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Resumen

La investigacion titulada: Niveles de compromiso organizacional del personal no
docente en la Universidad Peruana Los Andes de Huancayo, regién Junin — 2018, el problema
fue mejorar los Niveles de Compromiso Organizacional del Personal no Docentes en la UPLA,
cuyo objetivo fue la mejora del compromiso, se elabor6 un instrumento para el acopio de data,
el mismo que fue validado, se utilizo la escala Likert, en la aplicacion del instrumento para
medir la relacion de una variable con la otra para saber el grado en el que se encontrd, La
metodologia fue de disefio no experimental, descriptico correlacional, donde tiene una muestra,
la poblacion estuvo conformada por 112 trabajadores no docentes de las facultades de Derecho
(37), Ingenieria (46) y Ciencias administrativas y contables (28). En la investigacion se observa
que la prueba de fiabilidad o confiabilidad Alfa de Cronbach es igual a 0.986 y 0.967, lo cual
indica segun la tabla de valoracion de confiabilidad de Herrera (1998), hay una excelente
confiabilidad, ya que este resultado se encuentra entre el intervalo 0,72 a 0,99; por lo tanto,
queda demostrado que el instrumento para medir la variable compromiso organizacional es
excelentemente confiable. Se concluye, mediante evidencias estadisticas que existe relacién
directa y significativa entre el compromiso organizacional y recomienda al personal no docente
implementar politicas de organizacion, retencion, desarrollo, establecer mecanismos para
cubrir las necesidades y expectativas, establecer programas de recompensas y reconocimientos
laborales por la productividad eficiente, implementar politicas que reconozcan el
profesionalismo especializado; ya que el coeficiente de correlacion asciende a R=0.974 y un

valor de significancia de p=0.000 que es menor a 0.05.

Palabras Claves: Compromiso Organizacional, Personal.
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Abstract

The research entitled: Levels of Organizational Commitment of Non-Teaching Personnel
at the Universidad Peruana Los Andes de Huancayo, Junin region - 2018, the problem was to
improve the Levels of Organizational Commitment of Non-Teaching Personnel at UPLA,
whose objective was to improve commitment , an instrument was developed for the collection
of data, the same one that was validated, the Likert scale was used, in the application of the
instrument to measure the relationship of one variable with the other to know the degree in
which it was found, The methodology It was of a non-experimental, descriptive correlational
design, where it has a sample, the population was made up of 112 non-teaching workers from
the Faculties of Law (37), Engineering (46) and Administrative and Accounting Sciences (28).
In the research, it is observed that the reliability or reliability test Cronbach's Alpha is equal to
0.986 and 0.967, which indicates according to the reliability assessment table of Herrera
(1998), there is excellent reliability, since this result is between the range 0.72 to 0.99;
Therefore, it is demonstrated that the instrument to measure the organizational commitment
variable is excellently reliable. It is concluded, through statistical evidence, that there is a direct
and significant relationship between organizational commitment and recommends non-
teaching staff to implement organization policies, retention, development, establish
mechanisms to meet needs and expectations, establish reward programs and work recognition
for productivity efficient, implement policies that recognize specialized professionalism; since
the correlation coefficient amounts to R = 0.974 and a significance value of p = 0.000 that is

less than 0.05.

Keywords: Organizational Commitment, Personal.
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Introduccion

Es sabido que el Compromiso Organizacional esta compuesto por tres variables: La
variable afectiva, referido al sentimiento que el colaborador se ha generado respecto a su
empresa empleadora, el objetivo y compromiso organizacional esta referente de forma directa
con el sentido de pertenencia, asi como la responsabilidades que poseen los trabajadores con
su organizacion, por ende, es menester disponer de trabajadores involucrados para que brinden
una efectividad y eficiencia en la organizacion, de esta forma logre incrementarse la
productividad. El segundo comprendido con la permanencia referido a que el colaborador
permanece en la organizacion porque sabe que tiene todo un contexto donde ira a crecer y
desarrollarse, ser premiado y reconocido, y por ultimo el compromiso normativo, referido al
sentimiento generado en el colaborador en seguir en la empresa por todo lo que esta le ha

brindado en el tiempo que viene laborando en la empresa.

La metodologia pertenece a una investigacion aplicada, de nivel correlacional, disefio

no experimental de corte transversal.

En la actualidad, los colaboradores requieren ser dindmicos y ejecutivos, que todo esto
se traduzca en una transformacion de sus estrategias y practicas de gestion, de sus servicios o

intervenciones como una expresion de sus obligaciones.

El presente trabajo esta estructurado en cuatro capitulos de la siguiente manera:

Capitulo I, Se presenta el planteamiento del problema donde se sistematiza teniendo
como punto central la formulacion del problema en la forma de pregunta y la formulacion de

los objetivos.

Capitulo 11, se describe el Marco Tedrico que fundamenta el problema a investigar,
especificando los antecedentes, las bases tedricas y el marco conceptual referido a variables y

dimensiones.
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Capitulo 111, se sistematiza las hipotesis y las variables, culminando con la

operacionalizacion de variables como organizacidn del eje tematico de la tesis.

Capitulo 1V, se explica la metodologia utilizada, especificando el método de
investigacion, el tipo, nivel y disefio de la investigacion, la poblacion y muestra, las técnicas,
instrumentos y procedimiento de recoleccién de datos y las técnicas de procesamiento y analisis

de datos.

Capitulo V, se presenta los resultados de la investigacion.

Finalmente se muestra el andlisis y discusion de resultados, las conclusiones y
recomendaciones, las referencias bibliograficas consultadas, y los anexos; como la matriz de
consistencia, matriz de operacionalizacion de variables, la matriz de operacionalizacién del
instrumento, el instrumento para la recoleccion de datos y demas evidencias del desarrollo del

proyecto.

La Tesis, se pone a consideracion de la Facultad, para ser evaluada y recibir las

observaciones, sugerencias necesarias para mejorarla.
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CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. Descripcion de la Realidad Probleméatica
En el Per(, de hoy resulta complicado realizar una gestién del compromiso
organizacional, cada dia, la estabilidad, el sentido de pertenencia, la confianza el orgullo

se va perdiendo consecuentemente el futuro se vislumbra como incierto y turbulento.

Lo expuesto implica en hacer un analisis a las causas, ya que un colaborador que
realiza sus funciones por obligacion, sin duda que no generar buenos resultados, en
muchos casos estos irdn acompafiados de comportamientos inadecuados en contra de sus
mismos colegas y jefes, ser infidentes, para poder cumplir 6ptimamente con los objetivos
organizaciones se necesita del compromiso del Talento humano de una entidad, vale
decir se requiere de personal responsable y sobre todo comprometido y apasionado por
lo que hace a fin de que cumpla con sus propositos personales y empresariales,
beneficidndose ambas partes, el compromiso laboral se refiere a la actitud abierta,
integra, creciente, eficiente, creativa que genere productividad; también se considera
como una obligacion moral, psicolégica, personal en favor de la organizacién. Pero para
lograr esas actitudes positivas se tiene realizar actividades o actitudes para que los

colaboradores respondan positivamente.

En conclusion, Segun las estadisticas llevadas a cabo en nuestra region hay 470,635
colaboradores administrativos que laboran para bastante mas de 2 millones de estudiantes
de inicial, primaria y secundaria. El 67,1 % esta haciendo un trabajo para instituciones
publicas y el 32,9 % esta en las instituciones privadas (Instituto Nacional de Estadistica
e Informatica, 2015). Uno de los desafios que muestra el estado es mejorar la ensefianza

por medio de los maestros quienes se ven influenciados por el compromiso con los
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alumnos, el compromiso con su profesion y el compromiso con su organizacion en el
proceso de educacion Segun lo dicho antes, se expone examinar como se expresa el
compromiso organizacional en el personal no maestro de la Universidad Peruana Los
Andes. Chiavenato (2008) define el compromiso organizacional como la variable que
permite al trabajador involucrarse con su organizacion, siendo este eficiente y pudiendo
un funcionamiento que posibilite llevar a cabo un éptimo trabajo. Siguiendo lo postulado,
como el mecanismo que permite enfocar las metas del trabajador con la organizacion,
produciendo conductas que favorecen a la organizacion por medio de su buen
rendimiento. En lo que lo definen como la colaboracion del trabajador y como se
identifica con la organizacion en que labora, gracias a las propiedades que inciden en su
comportamiento. Gracias a las mdultiples definiciones sobre el compromiso
organizacional, el presente analisis adoptara la teoria de quién la define como un estado
psicoldgico del trabajador una vez que se identifica con su organizacién; generando su
colaboracién y cumplimiento de fines en su trabajo. Asimismo, se prueba la interaccion
que muestra el trabajador con su organizacion, siendo este el parentesco que influye en
su eleccion de seguir o dejar de laborar en la organizacion. Esta conceptualizacion se
fundamenta en la teoria planteada, estima la mas usada a lo largo de los ultimos afios para

el anélisis del compromiso organizacional.

A grado teorico, la justificacion de la presente averiguacion se deberia una escasez de
estudios en nuestro estado basandose especialmente en maestros de instituciones publicas
y privadas en el grado superior, no obstante, la mayor parte de estudios que hasta ahora
se realizaron no han demostrado datos de esta problematica. Por tal fundamento, la
ejecucion de la averiguacion posibilita dar a conocer y contribuir al procedimiento de
esta problematica. A grado comodo, la investigacion dejara obtener resultados que

contribuirdn como soporte cientifico para futuras investigaciones. Asimismo, dejara



17

mejorar la productividad y rendimiento de los trabajadores administrativos; y tal manera
se va a poder laborar en el disefio de intervenciones desde un diagndstico orientado a

generar cambios en las instituciones de educacion superior peruanas.

A la fecha se tiene como aspectos de importancia para las gerencias saber como
es que los colaboradores deberian comprometerse cada vez méas con sus organizaciones
y con los propdsitos de esta, cuando hablamos del nivel de compromiso de los
colaboradores nos referimos al nivel de involucramiento emocional e intelectual del
colaborador con la organizacién; siempre en cuando sientan que su organizacion les

ofrece oportunidades para crecer laboralmente.

Sin embargo, a pesar del aliciente y motivante resultado que los colaboradores
han generado en las organizaciones, se tiene que el informe de Aun muestra que aun falta
fortalecer el tema remunerativo, debido a que no se ha explicado como es que unos ganan

mas que otros, lo que genera incertidumbre.

Comprometido no significa estar satisfecho, otro concepto que resalta la experta

es la diferencia entre estar satisfecho y comprometido.

En ese sentido, se comenta que el reto organizacional es lograr que el colaborador
se conecte emocional e intelectualmente a la empresa, el compromiso organizacional
hace referencia al grado en que un colaborador se identifica con su empresa. (Newstrom,
2011). También, es un conjunto de vinculos que mantienen a un sujeto a una

organizacion.

(Chiavenato, 2006). ElI compromiso organizacional es el grado en el que el

empleado se identifica con una organizacion y con sus metas.
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Aterrizando a la Universidad Peruana Los Andes, que el tema aludido, se encuentra
formando parte de la problematica que afecta la gestion universitaria, junto a otros
problemas, como:

- La universidad no cuenta con politicas, planes y acciones para la gestion del
compromiso.

- Laaplicacion de la responsabilidad social universitaria es magra, por cuanto no se
entiende la profundidad del concepto que implica practicas axiolégicas (ética y
moral)

- Ausencia de medicion de la gestion del compromiso de los empleados no docentes
y docentes. Existiendo una carencia de datos e informaciones objetivas que
contribuyan a la toma de decisiones de mejorar el talento humano.

- Conceptos distorsiones de lo que significa compromiso, satisfaccion y
empoderar.

- La ineficacia se traduce en el incumplimiento de objetivos y metas
institucionales, que incide en la calidad del servicio, la atencion al cliente y
consecuencia un déficit en la gestion financiera.

- El punto de quiebre, es que la Alta Direccion evoca muy poco a la cultura
organizacional y la instalacion conjuntamente de los valores organizacionales.

- Los jefes excesivamente autoritarios no delegan ni empoderan, de modo que
tienen equipos insatisfechos e inmaduros porque no tienen suficiente
autonomia. Estos jefes no tienen confianza en su gente. En el extremo opuesto
se encuentran los jefes que no establecen las pautas de actuacion y permiten
excesiva libertad sin haber facilitado un propdsito. Estos lideres generan
empleados perdidos, sin rumbo, que no tienen claro lo que deben hacer ni para

que.
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- Al no fomentar y garantizar la salud y el bienestar de sus colaboradores,
obtiene:

e Baja productividad.

e Nula creatividad e innovacion.

e Alta rotacion de empleados.

e Alto ausentismo.

e Bajo compromiso del personal.
El problema en el que se centra la investigacion, es describir coémo se dio el
compromiso organizacional del personal no docente de la Universidad Peruana Los

Andes Huancayo, de la Regidn Junin.

1.2. Formulacion del Problema
1.2.1. Problema general.
¢Cual es la relacion existente entre compromiso organizacional y el
personal no docente en la Universidad Peruana de los Andes de Huancayo,

Region Junin —2018?

1.2.2. Problemas especificos.
1. ;Cudl es la relacién existente entre compromiso organizacional y las
capacitaciones del personal no docente en la Universidad Peruana de los
Andes de Huancayo, Region Junin —2018?
2. ¢Cual es la relacion existente entre compromiso organizacional y las
progresiones del personal no docente en la Universidad Peruana de los Andes

de Huancayo, Regién Junin — 2018?
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3. ¢Cuél es la relacion existente entre compromiso organizacional y las
especializaciones del personal no docente en la Universidad Peruana de los

Andes de Huancayo, Region Junin — 2018?

1.3. Justificacién

La finalidad de esta tesis es para ver los Niveles del compromiso organizacional
del personal no docentes, Los cuales en su mayoria pertenecen al area administrativa, es
por ello que definimos que el estudio de esta area para mejorar, reducir los tiempos de
atencién en cuanto a la documentacion, tramites y tiempo que se utiliza para poder
reducir estos cuellos de botella que existen, vimos que es un tema y problema latente,
que reduce la eficiencia y eficacia de la Institucion. Se analizara el porqué de los
problemas que conlleva cada uno de los factores que hacen que esta area tenga diferentes
deficiencias. El fin de este estudio es mejorar sustancialmente toda problematica, para
finalmente los favorecidos con esto seran el usuario final, que finalmente son los
estudiantes y mejorar la atencion de la Universidad, cambiar la imagen frente a otras

instituciones del mismo rubro.

1.3.1. Justificacion social.

Una razén importante por la que ha crecido la participacion de los
trabajadores administrativos de la Universidad Peruana Los Andes, es porque se
ha demostrado que aumenta su compromiso organizacional. Al involucrar a los
colaboradores activamente en la toma de decisiones, los lideres de la empresa
afirman el valor que les dan a sus colaboradores. Los alumnos también se
beneficiaran, cuando las universidades buscan el aporte de los empleados. Los

empleados de primera linea, que interactian directamente con alumnos tienen
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1.3.2.

1.3.3.
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mas informacidn sobre las preocupaciones y mayor retroalimentacion de sus

necesidades.

Justificacion tedrica.

