| ltem 11 |Item 12

TOTAL

Copromiso actitudinal o continua

Item 3|Item 4 ftem 5 (Item 6 |Item 7

Item 2

[tem 1

l

3

]
3

3

3

ITEM

SUIETO

Sujeto
Sujeto 2
Sujeto 3
Sujeto
Sujeto 5
Sujeto 6
Sujeto 7
Sujeto 8
Sujeto 9

Sujeto 10

Sujeto 11

Sujeto 12

Sujeto 13

Sujeto 14

Sujeto 15

Sujeto 16

Sujeto 17

Sujeto 18

Sujeto 19

Sujeto 20

Sujeto 21

Sujeto 22

Sujeto 3

Sujeto 24

Sujeto 15

Sujeto 26

Sujeto 27

Sujeto 28

Sujeto 29

Sujeto 30

Sujeto 31

Sujeto 32

Sujeto 33

Sujeto 34

Sujeto 35

Sujeto 36

Sujeto 37

Sujeto 38

Sujeto 39

Sujeto 40
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TOTAL

68

65

5
bl

10

5
&7

13

i

b7

M
11

i

)
]

45

b7

5
10

i
33

b8

B9

B5

&0

60

M
1

i
4

5
]

b2

B/

56
5
bl

VARIABLE 2: DESEMPEFI0 LABORAL

TOTAL

il
11

18
0
Pl
il

18
3

Pl
s
11

18
p
p
19
0
15

2
pH
iy
pH
15

16
pH
11

Pk

2l

18
8
18
i
13

18
18
11

il

2l

19
0
0

CALIDAD DE SERVICIO

TOTAL

tem 27 |ltem 28 (ftem 29| ltem 30| ltem 31

EFICIENCIA

5

5

4
3

5

5

[tem 17 |Item 18 |Item 19 |[tem 20| ltem 21

5

5

4
3

5

5

ITEM

SUIETO

Sujeto 1
Sujeto 2
Sujetn 3
Sujeto 4
Sujeto 5
Sujeto§
Sujeto 7
Sujeto 8
Sufetnd
Sujeto 10

Sujeto 11

Sujeto 12

Sujeto 13

Sujeto 14

Sujeto 15

Sujeto 16

Sujeto 17

Sujeto 18

Sujeto 19

Sujeto 20

Sujeto 21

Sujeto 22

Sujeto 23

Sujeto 24

Sujeto 25

Sujeto 26

Sujeto 27

Sujeto 28

Sujeto 29

Sujeto 30

Sujeto 31

Sujeto 32

Sujeto 33

Sujeto 34

Sujeto 35

Sujeto 36

Sujeto 37

Sujeto 38

Sujeto 39

Sujeto 40
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TOTAL

58
bl

63

5

4

5
M
B
59
4

bl

i

bl

55

b))

3
53

b7

&0

58
B

5
56
B

Bl
4

Bl

10

&0

il

5
B

58
5
5
i

5
&0

il
i

VARIABLE 1: COMPROMIS0 ORGANIZACIONAL

TOTAL

14
16
14
14

1
17

15
10
15
18
7
14
14
15
13
18
15
14
15
14
13
16
15
11
17
il

il

14
13
18
1
13
14
7
14
1
14
14

Compromiso afectivo

Item 13| ltem 14 | item 15 |[tem 16

TOTAL

Compromiso normativo

[tem 8/1tem 9 (Item 10{ltem 11ftem 12

TOTAL

Copromiso actitudinal o continu

ltem2  (ltem 3 {[tem 4 ltem 5|ltem 6 (ltem 7

ltem 1

3

5

4

3

4

3
3

TEM

SUIETO

Sujeto 41

Sujeto 42

Sujeto 43

Sujeto 44

Sufeto 45

Sujeto 46

Sujeto 47

Sujeto 48

Sujeto 49

Sujeto 50

Sujeto 51

Sujeto 52

Sujeto 53

Sujeto 54

Sujeto 55

Sujeto 56

Sujeto 57

Sujeto 58

Sujeto 59

Sujeto 60

Sujeto 61

Sujet 62

Sujeto 63

Sujeto 64

Sujeto 65
' Sujeto6

Sujeto 67

Sujeto 68

Sujeto 69

Sujeto 70

Sujeto 71

Sujeto 72

Sujeto 73

Sujeto 74

Sujeto 75

Sujeto 76

Sujeto 77

Sujeto 78

Sujeto 79

Sujeto 80
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TOTAL

36
i

51
4

M
7
bb
bl
]
il

69
b3

5
b/
48

]
8
8
b5

M
]
69
b8
30
60
b/
75

71

B9
]
5

B

]

