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RESUMEN

En este presente trabajo de investigacion se explica la relacién que existe entre compromiso
laboral y el desarrollo organizacional en los colaboradores de la Oficina de Gestion de
Recursos Humanos del Gobierno Regional de Huancavelica en tanto que la variable
compromiso laboral esta compuesta por 03 dimensiones los mismos que son: compromiso
afectivo, compromiso de continuidad y compromiso normativo; por otro lado la variable
desarrollo organizacional esta compuesta por 05 dimensiones que son: autonomia,
significado de las tareas, identificacion con la tarea, variedad en la tarea y retroalimentacion.
Sin embargo en esta segunda variable, para realizar el cuestionario se trabajo con solo tres
dimensiones por lo que se asemeja a la problematica del estudio realizado los cuales son: la
autonomia, el significado de las tareas y la identificacion con la tarea. En tanto debo indicar
que es un estudio correlacional simple y cuenta con una muestra de 50 empleados, asimismo
los instrumentos empleados cumplen con las cualidades de validez y confiabilidad. Por otro
lado los resultados obtenidos permitiran rechazar la hipotesis nula y aceptar la hipotesis
alternas; debido a que se encontr6 que el coeficiente de correlacion Rho Spearman es de 0.80;
esto quiere decir gque tiene un nivel de correlacion de 0.80 estableciendo asi que existe una
relacion directa y un nivel de significancia menos que 0.05; rechazando la hipétesis nula y

aceptando la hipdtesis alterna.

Palabras claves de la investigacion: Compromiso laboral, compromiso afectivo, compromiso

de continuidad, compromiso normativo y desarrollo organizacional.
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ABTRACT

In this present research work is explained the relationship between labor commitment and
organizational development in the employees of the Office of Human Resources
Management of the Regional Government of Huancavelica while the variable labor
commitment is composed of 03 dimensions the same as are: affective commitment,
commitment to continuity and normative commitment; On the other hand, the variable
organizational development is composed of 05 dimensions that are: autonomy, meaning of
tasks, identification with the task, variety in the task and feedback. However, in this second
variable, to carry out the questionnaire we worked with only three dimensions, which is why
it is similar to the problem of the study, which are: autonomy, the meaning of the tasks and
identification with the task. In as much | must indicate that it is a simple correlacional study
and counts on a sample of 50 employees, also the used instruments fulfill with the qualities
of validity and reliability. On the other hand, the obtained results will allow to reject the null
hypothesis and accept the alternative hypothesis; because it was found that the Rho Spearman
correlation coefficient is 0.80; this means that it has a correlation level of 0.80, thus
establishing that there is a direct relationship and a level of significance less than 0.05;
rejecting the null hypothesis and accepting the alternative hypothesis.

Key words of the research: Labor commitment, affective commitment, commitment to

continuity, normative commitment and organizational development.
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INTRODUCCION

En este trabajo de investigacionbuscamoscontribuiruna mejora continuade la
instituciéndesde la armonia organizacional; beneficiando a los colaboradores como
principales generadoresde un trabajo eficiente y responsable.

La forma de lograr el cumplimiento eficaz de los objetivos para un buen desarrollo
organizacional es el trabajo en conjunto; para lo cual se debe tener en cuenta el factor
principal siendo...el compromiso personal,el mismo que carece de importancia en
comparacion de otros temas. Debo resaltar hablar de compromiso laboral es un tema
significativo, en tanto se debe generar un ambiente firme con lazos emocionales, a fin de los
colaboradores se liguen con la institucion a pesar de sus situaciones criticas.

En la actualidad las organizaciones enfrentan innovaciones permanentes, por los cambios
constantes adaptandose asi para subsistir. Para ello es necesario que las organizaciones se
encuentren en éptimas condiciones desde el interior, para asi tener resultados 6ptimos.

El compromiso laboral puede convertirse en la cercania o alejamiento dentro de la
organizacion, siendo éste el factor de autoridaden la conducta de quienes conforman dicha
organizacion; incluyendo elsentimiento que se forma de su cercania o distanciamiento con
todos los que conforman como: los lideres, colaboradores y compafieros de trabajo; que
puede estar expresada en términos de autonomia, el significado de las tareas, la identificacion
con las tareas, el compromiso afectivo, el compromiso de continuidad y el compromiso
normativo.

Plantedndose asi el siguiente problema: ¢Qué relacion existe entre el compromiso laboral y
el desarrollo organizacional en los colaboradores de la Oficina de Gestion de Recursos

Humanos del Gobierno Regional de Huancavelica — 2017?
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Y como objetivo estd orientado a determinar la relacién que existe entre el compromiso
laboral como factor principal para el desarrollo organizacional, conocer el grado de
compromiso de parte de los colaboradores hacia los directivos de la institucion.Esta
interrogante quizas no sean resultas de manera especifica por esta investigacion, pues al ser
de alcance descriptivo correlacional simple. Asimismo se encuentra sometido a las bases
tedricas donde aclaran diversas dudas a través de la correlacion de las conclusiones
encontradas. En tanto ésta investigacion consta de tres capitulos.

Para iniciar se plante6 el problema, donde se exponen las razones que motivaron la

realizacion de ésta investigacion.

En seguidase planted los objetivos, siendo el objetivo general y objetivos especificos, para
luego plantear las justificaciones como son: teorica, practica, metodoldgica, social y la de

conveniencia y por ultimo la delimitaciones.

Asimismo se exponen el marco tedrico que ha adaptado diversas ideas respecto al tema de
estudio, estas certifican su estructura tedrica a través de un conglomerado bibliografico de
manera estructurada concerniente al compromiso laboral y desarrollo organizacional; para lo

cual existen diversos conceptos directos al tema de estudio.

Posteriormente se presentan las bases tedricas que ubica al lector en el contexto de la

organizacion que formo parte de la investigacion.

Siguiendo con el orden continuocon la descripcién de la hipotesis general y especificos,
culminando con la metodologia se expone el disefio de investigacion, tipo, nivel, muestreo,
unidad de analisis seleccionada, operacionalizacion de las dos variables compromiso laboral

y desarrollo organizacional y la técnica e instrumento de informacion.
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Finalmente, los andlisis de los resultados donde se van contrastando los datos arrojados por

el estudio para luego convertirlos en respuestas a los objetivos planteados.
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CAPITULO |

PROBLEMA DE INVESTIGACION

PLANTEAMIENTO, SISTEMATIZACION Y FORMULACION DEL

PROBLEMA

DESCRIPCION DEL PROBLEMA

La preocupacion de los lideres de recursos humanos por la falta de compromiso laboral
de parte de los empleados hacia la organizaciény las pocas acciones para consolidar la

cultura organizacional son los temas que en la actualidad destacan més.

Hoy en dia los trabajadores estan forzando a los empleados a cambiar sus expectativas;
desarrollando asi nuevas maneras de trabajar; para lo cual se debe evaluar primero el
interés personal y organizacional, las organizaciones estan relacionando con evidente
lentitud quedandose cortas en el desarrollo de habilidades;sin duda la integracion de
las personas a la organizacion es de vital importancia pues de este depende en gran

medida que los resultados de los objetivos sean 6ptimos.
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En la actualidad los empleados en general muestran insatisfaccion por el desinterés
personal que tiene a hacia ellos, lo que es de preocupacion de muchos jefes superiores
como gerentes, sub gerentes, directores y demas servidores; el bienestar de los
empleados es importante para el buen desarrollo de la organizacion. EI compromiso
personal y la productividad es la clave fundamental para el desarrollo éptimo de la
organizacion.

Por otro lado debo indicar que el talento humano dentro de una organizacion es una
parte decisiva de la solucion, concerniente al compromiso laboral en la Oficina de
Gestion de Recursos Humanos del Gobierno Regional de Huancavelica sujeta de
investigacién, se ha podido detectar los siguientes problemas: insuficiente
comunicacién entre directivos - trabajadoresy con ello un deficiente compromiso
personal,deficiente rendimiento laboral, asi mismo carencia de trabajo en equipo,
incumplimiento de metas organizacionales, desmotivacion, ausentismo, conflictos,
mala gestion, desinterés en las innovaciones baja autoestima de los servidores, baja
autoconfianza, limitada practica de wvalores, clima laboral hostil, relaciones
interpersonales- deplorables entre el equipo laboral, entre otros.