La tesis permitird ver la realidad problemética de la institucion, lo cual
permitio comparar la diferencia en los niveles de compromiso organizacional
del personal no docente de la Universidad Peruana Los Andes. Lo cual se apega
y se respalda de AON Hewitt, Tendencias Globales del Compromiso de los
Empleados 2015. La tesis implica responder al problema general y los
problemas especificos, asi como demostrar la hipétesis general y especifica,
definir las variables, revisar las bibliografias, disefiar la investigacién, describir,

analizar y sintetizar los resultados.

Justificacion metodologica.

Utilizando el método cientifico implica describir, recolectar y analizar la
informacion producto de los cuestionarios. EI método hipotético deductivo es el
que preside la investigacion, incluye aplicar el disefio descriptivo, con tres
muestras, recoger observaciones para ver si son diferentes, semejantes o iguales.
Los resultados cuantitativos de las encuestas serdn evaluados con técnicas
estadisticas cuantitativas como la prueba Chi-cuadrado usando el software SPSS

version 25.

Objetivos

1.4.1.

Objetivo general.
Determinar la relacion existente entre compromiso organizacional y el
personal no docente en la Universidad Peruana de los Andes de Huancayo,

Region Junin — 2018.
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1.4.2. Objetivos especificos.

1. Determinar la relacion existente entre compromiso organizacional y las
capacitaciones del personal no docente en la Universidad Peruana de los
Andes de Huancayo, Region Junin — 2018.

2. Determinar la relacién existente entre compromiso organizacional y las
progresiones del personal no docente en la Universidad Peruana de los Andes
de Huancayo, Region Junin — 2018.

3. Determinar la relacion existente entre compromiso organizacional y las
especializaciones del personal no docente en la Universidad Peruana de los

Andes de Huancayo, Region Junin — 2018.
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CAPITULO Il

MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes

2.1.1.

Antecedentes internacionales.

Frias. (Ramirez, 2020) Con su tesis “Analisis del clima laboral y su
incidencia en la productividad del personal docente de la unidad educativa
Padre Daniel Diez del canton Simén Bolivar, Guayas”. Previa a la obtencion
del Grado de Ingeniero Comercial. Universidad de Guayaquil. sostiene en su
resumen lo siguiente. “En toda organizacion el clima laborar es fundamental
para el desarrollo efectivo de las actividades de los trabajadores, un ambiente
incomodo desmejorara el rendimiento en las actividades asignadas por el
empleador; a nivel organizacional y ain mas en el educativo, por tal motivo se
analizd el clima laboral de los docentes de la unidad educativa Padre Daniel
Diez del canton Simon Bolivar-Guayas para mejorar su productividad.
Aplicando técnicas de investigacién como las entrevistas y encuestas, se obtuvo
informacion que dio la iii opcidn de proponer el disefio de un Plan Estratégico
para el fortalecimiento del clima laboral en dicha entidad enfocandose en los
factores de relaciones y recompensa, obteniendo como resultado que la
medicion de percepcion por parte del personal docente sobre si la institucion
presenta un ambiente amable de trabajo y buenas relaciones sociales entre los
profesores, ademas de que la justificacion entre la remuneracion que percibe el
docente a cambio del tipo de servicio que ofrece adecuada, garantizan un buen

desempefio laboral™...
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Segin Minango (2016) con su tesis “Relacion entre el Clima y el
Compromiso Organizacional en la empresa INGESA S.A. en el personal del
Area de Costura de Tess en el periodo Abril 2015 Septiembre 2015” Para Optar
el Grado de Psicologa Industrial. de la Universidad Central del Ecuador, en su

resumen nos muestra lo siguiente:

“Teltrico ocurrido en abril de 2016, con respecto a la utilizacion del
presupuesto y el Plan Operativo Anual (POA) en casos de desastres naturales.
Para ello, se obtuvo y analizé el presupuesto y el POA aprobado por el Concejo
Municipal en el periodo en cuestion; se verificaron los rubros afectados para
enfrentar las pérdidas que ocasiono el evento; se cuantificaron los recursos no
percibidos por la municipalidad provenientes de la recaudacion de impuestos,
tasas y contribuciones; se identificaron las inversiones planificadas por la
municipalidad y se suspendié o prolongd su ejecucion. Finalmente, se
determinaron los valores recibidos por la entidad de parte del Gobierno Central

y se analizo el destino de esos recursos”.

Segin Chamorro (2017) con su tesis titulada. “Diagndstico del clima
laboral del personal administrativo encargado de los Procesos Habilitantes de
Apoyo del Gobierno Auténomo Descentralizado del Municipio Rumifiahui
GADMUR” Para Optar el Grado de Psicologa Industrial de la Universidad

Central del Ecuador, nos menciona lo siguiente.

“De acuerdo con el diagnostico realizado a través de la Encuesta ECL-
PRHA los resultados de las dimensiones planteadas en el instrumento fueron los

siguientes: Motivacion (68%) lo cual refleja un nivel bajo de satisfaccion;
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Liderazgo (80%) es decir se encuentran en un nivel muy alto de satisfaccion;
Equidad (74%) puntaje ubicado en el nivel medio; Orgullo (87%) ubicandose
en un nivel excelente en cuanto a satisfaccion; Comparierismo (57%) es decir
un nivel critico en virtud de la escala de valoracién, Comunicacion (81%) e
Integridad (80%) se ubican en un nivel muy alto; Cuidado (70%) refleja un nivel
medio de satisfaccidn; Justicia (65%) que corresponde a un nivel Muy Bajo, por
Gltimo Aceptacion de Lideres ( 69%) lo cual refleja un nivel Bajo de satisfaccion
laboral. El personal administrativo encargado de los procesos habilitantes de
apoyo del GADMUR tiene un indice de Satisfaccion Laboral (ISL) de 73,1%,
lo cual corresponde en la escala de valoracién al nivel Medio; en mérito a esto
se entiende que el clima percibido en el GADMUR no es del todo satisfactorio,
sin embargo, tiene puntos estratégicos que logran que su personal tenga un
sentido de valia y orgullo esto en desmedro de su desarrollo profesional. Es
importante analizar los resultados de cada una de las dimensiones planteadas,
sin embargo, hay resultados dignos de ser mencionados de manera particular
como es el caso de la dimension Orgullo que obtuvo el porcentaje mas alto
(87%) lo que refleja que el personal manifiesta un gran sentido de pertenencia a
nivel personal, grupal e institucional. Por otro lado, la dimension Compafierismo
(57%) obtuvo el puntaje mas bajo en la encuesta, que muestra que el personal
percibe un ambiente donde prima el individualismo. Esta claro que el clima
laboral se percibe de distinta manera en cada una de las direcciones donde
pertenecen los servidores investigados respectivamente; es por esto que los
puntajes con referencia al indice de Satisfaccion Laboral que es (73.1%) varian
de la siguiente manera: Secretaria General (73%), Direccién Financiera (78%),

Direccion de Talento Humano (80%), Direccion de Tecnologias de la
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Informacion y Comunicacién (81%) y Direccién Administrativa (84%); lo cual
sugiere que en la 81 Direccion Administrativa se percibe un nivel excelente de
satisfaccion y en la Secretaria General un nivel medio, puntajes dignos de

recalcar”...

Segln Gallegos (2017) con su tesis titulada. “Andlisis de la Satisfaccion
Laboral y su Influencia en el Compromiso Organizacional de los Empleados en
los Hoteles y Hostales de la Ciudad de Cuenca, 2015, Caso de Estudio: Hotel
Mansion Alcazar, Hotel Yanuncay, Hotel Casa Ordofiez y Hostal el
Monasterio”. Tesis para optar por el Titulo de Licenciado en Hoteleria.

Universidad de Cuenca.

“La satisfaccion laboral debera ser considerado como un factor
importante dentro de la industria hotelera en la ciudad de Cuenca, conociendo
los componentes que influyen en el desarrollo del talento humano para que su
trabajo sea eficaz y de calidad para que con ello se pueda brindar un servicio de
excelencia al cliente. Conociendo que el desempefio del trabajador dependera
de las condiciones, actividades y actitud del individuo en su trabajo. Es por ello
que es importante que el sector hotelero se preocupe por conocer las habilidades,
condiciones fisicas, socioecondémicas y emocionales de sus empleados con
respecto a su productividad, y asi mismo se debera tomar en cuenta el clima
organizacional en el que laboran los empleados. En el presente trabajo se realiz6
un analisis a los siguientes establecimientos de alojamientos: Hotel Boutique
Mansion Alcazar, Hotel Yanuncay, Hostal EI Monasterio y Hostal Casa
Ordofiez, en donde se procedid a realizar encuestas a sus empleados para
conocer los niveles de satisfaccion e insatisfaccion que los mismos tienen hacia

su empresa. Proponiendo en el tema de satisfaccion laboral y compromiso
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organizacional la mejora para un trabajo en equipo y brindar un servicio

diferenciador y de calidad”.

Segun. Sanabria (2017). con su tesis titulada. “La Confianza
Organizacional Como Variable Mediadora Entre el Capital Psicologico y la
Conducta de Compartir Conocimiento”. Mencion Gestion de proyectos y

presupuestos. Universidad Catolica de Colombia.

“Se evidenciaron correlaciones positivas entre las variables objeto de
estudio y en virtud de los analisis de regresion lineal se encontrd que la
confianza organizacional media la relacion entre el capital psicoldgico y la
conducta de compartir conocimiento. Dado que la mediacion encontrada fue
parcial, se puede colegir que la confianza organizacional no es la Unica
determinante de la relacidn entre estas variables; pueden existir otros factores
igualmente considerables como el liderazgo. En conclusion, el presente
documento visualiza el papel significativo de la confianza en entornos
organizacionales, que finalmente se consolidara como una ventaja competitiva,
se evidencia el anélisis de mediacion de la confianza organizacional en la
relacion entre capital psicoldgico y compartir conocimiento. Se encontrd que el
modelo propuesto explica el 10.6% de la varianza de compartir conocimiento.
(X2 corregido=.106), lo que habla bien de la potencia explicativa del mismo,
con un error estdndar de 27.05, el ANOVA de F = 10,163 (p = .000). Se expone

como una mediacion parcial, porque en la tercera ecuacion”.
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Antecedentes nacionales.

Segun. Leiva (2019). con su tesis “Gestion de las Personas y el Compromiso
Organizacional en la Camara de Comercio de Huancayo en el Afio 2018”.
Previa a la obtencion del Grado de Maestro en Gestion Estratégica Empresarial.
De la Universidad Peruana de Ciencias e Informética Escuela de Posgrado.

“El presente trabajo de investigacion parte del siguiente problema: ¢De
qué manera la gestion de personas se relaciona con el compromiso
organizacional en la CAmara de Comercio de Huancayo, en el afio 2018; siendo
el objetivo general: Establecer el nexo existente entre la gestion de personas y
el compromiso organizacional en la Cdmara de Comercio de Huancayo, ¢en el
afio 2018? La investigacion es de tipo basico en el nivel correlacional; Se
utilizara para contrastar la hipétesis, los métodos hipotético-deductivos. Con un
disefio no experimental, con una poblacion y muestra de 46 trabajadores y un
tipo de muestreo probabilistico simple. Para la recoleccién de la informacion se
utilizara como técnica a la encuesta; llegandose a la concluir en que existe un
nexo positivo entre la gestion de personas y el compromiso organizacional en la
Céamara de Comercio de Huancayo, en el afio 2018. Se obtuvo una relacion
positiva alta entre las variables clima organizacional y compromiso
organizacional de los colaboradores de la Gerencia de Operaciones
Tecnoldgicas y Aplicaciones en un banco en el afio, Con relacién al sentido de
pertenencia y el compromiso organizacional de los trabajadores de la Gerencia
de Operaciones Tecnologicas y Aplicaciones en la entidad bancaria peruana, en
el afio 2017 (rho = 0.517, p=0.000), se obtuvo una relacion positiva alta.
Respecto a la retribucion y el compromiso organizacional de los trabajadores de

entidad bancaria en mencion, se obtuvo un (rho = 0.405, p=0.000) una relacién
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moderada positiva. De igual forma para el nexo entre la disponibilidad de
recursos y el compromiso organizacional al obtener (rho = 0.335, p=0.000). En
la relacién entre la estabilidad y el compromiso organizacional de los
colaboradores bancarios se presentd una asociatividad baja al obtener un
resultado de (rho = 0.273, p=0.000) y respecto a las variables claridad y
coherencia en la direccion y el compromiso organizacional de los colaboradores
bancarios se presento el resultado siguiente (rho = 0.435, p=0.000). Para el caso
de valores colectivos y el compromiso organizacional la relacion fue moderada

entre los colaboradores bancarios al obtener un (rho = 0.348, p=0.000)" ...

Segun. Alvarado (2016) en su tesis “Estilos de Liderazgo y Compromiso
Organizacional Con Mediacion de Engagement en Técnicos de Maquinaria
Pesada”. Tesis para optar al Grado Académico de Magister en Direccion de
Personas, de la Universidad del Pacifico.

“La presente investigacion persigue loS siguientes objetivos de
determinar si la Que, Motores Peru deberia potenciar el compromiso
organizacional de sus colaboradores técnicos para seguir manteniendo sus
ventajas competitivas, especialmente en su soporte de post venta ofrecido a sus
clientes. Que, el tipo de Liderazgo que se presenta en Motores Per( y coadyuva
a generar un mayor compromiso organizacional es el liderazgo
Transformacional, en el engagement es una variable mediadora entre el estilo
de liderazgo transformacional y el compromiso organizacional, cuando el
compromiso por parte de los técnicos crece entonces se refleja en la
productividad de la organizacion, sucediendo de igual forma en la observancia

de las normativas y politicas de seguridad, calidad de prestacion del servicio al
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cliente, las que sin duda fortalecen la sostenibilidad de la empresa en su rubro.
Segun los resultados obtenidos, se tiene que el tipo de liderazgo que identifica a
la organizacion incrementa el compromiso organizacional, en los colaboradores
técnicos de Motores Perd, lo que significa que desarrollan habilidades de
comunicacion efectiva en y fuera de la organizacién, con la supervision y
monitoreo adecuado en cada paso del proceso de atencion y soporte a los
clientes, respecto a las fases de reclutamiento y seleccion de personal se busca
orientar a conseguir supervisores con perfiles y capacidad para maximizar el

talento de sus subordinados™...