5
53

VARIABLE 2: DESEMPENO LABORAL

TOTAL

19
il

3

16
18
il

3

il

11

4
2l

19
16
3

16
2l

18
19
2l

7
7
4
2l

16
i
3

25

25

3

3

15

i
2l

3

i
2
7
16

CALIDAD DE SERVICIO

TOTAL

Item 27 (ftem 28| ltem 29 {Item 30 | ltem 31

EFICIENCIA

2

4

4

4

5
4

[tem 17 |ftem 18 | ltem 19 |ftem 20 |item 21

3

l

4

4

4

5
5

TEM

SUJETO

Sujeto 41

Sujeto 42

Sujeto 43

Sujeto 44

Sujeto 45

Sujeto 46

Sujeto 47
 Sijeto 48

Sujeto 49

Sujeta 50

Sujeta 51

Sujeto 52

Sujeto 53

Sujeto 54

Sujeto 55

Sujeto 56

Sujgto 57

Sujeto 58

Sujeto 59

Sujeto 60

Sujeto 61

Sujeto 62

Sujeto 63

Sujeto 64

Sujeto 65

Sujeto 66

Sujeto 67

Sujeto 68

Sujeto 69

Stjeto 70

Sujeto 71

Sujeto 72

Sijeto 73

Sujeto 74

Sijeto 75

Sujeto 76

Sujeto 77

Sujeto 78

Stjeto 79

Sujeto 80
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MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

Compromiso organizacional y desempeiio laboral de los trabajadores administrativos del Instituto Superior
Tecnolagico Franklin Roosevelt - Huancayo, 2020,

OBJETIVO:
Validar el instrumento de investigacion
DIRIGIDO A:

Trabajadores administrativos del Instituto Superior Tecnoldgico Franklin Roosevelt, Huancayo.
APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR:

Dr. MAITA FRANCO, ABDON CASIANO.

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR:

DOCTOR EN GESTION PUBLICA Y GOBERNABILIDAD

VALORACION:

| Deficiente | 2 Baja |3 Regular| 4 Buena | 5. Muybuens

FIRMA DEL EVALUADOR
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FICHA DE EVALUACION
INFORME DE OPINION DEL JUICIO DEL EXPERTO
L. DATOS GENERALES:

L.1 Titulo de la investigacion: Compromiso organizacional y desempeiio laboral de los trabajadores administrativos
del Instituto Superior Tecnolégico Franklin Roosevelt — Huancayo, 2020,

1.2, Nombre del instrumento motivo de la validacién: Cuestionario de compromiso organizacional y desem laboral.
DEFICIENTE BAJO REGULAR BUENO MUY BUENO
SPA0 |15 | 20 )25 | 30 |35 |40 )48 % |55 | o650 78 s |us| o0 0x] 100

INDICADORES CRITERIOS

Estn  formulado
1. CLARIDAD con  lenguaje | x
apropiado. |
Esta  expresado a
2O0BJETIVIDAD on conductas X

JACTUALIDAD avince de la x

4 ORGANIZACION argAnLzscIOn x

5 SUFICIENCIA Spue. ™ X

;lh’l’ﬂ.\( TONALIDA s N i !

7. CONSISTENCIA | " m""?""m' %

clentificon. ]
Coberencia
entre las
8. COHERENCIA dimensiones, X
sub dunensiones
e mchicadores.

La  estratega {
responde al |
propasito  del
_| dingndstico.

Fs LT |
10.PERTINENCIA adecundo para la 1 g

SMETODOLOGIA

Inyestigacion.

|

PROMEDIO DE VALORACION: %
OPINION DE APLICABILIDAD: a). Deficiente b). Baja ¢). Regular d). Buena e). Muy buena

Nombres y Apellidos | Abdon Casiano, Maita Franco DNL | 19912986
Direccion domiciliaria - Av. Tahuantinsuyo 750 El Tambo Celular | 964730117
Titulo profesional Licenciado en Administracion

Grado académico Doctor en Gestion Pablica y Gobemabilidad

Mencion

Firma
| Lugar y fecha: Hyo., diciembre 2020
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MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

Compromiso organizacional y desempeiio laboral de los trabajadores administrativos del Instituto Superior

“Tecnoligico Franklin Roosevelt - Huancayo, 2020,

OBJETIVO:

Validar ef instramento de investigacion

DIRIGIDO A:

Trabajadores administrativos del Instituto Superior Tecnoldgico Franklin Roosevelt - Huancayo
APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR:

CERRON ALIAGA, MIGUEL ANIBAL

' GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR:

MAGISTER EN GESTION PUBLICA.