Todas estas consecuencias a medida que pasa el tiempo; crean mayor tension entre los
empleados lo cual acarrean perjuicios tanto en su salud de cada uno de ellos creando
malestares laborales; afectando el normal desarrollo organizacional.

Situacion prospectiva

La Oficina de Gestion de Recursos Humanos, debera enfrentar los cambios y desafios
que se le impongan respetando la estabilidad emocionalde cada uno de sus
colaboradores de las diferentes Areas a su cargo. Por lo que se debe generar un

ambiente propicio para el desarrollo profesional de los colaboradores; para ello debera
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sistematizar incentivos motivadores que reconozcan el esfuerzo del resultado obtenido,
asimismo modificar habitos y conductas de cada uno de sus colaboradoresese fin de
mejorar la calidad de servicio. El resultado del mismo coadyuvara al personal en
general de todo el Gobierno Regional de Huancavelica en su totalidad.
Desde la perspectiva de los colaboradores, el compromiso laboral garantiza un trabajo
eficiente y logra alcanzar los objetivos. Asimismo los empleadores deben identificarse
con cada uno de los colaboradores e incentivar sus labores ya que depende de ella el
cumplimiento de los objetivos de cada organizacién; siendo asi un desarrollo
organizacional eficiente.
1.2, FORMULACION DEL PROBLEMA
1.2.1. Problema General
¢Qué relacion existe entre el compromiso laboral y el desarrollo
organizacional en los colaboradores de la Oficina de Gestion de Recursos

Humanos del Gobierno Regional de Huancavelica — 2017?

1.2.2. Problemas Especificos
a) ¢Qué relacion existe entre el compromiso afectivo y el desarrollo
organizacionalen los colaboradoresde la Oficina de Gestion de Recursos
Humanos del Gobierno Regional de Huancavelica-2017?
b) ¢Qué relacion existe entre el compromiso de continuidad y el desarrollo
organizacionalen los colaboradoresde la Oficina de Gestion de Recursos

Humanos del Gobierno Regional de Huancavelica -2017?
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c) ¢Qué relacion existe entre el compromiso normativo y el desarrollo
organizacionalen los colaboradores de la Oficina de Gestion de Recursos

Humanos del Gobierno Regional de Huancavelica -2017?

1.3. OBJETIVOS DE INVESTIGACION

1.3.1. Objetivo General
Determinar la relacion que existe entre el compromiso laboral y el desarrollo
organizacional en los colaboradores de la Oficina de Gestion de Recursos

Humanos del Gobierno Regional de Huancavelica - 2017

1.3.2.  Objetivos Especificos

a) Determinar la relacion que existe entre el compromiso afectivo y el desarrollo
organizacionalen los colaboradoresde la Oficina de Gestion de Recursos
Humanos del Gobierno Regional de Huancavelica— 2017.

b) Determinarla relacion que existe entre el compromiso de continuidad y el
desarrollo organizacionalen los colaboradores de la Oficina de Gestion de
Recursos Humanos del Gobierno Regional de Huancavelica — 2017.

c) Determinar la relacion que existe entre el compromiso normativo y el
desarrollo organizacionalen los colaboradores de laOficina de Gestion de

Recursos Humanos del Gobierno Regional de Huancavelica — 2017.

1.4. JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION
Es importante mencionar que el compromiso personal es importante porque tiene
consecuencias respecto al desemperio laboral y determina el grado de compromiso de

parte de los empleados hacia la organizacion. Por ello este trabajo de investigacion
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pretende ser un aporte a las diferentes organizaciones, para asianalizar, mejorar y

visionar sobre la importancia del compromiso laboral.

1.4.1.

1.4.2.

1.4.3.

Justificacion Teorica

Los resultados obtenidos en la presente investigacion sobre el compromiso
laboral y el desarrollo organizacional en la Oficina de Gestion de Recursos
Humanos del Gobierno Regional de Huancavelica — 2017; podran extenderse e
incorporarse al conocimiento cientifico, los estudiosos del desarrollo
organizacional. Algunos estudiosos del desarrollo organizacional se
concentraron en un enfoque mas proactivo para el cambio por medio de
transformar sus culturas,incitarconocimientos creativos y sobre todo implantar

una organizacién que aprende.

Justificacién Practica

Con este trabajo de investigacion pretendemos demostrar la existencia de un
deficiente desarrollo organizacional por lo que no existe un compromiso
personal hacia la organizacion el mismo que surge porque sus colaboradores
expresan desmotivacion por la falta de incentivos (psicolégicos y econémicos)

por parte de los directivos.

Justificacién Metodoldgica

En éste estudio de investigacion se justifico su realizacion, por cuanto se utilizo
encuestas con sus respectivos cuestionarios, los cuales pueden ser utilizados en
otros contextos, el proceso de los datos fueron realizados con cuidado y de
manera ordenada a fin de que la teoria resulte valida y confiableen cuanto a la

estadistica; asimismo se aport6 con el uso de disefios censales y cualitativos.
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Justificacion Social

Con esta investigacion se busca mejorar la calidad de servicio, para lo cual el
colaborador debera comprometerse consigo mismo para el cumplimiento eficaz
de los objetivos de la organizacion; beneficiando asi directamente a la
comunidad y permitiéndole optimizar la calidad de los sistemas administrativos
internos con efectos sucesivos los que redundaran en pro de la sociedad en

general.

Justificacién de Conveniencia

La investigacidn es conveniente porque pretende ser una herramienta para la
toma de decisiones del director, a fin de mejorar la calidad de servicios de los
trabajadores, por medio de la implementacion de nuevas técnicas que
contribuyan al desarrollo de nuevas capacidades y habilidades de cada uno de
los miembros de la Oficina de Gestién de Recursos Humanos del Gobierno

Regional de Huancavelica, el mismo que es objeto de estudio.

1.5. DELIMITACION DE LA INVESTIGACION

1.5.1.

Delimitacion Espacial

El estudio de investigacion se realizara a cada uno de los servidoresdel Decreto
Legislativo 276, servidores del Decreto Legislativo 1057 y personal contratado
por servicios no personales que laboran dentro de la Oficina de Gestion de

Recursos Humanos del Gobierno Regional de Huancavelica.



1.5.2.

1.5.3.

24

Delimitacion Temporal
La presente investigacion se desarrollara a partir del mes de marzo al mes de

agosto 2017.

Delimitacion Conceptual o Teméatica
Especificamente, se abordard la teoria de Roobins Stephenpara el primer
variable compromiso laboral y para la segunda variable desarrollo

organizacional la teoria deHackman y Oldham.
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CAPITULO I

MARCOTEORICO

MARCO TEORICO

2.1.

ANTECEDENTES DEL ESTUDIO

La revision bibliografica consigna tesis y trabajos de investigacion que
describen procesos de capacitacion asociadas al compromiso laboral y
desarrollo organizacional, para lo cual se clasificaron los autores tanto

internacional como nacional los mismos que son:

A Nivel Internacional

Segun (Achilles, 2004), en su trabajo de investigacion indica que: “El desarrollo
organizacional es el proceso de cambios en sistemas socio técnicos abiertos;
tendientes a tener calidad y eficacia en la organizacion para asegurar el
crecimiento mutuo de la empresa y sus empleados”...En tanto como definicion
considero que: “El desarrollo organizacionales un medio de hacer en conjunto,

con una toma de decisiones democratico”.
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Por otro lado segun (Olivares, 2012) en su investigacio...“Compromiso
Organizacional y Satisfaccion Laboral” manifiesta que: En la actualidad las
organizaciones toman en cuanta a sus empleados como un talento humano en
sus diferentes niveles jerarquicos ya que ellos son la pieza fundamental de la
organizacion;en tal forma que busca tener un mayor compromiso con la
organizacion en el logro de sus metas y objetivos,siendo sus 03 dimensiones:
compromiso afectivo, normativo y de continuidad; teniendo como resultado que
el compromiso afectivo es el que predonima mas existiendo asi un apego
emocional e identificacion con la organizacion determinando asi que se ponen

la camiseta ...trabajan mas de lo estipulado.

Segin (Rocha, 2005), indica que para obtener mayores logros los jefes
superiores deberan tomar decisiones de cambios adecuados, para ello los
colaboradores deberdn comprometerse con su organizacion; cumpliendo con

responsabilidad los objetivos de la empresa.