Segun. Farfan (2018) en su tesis titulada “Clima laboral y compromiso
organizacional de los profesores en la Institucion Educativa “Mariscal
Caceres”. Ayacucho, 2017”. Tesis para obtener el Grado Maestro en Educacion
con Mencion en Docencia y Gestion Educativa. De la Universidad Cesar
Vallejo. “El objetivo de la investigacion fue determinar la relacion que existe
entre el clima laboral y compromiso organizacional de los profesores en la |.E
“Mariscal Céceres”. Ayacucho, 2017. El disefio de estudio fue descriptivo,
correlacional con enfoque cuantitativo. La poblacidn estuvo constituida por 152
profesores de la I.LE “Mariscal Caceres” del distrito de Ayacucho. La muestra
fue de 80 profesores, seleccionada no probabilisticamente. Luego, para el
procesamiento de datos se utilizo el procesador estadistico SPSS version 24.0.
Ademas, se utilizé el cuestionario como instrumento para el recojo de la
informacion. Asimismo, para el analisis y discusion de los resultados, se realizé
en forma cuantitativa haciendo uso de la prueba Tau_b de Kendall. Los

resultados obtenidos mediante el tratamiento estadistico, nos permitio
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comprobar la hipdtesis general. Por lo que se concluye que: Existe relacion entre
el clima laboral y compromiso organizacional en los profesores de la L.E
“Mariscal Caceres”. Ayacucho, 2017. Resultado que es corroborado con la
prueba estadistica de Tau_b de Kendall al mostrarnos que el valor del
coeficiente de correlacién es 0,362 el que refleja un nivel de correlacion positiva
baja, y el p-valor (nivel de significancia) es 0,001 < 0.05. = 0,362; p= 0.001 <

0.05) (Ver tablal1)” ...

Segun.Zevallos (2017). “Efectos del Liderazgo Pedagégico de los
directores en el Desemperio de los Docentes de las Instituciones Educativas de
Secundaria de la UGEL Caylloma, Arequipa, 2016”. Para optar el titulo de
Magister en Ciencias, Relaciones Industriales, con mencién en Gerencia
Estratégica de Recursos Humanos. Universidad Nacional de San Agustin de
Arequipa. “La presente investigacion, ha tenido como problema: “Efectos del
liderazgo pedagogico de los directores en el desempefio de los docentes de las
Instituciones Educativas de Secundaria de la UGEL Caylloma, Arequipa,
20167, siendo las unidades de estudio los directores y docentes de las
Instituciones Educativas de la UGEL Caylloma: 22 directores y 240 docentes.
La presente investigacion, por su tipo y nivel de profundidad es explicativa, su
disefio es no experimental, transversal y por su cardcter cuantitativa. La técnica
de recoleccion de datos utilizada fue la Encuesta, el instrumento que se aplicd
fue el Cuestionario. Se realizé la prueba de Hipotesis Chi Cuadrado, con la que
se comprobd que la relacion entre el estilo de liderazgo y el desempefio docente
segun la percepcion de los directores y docentes de las instituciones educativas
de secundaria de la UGEL Caylloma, es estadisticamente significativa. Los

resultados obtenidos demuestran que los directores si cumplen a cabalidad con
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la funcion de lider pedagogico. Los efectos del liderazgo pedagogico de los
directores en el desempefio docente son: que la adopcidn de las politicas se basa
en el analisis y decision de grupo fomentadas por el lider; la actuacién de los
directores que se basa en aspectos objetivos y la confianza que gozan de sus
subordinados; la mayoria de directores se consideran lideres pedagogicos y
estan de acuerdo con el desempefio de los docentes, pero lo consideran bajo en

dominios y competencias” ...

Segun. Macavilca (2018) “Compromiso organizacional y desempefio
docente en las instituciones educativas del distrito de Huarochiri, 2018”. Para
optar el Titulo Profesional de Maestro en Administracion de la Educacién. De

la Universidad Cesar Vallejo.

“La presente investigacion titulada Compromiso organizacional y
desempefio docente en las instituciones educativas del distrito de Huarochiri,
2018, la cual tuvo como objetivo determinara la relacion entre las variables para
lo cual se plante6 como hipotesis, existe relacion significativa entre el
compromiso organizacional y el desempefio docente en las instituciones
educativas del distrito de Huarochiri, 2018 La investigacion fue de tipo bésica,
con un disefio no experimental, de corte transversal, trabajo con una poblacion
conformada por 120 docentes a los cuales se les aplicd como instrumento dos
cuestionario tipo escala de Likert para las dos variables, se realizd la validez de
contenido por juicio de expertos y se ha determinado su confiabilidad mediante
el estadistico Alpha de Cronbach, del mismo modo se utiliz6 el anélisis de

prueba no paramétrica y se realizo el analisis con la prueba Rho de Spearman.
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Los resultados permitieron aceptar que existe relacion significativa entre el
compromiso organizacional y el desempefio docente en las instituciones
educativas del distrito de Huarochiri, 2018, al encontrar que el valor de p =, 000
lo cual es menor al nivel de significancia de 0,05 lo que permitié rechazar la
hipétesis nula, ademas de encontrar que el coeficiente de Rho de Spearman =

3567 ...

2.2. Bases Teoricas o Cientificas

2.2.1.

Compromiso organizacional.

(Vallejo, 2017) “Compromiso organizacional, es la adhesion emocional
del empleado hacia la empresa, adquirido como consecuencia de la satisfaccion
por parte de la Organizacion de las necesidades y expectativas que el trabajador
siente. Compromiso de continuacion, como consecuencia de la inversion de
tiempo y esfuerzo que la persona tiene por su permanencia en la empresa y que

perderia si abandona el trabajo” ...

A partir de estas peculiaridades y de las diferentes vinculaciones que
pueden generarse entre el individuo y la organizacion, asi como las diferentes
relaciones con otra variable, plantearemos nuestra definicién del Compromiso

Organizativo en el ultimo apartado”.

Definiciones de compromiso

Autor

Definicidn

Becker { 1960)

El compromiso surge cuando una persona, por la realizacion de inversiones para
el mantemimiento de cienos infereses, permanece con una consistente linea de
actuaciin.

Mowday, Porter, ¥ Steers,
{]91_';3' Mowday, Steers, 'i_;““-"f- Compromiso organizativo es la fuerza con la un individuo se identifica con una
(1978) Mowday et al (19749) organizaciin en particular v su implicacion en ella.

Mlowday et al (1998)
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una actitud u onentacion hacia la organizacion la cual vincula o anexiona la

Sheldon (1571) identidad de la persona a la organizacion.

La totahidad de presion normativa para actuar en un sentido que se corresponde

Wiener | 1982) .
con las metas v objetivos de la organizacion.

Vinculo psicologico sentido por una persona hacia una orgamizacion, que
O Reilly y Chatman, (1986) reflejard el grado con el cual el individuo interioriza o adopta caracteristicas o
perspectivas de la orgamizacion.

Allen y Meyer, (1990) Estado psicoldgico que ata al individuo a una organizacion

Mathieu v Zajac, (1990) Atadura o enlace de un individuo hacia la organizacion

Morns ¥ Sherman, 1981 Actitud én forma de vincido existente eniré ung organizacion v un individuo,
Salancik (1977) Un estado del individuo el cual llega a estar vinculado por sus acciones v a

través de ellas a unas creencias que a su vez sustentan esas actuaciones.

Dwyer; Oh. (1987) El compromiso como promesa unpl[u:ltﬂ_ o explicita entre los compafieros del
intercambie, de cara a mantener la relacion.

Caracteristicas

Caracteristicas del trabajo: Motivacion con la tarea a realizar, compromiso de los

comparieros o clima laboral, entre otras.

Caracteristicas de la organizacion: Gestion de la compaiiia, liderazgo de la

directiva, valores de la compafiia, entre otras.

Tipos de Compromiso Organizacional

o Compromiso normativo (obligacién moral): Es la responsabilidad que tiene el
empleado de corresponder con la empresa, en agradecimiento a esta por
los beneficios obtenidos.

o Compromiso afectivo (deseo): Es la responsabilidad que presenta el individuo
de corresponder con su empresa, debido a una satisfaccion emocional del mismo

con esta.


https://economipedia.com/definiciones/beneficio.html
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o Compromiso de continuacion (necesidad): Es la responsabilidad que presenta

un empleado, que no quiere perder su empleo y desea continuar en la empresa.

Hasta el momento, Este modelo, como deciamos, ha sido el més aceptado por la
academia. Un modelo explicativo que define los tres tipos de compromisos que,

bajo la consideracion de los autores, existen.

Importancia del compromiso organizacional

El compromiso organizacional es un elemento fundamental que estudiar en el mundo
de la empresa. Este compromiso es fundamental, ya que se muestra como un

aspecto muy importante dentro de una organizacion.

En este sentido, hablamos de que cuando existe un mayor compromiso
organizacional, de la misma forma, también existe un mayor compromiso del
empleado con las metas de la empresa, asi como un desempefio mas eficiente en

sus funciones y la consecucion de dichos logros.

Ventajas

Ventajas del compromiso organizacional Poseer una empresa en la que los
empleados presentan un gran compromiso organizacional reporta muchas ventajas
al empresario respecto a sus competidores. EI compromiso de los empleados puede

fomentar aspectos como la productividad o la eficiencia.

En este sentido, existen aspectos que, como el absentismo laboral o la rotacién de
personal en la compariia, se reducen cuando esta presenta un alto grado de
compromiso organizacional. Asimismo, otras variables como el rendimiento, la

satisfaccion y la adaptacion del empleado, de la misma forma, se ven beneficiadas
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con un mayor compromiso organizacional. Por esta razon, se exponen algunas de
las ventajas que presenta un alto grado de compromiso organizacional dentro de

una empresa o institucion:

Incremento de la productividad.

¢ Incremento de la efectividad y la eficiencia.

e Mejora el clima laboral. Fomenta el trabajo en equipo.

e Mejora la rentabilidad de la empresa.

e El proceso de resolucién de conflictos es mas sencillo.

e Los empleados estan mas involucrados con las metas de la empresa.

Desventajas

El compromiso organizacional no representa ninguna desventaja para la propia

organizacion.

2.2.2. Dimensiones compromiso organizacional.

a. Afectivo:

(Pomares, 2020) “Si una empresa es afectiva es mas facil que
pueda ser una empresa efectiva. En la era de las emociones va ganando
terreno la conviccion de que vivir las emociones es un elemento
insustituible en la maduracion personal y en el desarrollo de la

inteligencia. Hemos aprendido que los sentimientos y emociones son
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necesarios en nuestras organizaciones, la transformacién cultural, la

creatividad, la innovacion requieren de altas dosis de emociones”™ ...

Continuidad:

(Pomares, 2020) “Es la actividad que se lleva a cabo en una
organizacion para asegurar que todos los procesos de negocio criticos
estaran disponibles para los clientes, proveedores, y otras entidades que
deben acceder a ellos. Estas actividades incluyen un gran nimero de
tareas diarias como gestion de proyectos, copias de seguridad de los
sistemas, control de cambios y help desk. La gestién de la continuidad
no se implanta cuando ocurre un desastre, sino que hace referencia a
todas aquellas actividades que se llevan a cabo diariamente para
mantener el servicio y facilitar la recuperacion.2 La base de la gestion
de la continuidad son las politicas, guias, estandar y procedimientos
implementados por una organizacion. Todo el disefio, implementacion,
soporte y mantenimiento de los sistemas debe estar fundamentado en
la obtencion de un buen plan de continuidad del negocio, recuperacion
de desastres y en algunos casos, soporte al sistema. En ocasiones el
plan de la continuidad o plan de contingencias se confunde con la
gestion de la recuperacion tras un desastre, pero son conceptos
diferentes. La recuperacion de desastres es una pequefia parte de la

gestion de la continuidad” ...

Normativo:
(Normatividad, 2021). “La normatividad es un conjunto de

leyes o reglamentos que rigen conductas y procedimientos segun los
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criterios y lineamientos de una institucion u organizacion privada o

estatal” ...

Personal

(Riquelme, 2019). “Personal se encargaria de todo lo concerniente al
recurso humano, estimado de mejor manera como talento humano, el cual
deberia ser el elemento mas importante al considerar el funcionamiento de una
organizacién, sin embargo, suele ser el primer afectado con la toma de
decisiones organizacionales, resultando incomprensible que en este proceso
suela quedar por debajo del capital, la utilidad, la industria, las maquinas, la

produccion, entre otros de los recursos de las empresas” ...

Caracteristicas de Personal

Habilidades sociales y capacidad de adaptarse al nuevo puesto y entorno:

(Universia, 2019) “En la gran mayoria de los puestos la capacidad de
interrelacion con los comparieros, superiores y subordinados, es estrictamente
necesaria. Es por eso que se evallan las capacidades sociales del empleado.
Ademas, se intenta prever cOmo se adaptaria el trabajador al nuevo puesto y a
las nuevas actividades que el mismo propone. En el proceso de seleccion de
personal, demostrar capacidad en el entendimiento y en la comunicacién

efectiva, es un punto a favor” ...

Empleados proactivos:

(Universia, 2019) “Las empresas necesitan, y por ello buscan y reclutan, a

personas que puedan demostrar que son capaces de realizar mas de una tarea al
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mismo tiempo y a la vez que puedan dar un plus por sobre lo requerido. Una
buena forma de demostrar esta capacidad, es poder comentar acerca de las
actividades extra laborales que se llevan a cabo, y también el dar a conocer
premios obtenidos o cualquier otra manera de definirse como un perfil exitoso

o0 destacado” ...

Actitud positiva, motivacién por el alcance de objetivos o cumplimiento de

lo requerido:

(Universia, 2019) “No solo en los empleos que tienen métricas que miden el
cumplimiento de objetivos de manera porcentual o numérica. En todos los
empleos es necesario cumplir con las tareas naturales del puesto. La motivacion
hacia ello y una actitud positiva son siempre bien valoradas, y pueden ser
demostradas desde la experiencia o desde el aceptar rapidamente un nuevo

objetivo y trabajar en pos de ello” ...

Buena presencia:

(Universia, 2019) “Parece algo antiguo y casi obvio el hecho de poner como
caracteristica la buena presencia. Pero en los perfiles profesionales entran en
juego las herramientas mas modernas entre las de exposicion publica, que son
las redes sociales. Muchas empresas analizan entre otras cosas, las redes sociales
de los postulados. Tanto las que son utilizadas simplemente para el ocio, como
las que representan el perfil profesional (Ejemplo: LinkedlIn). Es importante
tener un perfil adaptado al puesto, que no significa mostrar absoluta seriedad,
pero tampoco la exposicion de detalles que minen la imagen que puede llegar a

tener un reclutador sobre nosotros” ...

Respuesta a las necesidades del puesto:
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(Universia, 2019) “Es la méas basica de las caracteristicas. Desde la experiencia
previa hasta los estudios relacionados que demuestren de alguna que es posible

cumplir con las expectativas del puesto”™ ...

Intereses a futuro:

(Universia, 2019) “Los intereses personales y los de una empresa no pueden ser
los mismos, pero pueden adaptarse. Que el trabajador tenga objetivos personales
claros, es importante para que la compariia entienda si puede ser Util para ese
proyecto, eliminando o reduciendo las posibilidades de perder al empleado a

futuro” ...

Honestidad y buenas referencias:

(Universia, 2019) “No sirve de nada mentir durante el proceso de seleccion para
luego no poder desarrollar las actividades del puesto. Por eso es que marcamos
que la honestidad es sumamente importante. Si no tenemos las habilidades
requeridas y excluyentes para un puesto, existen dos caminos. Seguir
preparandose para adquirirlas, o buscar otro puesto acorde a la experiencia. En
cuanto a las buenas referencias, suelen ser para el reclutador la manera de
conocer como se desenvuelve un trabajador en un empleo. Por eso es muy
importante ser responsable a la hora de dejar un trabajo, y a la vez cumplir con

las expectativas de los empleadores siempre y cuando sean justas” ...