VALORACION:

| Deficiente | 2. Baja |3 Regular | 4 Buena | 5. Muybuena

"~ FIRMADEL EVALUADOR

- . ———




FICHA DE EVALUACION
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INFORME DE OPINION DEL JUICIO DEL EXPERTO

L DATOS GENERALES:
L1 Titulo de la investigacién: Compromiso organizacional y desempeiio laboral de los trabajadores administrativos del

Instituto Superior Tecnolégico Franklin Roosevelt - Huancayo, 2020,
1.2. Nombre del instrumento motivo de la validacién: Cuestionario de compromiso organizacional y desempeiio laboral.

INDICADORES

DEFICIENTE
CRITERIOS

BAJO REGULAR

BUENO MUY BUENO

5 10 | 15| 20

I EERES

65 70 | TS | R0 | ke | 90 | 95 | 100

1, CLARIDAD

Esta formulado con
lenyrus)e spropradk

2.O0RIETIVIDAD

Esta expeesado an
conductas

observahles.

JACTUALIDAD

Adecuado al avance
de la ciencia

AORGANIZACION

Existe ura
OCRIRIZACHON M}_xx.

5 SUFICIENCIA

Cotmprende fos
aspectos cn calidad y
cantidad

6,INTENCIONALIDAD

Adeousda pan
valogar la gestidn.

7. CONSISTENCIA

Bassdo en ospectos
wdnicos sentificos.

& CONERENCIA

Coherencis entre las
dimenssones,  suh
dimennones ¢
mdcadores

2METODOLOGIA

La estratega
respande al |
propdsita del
hagnastica

IDPERTINENCIA

Es oul y adecusdo |

purn la investagacidn. |

—

PROMEDIO DE VALORACION: 90
OPINION DE APLICABILIDAD: a). Deficiente b). Baja ¢). Regular d). Buena e). Muy buena

Nombres y Apellidos | Miguel Anibal. Cerron Aliaga DN.L | 19807450
Direccion domiciliaria | Jr. Junin N° 325 Huancayo Celular | 964828700
Titulo profesional Licenciado en Administracion
Grado académico Magister
Kioates Gestion Publica
Firma
. Lugar y fecha: Hyo., diciembre 2020
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MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

Compromiso organizacional y desempeiio laboral de los trabajadores administrativos del Instituto Superior

Tecnologico Franklin Roosevelt - Huancayo, 2020,

OBJETIVO:

Validar ¢l instrumento de investigacion

DIRIGIDO A:

Trabajadores administrativos del Instituto Superior Tecnoldgico Franklin Roosevelt - Huancayo
APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR:

Dr. SANCHEZ SOTO, JUAN MANUEL.

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR:

DOCTOR EN ADMINISTRACION.

VALORACION:

| Deficiente | 2. Bayja |3.  Regular | 4 Buena | 5. Muybuens
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FICHA DE EVALUACION

INFORME DE OPINION DEL JUICIO DEL EXPERTO

I. DATOS GENERALES:
L1 Titulo de la investigacién: Compromiso organizacional y desempeiio laboral de los trabajadores administrativos del

Instituto Superior Tecnolégico Franklin Roosevelt - Huancayo, 2020,
1.2. Nombre del instrumento motivo de Ia validacién: Cuestionario de compromiso organizacional y desempeiio laboral,

DEVICIENTE BAJO REGULAR BUENO MUY BUENO
INDICADORES CRITERIOS
5 | 10 (18 20 fas ]3035 |as s |ss o ]as| s [m]ns 0| e8] 0
1. CLARIDAD f:; _‘;‘"‘"“"’ . ' | &
Tsta expresado en
2ORIETIVIDAD comluctas x
obscrvables.
SACTUALIDAD ' :“l’_“;’:: e %
= r Existe (i)
| omGANIZACION Sanomilia ki ‘ x
Compeende los
£ SUFICTENCIA oxpestos en calidad v X
cantidad
5 Adecuado para
GINTENCIONALIDAD | 0 .
\ . Besado en aspectos I
7. CONSISTENCIA : Peaidox 20 x
Coherencia entre las |
8. COMERENCIA ""“‘“‘::: "": | x
[a  estategia | [ = 1
SMETODOLOGIA m d:: : ' ; ; x
disgnostico | f
10PERTINENCIA ;n"::lm‘\m i | ] )
PROMEDIO DE VALORACION: 90 |
OPINION DE APLICABILIDAD: a). Deficiente b). Baja c¢). Regular d). Buena e). Muy buena
Nombres y Apellidos | Juan Manuel, Sanchez Soto DL | 20088528 ]
Direccion domiciliana Jr, Pablo Mickey N° 142 Huancayo Celular | 964256119
Titalo profesional Licenciado en Administracion
Grado académico Doctor en Administracion
Mencion | ~ =

i,

Firma
_Lugary fecha: Hyo., diciembre 2020
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Anexo N.° 7: Consentimiento informado