Para, (Frias, 2014), en su tesis titulado “Compromiso y satisfaccion laboral
como factores de permanencia de la generacion Y”; en cuya conclusion indica
estar de acuerdo con los 03 tipos de compromiso de modo diferente:
“Compromiso afectivo, de continuidad y normativo” ya que en la organizacion
sus trabajadores se sientan mas comprometidos.

Asimismo, Méndez (1996),citado por (Edel, 2007), manifiesta en su
conceptualizacion de organizacion que admite en vinculo con las diferentes
disciplinas; por lo que la aplicacidén es amplia y puede tratarse el concepto de

organizacion en 02 campos de estudio: el que corresponde a las ciencias
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sociales y del comportamiento. Lo primero designa a la formacion y segundo a
una actividad y finalmente orientados a los resultados 6ptimos.

Por otro lado Robbins(2009), citado por (Edel, 2007), en su definicion indica
que: “El compromiso organizacional es la identificacién de cada empleado
conla organizacion”.

Segun Meyer y Allen (2001) citado por (Castro, 2006), hace referencia que:El
compromiso organizacional, es la vinculacion de una persona hacia un objeto,
donde implica una actitud del colaborador que beneficien su puesto de trabajo.
El estudio realizado por (Cheng, 2003), dio la consulta si ¢los empleados de
culturas diferentes estan comprometidos en la misma forma con sus
organizaciones? En tanto compararon al compromiso organizacional de
empleados chino con los de canadienses y los de corea del sur.

El compromiso normativoes la obligacion de permanecer con la organizacion
por razones morales, siendo la mayor muestra de empleados chinos.

El compromiso afectivo es el lazo emocional con la organizacion, creencia de
sus propios valores, (Cheng, 2003).

De lo indicado de este énfasis en la lealtad de la dimension del compromiso
normativo de los colaboradores chinos es un buen indice de pronostico de
mantenerse con la organizacion.

El compromiso para continuar es el valor econdmico percibido de seguir en una
organizacion en comparacion de cambiar a otra, lo cual que resultd ser menor

en la muestra de chinos (Cheng, 2003).
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Aungue en los 03 paises se experimentan el compromiso normativo, para
continuar y afectivo, es el grado en que viven cada uno; difiriendo segin la
nacién de que se trate.

Por otro ladoBennis (1966), en su investigacion manifiesta que:...”El desarrollo
organizacional es la respuesta a la innovacion, estrategia de carécter
educacional — cambiar creencias de modo que pueden adaptarse mejor a las
tendencias tecnoldgicas y nuevos desafios.

Segun Douglas McGregor en su libro de (Stepehn, P. & Timothy A., 2009),el
creador de las Teorias X e Y, propuso 02 visiones diferentes de los seres
humanos, negativamente la teoria X: A los empleados no les gusta trabajar, son
perezosos, irresponsables y son obligados a trabajar y el otro basicamente
positivo, teoriaY:...los empleados son creativos, buscan la responsabilidad y
practican los desafios; asimismo propusieron maximizar la motivacion de un
empleado en su puesto de trabajo.

Para (Chiavenato, E., 2008) los programas de reconocimiento era la clave del
éxito;siendo esta la idea de comunicar lo realizado y convertirlos en modelo
para los demas colaboradores.

De igual forma, (Chiavenato,E., 2008), manifiesta que (Maslow y Herzberg),
“Las recompensas sélo cubren las necesidades humanasde nivel bajo la
vigilancia y el control deben ser estrictos y supervisadas prevaleciendo sobre
todo la confianza™.

Asimismo(Chiavenato,E., 2008), indica que:hace mas de 30 afios, McGregor

identifica 02 conjuntos de supuestos siendo estos las X y Y; planteando
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convicciones negativas y positivas sobre las personas y determina un estilo
administrativo con caracteristicas autocraticas y democréticas”.

Los supuestos de la teoria X y la teoria Y sobre la naturaleza humana.

Teoria X Teoria Y

e La persona promedio siente un | e Laaplicacion del esfuerzo fisico o

desagrado inherente por trabajar y
trata de evitar el trabajo a toda costa
Como a las personas no les gusta
trabajar, se les debe coaccionar,
controlar, dirigir y amenazar con
sanciones para que se esfuercen por
alcanzar los objetivos de la
organizacion.

La persona promedio busca evitar
las responsabilidades, tiene poca
ambicién y desea la seguridad por

encima de todo

mental en el trabajo es algo tan
natural como jugar o descansar.

A las personas les gusta dirigirse y
controlarse para alcanzar los
objetivos con los que estan
comprometidas.

El comportamiento por alcanzar
objetivos esta en funcion de las
recompensas asociadas a su
consecucion.

La persona promedio, dadas las
condiciones adecuadas, no sélo
aprende a aceptar
responsabilidades sino que busca
tener mas

La capacidad para ejercer un grado
importante  de  imaginacion,

innovaciony creatividad para la
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solucion de losproblemas de la
organizacion esta muyextendida (y
no de forma limitada) entre la

poblacion.

Fuente: Texto Gestion del Talento Humano 2008
Elaborado: Chiavenato

Por otro lado, (Stepehn, P. & Timothy A., 2009), conceptualiza al desarrollo
organizacional como un conjunto de intervenciones para el cambio planeado
con base en valores humanistas y democréaticos buscando mejorar la eficacia
organizacional y el bienestar de los empleados.
Segun (Chiavenato, 2009),concluye quedesarrollo organizacionalson conceptos
amplios, herramientas y técnicas disefiados para aplicar cambios a largo plazo.
Asimismo (Chiavenato, 2009), indica que:...“Desarrollo organizacional es un
término que engloba un conjunto de acciones de cambio planeado con base en
valores humanisticos y democréaticos que pretenden mejorar la eficacia y el
bienestar de las personas”.
Por otro lado(Chiavenato, 2009) conceptualiza que: ...“Desarrollo
organizacionales un esfuerzo de largo plazo apoyado por la alta direccion a fin
de dar solucion a los conflictos y renovar la organizacion”, teniendo como
ventaja competitiva los siguientes aspectos:

1. Las personas comprometidas cumpliran con responsabilidad sus labores

y mantendrén un clima favorable que permitiran que las organizaciones

Ileguen a sus objetivos.
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2. El lider mantendra un ambiente propicio para el desarrollo continuo de
los colaboradores, a fin de generar calidad de servicio.
3. Recursos econdmicos e incentivos que estimulen el desempefio laboral de
los colaboradores.
4. Laeficacia es la mejora continua de la calidad.
ANivel Nacional
Segun (Perez R. , 2014),indica que: ...”El interes de las organizaciones por
desarrollarse de manera eficiente y eficaz genero que los responsables del

talento humano profundicen los sustentos para el compromiso organizacional”

Para(Rivera, 2010), en su estudio de investigacion “Compromiso
organizacional de los docentes de una Institucion Educativa Privada de Lima
Metropolitana y su correlacion con variables demograficas” concluye que: el
personal docente y los trabajadores administrativos manifestados en actitudes
se identifican con su organizacion y parte de ella (con sus objetivos, metas y
otros); desean seguir formando parte de la misma, esto implica en la
identificacion personal, mientras que el compromiso organizacional elevado
consiste en identificarse con la institucion para el cual se trabaja.

Otro trabajo de mayor importancia que me interesa corresponde a: (Edel, 2007),
en el mismo que concluye que la relacion que existe entre clima y compromiso

organizacional no guarda relacion significativa en las actitudes de los docentes.

En un estudio de compromiso organizacional se destaca que de las variables, lo

mas significante es el grado de compromiso.
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Por otro lado Cérdova (2005); manifiesta que...el compromiso organizacional
de los contratados por trabajo temporal acta como intermediaros entre las
empresas contratantes y los trabajadores. Siendo los resultados que los
trabajadores prestan su servicio sin objecion demostrando asi que las relaciones
sociales y el que hacer cotidiano que se desarrolla en el centro laboral tiene un
gran peso a diferencia de aspectos administrativos o0 econémicos.

Segun, (Flores, 1997), indica que los avances significativosque tuvo la
administracion de personal en los Ultimos tiempos, considera al trabajador como
talento humano; desarrollando mas su formacién, especializacion en la toma de
conciencia de su papel como actor indispensable en el fortalecimiento y

crecimiento de la compafiia.