Actitud:

(shutterstock, 2018) “Es mejor contratar a un candidato con confianza y

seguridad en si mismo, que dice “puedo hacerlo”, “quiero hacerlo”, que alguien

que pone los obstaculos y los problemas como excusas, sin antes intentarlo” ...
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Inteligencia:

(shutterstock, 2018) “Es importante evaluar su capacidad de respuesta y
descifrar si se trata de una persona que aprende como hacer el trabajo

rapidamente” ...

Caracter:

(shutterstock, 2018) “Aqui entra a tallar sus valores y su capacidad para
sociabilizary relacionarse con los demas. Si es una persona conflictiva, con poca
capacidad para escuchar, lo mas probable es que vaya a ocasionar problemas

con el equipo de trabajo” ...

Motivacion:

(shutterstock, 2018) “Lo mejor es tener a un trabajador motivado, que tenga
metas y suefios. Pero sobre todo, que tenga un plan de accién, ya que es un

indicador de que realmente lucha por lo que quiere” ...

Experiencia:

(shutterstock, 2018) “Este es un punto clave a evaluar y sin duda, uno de los
mas importantes. Es importante contratar al candidato con las habilidades y
aptitudes necesarias para desarrollar las funciones que demanda la empresa. Y

sus experiencias pasadas son, sin duda, la mejor referencia” ...

Encajar:
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(shutterstock, 2018) “Este es un punto que muchas empresas obvian al momento
de contratar. Si se quiere lograr una buena sinergia entre los equipos de trabajo,

entonces los valores del candidato debe encajar con la cultura de la empresa” ...

Tipos de Personal

Personal laboral permanente. En este caso, los trabajadores cuentan

con una plaza fija.

Personal laboral indefinido. Aqui, el contrato no tiene una duracion

fija, aunque el profesional sabe que no es su plaza definitiva.

Personal laboral temporal. Este tipo de contrato tiene fijada la fecha de
comienzo y de final. En este caso, el personal laboral no puede superar

nunca los 12 meses de trabajo.

La mayor diferencia respecto a los funcionarios es que el personal laboral
tiene mas capacidad y autonomia de negociacion colectiva gracias a la
creacion de convenios colectivos que regulan la relacion entre éstos y la

Administracion Pablica como privada.

Ventajas de la seleccidn de personal:

e Permite ubicar el hombre adecuado en el puesto determinado

e Favorece la adaptacion del hombre a la comunidad empresarial
e Facilita la integracion del trabajador a la empresa

e Contribuye al incremento de la productividad en el trabajo

e Disminuye los accidentes de trabajo

e Disminuye la fatiga que ocurre por inadaptacion
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e Permite la adecuada capacitacion de personal en los programas de
adiestramiento o entrenamiento a base de los mas dotados

e Disminuye las injusticias por que el eliminar el favoritismo se coloca al
trabajador en el lugar donde mejor debe rendir

e Se evita el desgaste de maquinaria, el desperdicio de material y se ahorra

tiempo en la ejecucién de las tareas.

Desventajas de la seleccidn de personal:

= La falta de adaptacion del hombre al trabajo y a la empresa.

= El incremento de frustraciones del trabajador en la empresa cuando
aquel no rinde en el trabajo para el que posee caracteristicas adecuadas.

= La limitacién del horizonte del trabajador

= Produce la baja moral en la organizacion porque si no existe el hombre
adecuado para el cargo determinado necesariamente se incrementan las
quejas, los reclamos en la organizacion.

= Se generan resentimiento en los trabajadores a quienes no se les
reconoce capacidades, méritos y conocimientos especiales para las
tareas en las que ellos rendiran.

= No puede haber eficiente clasificacion de personal, justa promocién,
efectiva valoracion ni buena direccién de personal.

= Proliferan los conflictos laborales

= Se pierde tiempo, desgasta mas la maquinaria o herramientas y se
desperdicia més material en la produccién ya que un trabajador que no
posee las capacidades ni los conocimientos adecuados es muy probable

que origine todos estos inconvenientes en perjuicio de la empresa.
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Dimensiones de Personal

a.

Capacitacion profesional:

(Allen, Folkman, & Mesa, 2016) “La formacion es algo que
nunca debe finalizar. El obtener nuevos conocimientos, técnicas y estar
mas preparados para el dia a dia en el trabajo hara que el individuo
tenga un mayor nivel de confianza y adopte un punto de vista mucho
mas positivo en todo momento. Capacitando al personal es posible
mejorar las aptitudes de los empleados para la comunicacion y el
liderazgo, lo que les colocara en mejores posiciones laborales. Ademas,
se producira un aumento de la satisfaccion personal, sera mas facil
tener una vision amplia de todo lo que ocurre y el empleado tendra
mucha mas tranquilidad porque no temerd a la competencia, ya que

estard formandose por delante de ella” ...

Progresién de la carrera:

(PCM, 2021) “La Carrera Administrativa, es el conjunto de
normas que por mandato de ley regulan el ingreso del ciudadano a la
Administracion Publica; asi como los derechos, deberes y obligaciones
que tienen que cumplir al obtener la condicion de estable y permanente
en su servicio, lo cual garantiza su desarrollo y evolucion en el

desempefio de sus funciones” ...

Especializacion en la carrera: Navarro (2015)
Navarro (2015) “El desarrollo profesional continuo se ha

convertido en un objetivo comun a todas las profesiones y la
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odontologia no es una excepcion, siendo las especialidades
odontologicas las que representan el camino mas importante para este
desarrollo. La eleccion de la especialidad tiene fuertes implicancias no
solo para el profesional o las comunidades educativas y cientificas, sino
también para la salud publica de los paises. Por este motivo, es
relevante conocer que elementos intervienen en el proceso de eleccién

de la especialidad” ...

2.3. Marco Conceptual

Compromiso Organizacional

Se define como una vision psicologica de los miembros de una organizacién y su apego

al lugar de trabajo.

Afectivo: (aceptacion de las metas organizacionales) tener las mismas creencias,
propositos, ideas, objetivos, que los de la empresa.
Continuidad :(deseo de permanecer como miembro) sentimiento de pertenencia hacia la

organizacion (ser parte de).

Normativo: cumplimiento y respeto hacia la organizacion mediante acciones dirigidas a

defenderla.

Personal

Capacitacion profesional: Podemos definir la capacitacion profesional como el
procedimiento organizado por el cual las personas aprenden conocimiento y / o habilidad

para un proposito definido.
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Progresion de la carrera: La progresion en la carrera administrativa es un derecho que
permite al funcionario o servidor publico una movilidad dentro de la estructura estatal

mediante ascenso.

Especializacion en la carrera: Es un titulo académico de especialista en determinado
campo de la profesion. Con una especializacion se busca profundizar a nivel tedrico,
técnico y metodoldgico en un area de una disciplina profesional o de un campo de
aplicacion. Los horarios, por lo general, estan disefiados para no interrumpir la jornada

laboral.
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CAPITULO I

HIPOTESIS

1.1. Hipdtesis General
Existe relacion directa entre compromiso organizacional y el personal no docente

en la Universidad Peruana de los Andes de Huancayo, Region Junin — 2018.

1.2. Hipotesis Especificas

1. Existe relacion directa entre compromiso organizacional y las capacitaciones del
personal no docente en la Universidad Peruana de los Andes de Huancayo, Regién
Junin — 2018.

2. Existe relacidn directa entre compromiso organizacional y las progresiones del
personal no docente en la Universidad Peruana de los Andes de Huancayo, Regién
Junin — 2018.

3. Existe relacién directa entre compromiso organizacional y las especializaciones del
personal no docente en la Universidad Peruana de los Andes de Huancayo, Regién
Junin — 2018.

1.3. Variables

1.3.1. Compromiso organizacional.

Las dimensiones son: Afectivo; Continuidad y Normativo.

1.3.2.  Personal.
Las dimensiones para esta variable son: Capacitacién profesional,

Progresion de la carrera y Especializacion en la carrera.

1.3.3.  Operacionalizacién de las variables.
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Variables Operacionalizacion Dimensiones Indicadores items
(Vallejo, 2017) “Compromiso organizacional, es la Identificacién. 1-5
adhesion emocional del empleado hacia la empresa, adquirido
como consecuencia de la satisfaccion por parte de la Motivacion en el
) Organizacion de las necesidades y expectativas que el _ Afectivo. sueldo. 8_12
Compromiso trabajador siente. Compromiso de continuacion, €omo _ continuidad. Seguridad de
organizacional consecuencia de la inversion de tiempo y esfuerzo que la _ Normativo. estabilidad.
persona tiene por su permanencia en la empresa y que perderia
si abandona el trabajo” ... Obligacion moral. 13_18
Lealtad.
encargaria de todo lo concerniente al recurso humano, —
estimado de mejor manera como talento humano, el cual _ Capacitacion Orden de méritos. 5
deberia ser el elemento mas importante al considerar el profesional. Experiencia del
funcionamiento de una organizacién, sin embargo, suele ser el _ Progresion de la trabajador 6
Personal primer afectado con la toma de decisiones organizacionales,  o-ors :
resultando incomprensible que en este proceso suela quedar _ Especiélizacién enla _Capacita(_:i,én de 7
por debajo del capital, la utilidad, la industria, las maquinas, 1a  .orrara informacion laboral.
produccion, entre otros de los recursos de las empresas” ... Entrenamiento de las g

personas.

Dimension Especial

Niveles del compromiso organizacional del personal no docentes en la Universidad Peruana Los Andes de Huancayo, Region Junin — 2018

Fuente: Elaboracién propia.
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CAPITULO IV

METODOLOGIA

Meétodo de Investigacion

Método General
Cientifico

Segun. (Feynman, 2016) “Método cientifico como un conjunto de pensamientos
universales y necesarios, y que en funcién de esto surgen algunas cualidades importantes,
como la de que esta constituida por leyes universales que conforman un conocimiento

sistematico de la realidad” ...

Se ha visto de manera acertada este método ya que existe estudios que resultaron
y a la vez respaldan nuestra tesis. Porque se utilizd antecedentes, bases tedricas entre

otras.

Meétodo de Investigacion
Inductivo - Deductivo

Rodriguez (2017). “El método inductivo-deductivo esta conformado por dos
procedimientos inversos: induccion y deduccion. La induccién es una forma de
razonamiento en la que se pasa del conocimiento de casos particulares a un conocimiento
mas general, que refleja lo que hay de comun en los fendmenos individuales. Su base es
la repeticion de hechos y fendomenos de la realidad, encontrando los rasgos comunes en
un grupo definido, para llegar a conclusiones de los aspectos que lo caracterizan. Las

generalizaciones a que se arriban tienen una base empirica” ...

Tipo de Investigacion

Investigacion Basica
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Segun (Vargas Cordero, 2009).“ conocida como investigacion fundamental,
exacta o investigacion pura—, que se ocupa del objeto de estudio sin considerar una
aplicacion inmediata, pero teniendo en cuenta que, a partir de sus resultados y

descubrimientos, pueden surgir nuevos productos y avances cientificos™ ...

De tal manera con la explicacion anterior podemos deducir que el tipo de investigacion
es netamente bésica, ya que se interviene para complementar positivamente la realidad
de la poblacion y su fin primordial es el beneficio de los Niveles del Compromiso
Organizacional del Personal no Docentes en la Universidad Peruana de los Andes de

Huancayo, Regién Junin — 2018.

Nivel de Investigacion

Correlacional

Sampieri (2014) “El nivel de investigacion elegida para la presente tesis es del nivel
correlacional, pues como lo mencionan, la finalidad del nivel correlacional en una
investigacion es conocer el grado de relacion existente entre las variables propuestas en

un hecho en concreto” ...

Disefio de Investigacion

No experimental

Sampieri (2014) “El disefio de investigacion seleccionada es la no experimental, pues
como lo mencionan; este disefio sucede al no manipular de forma deliberada las variables
en estudio. Para la recoleccion de datos, se realiza en un solo momento establecido,

haciendo que el disefio de investigacion sea no experimental de un corte transversal” ...
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“La investigacion se realiza con el disefio no experimental ex post facto
transversal, porque los datos se recopilardn con una escala de actitud en un momento en

el tiempo.

4.5. Poblacién y Muestra
Poblacion
Segun. (Espinoza, 2016)“La poblacion puede ser definida como la totalidad de los
elementos que conforman la realidad que se va investigar, cualquier conjunto de
elementos que tenga uno 0 mas propiedades comunes; conjunto de individuos persona

0 instituciones que son motivo de investigacion” (p. 83).

Seleccion de la Muestra

Censal

(Toro, 2012). “En donde la muestra es toda la poblacion, este tipo de método se utiliza
cuando es necesario saber las opiniones de todos los clientes o cuando se cuenta con
una base de datos de fécil acceso, sin embargo, los costos al utilizar este método pueden
ser muy altos” ...

Se toman en cuenta a la muestra censal, por tener una necesidad de obtener un resultado
claro para mejorar el compromiso organizacional del personal no docente y se pone

énfasis por ser de gran importancia, para la entidad y su continuidad en su rubro.

Lopez (2004). “Todas las ciencias hacen uso del muestreo. Para algunos el objeto de

estudio es la poblacién, para otros, como los agronomos seran los arboles frutales,
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parcelas o para los médicos la muestra son pacientes con determinados sintomas
patoldgicos; para los comunicadores la poblacién de estudio no sélo son personas sino
también videos, peliculas, articulos de prensa, programas de radio, programas de

television, cartillas informativas y otros”.

La investigacion tiene como poblacion a los trabajadores de la Universidad
Peruana Los Andes. Todos los trabajadores no Docentes. Es asi que la investigacion
selecciond una muestra por conveniencia y tendra como unidades de andlisis al personal

del area de presupuesto. Es decir:

Tabla 2. Poblacion de la Investigacion.

Participantes Poblacién
No docentes de la Facultad de Ciencias Administrativas y 28
Contables.
No docentes de la Facultad de Ingenieria 46
No docentes de la Facultad de Derecho 37
Total 112

Fuente: Elaboracién propia.

4.6. Tecnicas e Instrumentos de Recoleccion de Datos

(Mérquez, 2016). “Las técnicas de recoleccion de datos son las distintas formas o
maneras de obtener la informacion. Son ejemplos de técnicas: la observacion directa, el
analisis documental, analisis de contenido, etc. La investigacion no tiene sentido sin las
técnicas de recoleccion de datos. Estas técnicas conducen a la verificacion del problema
planteado. Cada tipo de investigacion determinara las técnicas a utilizar y cada técnica
establece sus herramientas, instrumentos o medios que seran empleados. Todo lo que va
a realizar el investigador tiene su apoyo en la técnica de la observacion. Aunque utilice
métodos diferentes, su marco metodoldgico de recogida de datos se centra en la técnica

de la observacion y el éxito o fracaso de la investigacion dependera de cual empled” ...
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Técnica de recoleccion de datos

Técnicas de Investigacion

Segun (Raffino, 2020). “Forman parte de la teécnica, o sea, del
procedimiento puntual que llevamos adelante para obtener un resultado
determinado, que en este caso es el de recaudar informacion. Por ende, existen
técnicas de investigacion aplicadas a todas las areas del saber, desde el

conocimiento cientifico y tecnolégico, hasta la criminologia y la estadistica” ...