CONSENTIMIENTO INFORMADO

Mediante la firma de este documento, doy mi consentimiento para que me encueste

un personal autorizado del trabajo denvesti gaci 6n titul ada:
organizacional y desempefio laboral de los trabajadores administrativos del Instituto
Superior Tecnolégico Franklin RoosevelHu anc ay o, 20207 . Enti e
encuesta formara parte de una investigacion centrada eiguavecual es el:

Compromiso organizacional y desempefio laboral de los trabajadores

admi ni strativos del I nstituto de Educaci (
R o 0 s e-\Haandayo, institucion en la que laboro.

Entiendo que seré encuestado(a) eraraa de trabajo y en los horarios que me
convengan. Se me haran algunas preguntas acerca de mi percepcion en cuanto a las
variables objeto de estudio. La encuesta durara aproximadamente quince minutos.
Es también de mi conocimiento que el investigadodeysonerse en contacto
conmigo en el futuro, a fin de obtener mas informacion.

He concedido libremente esta encuesta. Se me ha notificado que es totalmente
voluntaria y que aun después de iniciada puedo rehusarme a responder cualesquiera
preguntas o deciddarla por terminada en cualquier momento. Se me ha dicho que
mis respuestas a las preguntas no seran reveladas.

Entiendo que los resultados de la investigacibn me seran proporcionados si los
solicito y que Paul David Vilcahuaman Carbajal es la persaopgea debo buscar

en caso de que tenga alguna pregunta acerca del estudio o sobre mis derechos como
participante en el mismo.

Fecha:1 de diciembre del 2020

L ,

Firma del Encuestador Firma del(a)Encuestado(a)
Paul David Vilcahuaman Carbajal Ardely Carla Vilca Godifio

DNI 45289622 DNI 45087804



98

CONSENTIMIENTO INFORMADO

Mediante la firma de este documento, doy mi consentimiento para que me encueste

un personal autorizado del trabajo denvesti gaci 6n titul ada:
organizacional y desempefio laboral de los trabajadores administrativos del Instituto
Superior Tecnoldgico Franklin RoosevelHu ancay o, 20207 . Enti e
encuesta formara parte de una investigacion centrada eiguavecual es el:

Compromiso organizacional y desempeiio laboral de los trabajadores

admi ni strativos del I nstituto de Educaci ¢
R 0 0 s e-\Heahdayo, institucion en la que laboro.

Entiendo que seré encuestado(a) eraraa de trabajo y en los horarios que me
convengan. Se me haran algunas preguntas acerca de mi percepcion en cuanto a las
variables objeto de estudio. La encuesta durara aproximadamente quince minutos.
Es también de mi conocimiento que el investigadodeysonerse en contacto
conmigo en el futuro, a fin de obtener mas informacion.

He concedido libremente esta encuesta. Se me ha notificado que es totalmente
voluntaria y que aun después de iniciada puedo rehusarme a responder cualesquiera
preguntas o deciddarla por terminada en cualquier momento. Se me ha dicho que
mis respuestas a las preguntas no seran reveladas.

Entiendo que los resultados de la investigacibn me seran proporcionados si los
solicito y que Paul David Vilcahuaman Carbajal es la persaopgea debo buscar

en caso de que tenga alguna pregunta acerca del estudio o sobre mis derechos como
participante en el mismo.

Fecha:1 de diciembre del 2020

Fi md'(:ler;Encuestador ~ FIrma del(ancuestado(a)
Paul David Vilcahuaman Carbajal Lady Jhoana Marin Vilchez
DNI 45289622 DNI 71405252
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Anexo N.° 8: Fotografias de la aplicacion de instrumentos
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Personal del instituto desarrollando la encuesta
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Coordinadora administrativa desarrollando la encuesta
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Encargada de caja presenta su encuesta
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Encargada de atencion al cliente entrega la encuesta