2.2. BASE TEORICA

Es el desarrollo teméatico de la investigacion,temas sub temas, teorias, modelos

clasificaciones; para cada variable.

2.2.1.

Compromiso Laboral

Segun(Roobins, Stephen., 2009), conceptualiza que: “El compromiso Laboral,
es el grado de identificacion de un empleado hacia la organizacién que lo
emplea. En tanto su involucramiento conel trabajo significa compromiso con su
trabajo especifico; concluyendo asi que el compromiso laboral estarelacionado

con la personalidad.
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2.2.2.  Dimensiones de compromiso laboral

a)

b)

Compromiso afectivo

Es la relacion de emociones, sentimientos y valores que involucra a la
familia como ndcleo de la sociedad a base de nuestros conocimientos,
experiencias y formacion personal, en tanto la organizacion cuenta con un
sistema de politicas que ayuden a los colaboradores a mantener un

adecuado equilibrio entre su vida personal y familiar.

Compromiso para continuar

Es el valor econémico que perciben los colaboradores por la labor ofrecida
hacia la organizacion; cada persona es concebida como proveedor que
entrega talentos y competencia a la organizacion y no como un empleado
burdcrata.

Compromiso normativo

El compromiso normativo es la obligacion de permanecer con la
organizacion por razones morales y éticos; esta dimension ha sido el menos
estudiado por lo que el trabajador se siente obligado a permanecer en la
organizacion.

Segun(Meyer y Allen , 1991), manifiestan quela fidelidad del empleado
con su organizacion toma fuerza cuando éste se siente en deuda con ella
por haberle dadosu oportunidad.Asimismo indican que su remuneracion
que perciben los trabajadores como prestacion de servicio no representa
suficientes estimulos para el desarrollo de la organizacién con nivel de

compromiso profesional.
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Pues asi que, el compromiso normativo es considerado como la obligacién
moral o las normas aceptables libre y voluntariamente por las personas de
hacer lo correcto por razones de lealtad (sentimiento de creencia y defensa

de los principios que asume ante la organizacion.

2.2.3. Desarrollo Organizacional(DO)

Para Lawrence y Lorsch, citado por (Chiavenato, E., 2007), conceptualiza que el

desarrollo organizacional es un esfuerzo constituido que busca un cambio

planeado englobando a toda la organizacion en su conjunto; asimismo debo indicar

que el desarrollo organizacional es la renovacion organizacional.

A continuacion se describe los principales objetivos del desarrollo organizacional:

a.

9)

Incrementarel nivel de confianza y apoyo entre los miembros de la
organizacion.

Compararlos problemas organizacionales entre los grupos existentes.
Establecer un ambiente solido donde la funcion de la autoridad debe
basarse en decisiones democraticas.

Toma de decisiones para solucionar los problemas existentes de manera
creativos y no conflictos.

Incrementar el nivel de responsabilidad ya sea individual como grupal en

el planteamiento y en la implementacion.

Segun el autor Keith Davis en su libro comportamiento humano; indica que el

desarrollo organizacional tiene una alienacién total, ya que el trabajo debe ser de

manera integral, los cuales son supuestos positivos de las personas en cuanto a

su potencial y deseo de crecimiento.
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Dimensiones del desarrollo organizacional

Hackman y Oldhan (1980), identificaron 05 dimensiones que pueden

enriquecer el trabajo; estas aumentan la motivacion, satisfaccion y calidad del

trabajo; reduciendo la rotacién y el ausentismo.

a)

b)

d)

Variedad en la tarea
Un puesto de trabajo requiere de diversas actividades para su ejecucion,

asimismodiferentes habilidades para lograr la tarea.

Identificacion con la tarea
Cada colaborador cuenta con una tarea asignada lo cual debe realizarse

desde el inicio hasta el fin.

Significado de la tarea

Cada trabajo realizado debe tener un impacto significativo.

Autonomia

Para el cumplimiento de la labor asignada, necesariamente se tiene que
hablar un solo lenguaje, democraticamente con los directivos; a fin de
lograr con los objetivos.

Retroalimentacion

Es muy necesario que cada Jefe superior brinde las facilidades en cuanto a
las actividades a realizar por los administrados para asi corregir y/o

continuar con el mismao.
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2.3. DEFINICION DE CONCEPTOS

a)

b)

d)

9)

h)

)

Eficiencia y eficacia.- Desde mi punto de vista conceptualizo a la eficacia
como el logro de los resultados y a la eficiencia como una medida normativa de
la utilizacion de los recursos en los procesos.

El desarrollo.- Es el aumento de la riqueza organizacional; con sus activos
tangibles e intangibles. Por lo que el desarrollo personal se puede incrementar
con programas de capacitacion incluyendo varios enfoques psicologicos y
socioldgicos.

Las personas y las organizaciones.- Los empleadospasan la mayor parte de su
tiempo en las oficinas por lo que es una interaccion continua y compleja.

La administracidn.-Hacer bien las cosas, de la mejor manera posible mediante
los recursos disponibles a fin de alcanzar los objetivos.

La organizacion.-Entidad social a través de la cual se retnen los recursos
diversos para lograr los objetivos trazados.

Los recursos.- Son mediosmediante el cual las organizaciones logran sus
objetivos.

Desarrollo en equipo.-El designio general del desarrollo organizacional es
construir equipos de trabajo; en tanto propone la cooperacion y la integracion
por lo que también ensefia a superar las diferencias individuales o grupales.

La capacitacion.- Es la habilidad cognitiva de transmision de informacion de
un determinado tema a un determinado segmento de ciudadanos.

La democracia.-Estilo de vida donde implica el respeto y comunicacion total.
Evaluacion de desempefio.-Es el rendimiento de trabajo o tareas asignadas en

relacion con los estandares asignados.



37

k)  Satisfaccion en el trabajo.-Adecuado clima laboral con sentimiento positivo
respecto al trabajo propio.
) Involucramiento en el trabajo.-ldentificacion de una persona hacia la
organizacion.
2.4. HIPOTESISY VARIABLES
2.4.1. HIPOTESIS GENERAL
Existe una relacién significativaentre el Compromiso laboral y el Desarrollo
Organizacional en los colaboradores de la Oficina de Gestion de Recursos

Humanos del Gobierno Regional de Huancavelica — 2017

2.4.2. HIPOTESIS ESPECIFICAS

a)  Existe unarelacion significativa entre el compromiso afectivo y el desarrollo
organizacionalen los colaboradores de la Oficina de Gestion de Recursos
Humanos del Gobierno Regional de Huancavelica -2017

b)  Existe una relacion significativa entre el compromiso de continuidad y el
desarrollo organizacionalen los colaboradores de la Oficina de Gestidn de
Recursos Humanos del Gobierno Regional de Huancavelica -2017

c) Existe una relacién significativa entre el compromiso normativo y el
desarrollo organizacional en los colaboradores de laOficina de Gestion de

Recursos Humanos del Gobierno Regional de Huancavelica -2017

2.5. OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES
El estudio realizado por Robbins Stephen, para elaborar y validar los instrumentos
necesarios para medir las variables del Compromiso laboral quien identificé un

conjunto de 03 dimensiones:Compromiso afectivo, compromiso de continuidad y el



38

compromiso normativo. Por otro lado para la variable Desarrollo Organizacionalse
tomo en cuenta la teoria de Hackman y Oldhan (1980), identificaron 05 dimensiones
que pueden enriquecer el trabajo; variedad de la tarea, la identificacion de las tareas, el
significado de las tareas, la autonomia y la retroalimentacion; los mismos que son Utiles
para mejorar el estado animico en los trabajadores de la Oficina de Gestion de Recursos
Humanos del Gobierno Regional de Huancavelica. La muestra estd compuesta por 50