Técnica de la Encuesta.

Segln (Anguita, 2002).“La informacién se obtiene mediante una
observacion indirecta de los hechos, a través de las manifestaciones realizadas
por los encuestados, por lo que cabe la posibilidad de que la informacion obtenida
no siempre refleje la realidad. La encuesta permite aplicaciones masivas, que
mediante técnicas de muestreo adecuadas pueden hacer extensivos los resultados
a comunidades enteras. El interés del investigador no es el sujeto concreto que
contesta el cuestionario, sino la poblacion a la que pertenece; de ahi, como se ha
mencionado, la necesidad de utilizar técnicas de muestreo apropiadas. Permite la
obtencion de datos sobre una gran variedad de temas. La informacion se recoge
de modo estandarizado mediante un cuestionario (instrucciones iguales para todos
los sujetos, idéntica formulacion de las preguntas, etc.), lo que faculta hacer

comparaciones intergrupales” ...

Definicion de Instrumento de Recoleccion de Datos

Segun. (Farifias, 2010). “Un instrumento de recoleccion de datos es en principio

cualquier recurso de que pueda valerse el investigador para acercarse a los fenémenos y
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extraer de ellos informacion. De este modo el instrumento sintetiza en si toda la labor
previa de la investigacion, resume los aportes del marco teorico al seleccionar datos que
corresponden a los indicadores y, por lo tanto, a las variables o conceptos utilizados
Carlos Sabino y por técnica vamos a anotar la definicion que nos da el diccionario de

metodologia antes citado” ... (pag. 149)

Instrumentos.

El cuestionario:

Segun (Oseda, 2015). “es un instrumento destinado a obtener datos de
varias personas cuyas opiniones impersonales interesan al investigador, donde se
utiliza un listado de preguntas, a fin de que las contesten igualmente por escrito,
para obtener datos de la persona que tiene alguna relacién con el problema que es

materia de investigacion”.

Procedimiento de Recoleccién de Datos

Se aplicaron técnicas para analizar la informacion de esta investigacion.

Descriptiva no experimental ex post facto transversal.

Se aplicaran las siguientes técnicas de procesamiento de datos:

Ordenamiento y clasificacion.

Proceso computarizado con el Excel. (SPSS)

Segun (Hossein, 2014). “Para constituir la relacion entre variables, se utilizara la
prueba estadistica del Chi cuadrado: es una reparticion cuadratica de la probabilidad que
emplea basicamente variables aleatorias continuas. La distribucién Chi Cuadrado de la
probabilidad se denota mediante la letra griega ji elevado al cuadrado (x 2 ), consiste en

constituir un espacio constante delimitado por la suma de los cuadrados de n variables
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aleatorias que son independiente entre si, espacio dentro del cual la variable x puede
asumir cualquiera de los infinitos valores que lo constituyen, y por tanto establecer el
valor aproximado de una variable dentro de ese espacio se deriva a incluir una valoracion
de sus posibles limites que estan dados por los diferentes Grados de Libertad que pueden

existir entra las variables aleatorias analizadas que dan origen al determinado espacio”...

Técnicas de Procesamiento y Analisis de Datos

Segln (Sabina, 2014). “Aqui se da uso del Software SPSS, para tal se
confeccionaran las tablas de frecuencia ara datos cualitativos, mediante la escala ordinal,
este trabajo se realizara por dimensiones y para la variable en estudio para visualizar las
tablas se utilizaran los graficos de barras que son indicados para este tipo de variable, asi
mismo se utilizaran las tablas de contingencia para analizar la intervencién de las

variables intervinientes” ...

Aspecto Eticos de la Investigacion

Segun (Gonzélez, 2000). “La siguiente tesis estd dentro de los parametros que
rigen una investigacion y por lo cual tiene Consentimiento informado Los participantes
estuvieron de acuerdo con ser informantes y reconocieron sus derechos y

responsabilidades”.

En la investigacion realizada, se ha tenido en cuenta las siguientes

consideraciones éticas:

- Valor, la presente investigacion busca mejorar la salud y el conocimiento
- Validez cientifica, la investigacion metodologicamente es sensata, de forma que la

investigadora no esta perdiendo el tiempo en investigaciones que se repiten.
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- La seleccion de personas a encuestar es justa, los participantes en las
investigaciones seran seleccionados en forma justa y equitativa y sin prejuicios
personales o preferencias.

- Proporcién favorable de riesgo/beneficio, los riesgos para los participantes de la
investigacion practicamente no existen y los beneficios potenciales son
significativos para las personas y para los conocimientos que se han de ganar para
la sociedad.

- Consentimiento informado, las personas, seran informadas acerca de la
investigacion y dar su consentimiento voluntario antes de convertirse en
participantes de la investigacion.

- Respeto para las personas que participan, se mantendran protegida la identidad de
los participantes en la investigacion.

- Confidencialidad Se les informd la seguridad y proteccion de su identidad como
informantes valiosos de la investigacion.

Observacion participante Los investigadores actuaron con prudencia durante el
proceso de acopio de los datos asumiendo su responsabilidad ética para todos los efectos
y consecuencias que se derivaron de la interaccion establecida con los sujetos

participantes del estudio.
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CAPITULO V

RESULTADOS
5.1. Descripcion de Resultados

5.1.1. Fiabilidad del instrumento.
Para comprobar si los datos obtenidos son reales, se realiza una prueba
de fiabilidad del instrumento empleado, mediante el coeficiente del alfa de
Cronbach. La tabla 3 muestra la escala de interpretacion de los resultados para

el coeficiente alfa de Cronbach.

Tabla 3. Escala de interpretacién de fiabilidad.

Coeficiente Interpretacion de fiabilidad

0.00-0.60 Inaceptable

0.61-0.70 Minimamente aceptable
0.71-0.80 Respetable

0.81-0.90 Bueno

0.91-1.00 Muy bueno
Fuente: (Bisquerra, 1989).

La tabla 3 muestra el rango del coeficiente donde se interpretara que los
datos obtenidos mediante el instrumento son aceptables; siendo el valor del

coeficiente de 0.81 en alfa de Cronbach.

A. Para compromiso organizacional.
La tabla 4 muestra el valor obtenido al analizar la fiabilidad del
instrumento empleado para recolectar datos de la variable “compromiso

organizacional”.

Tabla 4. Valor Cronbach para compromiso
organizacional.

Alfa Cronbach Cantidad items

0.986 18
Fuente: Elaboracion propia.
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Como puede apreciarse en la tabla 4, el valor para el coeficiente del
alfa de Cronbach para el instrumento recopilatorio de datos para la variable
“compromiso organizacional” tiene el valor de 0.986; lo que significa que

el instrumento es fiable a un nivel muy bueno, como lo indica la tabla 3.

B. Para la variable personal.
En la tabla 5 se muestra el valor obtenido al analizar la fiabilidad del

instrumento empleado para recolectar datos de la variable “personal”.

Tabla 5. Valor Cronbach para variable
personal.

Alfa Cronbach Cantidad items

0.967 8
Fuente: Elaboracion propia.

Como puede apreciarse en la tabla 5, el valor para el coeficiente del
alfa de Cronbach para el instrumento recopilatorio de datos para la variable
“personal” tiene el valor de 0.967; lo que significa que el instrumento es

fiable a un nivel muy bueno, como lo indica la tabla 3.

5.1.2. Niveles Baremos.
Los datos recolectados, son agrupados en tres niveles (Bajo, Regular y
Alto) para un mejor analisis estadistico; a continuacion, se muestra los niveles

para cada variable y sus respectivas dimensiones.

A. Niveles para compromiso organizacional.
El andlisis estadistico descriptivo de las frecuencias y los
porcentajes obtenidos en cada nivel de Baremos para la variable
“compromiso organizacional” y sus dimensiones, se muestra en la tabla 6;

para el total de 112 datos recopilados.
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Tabla 6. Frecuencias de niveles para compromiso organizacional.

Variable / Dimensiones Niveles Frecuencia Porcentaje
Bajo 45 40.20%
Ofgg?zr;gﬁgl Regular 26 23.20%
Alto 41 36.60%
Bajo 45 40.20%
Afectividad Regular 26 23.20%
Alto 41 36.60%
Bajo 46 41.10%
Continuidad Regular 31 27.70%
Alto 35 31.20%
Bajo 45 40.20%
Normativo Regular 30 26.80%
Alto 37 33.00%
Total 112 100.00%

Fuente: Elaboracién propia.

Como puede apreciarse en la tabla 6, el 40.20% de los encuestados

consideran que tener un compromiso organizacional bajo mientras que el

23.20% de los encuestados mencionan que realizan su compromiso

organizacional es regular y para el restante 36.60% de los trabajadores hay

un compromiso organizacional.

100%
90%
80% 36.60% 36.60%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%
0%
Compromiso Afectividad
organizacional

W Bajo M Regular

31.20%

Continuidad

Alto

33.00%

Normativo

Figura 1. Frecuencia de niveles para el compromiso organizacional.

Fuente: Elaboracion propia.
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Como puede apreciarse en la figura 2; la mayoria de los encuestados
consideran que su compromiso organizacional es bajo, ascendiendo a

40.20%.

Niveles para personal.

El analisis estadistico descriptivo de las frecuencias y los
porcentajes obtenidos en cada nivel de Baremos para la variable “personal”
y sus dimensiones, se muestra en la tabla 7; para el total de 112 datos

recopilados.

Tabla 7. Frecuencias de niveles para el personal.

Variable / Dimensiones Niveles Frecuencia Porcentaje

Bajo 46 41.10%

Personal Regular 29 25.90%

Alto 37 33.00%

Bajo 51 45.50%

Capacrgacmn Regular 25 22.40%

profesional

Alto 36 32.10%

Bajo 55 49.10%

Progresion de la Regular 34 30.40%
carrera

Alto 23 20.50%

Bajo 48 42.90%

Especializacion en la Regular 38 33.90%
carrera

Alto 26 23.20%

Total 112 100.00%

Fuente: Elaboracion propia.

Como puede apreciarse en la tabla 7, el 41.10% de los encuestados
consideran que el personal tiene un bajo nivel, mientras que el 25.90% de
los encuestados mencionan que el personal tiene un nivel regular y para el

restante 33.00% de los comerciantes el nivel es alto del personal.
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FRECUENCIAS DEL PERSONAL
100%
0% 20.50% 23.20%
80% 33.00% 32.10%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%
0%
Personal Capacitacién Progresién de la  Especializacién en la
profesional carrera carrera
M Bajo M Regular = Alto

Figura 2. Frecuencia de niveles para el personal.

Fuente: Elaboracion propia.

Como puede apreciarse en la figura 3; la mayoria de los encuestados

consideran que el personal tiene un bajo nivel, ascendiendo a 41.10%.

5.2. Contrastacion de Hipdtesis
Para el contraste de las hipotesis, se realizard un analisis de correlacién entre las
variables estudiadas; este analisis de correlacion se da mediante el valor del coeficiente
de Rho de Spearman. A continuacion, se muestra la tabla 8 donde se ve el rango de

valores para el coeficiente de Rho de Spearman y su respectiva interpretacion.
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Tabla 8. Escala de correlacion para Rho de Spearman.

Rango de valores Interpretacion de correlacion

-1.00 Correlacion inversamente perfecta

-0.99 --0.61 Correlacién inversamente fuerte

-0.60 --0.31 Correlacidn inversamente débil

-0.30--0.01 Correlacion inversamente escasa

0 Correlacion nula

0.01-0.30 Correlacidn directamente escasa

0.31-0.60 Correlacion directamente débil

0.61-0.99 Correlacion directamente fuerte
1.00 Correlacion directamente perfecta

Fuente: (Martinez Ortega, Tuya Pendas, Martinez Ortega,
Pérez Abreu, & Canovas, 2009).

Como puede apreciarse en la tabla 8; si el valor del coeficiente supera el 0.61,
independientemente del signo, la relacion existente es fuerte. Si el signo es negativo, la

correlacion sera inversa, en caso de ser positivo la correlacion es directa.

Para el contraste de hipotesis, se realizaran analisis estadisticos inferenciales,
mediante la prueba de ji-cuadrada, culminando con la interpretacion del coeficiente de

correlacion de Rho de Spearman.

5.2.1. Respecto al hipdtesis general.
“Existe relacion directa entre compromiso organizacional y el personal
no docente en la Universidad Peruana de los Andes de Huancayo, Region Junin

—2018”

En la tabla 9 se muestra una matriz cruzada para las variables
mencionadas en la hipotesis general (Compromiso Organizacional y el
Personal); dicha tabla muestra el recuento de las frecuencias observadas y

esperadas.
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Tabla 9. Matriz cruzada entre Compromiso organizacional y el Personal.

Personal
Total
Bajo Regular Alto
) Frecuencia observada 45 0 0 45
Bajo )
Frecuencia esperada  18.5 11.7 14.9 45.0
Compromiso Reqular Frecuencia observada 1 25 0 26
organizacional Frecuencia esperada  10.7 6.7 8.6 26.0
Al Frecuencia observada 0 4 37 41
to
Frecuencia esperada  16.8 10.6 135 41.0
Frecuencia observada 46 29 37 112
Total

Frecuencia esperada  46.0 29.0 37.0 1120

Fuente: Elaboracién propia.

A. Planteamiento de hipotesis.
- Ho. El compromiso organizacional no tiene relacion con el personal
no docente en la Universidad Peruana Los Andes de Huancayo,

Region Junin — 2018.
- Ha. El compromiso organizacional tiene relacion con el personal no
docente en la Universidad Peruana Los Andes de Huancayo, Region

Junin — 2018.

En la presente investigacion, el nivel de significancia es de 0.05; lo
que indica que para que sea significativo el resultado debe ser menor a 0.05.
Si en valor obtenido para la ji-cuadrada calculada es mayor a la critica,

entonces se aceptara la Ha, en caso contrario se acepta la Ho.

B. Prueba de ji-cuadrada.
El valor de ji-cuadrada se halla mediante la solucion de la siguiente

ecuacion.

) (frecuencia observada — frecuencia esperada)?

Xcalculado =

frecuencia esperada
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xc?alculado = 193.077

Con un grado de libertad de 4; debido a ser el resultado del producto

entre la cantidad de filas menos 1 por la cantidad de columnas menos 1.

vipl 0,001 [ 0,0025 0,005 | 0,01 0,025 | 0,05 0.1

1 11,5274 1404 T.H794 6,6349 50230 38415 2, TS5
2 134150 11,9827 155 92104 T3TTH 5.9%15 444152
3 1 25l 14,3202 12,8381 113449 92,3484 TH147 2504
4 1 B divii2 164238 1484102 132767 11,1433 948771 | 7,774
5

L5147 18,3454 16,7496 15,0563 12,8328 110705 R R

Figura 3. Valor de ji-cuadrada para hipétesis general.

Fuente: Elaboracion propia.

Como puede apreciarse en la figura 4, el valor de ji-cuadrado critico
es 9.4877; lo que indica que el valor de la ji-cuadrada calculada es mayor a
la critica. Esto indica que se acepta la hipdtesis alterna (Ha); lo que significa
que el compromiso organizacional tiene relacion con el personal no docente

en la Universidad Peruana Los Andes de Huancayo, Regién Junin — 2018.

Prueba de correlacion.

Con la prueba de ji-cuadrada se obtiene que existe relacion entre
ambas variables, ahora se realizard la prueba para conocer el grado de
correlacion entre las variables Compromiso Organizacional y Personal no
Docente. Como puede apreciarse en la tabla 10, se muestra el resultado de

correlacién entre las variables, resuelta mediante el software SPSS.

Tabla 10. Rho de Spearman para Hipétesis General.

Personal
Coeficiente de correlacion 0.974
Compromiso . .
organizacional Sig. (bilateral) 0.000
N 112

Fuente: Elaboracion propia.
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La tabla 10 muestra el valor del coeficiente de correlacion, el cual
asciende a 0.974; lo que indica que la relacion existente entre el
compromiso organizacional y el personal no docente es directamente fuerte
en la Universidad Peruana Los Andes de Huancayo, Regién Junin — 2018
debido a que a mayor compromiso organizacional mejorard la
productividad del personal no docente; con un valor de significancia de

0.000; lo que indica que la relacién es significativa.

D. Conclusion.

En resumen, se demuestra estadisticamente que existe relacion entre
el compromiso organizacional y el personal no docente a un grado
directamente fuerte y significativa; donde que a mayor compromiso
organizacional mejorara la productividad del personal no docente de la

Universidad Peruana Los Andes de Huancayo, Region Junin — 2018.

Respecto al compromiso organizacional y las capacitaciones.
“Existe relacion directa entre compromiso organizacional y las
capacitaciones del personal no docente en la Universidad Peruana de los Andes

de Huancayo, Region Junin — 2018~

En la tabla 11 se muestra una matriz cruzada para las variables
mencionadas (Compromiso Organizacional y las Capacitaciones); dicha tabla

muestra el recuento de las frecuencias observadas y esperadas.
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Tabla 11. Matriz cruzada entre Compromiso organizacional y las Capacitaciones.

Capacitaciones

Total
Bajo Regular Alto
_ Frecuencia observada 45 0 0 45
Bajo )
Frecuencia esperada  20.5 10.0 145 45.0
Compromiso Reqular Frecuencia observada 6 20 0 26
organizacional Frecuencia esperada  11.8 5.8 8.4 26.0
Al Frecuencia observada 0 5 36 41
to
Frecuencia esperada  18.7 9.2 13.2 41.0
Frecuencia observada 51 25 36 112
Total

Frecuencia esperada  51.0 25.0 36.0 1120

Fuente: Elaboracién propia.

A. Planteamiento de hipotesis.
- Ho. El compromiso organizacional no tiene relacion con las
capacitaciones del personal no docente en la Universidad Peruana
Los Andes de Huancayo, Region Junin — 2018.
- Ha. ElI compromiso organizacional tiene relacion con las
capacitaciones del personal no docente en la Universidad Peruana

Los Andes de Huancayo, Region Junin — 2018.

En la presente investigacion, el nivel de significancia es de 0.05; lo
que indica que para que sea significativo el resultado debe ser menor a 0.05.
Si en valor obtenido para la ji-cuadrada calculada es mayor a la critica,

entonces se aceptara la Ha, en caso contrario se acepta la Ho.

B. Prueba de ji-cuadrada.
El valor de ji-cuadrada se halla mediante la solucion de la siguiente

ecuacion.

) (frecuencia observada — frecuencia esperada)?

Xcalculado =

frecuencia esperada
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xc?alculado = 159.861

Con un grado de libertad de 4; debido a ser el resultado del producto

entre la cantidad de filas menos 1 por la cantidad de columnas menos 1.

vipl 0,001 [ 0,0025 0,005 | 0,01 0,025 | 0,05 0.1

1 ] 104274 | 90404 | 78794 | 66349 | 50239 | 3M41S| | 2.7085
2 | 13s150 | 119927 105965 | 92104 | 73778 | 59M5| 46052
3 | 162660 | 143202 128381 | 113449 | 93484 | 78147 62514

A )| isa662 | 164238 148602 | 132767 | 111433 | 948771 | 7,7794
5

L5147 18,3454 16,7496 15,0563 12,8328 110705 R R

Figura 4. Valor de ji-cuadrada para compromiso organizacional y capacitaciones.

Fuente: Elaboracion propia.

Como puede apreciarse en la figura 5, el valor de ji-cuadrado critico
es 9.4877; lo que indica que el valor de la ji-cuadrada calculada es mayor a
la critica. Esto indica que se acepta la hipdtesis alterna (Ha); lo que significa
que el compromiso organizacional tiene relacion con las capacitaciones del
personal no docente en la Universidad Peruana Los Andes de Huancayo,

Region Junin —2018.

Prueba de correlacion.

Con la prueba de ji-cuadrada se obtiene que existe relacion entre
ambas variables, ahora se realizard la prueba para conocer el grado de
correlacion entre las variables Compromiso Organizacional y
Capacitaciones del Personal no Docente. Como puede apreciarse en la tabla
12, se muestra el resultado de correlacion entre las variables, resuelta

mediante el software SPSS.
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Tabla 12. Rho de Spearman para Compromiso organizacional y Contrataciones.

Contrataciones

Coeficiente de correlacion 0.943
Compromiso Sig. (bilateral) 0.000
organizacional

N 112

Fuente: Elaboracion propia.

La tabla 12 muestra el valor del coeficiente de correlacion, el cual
asciende a 0.943; lo que indica que la relacién existente entre el
compromiso organizacional y las capacitaciones del personal no docente es
directamente fuerte en la Universidad Peruana Los Andes de Huancayo,
Region Junin — 2018 debido a que a mayor compromiso organizacional
mejorara los resultados de las capacitaciones del personal no docente; con
un valor de significancia de 0.000; lo que indica que la relacion es

significativa.

D. Conclusion.
En resumen, se demuestra estadisticamente que existe relacién entre
el compromiso organizacional y las capacitaciones del personal no docente
a un grado directamente fuerte y significativa; donde que a mayor
compromiso organizacional mejoraré los resultados de las capacitaciones
del personal no docente de la Universidad Peruana Los Andes de Huancayo,

Region Junin —2018.

5.2.3. Respecto al compromiso organizacional y las progresiones.
“Existe relacion directa entre compromiso organizacional y las
progresiones del personal no docente en la Universidad Peruana de los Andes

de Huancayo, Region Junin — 2018~



En la tabla 13 se muestra una matriz cruzada para las variables

mencionadas (Compromiso Organizacional y las Progresiones); dicha tabla

muestra el recuento de las frecuencias observadas y esperadas.

Tabla 13. Matriz cruzada entre Compromiso organizacional y las Progresiones.

Progresiones

Total
Bajo Regular Alto
) Frecuencia observada 44 1 0 45
Bajo
Frecuencia esperada  22.1 13.7 9.2 45.0
Compromiso Reqular Frecuencia observada 11 15 0 26
organizacional Frecuencia esperada  12.8 7.9 5.3 26.0
Al Frecuencia observada 0 18 23 41
to
Frecuencia esperada  20.1 12.4 8.4 41.0
Frecuencia observada 55 34 23 112
Total )
Frecuencia esperada  55.0 34.0 23.0 1120

Fuente: Elaboracion propia.

A. Planteamiento de hipdtesis.

- Ho. EI compromiso organizacional no tiene relacion con las

progresiones del personal no docente en la Universidad Peruana Los

Andes de Huancayo, Region Junin — 2018.

- Ha. ElI compromiso organizacional tiene relacion con

progresiones del personal no docente en la Universidad Peruana Los

Andes de Huancayo, Region Junin — 2018.

En la presente investigacion, el nivel de significancia es de 0.05; lo
que indica que para que sea significativo el resultado debe ser menor a 0.05.

Si en valor obtenido para la ji-cuadrada calculada es mayor a la critica,

entonces se aceptara la Ha, en caso contrario se acepta la Ho.
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B. Prueba de ji-cuadrada.
El valor de ji-cuadrada se halla mediante la solucion de la siguiente

ecuacion.

) z (frecuencia observada — frecuencia esperada)?
X = -
calculado frecuencia esperada

x?alculado = 102.527

Con un grado de libertad de 4; debido a ser el resultado del producto

entre la cantidad de filas menos 1 por la cantidad de columnas menos 1.

vwpl 0,001 [ 0,0025 0,005 | 0,01 0,025 [ 0,05 0.1

1 14274 b, 1404 THE704 b, 6345 5,023% 38415 2, TS5
2 13,4150 11,9827 HL5MGS 22104 TITTHE £ 5 4.40052
3 1 6 2050 14,3202 128381 113449 0. 5484 THI147 2514
4 I Rdiii2 16,4238 14,8602 132767 11,1433 D4RTT N | T, T4
5

L5147 18,3854 1, 74006 15,0863 125325 11,6705 12363

Figura 5. Valor de ji-cuadrada para compromiso organizacional y progresiones.

Fuente: Elaboracion propia.

Como puede apreciarse en la figura 6, el valor de ji-cuadrado critico
es 9.4877; lo que indica que el valor de la ji-cuadrada calculada es mayor a
la critica. Esto indica que se acepta la hipdtesis alterna (Ha); lo que significa
que el compromiso organizacional tiene relacion con las progresiones del
personal no docente en la Universidad Peruana Los Andes de Huancayo,

Region Junin — 2018.

C. Prueba de correlacion.
Con la prueba de ji-cuadrada se obtiene que existe relacion entre
ambas variables, ahora se realizard la prueba para conocer el grado de
correlacion entre las variables Compromiso Organizacional y las

Progresiones del Personal no Docente. Como puede apreciarse en la tabla
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14, se muestra el resultado de correlacién entre las variables, resuelta

mediante el software SPSS.

Tabla 14. Rho de Spearman para Compromiso organizacional y Progresiones.

Progresiones

Coeficiente de correlacion 0.874
Compromiso Sig. (bilateral) 0.000
organizacional

N 112

Fuente: Elaboracion propia.

La tabla 14 muestra el valor del coeficiente de correlacion, el cual
asciende a 0.874; lo que indica que la relacion existente entre el
compromiso organizacional y las progresiones del personal no docente es
directamente fuerte en la Universidad Peruana Los Andes de Huancayo,
Region Junin — 2018 debido a que a mayor compromiso organizacional
mejorara los resultados de las progresiones del personal no docente; con un

valor de significancia de 0.000; lo que indica que la relacion es significativa.

D. Conclusion.
En resumen, se demuestra estadisticamente que existe relacion entre
el compromiso organizacional y las progresiones del personal no docente a
un grado directamente fuerte y significativa; donde que a mayor
compromiso organizacional mejorara los resultados de las progresiones del
personal no docente de la Universidad Peruana Los Andes de Huancayo,

Region Junin —2018.

5.2.4. Respecto al compromiso organizacional y las especializaciones.
“Existe relacion directa entre compromiso organizacional y las
especializaciones del personal no docente en la Universidad Peruana de los

Andes de Huancayo, Regi6n Junin — 2018~
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En la tabla 15 se muestra una matriz cruzada para las variables
mencionadas (Compromiso Organizacional y las Especializaciones); dicha tabla

muestra el recuento de las frecuencias observadas y esperadas.

Tabla 15. Matriz cruzada entre Compromiso organizacional y las Especializaciones.

Especializaciones

Total
Bajo Regular Alto
) Frecuencia observada 43 2 0 45
Bajo
Frecuencia esperada  19.3 15.3 104 45.0
Compromiso Reqular Frecuencia observada 5 20 1 26
organizacional Frecuencia esperada  11.1 8.8 6.0 26.0
Al Frecuencia observada 0 16 25 41
to
Frecuencia esperada  17.6 13.9 9.5 41.0
Frecuencia observada 48 38 26 112
Total

Frecuencia esperada  48.0 38.0 26.0 1120

Fuente: Elaboracion propia.

A. Planteamiento de hipdtesis.
- Ho. EI compromiso organizacional no tiene relacion con las
especializaciones del personal no docente en la Universidad Peruana
Los Andes de Huancayo, Region Junin — 2018.
- Ha. ElI compromiso organizacional tiene relacion con las
especializaciones del personal no docente en la Universidad Peruana

Los Andes de Huancayo, Region Junin — 2018.

En la presente investigacion, el nivel de significancia es de 0.05; lo
que indica que para que sea significativo el resultado debe ser menor a 0.05.
Si en valor obtenido para la ji-cuadrada calculada es mayor a la critica,

entonces se aceptara la Ha, en caso contrario se acepta la Ho.
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B. Prueba de ji-cuadrada.
El valor de ji-cuadrada se halla mediante la solucion de la siguiente

ecuacion.

) z (frecuencia observada — frecuencia esperada)?
X = -
calculado frecuencia esperada

x?alculado = 115.959

Con un grado de libertad de 4; debido a ser el resultado del producto

entre la cantidad de filas menos 1 por la cantidad de columnas menos 1.

vwpl 0,001 [ 0,0025 0,005 | 0,01 0,025 [ 0,05 0.1

1 14274 b, 1404 THE704 b, 6345 5,023% 38415 2, TS5
2 13,4150 11,9827 HL5MGS 22104 TITTHE £ 5 4.40052
3 1 6 2050 14,3202 128381 113449 0. 5484 THI147 2514
4 I Rdiii2 16,4238 14,8602 132767 11,1433 D4RTT N | T, T4
5

L5147 18,3854 1, 74006 15,0863 125325 11,6705 12363

Figura 6. Valor de ji-cuadrada para compromiso organizacional y especializaciones.

Fuente: Elaboracion propia.

Como puede apreciarse en la figura 7, el valor de ji-cuadrado critico
es 9.4877; lo que indica que el valor de la ji-cuadrada calculada es mayor a
la critica. Esto indica que se acepta la hipdtesis alterna (Ha); lo que significa
que el compromiso organizacional tiene relacion con las progresiones del
personal no docente en la Universidad Peruana Los Andes de Huancayo,

Region Junin — 2018.

C. Prueba de correlacion.
Con la prueba de ji-cuadrada se obtiene que existe relacion entre
ambas variables, ahora se realizara la prueba para conocer el grado de
correlacion entre las variables Compromiso Organizacional y las

Especializaciones del Personal no Docente. Como puede apreciarse en la
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tabla 16, se muestra el resultado de correlacion entre las variables, resuelta

mediante el software SPSS.

Tabla 16. Rho de Spearman para Compromiso organizacional y Especializaciones.

Especializaciones

Coeficiente de correlacion 0.882
Compromiso Sig. (bilateral) 0.000
organizacional

N 112

Fuente: Elaboracion propia.

La tabla 16 muestra el valor del coeficiente de correlacion, el cual
asciende a 0.882; lo que indica que la relacion existente entre el
compromiso organizacional y las especializaciones del personal no docente
es directamente fuerte en la Universidad Peruana Los Andes de Huancayo,
Region Junin — 2018 debido a que a mayor compromiso organizacional
mejorara los resultados de las especializaciones del personal no docente;
con un valor de significancia de 0.000; lo que indica que la relacion es

significativa.

Conclusion.