trabajadores.
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DIMENSI ps INSTRUM ESCALA
VARIABLES ONES INDICADORES ITEMS ENTO VALORATIVA
1.1.1. Lazos emocionales 1. ;Considera que su institucion le trata con buena justicia e igualdad?
1.1.2. Significancia de costo, interés econémico 2. :El sueldo que percibe es bastante aceptable?
1.1.
Compromis | 1.1.3. Emociones vinculados con la institucion 3. ¢(El ambiente donde trabajas es confortable?
o afectivo
1.1.4. Opciones profesionales 4. ¢Ha crecido profesionalmente en la institucion? Escala de
y . _ . _ , medicion de
1.1.5. Percepcidn de satisfaccion de las necesidades 5. ¢Puede contar con sus compafieros de trabajo cuando los necesita? Likert
CU .
1.2.1. Integracién emacional, sentimiento de pertenencia 6. (,_SIEI_’lte que recibe mal trato de parte de los directivos de la < indices:
institucion? >
Variable 1: - - e
Compromiso 1.2.2. Permanencia, opciones laborales 7. ¢Durante~el tiempo que ha permanecido en la institucion su Ll v/ Nunca (1)
laboral 12 desempefio ha sido productivo? ) v Casi nunca
Compromis | 1.2.3.Reci i la institucid L, . . o 2
opde 3.Reciprocidad con la institucion 8. ¢La institucion otorga incentivos por desempefio laboral? 5 (2)
continuidad - - Y o v' A veces (3)
o .
124 Necesidad de trabajo en la institucion 9. ¢Considera que tiene la capacidad de iniciativa en su labor? = v' Casi
q) -
1.2.5. Reciprocidad con los directivos I N - 8 SIGm_pre (4)
10. ¢ Recibe apoyo de los directivos para el cumplimiento de sus metas? v Siempre
iy i, R - )
1.3.n. Toma de decisiones democraticos 11. ¢En su grupo de trabajo participa en la toma de decisiones?
1.3 | 1.3.2. Satisfaccion del equipamiento material 12. c‘an_smera qdue IOZ medlos_ n;aterlglei que cuenta para realizar su
Compromis trabajo son adecuados y satisfactorios®
0 1.3.3. Evaluacion de permanencia 13. ¢ Considera que se siente comprometido por esta institucion?
normativo

1.3.4. Obligacién personal

14.

¢Suele aportar ideas o soluciones que beneficien a la Institucion?

1.3.5. Lealtad de permanencia

15.

¢ Cree que emocionalmente se siente ligado con la institucién?
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VARIABLES | DIMENSIONES INDICADORES ITEMS INSTRUMENTO VAE?)(I:?':I:I:?VA
2.1.1. Tiene autonomia laboral 16. ¢ Crees que trabajando en equipo se obtiene mejores resultados?
2.1.2. Evaltia su trabajo realizado 17. ;Se siente (til en la labor que realiza?
2 1. Autonomia | 2.1.3. Tiene iniciativa laboral 18. ¢ Participa de capacitaciones que brinda la institucion?
2.1.4. Libertad en la toma de decisiones 19. ;Suele aportar ideas o soluciones que benefician a la institucion? Escala de
2.1.5. Capacidad intelectual, satisfactoria 20. ¢Organiza su trabajo como mejor lo parezca? m_ed|C|0n de
- Likert.
+— , .
2.2.1. Interés personal y comodidades 21. ;Existe comodidades para el buen desempefio de sus labores? B indices:
>
Variable 2: 2.2.2. Obligacién de cumplimiento de tareas 22. ¢Dado un limite de tareas asignadas las ha cumplido 8
Desarrollo eficientemente? L v Nunca (1)
Organizacional - @ .
|2d2. e 2.2.3. Igualdad emocional 23. ¢Mantiene sus emociones en un nivel profesional en todo °© v Casi nunca
entificacion 8
momento? = 2
con la tarea ' I < v
2.2.4. Democracia organizacional , N ) c A veces (3)
24. ;Respeta las opiniones de los deméas? 0 .
= v Casi
= a f
2.2.5. Desempefio laboral 25. ¢La tarea que realiza, percibe que es reconocido? 8 siempre (4)
v' Siempre

2.3. Significado
de las tareas

2.3.1.

Instrumentos normativos institucionales

26.

¢Respeta las reglas de la institucion?

2.3.2.

Clima organizacional

27.

¢Considera ser comunicativo?

2.3.3.

Iniciativas personal, para cumplimiento de tareas
asignadas

28.

¢ Le desagrada que limiten su trabajo?

2.3.4.

Sentimiento de permanencia

29.

¢Suele aportar ideas o soluciones que beneficien a la Institucion?

2.3.5.

Emociones organizacionales

30.

¢Siente sensacion que en la Institucidn lo esta explotando?

(5)
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CAPITULO Il

METODOLOGIA

METODOLOGIA

METODO DE INVESTIGACION

Para (Hernandez, H., 2014), manifiesta que: “La metodologia de la investigacion
respalda y da validez a aquellas orientadas hacia los aspectos cualitativos”;
motivados por la complejidad de los problemas, precisando y profundizando cada
dia méas en estas herramientas sobre todo en la justificacion y sustento de la
investigacion cualitativa.

TIPO DE INVESTIGACION

Este trabajo de investigacidn busca acontecimientos tedricos para el progreso de una
ciencia;sin interesarse directamente en sus posibles aplicaciones o consecuencias
practicas, por lo que ésta investigacion es BASICA, (Oseda, D., Gonzales,

A.,Ramirez F., & Gave, J., 2011).
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La metodologia empleada fue la Basica, utilizando como muestra a los
50colaboradores de la oficina de gestion de recursos humanos del gobierno regional

de huancavelica-2017.

NIVEL DE INVESTIGACION

Segun (Hernandez, H., 2014), indica que el nivel de investigacion tiene como
finalidad conocer el grado de asociacion que existe entre dos 0 mas conceptos o
variables en un contexto particular; en los estudios correlacionales lo primero se
mide y después se cuantifican analizan y establecen las vinculaciones. Tales

correlaciones se sustentan en la hipétesis sometida a prueba.

DISENO DE INVESTIGACION

Segun los conceptos de(Oseda, D., Gonzales, A.,Ramirez F., & Gave, J., 2011) el
disefio de esta investigacion es descriptivo correlacional simple, por lo que se trata
de determinar el grado de relacion que existe entre las variables.

A continuacion se presenta el esquema de la investigacion descriptiva correlacional

simple: '
Oy
|
M: Muestra
01: Observacion de variable 1 Compromiso Organizacional
02: Observacion de variable 2 Desarrollo Organizacional

r : Coeficiente de relacion
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La investigacion se desarrollard en la Oficina de Gestion de Recursos Humanos del

Gobierno Regional de Huancavelica a partir del mes de marzo al mes de agosto 2017.

3.5. POBLACION Y MUESTRA

3.5.1.

3.5.2.

POBLACION

Segun:(Hernandez, H., 2014), la poblacion o universo es el conjunto de
todos los casos que concuerdan con determinadas
especificaciones.Regularmente no se pretende generalizar los resultados
obtenidos en la muestra a una poblacion.

La muestra de la presente investigacion estd constituida por 17
colaboradoresnombrados del Decreto Legislativo 276 y 33 colaboradores
contratados (CAS) del Decreto Legislativo 1057 de la Oficina de Gestion de

Recursos Humanos del Gobierno Regional de Huancavelica - 2017

MUESTRA

Segun (Hernandez, H., 2014); la muestra es un subconjunto de elementos
que pertenecen al conjuntodefinido en sus caracteristicas.

La muestra del presente trabajo de investigacion esta constituida por 50
servidores intencional de la Oficina de Gestion de Recursos Humanos del

Gobierno Regional de Huancavelica — 2017.

3.6. TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS
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3.6.1. TECNICAS DE RECOLECCION DE DATOS
Segun (Hernandez, H., 2014), resume quese auxilia de diversas técnicas que
se desarrollan durante el estudio; esto quiere decir que el investigador
comienza a aprender por observacion y descripciones de los participantes y
concibe formas para registrar los datos que se van refinando conforme

avanza la investigacion.

3.6.2. INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS

Segun (Hernandez, H., 2014), aclara que: “Un instrumento de investigacion
es el acopio de datos en los ambientes naturales y cotidianos de los
participantes, para tal efecto es este estudio se aplicara el cuestionario de
encuesta.

En tanto (Chasteauneuf, 2009), citado por (Hernandez, H., 2014), indica que
el cuestionario consiste en un conjunto de preguntas respecto a una 0 mas
variables a medir. Asimismo el cuestionario es el instrumento més utilizado
para recolectar los datos, ya que consiste en un conjunto de preguntas
respecto de una o mas variables a medir; los cuestionarios deben ser

congruentes con el planteamientodel problema e hipétesis.