En resumen, se demuestra estadisticamente que existe relacion entre
el compromiso organizacional y las especializaciones del personal no
docente a un grado directamente fuerte y significativa; donde que a mayor
compromiso  organizacional mejorard los resultados de las
especializaciones del personal no docente de la Universidad Peruana Los

Andes de Huancayo, Region Junin — 2018.
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ANALISIS Y DISCUSION DE RESULTADOS

Con respecto al objetivo general que busca determinar la relacion existente entre
compromiso organizacional y el personal no docente en la Universidad Peruana de los Andes
de Huancayo, Region Junin — 2018; donde se realizan anélisis estadisticos para conocer el
grado de correlacion existente entre el compromiso organizacional y el personal no docente,
donde que se obtiene el valor para el coeficiente de correlacion de Rho de Spearman de
R=0.974 y con un valor de significancia de p=0.000; lo que nos indica que existe relacién entre
el compromiso organizacional y el personal no docente, lo cual indica que a mayor compromiso
organizacional mejorara la productividad del personal no docente de la Universidad Peruana
Los Andes de Huancayo, Regién Junin — 2018. Estos datos pueden evidenciarse con los
obtenidos por (Frias Castro, 2014) con su tesis “Compromiso y satisfaccion laboral como
factores de permanencia de la generacion Y que evidencian que la generacion busca trabajos
que tengan un sentido y los haga sentir importantes (100% en la ONG), que fortalezca su
orgullo (100% en la ONG), que se sientan utiles en la contribucion del éxito organizacional
(100% en la ONG) y donde el compromiso y la satisfaccion general es alta (92,3% en la ONG),
no necesariamente aseguraran su permanencia de dicha generacion en la organizacién. A todo
esto, es la ausencia de planes de desarrollo profesional el motivante principal por el que hay
desercion en ex integrantes de la ONG, pertenecientes a la generacion y, lo que viene generando
la perdida de Talento organizacional. Confirmando asi la hipotesis planteada, que la retencion
de jovenes, se afectara por lo antes mencionado, independientemente del compromiso y la
satisfaccion que se generen respecto a otras dimensiones del trabajo, se entiende que cuando
se quiera evaluar la satisfaccion y el compromiso, se deberia considerar interrogantes que

ayuden a levantar data relacionada con el desarrollo profesional.

En lo que respecta al primer objetivo especifico que busca determinar la relacion

existente entre compromiso organizacional y las capacitaciones del personal no docente en la
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Universidad Peruana de los Andes de Huancayo, Region Junin — 2018; donde que al realizarse
los correspondientes analisis estadisticos se obtiene el valor de R=0.943 y un valor de
significancia de p=0.000; lo que nos indica que existe relacion entre el compromiso
organizacional y las capacitaciones del personal no docente, demostrando que a mayor
compromiso organizacional mejorara los resultados de las capacitaciones del personal no
docente de la Universidad Peruana Los Andes de Huancayo, Regién Junin — 2018. Estos
resultados pueden contrastarse con los obtenidos por (Sanabria Camacho, 2017) con su tesis
titulada. “La Confianza Organizacional Como Variable Mediadora Entre el Capital
Psicoldgico y la Conducta de Compartir Conocimiento” donde que se visualiza el papel
significativo de la confianza en entornos organizacionales, que finalmente se consolidara como
una ventaja competitiva, se evidencia el analisis de mediacidn de la confianza organizacional
en la relacién entre capital psicologico y compartir conocimiento. Se encontré que el modelo
propuesto explica el 10.6% de la varianza de compartir conocimiento. (X2 corregido=.106), lo
que habla bien de la potencia explicativa del mismo, con un error estdndar de 27.05, el ANOVA

de F=10,163 (p =.000). Se expone como una mediacion parcial, porque en la tercera ecuacion.

Con respecto al segundo objetivo especifico que busca determinar la relacion existente
entre compromiso organizacional y las progresiones del personal no docente en la Universidad
Peruana de los Andes de Huancayo, Region Junin — 2018; se realizan analisis estadisticos para
determinar el grado de correlacion entre las variables compromiso organizacional y las
progresiones del personal no docente, obteniendo el valor de R=0.874 para el coeficiente de
correlacion de Rho de Spearman y un valor de significancia de p=0.000; demostrando que
existe un grado de correlacion directamente fuerte y significativa entre el compromiso
organizacional y las progresiones del personal no docente en la Universidad Peruana Los Andes
de Huancayo, region Junin — 2018. Estos resultados son contrastados por los obtenidos por

(Leiva Mendoza, 2019) con su tesis “Gestion de las Personas y el Compromiso Organizacional



77

en la Camara de Comercio de Huancayo en el Afio 2018” donde que la autora obtuvo una
relacion positiva alta entre las variables clima organizacional y compromiso organizacional de
los colaboradores de la Gerencia de Operaciones Tecnoldgicas y Aplicaciones en un banco en
el afio, Con relacion al sentido de pertenencia y el compromiso organizacional de los
trabajadores de la Gerencia de Operaciones Tecnoldgicas y Aplicaciones en la entidad bancaria
peruana, en el afio 2017 (rho = 0.517, p=0.000), se obtuvo una relacion positiva alta. Respecto
a la retribucién y el compromiso organizacional de los trabajadores de entidad bancaria en
mencién, se obtuvo un (rho = 0.405, p=0.000) una relacion moderada positiva. De igual forma
para el nexo entre la disponibilidad de recursos y el compromiso organizacional al obtener (rho
= 0.335, p=0.000). En la relacion entre la estabilidad y el compromiso organizacional de los
colaboradores bancarios se presentd una asociatividad baja al obtener un resultado de (rho =
0.273, p=0.000) y respecto a las variables claridad y coherencia en la direccion y el
compromiso organizacional de los colaboradores bancarios se presento el resultado siguiente
(rho = 0.435, p=0.000). Para el caso de valores colectivos y el compromiso organizacional la

relacion fue moderada entre los colaboradores bancarios al obtener un (rho = 0.348, p=0.000).

En lo que respecta al tercer objetivo especifico que busca determinar la relacion
existente entre compromiso organizacional y las especializaciones del personal no docente en
la Universidad Peruana de los Andes de Huancayo, Region Junin — 2018; donde que al
realizarse los correspondientes analisis estadisticos se obtiene el valor de R=0.882 y un valor
de significancia de p=0.000; lo que nos indica que existe relacion entre el compromiso
organizacional y las especializaciones del personal no docente, demostrando que a mayor
compromiso organizacional mejorara los resultados de las especializaciones del personal no
docente de la Universidad Peruana Los Andes de Huancayo, Regién Junin —2018; con un valor
de significancia de 0.000; lo que indica que la relacidn es significativa. Esto puede evidenciarse

con los obtenidos por (Farfan Cardenas, 2018) “Clima laboral y compromiso organizacional
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de los profesores en la Institucion Educativa “Mariscal Cdceres”. Ayacucho, 2017 donde que
se obtuvieron los resultados mediante el tratamiento estadistico, nos permitié comprobar la
hipdtesis general. Por lo que se concluye que: Existe relacion entre el clima laboral y
compromiso organizacional en los profesores de la I.LE “Mariscal Caceres”. Ayacucho, 2017.
Resultado que es corroborado con la prueba estadistica de Tau_b de Kendall al mostrarnos que
el valor del coeficiente de correlacién es 0,362 el que refleja un nivel de correlacion positiva

baja, y el p-valor (nivel de significancia) es 0,001 < 0.05. = 0,362; p=0.001 < 0.05).
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CONCLUSIONES
Se concluye, mediante evidencias estadisticas que existe relacion directa y significativa
entre el compromiso organizacional y el personal no docente de la Universidad Peruana
Los Andes de Huancayo, region Junin en el afio 2018; ya que el coeficiente de correlacion
asciende a R=0.974 y un valor de significancia de p=0.000 que es menor a 0.05.
Se llega a la conclusion de que existe relacion directa y significativa entre el compromiso
organizacional y las capacitaciones del personal no docente de la Universidad Peruana
Los Andes de Huancayo, regién Junin en el afio 2018; debido a que el valor de
significancia obtenido es de p=0.000, el cual es menor al nivel de significancia (0.05) y
el valor para el coeficiente de correlacion es de 0.943.
Se concluye que existe relacién directa y significativa entre el compromiso
organizacional y las progresiones del personal no docente de la Universidad Peruana Los
Andes de Huancayo, region Junin en el afio 2018; ya que el valor para el coeficiente de
correlacion es de 0.0.874 y un valor de significancia de p=0.000 que es menor a 0.05.
Se llega a la conclusién de que existe una relacion directa y significativa entre el
compromiso organizacional y las especializaciones del personal no docente de la
Universidad Peruana Los Andes de Huancayo, region Junin en el afio 2018, debido a que
se obtuvo el valor de R=0.882 para el coeficiente de correlacion y un valor de p=0.000

para la significancia, el cual es menor al valor de 0.05.
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RECOMENDACIONES

Se recomienda a los directivos de la Universidad Peruana Los Andes de Huancayo,
regién Junin en el afio 2018 que, mediante su area de recursos humanos, implementen
politicas de organizacidn, retencion y desarrollo del personal no docente que labora en la
actualidad en la institucion; para fortalecer el compromiso organizacional de los mismos.
Se recomienda a los encargados del area de recursos humanos de la Universidad Peruana
Los Andes de Huancayo, region Junin en el afio 2018 establecer mecanismos para cubrir
las necesidades y expectativas del personal no docente de la institucion.

Se recomienda a los responsables del area de recursos humanos de la Universidad
Peruana Los Andes de Huancayo, regién Junin; establecer programas de recompensas y
reconocimientos laborales por la productividad eficiente del personal no docente de la
institucién, permitiendo elevar el compromiso organizacional de los implicados.

Se recomienda a los responsables del &rea de recursos humanos de la Universidad
Peruana Los Andes de Huancayo implementar politicas que reconozcan el
profesionalismo especializado del personal no docente de la institucion, permitiendo

otorgarles a los implicados mejorar su productividad y compromiso organizacional.
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PROBLEMAS

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES Y
DIMENSIONES

METODOLOGIA

¢Cual es la relacion existente
entre compromiso
organizacional y el personal no
docente en la UPLA de
Huancayo, Region Junin -
20187

Determinar la relacion existente
entre compromiso
organizacional y el personal no
docente en la UPLA de
Huancayo, Region Junin — 2018

Existe relacion directa entre
compromiso organizacional y el
personal no docente en la UPLA
de Huancayo, Region Junin —
2018.

¢Cual es la relacion existente
entre compromiso
organizacional y las
capacitaciones del personal no
docente en la UPLA de
Huancayo, Region Junin -
2018?

¢Cual es la relacion existente
entre compromiso
organizacional y las
progresiones del personal no
docente en la UPLA de
Huancayo, Regiéon Junin -
2018?

¢Cual es la relacion existente
entre compromiso
organizacional y las
especializaciones del personal
no docente en la UPLA de
Huancayo, Region Junin -
2018?

Determinar la relacion existente
entre compromiso
organizacional y las
capacitaciones del personal no
docente en la UPLA de
Huancayo, Region Junin —2018.

Determinar la relacion existente
entre compromiso
organizacional y las
progresiones del personal no
docente en la UPLA de
Huancayo, Region Junin —2018.

Determinar la relacion existente
entre compromiso
organizacional y las
especializaciones del personal
no docente en la UPLA de
Huancayo, Region Junin —2018.

Existe relacion directa entre
compromiso organizacional y
las capacitaciones del personal
no docente en la UPLA de
Huancayo, Regi6n Junin —2018.

Existe relacion directa entre
compromiso organizacional y
las progresiones del personal no
docente en la UPLA de
Huancayo, Regi6n Junin —2018.

Existe relacion directa entre
compromiso organizacional y
las  especializaciones  del
personal no docente en la UPLA
de Huancayo, Region Junin —
2018.

Compromiso organizacional
Dimensiones

- Afectivo
- Continuidad
- Normativo

Personal

Dimensiones
- capacitacion profesional
- Progresién de la carrera

- Especializacion en la
carrera

Meétodos:
Método cientifico.

Disefio:
No experimental; correlacional

Tipo de investigacién:
Basica

Nivel de investigacion:
Correlacional

Poblacién:
112 trabajadores

Técnicas: Encuesta

Instrumentos: Cuestionario

Procesamiento de datos:
SPSS v25.0

Fuente: Elaboracion propia.
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Matriz de Operacionalizacion de Variables

Tabla 18. Anexo 2 — Matriz de Operacionalizacion de variables.
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Variables Operacionalizacion Dimensiones Indicadores Items
(Vallejo, 2017) “Compromiso organizacional, es la Identificacion. 1-5
adhesion emacional del empleado hacia la empresa, adquirido —
como consecuencia de la satisfaccion por parte de la Motivacion en el
. Organizacion de las necesidades y expectativas que el _ Afectivo. sueldo. 8_12
Compromiso trabajador siente. Compromiso de continuacién, €omo _ continuidad. Seguridad de
organizacional consecuencia de la inversion de tiempo y esfuerzo que la _ Normativo. estabilidad.
persona tiene por su permanencia en la empresa y que perderia
si abandona el trabajo” ... Obligacion moral. 13_18
Lealtad.
(Riquelme, 2019). “Personal se Capacitacion continua. 14
encargaria de todo lo concerniente al recurso humano, —
estimado de mejor manera como talento humano, el cual - Capacitacion Orden de meritos. 5
deberia ser el elemento mas importante al considerar el profesional. Experiencia del
funcionamiento de una organizacién, sin embargo, suele ser el _ Progresién de la trabajador. 6
Personal primer afectado con la toma de decisiones organizacionales,  ...-o-o
resultando incomprensible que en este proceso suela quedar _ Especiélizacic’)n enla Capacitacion de 7
por debajo del capital, la utilidad, la industria, las maquinas, la carrera. informacion laboral.
produccidn, entre otros de los recursos de las empresas” ... Entrenamiento de las .

personas.

Dimension Especial

Niveles del compromiso organizacional del personal no docentes en la Universidad Peruana Los Andes de Huancayo, Region Junin — 2018

Fuente: Elaboracién propia.
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Matriz de Operacionalizacion del Instrumento

Tabla 19. Anexo 3 - Matriz de operacionalizacién del instrumento.
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Variable Dimensiones Indicadores items (segun indicadores) Respuestas
(Likert)
1. Trabajo en mi organizacion mas por gusto que por necesidad.
2. Tengo una fuerte sensacidn de pertenecer a mi organizacion
3. Mi organizacion tiene un gran significado personal para mi.
4. Me siento como parte de una familia en mi organizacion
Identificacién 5. Realmente siento como si los problemas de mi organizacion fueran mis propios
problemas.
6. Disfruto hablando de mi organizacion con gente que no pertenece a ella.
7. Seria muy feliz pasando el resto de mi vida laboral en la organizacion donde trabajo.
8. Una de las razones principales para seguir trabajando en mi organizacion, es porque otra 1 Totalmente en
institucion no podria igualar el sueldo y prestaciones que tengo aqui. desacuerdo.
Variable 1 D1 Afecti 9. Creo que tengo muy pocas opciones de conseguir otro trabajo igual, como para considerar  2.En desacuerdo
: e_Ct'YO la posibilidad de dejar mi organizacion. 3.Indiferente.
Compromiso  D2Continuidad Motivacion en el 10.Uno de los motivos principales por lo que sigo trabajando en mi organizacion, es porgue

Organizacional

D3Normativo

sueldo

Seguridad de
estabilidad

me resultaria dificil conseguir un trabajo como el que tengo en mi organizacion.