3.7. PROCEDIMIENTO DE RECOLECCION DE DATOS
En primera instancia se aplicara los instrumentos de investigacion a una muestra de
estudio, luego se procesaran los datos en la hoja de célculo Excel 10, para después
exportarlos al SPSS minimo en Version 24, donde se realizaran los procesos

descriptivos e inferenciales.



45

CAPITULO IV

RESULTADOS DE LA INVESTIGACION

IV. ANALISISY DISCUSION DE RESULTADOS

4.1. TECNICAS DE PROCESAMIENTO Y ANALISIS DE DATOS
La parte descriptiva se presenta en tablas y graficos estadisticos con los
resultados de cada variable y sus dimensiones, frecuencias y porcentajes, la
parte inferencial se trabajo con “Rho Spearman”, por tratarse de variables
cualitativas”.

4.2. PRESENTACION DE RESULTADOS EN TABLAS, GRAFICOS Y
FIGURAS.

4.2.1. DESCRIPCION DE RESULTADOS
ANALISIS DE LA VARIABLE 1:

COMPROMISO LABORAL



46

Tabla N° 01
La institucidn le trata con buena justicia e igualdad
Frecuencia Porcentaje
Nunca 3 6,0
Casi nunca 8 16,0
A veces 25 50,0
Valido
Casi siempre 11 22,0
Siempre 3 6,0
Total 50 100,0
Fuente: Investigacion
Elaboracion: Propia
Figura N° 01

Lainstitucion le trata con buena justicia e igualdad

50
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FPaorcentaje
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T T T T T
Munca Casinunca A veces Casi siempre Siempre

v}

Fuente: Elaboracion propia

Al observar los datos contenidos, se vislumbra que en el items.La institucién le trata con
buena justicia e igualdad de los 50 encuestados en la alternativa nunca respondieron solo
el 6 %; de la alternativa casi nunca el 18%, de la alternativa a veces 50%, de la alternativa
casi siempre el 22% y de la alternativa siempre el 6%; lo que indica que el 50% de la

muestra piensan que la institucion le trata con igualdad.
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Tabla N° 02
Los objetivos de tu Area hacen que tu trabajo sea importante
Frecuencia Porcentaje
Nunca 1 2,0
Casi nunca 3 6,0
A veces 11 22,0
Vilido
Casi siempre 13 26,0
Siempre 22 44,0
Total 50 100,0
Fuente: Investigacion
Elaboracion: Propia
Figura N° 02

Los objetivos de tu Area hacen que tu trabajo sea importante
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w
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Munca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

Fuente: Elaboracion propia

De los datos contenidos, se vislumbra que en el items. Los objetivos de tu Area hacen que
tu trabajo sea importante de los 50 encuestados en la alternativa nunca respondieron solo
el 2 %; de la alternativa casi nunca el 4%, de la alternativa a veces 22%, de la alternativa
casi siempre el 26% y de la alternativa siempre el 44%; lo que indica que el 44% de la

muestra piensan que se encuentran en constante labor.
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Tabla N° 03
El ambiente donde trabajas es confortable
Frecuencia Porcentaje
Nunca 3 6,0
Casi nunca 7 14,0
Valido A veces 10 20,0
Casi siempre 24 48,0
Siempre 6 12,0
Total 50 100,0
Fuente: Investigacion
Elaboracion: Propia
Figura N° 03

El ambiente donde trabajas es confortable
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Fuente: Elaboracién propia

De los datos contenidos, se vislumbra que en el items. EI ambiente donde trabajas es
confortablede los 50 encuestados en la alternativa nunca respondieron solo el 6 %; de la
alternativa casi nunca el 14%, de la alternativa a veces 20%, de la alternativa casi siempre
el 48% y de la alternativa siempre el 12%; lo que indica que el 48% de la muestra piensan

gue el ambiente donde trabajan es confortable.
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Tabla N° 04
Ha tenido oportunidades en el trabajo de aprender y crecer
profesionalmente
Frecuencia Porcentaje
Nunca 1 2,0
Casi nunca 2 4.0
ATl A veces 9 18,0
Casi siempre 20 40,0
Siempre 18 36,0
Total 50 100,0
Fuente: Investigacion
Elaboracién: Propia
Figura N° 04

Ha tenido oportunidades en el trabajo de aprender y crecer profesionalmente
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Fuente: Elaboracién propia

De los datos contenidos, se vislumbra que en el items. Ha tenido oportunidades en el
trabajo de aprender y crecer profesionalmente de los 50 encuestados en la alternativa
nunca respondieron el 2 %; de la alternativa casi nunca el 4%, de la alternativa a veces

18%, de la alternativa casi siempre el 40% y de la alternativa siempre el 36%; lo que indica
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que el 40% de la muestra piensan que si tuvieron oportunidades de crecer

profesionalmente.

Tabla N° 05
Puede contar con sus compafieros de trabajo cuando los necesita
Frecuencia Porcentaje
Nunca 0 0
Casi nunca 0 0
vilido A veces 16 32,0
Casi siempre 15 30,0
Siempre 19 38,0
Total 50 100,0
Fuente: Investigacion
Elaboracion: Propia
Figura N° 05

Puede contar con sus companeros de trabajo cuando los necesita
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Fuente: Elaboracion propia

De los datos contenidos, se vislumbra que en el items. Puede contar con sus compafieros
de trabajo cuando los necesitade los 50 encuestados en la alternativa nunca sin

respuesta;de igual manera de la alternativa casi nunca, de la alternativa a veces 32%, de
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la alternativa casi siempre el 30% y de la alternativa siempre el 38%; lo que indica que el

38% de la muestra piensan que existe lazos emocionales.

Tabla N° 06
En los ultimos 6 meses, alguien de tu trabajo ha hablado contigo sobre tu
progreso
Frecuencia Porcentaje
Nunca 5 10,0
Casi nunca 18 36,0
A veces 14 28,0
Valido
Casi siempre 11 22,0
Siempre 2 40
Total 50 100,0
Fuente: Investigacion
Elaboracién: Propia
Figura N° 06
Enlos ultimos 6 meses, alguien de tu trabajo ha hablado contigo sobre tu
progreso
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Fuente: Elaboracién propia

De los datos contenidos, se vislumbra que en el items. En los Gltimos 6 meses, alguien de

tu trabajo ha hablado contigo sobre tu progreso de los 50 encuestados en la alternativa
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nunca respondieron el 10 %; de la alternativa casi nunca el 36%, de la alternativa a veces
28%, de la alternativa casi siempre el 22% y de la alternativa siempre el 4%; lo que indica
que el 36% de la muestra piensan que no tienen importancia en el progreso personal de

parte de los directivos.

Tabla N° 07
Durante el tiempo que ha permanecido en la institucion su desempefio ha
sido productivo
Frecuencia Porcentaje
Nunca 0 0
Casi nunca 0 0
A veces 5 10,0
Valido
Casi siempre 23 46,0
Siempre 22 44,0
Total 50 100,0
Fuente: Investigacion
Elaboracion: Propia
Figura N° 07
Durante el tiempo que ha permanecido en la institucion su desempefio ha sido
productivo
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Fuente: Elaboracion propia



53

De los datos contenidos, se vislumbra que en el items. Durante el tiempo que ha
permanecido en la institucion su desempefio ha sido productivode los 50 encuestados en
la alternativa nunca sin respuesta; de igual manera de la alternativa casi nunca, de la
alternativa a veces 10%, de la alternativa casi siempre el 46% y de la alternativa siempre

el 44%; lo que indica que el 46% de la muestra piensan que la labor realizada es

productiva.
Tabla N° 08
La institucion otorga incentivos por su desempefio laboral
Frecuencia Porcentaje
Nunca 17 34,0
Casi nunca 12 24,0
T A veces 12 24,0

Casi siempre 2 40
Siempre 7 14,0
Total 50 100,0

Fuente: Investigacion

Elaboracion: Propia

Figura N° 08

La institucién otorga incentivos por su desempefio laboral
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Fuente: Elaboracién propia
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De los datos contenidos, se vislumbra que en el items. La institucion otorga incentivos por
su desemperio laboral de los 50 encuestados en la alternativa nunca respondieron el 34%;
de la alternativa casi nunca el 24%, de la alternativa a veces 24%, de la alternativa casi
siempre el 4% y de la alternativa siempre el 14%; lo que indica que el 34% de la muestra

piensan que nunca se les otorgo estimulos de parte de los directivos.