11.Ahora mismo seria duro para mi dejar mi organizacién donde trabajo, incluso si quisiera
hacerlo.

12.Demasiadas cosas en mi vida se verian interrumpidas si decidiera dejar ahora mi
organizacion.

Obligacién moral
Lealtad

13.Una de las principales razones por las que permanezco trabajando en mi organizacion es
porque siento la obligacién moral de permanecer en ella.

14.Aunque tuviese ventajas con ello, no creo que fuese correcto dejar ahora mi
organizacion.

15.Me sentiria culpable si dejase ahora mi organizacién considerando todo lo que me ha
dado.

4.De acuerdo

5.Totalmente de
acuerdo
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16.Ahora mismo no abandonaria mi organizacion, porque me siento obligado con toda su
gente.

17.La organizacion donde trabajo merece mi lealtad.
18.Creo que le debo mucho a mi organizacion.

Variable 2

Personal

D1Capacitacion
profesional.

D2. Progresion de
la carrera.

D.3Especializacion
en la carrera

Capacitacion
Continua

1. Esta de acuerdo con las funciones o actividades que desarrolla en su puesto trabajo

2. Considera usted que es necesario una permanente capacitacion para lograr su desarrollo
personal

Participa usted en eventos de capacitacion relacionado a su puesto de trabajo

Orden de méritos

Ha recibido alguna recompensa o incentivo de acuerdo a su mérito laboral

Experiencia del
trabajador

3.
4. Realiza la empresa cursos de capacitacion para mejorar su desarrollo personal.
5.
6.

Cree usted que el puesto de trabajo otorgado fue de acuerdo a su experiencia laboral

Capacitacioén de
informacion
laboral

7. Recibe la capacitacion necesaria para desempefiar correctamente en el puesto de trabajo

Entrenamiento de
las personas

8. Recibe el entrenamiento adecuado para que puedas cumplir eficientemente sus funciones
profesionales en el puesto de trabajo

1.Totalmente en
desacuerdo.

2.En desacuerdo
3.Indiferente.
4.De acuerdo

5.Totalmente de
acuerdo

Fuente: Elaboracion propia.



90

Anexo 4.

Instrumento de Investigacion

o

UNIVERS 5

UNIVERSIDAD PERUANA LOS ANDES

Por la presente nos dirigimos a usted para pedirle solo unos minutos de su tiempo para poder

resolver las preguntas que he desarrollado, la investigacion esta Niveles del compromiso

organizacional del personal no docentes en la Universidad Peruana de los Andes de

Huancayo, Regién Junin - 2018

Dicho cuestionario sera realizado solo con fines de estudio por lo cual los datos obtenidos seran

de caracter confidencial, le agradecemos su tiempo y participacion en dicha investigacion.

Escala de respuestas:

nglgzg:zgn En Desacuerdo Indiferente De Acuerdo Tofmfmg de
1 2 3 4 5
N ITEMS 1 2
COMPROMISO ORGANIZACIONAL
AFECTIVO
1 | Trabajo en mi organizacién méas por gusto que por necesidad.
2 | Tengo una fuerte sensacion de pertenecer a mi organizacion
3 | Mi organizacion tiene un gran significado personal para mi.
4 | Me siento como parte de una familia en mi organizacion
5 Realmente siento como si los problemas de mi organizacion fueran mis
propios problemas.
6 | Disfruto hablando de mi organizacion con gente que no pertenece a ella.
7 Seria muy feliz pasando el resto de mi vida laboral en la organizacién
donde trabajo.
CONTINUIDAD
Una de las razones principales para seguir trabajando en mi organizacion,
8 | es porque otra institucién no podria igualar el sueldo y prestaciones que
tengo aqui.
9 Creo que tengo muy pocas opciones de conseguir otro trabajo igual, como
para considerar la posibilidad de dejar mi organizacion.




Uno de los motivos principales por lo que sigo trabajando en mi
10 | organizacion, es porque me resultaria dificil conseguir un trabajo como el
que tengo en mi organizacion.

Ahora mismo seria duro para mi dejar mi organizacion donde trabajo,

11 | A
incluso si quisiera hacerlo.

Demasiadas cosas en mi vida se verian interrumpidas si decidiera dejar

12 : o
ahora mi organizacion.

NORMATIVO

Una de las principales razones por las que permanezco trabajando en mi

13 RN . o
organizacion es porgue siento la obligacion moral de permanecer en ella.

Aungue tuviese ventajas con ello, no creo que fuese correcto dejar ahora

14| . R
mi organizacion.

Me sentiria culpable si dejase ahora mi organizacion considerando todo

15 lo que me ha dado.

Ahora mismo no abandonaria mi organizacién, porque me siento

16 obligado con toda su gente.

17 | La organizacion donde trabajo merece mi lealtad.

18 | Creo que le debo mucho a mi organizacion.

PERSONAL

CAPACITACION CONTINUA

Estad de acuerdo con las funciones o actividades que desarrolla en su

1 .
puesto trabajo

5 Considera usted que es necesario una permanente capacitacion para
lograr su desarrollo personal

3 Participa usted en eventos de capacitacion relacionado a su puesto de
trabajo

4 Realiza la empresa cursos de capacitacion para mejorar su desarrollo

personal

ORDEN DE MERITOS

5 | Harecibido alguna recompensa o incentivo de acuerdo a su mérito laboral

EXPERIENCIA LABORAL

Cree usted que el puesto de trabajo otorgado fue de acuerdo a su

6 o
experiencia laboral

CAPACITACION DE FORMACION LABORAL

Recibe la capacitacion necesaria para desempefiar correctamente en el

! puesto de trabajo

ENTRENAMIENTO DE LAS PERSONAS

Recibe el entrenamiento adecuado para que puedas cumplir

8 - . . .
eficientemente sus funciones profesionales en el puesto de trabajo

GRACIAS POR SU COLABORACION...
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VALIDACION DEL INSTRUMENTO

INFORME DE OPINION DEL JUICIO DE EXPERTO

Datos generales:

Titulo de la Investigacién, “Niveles del compromiso organizacional del personal
no docentes en la Universidad Peruana de Los Andes de Huancayo, Regién Junin -

2018”.
1.I.Nombre del instrumento, motivo de validacién: compromiso organizacional y
Personal.
ASPECTOS DE VALIDACION
CATEGORIA CALIFICACION INDICADOR
I.- Los items no_son suficientes para
SUFICIENCIA 1. N(.) cgmple con el fedir I dineai p
S 2.- Los items miden algun aspecto de |
i : . .- Los items m n ela
Lo ttems que 2. Nivel bajo dimension, pero no co%espor?den de la
pertenecen a una 3. Nivel moderado dimension total.
misma dimension 4. Nivel alto 3.- Se deben incrementar algunos items
bastan para obtener la para poder evaluar la dimensién
o completamente.
medicion de esta. _
4.-Los items son suficientes.
CLARIDAD 1.-El item no es claro
El item se comprende 1. No cumple con el 2.-El item requiere mucha modificacion o
o , C una muy grande en el uso de las palabras
facilmente, es decir, criterio de acuerdo con su significado o por la
su sintactica son 2. Nivel bajo ordenacién de las mismas.
adecuadas. 3. Nivel moderado 3.-Se requiere una modificacion muy
. especifica de algunos de los términos del
4. Nivel alto item.
4.-El item es claro, tiene semantica y
sintaxis adecuada.
COHERENCIA 1.-No cumple con el

El item tiene relacion
logica con la
dimension o
indicador que esta
midiendo

criterio
2.-Nivel bajo
3.-Nivel moderado

4.-Nivel alto

1.-El item no tiene relacion con la
dimension.

2.-El item tiene una relacion tangencial
con la dimension.

3.-El item tiene una relacion moderada
con la dimension que esta midiendo.
4.-El item se encuentra completamente
relacionado con la dimension que esta
midiendo.
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RELEVANCIA
El item es esencial
o0 importante, es decir

debe ser incluido.

1.-No cumple con el
criterio

2.-Nivel bajo
3.-Nivel moderado
4 -Nivel alto

1.- El item puede ser eliminado sin que se
vea afectada la medicion de la dimension.

2.-El item tiene al%una relevancia, pero
otro item puede estar incluyendo [o que
mide este.

3.-El item es relativamente importante.

4 .- El item es muy relevante y debe ser
incluido.

Evaluacion del experto acerca de la encuesta, “Niveles del compromiso organizacional

del personal no docentes en la Universidad Peruana de Los Andes de Huancayo,

Region Junin - 2018”.

EVALUACION
EXPERTO | \c\bewico
ITEMS CRITERIO
C‘(““\fa ‘Q\quqa |
Chodar Aguilor Lic. Koy Nead (/JHQ

Dado que el instrumento es adecuado a opinion del experto se toma la decision a su

aplicacion respectiva.

e Condor Aguifar

D 1623521

SeAl s sddesoesecnnnes




VALIDACION DEL INSTRUMENTO

INFORME DE OPINION DEL JUICIO DE EXPERTO

Datos generales:

Titulo de la Investigacion,

“Niveles del compromiso organizacional del personal

no docentes en la Universidad Peruana de Los Andes de Huancayo, Region Junin -

2018”.
1 1.Nombre del instrumento, motivo de validacion: compromiso organizacional y
Personal.
ASPECTOS DE VALIDACION
CATEGORIA CALIFICACION INDICADOR
SUFICIENCIA 1. No cumple con el %gﬁ;tgﬁeggig%n suficientes para

Los items que
pertenecen a una
misma dimension
bastan para obtener la
medicion de esta.

criterio

Nivel bajo
Nivel moderado
Nivel alto

N

2 - Los items miden algin aspecto dela
dimension, pero no corresponden de la
dimension total.

3 - Se deben incrementar algunos items
para poder evaluar la dimension
completamente.

4 -Los items son suficientes.

CLARIDAD

El item se comprende
facilmente, es decir,
su sintactica son

1. No cumple conel
criterio
2. Nivel bajo

1.-El item no es claro

2.-El item requiere mucha modificacion o
una muy grande en el uso de las palabras
de acuerdo con su significado o por la
ordenacion de las miSmas.

3.-Se requiere una modificacion muy

adecuadas. 3. Nivel moderado ! :
_ especifica de algunos de los términos del
4. Nivel alto item.
4.-El item es claro, tiene semantica y
sintaxis adecuada.
COHERENCIA 1.-No cumple con el

El item tiene relacion
logica con la
dimension o
indicador que esta
midiendo

criterio
2.-Nivel bajo
3. -Nivel moderado
4 -Nivel alto

1.-El item no tiene relacion con la
dimension.

2 -El item tiene una relacion tangencial
con la dimension.

3.-El item tiene una relacion moderada
con la dimension que esta midiendo.

4 -El item se encuentra completamente
relacionado con la dimension que esta
midiendo.




RELEVANCIA 1.-No cumple con el
criterio

El item es esencial 2.-Nivel bajo
3.-Nivel moderado

o importante, es decir .
P 4.-Nivel alto

debe ser incluido.

1.- El item puede ser eliminado sin que se
vea afectada la medicion de la dimension.

2.-El item tiene alguna relevancia, pero
otrq item puede estar incluyendo To que
mide este.

3.-El item es relativamente importante.

4.- El item es muy relevante y debe ser
incluido.
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Evaluacion del experto acerca de la encuesta, “Niveles del compromiso organizacional

del personal no docentes en la Universidad Peruana de Los Andes de Huancayo,

Region Junin - 2018”,

??a\of 6:0‘14“7

EVALUACION
EXPERTO D
ACADEMICO
ITEMS CRITERIO
/—\{])hd\(k G % »
1C 3&1 N;,al AH\)

Dado que el instrumento es adecuado a opinion del experto se toma la decision a su

aplicacion respectiva.

| 014111 Eeren— PR [0 [ ——

OV it o

G CLAD - 14393
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VALIDACION DEL INSTRUMENTO

INFORME DE OPINION DEL JUICIO DE EXPERTO

Datos generales:

Titulo de la Investigacion, “Niveles del compromiso organizacional del personal no
docentes en la Universidad Peruana de Los Andes de Huancayo, Region Junin - 2018”.

1.1.Nombre del instrumento, motivo de validacion: compromiso organizacional y Personal.

ASPECTOS DE VALIDACION

CATEGORIA

CALIFICACION

INDICADOR

SUFICIENCIA

Los items  que
pertenecen a una
misma dimensién
bastan para obtener la
medicion de esta.

1. No cumple conel
criterio

2. Nivel bajo

Nivel moderado

4. Nivel alto

w

1.- Los items no son suficientes para medir
la dimensién

2.- Los, jtems miden algun aspecto de la
dimension, pero no corresponden de la
dimension total.

3.- Se deben incrementar algunos items
para poder evaluar la = dimension
completamente.

4.-Los items son suficientes.

CLARIDAD

El item se comprende
facilmente, es decir,
su sintactica son
adecuadas.

1. No cumple con el
criterio

2. Nivel bajo

Nivel moderado

4. Nivel alto

w

1.-El item no es claro

2.-El item requiere mucha modificacion o
una muy grande en el usp de las palabras
de acuérdo con su_significado o por la
ordenacion de las mismas.

3.-Se _requiere. una modificacion muy
etspeuflca de algunos de los términos del
item.

4.-El item es claro, tiene semantica y
sintaxis adecuada.
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COHERENCIA

1.-No cumple con el

El item es esencial o
importante, es decir

debe ser incluido.

criterio
2.-Nivel bajo
3.-Nivel moderado

4.-Nivel alto

criterio 1.-El item no tiene relacion con la

El item tiene relacion dimension.

Ani 2.-Nivel bajo . ) )

Igg|ca 5 con la 2.-El item tiene una relacién tangencial

dimension 0 | 3.-Nivel moderado con la dimension.

indicador que esta . ) .

midiendo 4.-Nivel alto 3.-E] item tiene una rglac_lo_n moderada con
la dimensidn que esta midiendo.
4.-El item se encuentra completamente
relacionado con la dimension que esta
midiendo.

RELEVANCIA 1.-No cumple con el

1.- El item puede ser eliminado sin que se
vea afectada la medicién de la dimension.

2.-El item tiene alguna relevancia, pero
otro item puede estar incluyendo lo que
mide este.

3.-El item es relativamente importante.

4.- El item es muy relevante y debe ser
incluido.

Evaluacién del experto acerca de la encuesta, “Niveles del compromiso organizacional del

personal no docentes en la Universidad Peruana de Los Andes de Huancayo, Region Junin

- 2018”.
EVALUACION
EXPERTO GRADO ACADEMICO
ITEMS CRITERIO
MG. 34 MUY ALTO
VISURRAGA CAMARGO
LUIS ANTONIO

Dado que el instrumento es adecuado a opinion del experto se toma la decision a su




aplicacion respectiva.

Firma:

/ :
Jipusmme s
J

VISURRAGA CAMARGO LUIS ANTONIO

DNI: 20011640
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Anexo 6.

Evidencias Fotograficas
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