Tabla N° 09
Tiene capacidad de iniciativa en la ejecucion de tareas
Frecuencia Porcentaje
Nunca 1 2,0
Casi nunca 2 4,0
A veces 8 16,0
Valido
Casi siempre 22 440
Siempre 17 34,0
Total 50 100,0
Fuente: Investigacion
Elaboracion: Propia
Figura N° 09

Tiene capacidad de iniciativa en la ejecucion de tareas
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Fuente: Elaboracién propia
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De los datos contenidos, se vislumbra que en el items. Tiene capacidad de iniciativa en la
ejecucion de tareas de los 50 encuestados en la alternativa nunca respondieron el 2%; de
la alternativa casi nunca el 4%, de la alternativa a veces 16%, de la alternativa casi siempre
el 44% vy de la alternativa siempre el 34%; lo que indica que el 44% de la muestra tiene

capacidad e iniciativa en la ejecucion de tareas.

Tabla N° 10
Recibe apoyo de los directivos para el cumplimiento de sus objetivos
Frecuencia Porcentaje
Nunca 4 8,0
Casi nunca 11 22,0
A veces 17 34,0
Valido
Casi siempre 14 28,0
Siempre 4 8,0
Total 50 100,0
Fuente: Investigacion
Elaboracion: Propia
Figura N° 10

Recibe apoyo de los directivos para el cumplimiento de sus objetivos
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Fuente: Elaboracion propia
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De los datos contenidos, se vislumbra que en el items. Recibe apoyo de los directivos para
el cumplimiento de sus objetivos de los 50 encuestados en la alternativa nunca
respondieron el 8%; de la alternativa casi nunca el 22%, de la alternativa a veces 34%, de
la alternativa casi siempre el 28% y de la alternativa siempre el 8%; lo que indica que el

34% de la muestra cuenta con apoyo para la ejecucién de tareas.

Tabla N° 11
Su supervisor o cualquier otra persona en el trabajo se preocupa por ti
COMoO persona
Frecuencia Porcentaje
Nunca 5 10,0
Casi nunca 10 20,0
o A veces 24 48,0
Valido .
Casi siempre 9 18,0
Siempre 2 4.0
Total 50 100,0
Fuente: Investigacion
Elaboracion: Propia
Figura N° 11
Su supervisor o cualquier otra persona en el trabajo se preocupa porti como
persona
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Fuente: Elaboracion propia
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De los datos contenidos, se vislumbra que en el items. Su supervisor o cualquier otra
persona en el trabajo se preocupa por ti como personade los 50 encuestados en la
alternativa nunca respondieron el 10%; de la alternativa casi nunca el 20%, de la
alternativa a veces 48%, de la alternativa casi siempre el 18% y de la alternativa siempre
el 4%; lo que indica que el 48% de la muestra indican que es méas importante la labor a

realizar que el lazo emocional.

Tabla N° 12
Dispones de materiales y equipos que necesita para hacer bien su trabajo
Frecuencia Porcentaje
Nunca 0 0
Casi nunca 8 16,0
A veces 14 28,0
Vilido
Casi siempre 22 44,0
Siempre 6 12,0
Total 50 100,0
Fuente: Investigacion
Elaboracién: Propia
Figura N° 12

Dispones de materiales y equipos que necesita para hacer bien su trabajo
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De los datos contenidos, se vislumbra que en el items. Dispones de materiales y equipos
que necesita para hacer bien su trabajo de los 50 encuestados en la alternativa nunca sin
respuesta; de la alternativa casi nunca 16%, de la alternativa a veces 28%, de la alternativa
casi siempre el 44% y de la alternativa siempre el 12%; lo que indica que el 44% de la

muestra piensan que casi siempre cuentan con materiales y equipos de trabajo.

Tabla N° 13
Considera que se siente comprometido por su institucién
Frecuencia Porcentaje
Nunca 0 0
Casi nunca 2 4,0
A veces 6 12,0
Valido
Casi siempre 18 36,0
Siempre 24 48,0
Total 50 100,0
Fuente: Investigacion
Elaboracidon: Propia
Figura N° 13

Considera que se siente comprometido por su institucion
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De los datos contenidos, se vislumbra que en el items. Considera que se siente
comprometido por su institucion de los 50 encuestados en la alternativa nunca sin
respuesta; de la alternativa casi nunca 4%, de la alternativa a veces 12%, de la alternativa
casi siempre el 36% Yy de la alternativa siempre el 48%; lo que indica que el 48% de la

muestra piensan que se sienten comprometidos por su institucion.

Tabla N° 14
Suele aportar ideas o soluciones gue beneficien a su Institucion
Frecuencia Porcentaje
Nunca 0 0
Casi nunca 1 2,0
Vilido A veces 13 26,0
Casi siempre 19 38,0
Siempre 17 34,0
Total 50 100,0
Fuente: Investigacion
Elaboracidon: Propia
Figura N°14

Suele aportar ideas o soluciones que beneficien a su Institucion
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De los datos contenidos, se vislumbra que en el items. Suele aportar ideas o soluciones
que beneficien a su Institucion de los 50 encuestados en la alternativa nunca sin respuesta;
de la alternativa casi nunca 2%, de la alternativa a veces 26%, de la alternativa casi
siempre el 38% y de la alternativa siempre el 24%; lo que indica que el 38% de la muestra

aportan ideas y soluciones en beneficio de la institucion.

Tabla N° 15
Cree que emocionalmente se siente ligado con la institucién
Frecuencia Porcentaje
0 0
Casi nunca 1 2,0
valido A veces 14 28,0
Casi siempre 21 42,0
Siempre 14 28,0
Total 50 100,0
Fuente: Investigacion
Elaboracién: Propia
Figura N° 15

Cree que emocionalmente se siente ligado con la institucion
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De los datos contenidos, se vislumbra que en el items. Cree que emocionalmente se siente
ligado con la institucion de los 50 encuestados en la alternativa nunca sin respuesta; de la
alternativa casi nunca 2%, de la alternativa a veces 28%, de la alternativa casi siempre el
42% y de la alternativa siempre el 28%; lo que indica que el 42% de la muestra se sienten

emocionalmente unido con la institucion.

ANALISIS DE LA VARIABLE 2:

DESARROLLO ORGANIZACIONAL

Tabla N° 16
Demuestra actitud proactiva en la ejecucion de tareas
Frecuencia Porcentaje
Nunca 0 0
Casi nunca 0 0
Vilido A veces 13 26,0
Casi siempre 21 42,0
Siempre 16 32,0
Total 50 100,0
Fuente: Investigacion
Elaboracion: Propia
Figura N° 16

Demuestra actitud proactiva en la ejecucion de tareas
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De los datos contenidos, se vislumbra que en el items. Demuestra actitud proactiva en la
ejecucion de tareas de los 50 encuestados en la alternativa nunca sin respuesta; de igual
manera de la alternativa casi nunca, de la alternativa a veces 26%, de la alternativa casi
siempre el 42% y de la alternativa siempre el 32%; lo que indica que el 42% de la muestra

demuestran actitud proactiva en la ejecucion de tareas.

Tabla N° 17
Se siente (til en la labor que realiza
Frecuencia Porcentaje
Nunca 0 0
Casi nunca 0 0
valido A veces 4 8,0
Casi siempre 19 38,0
Siempre 27 54,0
Total 50 100,0
Fuente: Investigacion
Elaboracion: Propia
Figura N° 17

Se siente util en la labor que realiza
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De los datos contenidos, se vislumbra que en el items. Se siente util en la labor que realiza
de los 50 encuestados en la alternativa nunca sin respuesta; de igual manera de la
alternativa casi nunca, de la alternativa a veces 8%, de la alternativa casi siempre el 38%
y de la alternativa siempre el 54%; lo que indica que el 54% de la muestra se sienten

satisfechos en las labores que realizan.

Tabla N° 18
Participa de nuevas capacitaciones e innovaciones
Frecuencia Porcentaje
Nunca 1 2,0
Casi nunca 6 12,0
A veces 15 30,0
Valido

Casi siempre 19 38,0
Siempre 9 18,0
Total 50 100,0

Fuente: Investigacion

Elaboracion: Propia

Figura N° 18

Participa de nuevas capacitaciones e innovaciones
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De los datos contenidos, se vislumbra que en el items. Participa de nuevas capacitaciones
e innovaciones de los 50 encuestados en la alternativa nunca respondieron el 2%; de la
alternativa casi nunca el 12%, de la alternativa a veces 30%, de la alternativa casi siempre
el 38% y de la alternativa siempre el 18%; lo que indica que el 38% de la muestra indican

casi siempre estan a la vanguardia de las capacitaciones.

Tabla N° 19
Suele aportar ideas o soluciones que benefician a la institucion
Frecuencia Porcentaje
Nunca 0 0
Casi nunca 3 6,0
- A veces 13 26,0
Valido
Casi siempre 23 46,0
Siempre 11 22,0
Total 50 100,0
Fuente: Investigacion
Elaboracion: Propia
Figura N° 19

Suele aportar ideas o soluciones que benefician a la institucion
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De los datos contenidos, se vislumbra que en el items. Suele aportar ideas o soluciones
que benefician a la institucion de los 50 encuestados en la alternativa nunca sin respuesta;
de la alternativa casi nunca 6%, de la alternativa a veces 26%, de la alternativa casi
siempre el 46% y de la alternativa siempre el 22%; lo que indica que el 46% de la muestra

suelen aportar ideas y soluciones en bien de la organizacion.

Tabla N° 20
El apoyo administrativo que usted recibe es el adecuado
Frecuencia Porcentaje
Nunca 0 0
Casi nunca 9 18,0
- A veces 17 34,0
Valido
Casi siempre 16 32,0
Siempre 8 16,0
Total 50 100,0
Fuente: Investigacion
Elaboracion: Propia
Figura N° 20

El apoyo administrativo que usted recibe es el adecuado.
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De los datos contenidos, se vislumbra que en el items. El apoyoadministrativo que usted
recibe es el adecuado de los 50 encuestados en la alternativa nunca sin respuesta; de la
alternativa casi nunca 18%, de la alternativa a veces 34%, de la alternativa casi siempre el
32% vy de la alternativa siempre el 16%; lo que indica que solo el 34% de la muestra

indican gue reciben apoyo administrativo.

Tabla N° 21
Los jefes de area se preocupan por el cumplimiento de las tareas
Frecuencia Porcentaje
Nunca 0 0
Casi nunca 2 4,0
) A veces 9 18,0
Valido
Casi siempre 20 40,0
Siempre 19 38,0
Total 50 100,0
Fuente: Investigacion
Elaboracion: Propia
Figura N° 21

Los jefes de area se preocupan por el cumplimiento de las tareas
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De los datos contenidos, se vislumbra que en el items. Los jefes de area se preocupan por
el cumplimiento de las tareas de los 50 encuestados en la alternativa nunca sin respuesta;
de la alternativa casi nunca 4%, de la alternativa a veces 18%, de la alternativa casi
siempre el 40% y de la alternativa siempre el 38%; lo que indica que solo el 40% de la

muestra indican que los directivos se preocupan en el cumplimiento de tareas.

Tabla N° 22
Cumple sus labores eficientemente
Frecuencia Porcentaje
Nunca 0 0
Casi nunca 0 0
vlido A veces 4 8,0
Casi siempre 21 42,0
Siempre 25 50,0
Total 50 100,0
Fuente: Investigacion
Elaboracion: Propia
Figura N° 22

Cumple sus labores eficientemente
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De los datos contenidos, se vislumbra que en el items. Cumple sus labores eficientemente
de los 50 encuestados en la alternativa nunca sin respuesta; de igual manera de la
alternativa casi nunca, de la alternativa a veces 8%, de la alternativa casi siempre el 42%
y de la alternativa siempre el 50%; lo que indica que solo el 50% de la muestra indican

que cumplen con sus labores eficientemente.

Tabla N° 23
Mantiene sus emociones en un nivel profesional en todo momento
Frecuencia Porcentaje
Nunca 1 2,0
Casi nunca 2 4,0
A veces 5 10,0
Valido
Casi siempre 23 46,0
Siempre 19 38,0
Total 50 100,0
Fuente: Investigacion
Elaboracion: Propia
Figura N° 23

Mantiene sus emociones en un nivel profesional en todo momento

a0

40

30

FPaorcentaje

2

2,00%

T T T T
Munca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

v}

Fuente: Elaboracién propia



69

De los datos contenidos, se vislumbra que en el items. Mantiene sus emociones en un nivel
profesional en todo momento de los 50 encuestados en la alternativa nunca respondieron
el 2%; de la alternativa casi nunca 4%, de la alternativa a veces 10%, de la alternativa casi
siempre el 46% y de la alternativa siempre el 38%; lo que indica que solo el 46% de la

muestra indican que mantienen sus emociones profesionalmente.

Tabla N° 24
Respeta las opiniones de los demas
Frecuencia Porcentaje
Nunca 0 0
Casi nunca 2 4,0
Valido A veces 8 16,0

Casi siempre 17 34,0
Siempre 23 46,0
Total 50 100,0

Fuente: Investigacion

Elaboracion: Propia

Figura N° 24

Respeta las opiniones de los demas
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De los datos contenidos, se vislumbra que en el items. Respeta las opiniones de los
demésde los 50 encuestados en la alternativa nunca norespondieron ninguno; de la
alternativa casi nunca 4%, de la alternativa a veces 16%, de la alternativa casi siempre el
34% vy de la alternativa siempre el 46%; lo que indica que solo el 46% de la muestra

indican que existe respeto por las opiniones.

Tabla N° 25
La institucion incentiva al personal para mejorar su trabajo
Frecuencia Porcentaje
Nunca 9 18,0
Casi nunca 8 16,0
A veces 18 36,0
Valido
Casi siempre 9 18,0
Siempre 6 12,0
Total 50 100,0
Fuente: Investigacion
Elaboracion: Propia
Figura N° 25

La institucién incentiva al personal para mejorar su trabajo.
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De los datos contenidos, se vislumbra que en el items. La institucion incentiva al personal
para mejorar su trabajode los 50 encuestados en la alternativa nunca no respondieron 18%;
de la alternativa casi nunca 16%, de la alternativa a veces 36%, de la alternativa casi
siempre el 18% y de la alternativa siempre el 12%; lo que indica que solo el 36% de la

muestra indican que no hay importancia en otorgar incentivos.

Tabla N° 26
Respeta las reglas de la institucion
Frecuencia Porcentaje
Nunca 0 0
Casi nunca 1 2,0
vilido A veces 5 10,0
Casi siempre 21 42,0
Siempre 23 46,0
Total 50 100,0
Fuente: Investigacion
Elaboracion: Propia
Figura N° 26

Respeta las reglas de la institucion
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De los datos contenidos, se vislumbra que en el items. Respeta las reglas de la institucion
de los 50 encuestados en la alternativa nunca no respondieron ninguno; de la alternativa
casi nunca 2%, de la alternativa a veces 10%, de la alternativa casi siempre el 42% y de
la alternativa siempre el 46%; lo que indica que solo el 46% de la muestra indican que

cumplen lo estipulado en los instrumentos de gestion.

Tabla N° 27
Conoce de la importancia de su trabajo para la institucion
Frecuencia Porcentaje
Nunca 0 0
Casi nunca 1 2,0
Valido A veces 7 14,0
Casi siempre 19 38,0
Siempre 23 46,0
Total 50 100,0
Fuente: Investigacion
Elaboracion: Propia
Figura N° 27

Conoce de laimportancia de su trabajo para la institucién
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De los datos contenidos, se vislumbra que en el items. Conoce de la importancia de su
trabajo para la institucion de los 50 encuestados en la alternativa nunca no respondieron
ninguno; de la alternativa casi nunca 2%, de la alternativa a veces 14%, de la alternativa
casi siempre el 38% y de la alternativa siempre el 46%; lo que indica que solo el 46% de

la muestra indican que cooperan con la institucion.

Tabla N° 28
Le desagrada que limiten su trabajo
Frecuencia Porcentaje
Nunca 0 0
Casi nunca 3 6,0
valido A veces 16 32,0
Casi siempre 17 34,0
Siempre 14 28,0
Total 50 100,0
Fuente: Investigacion
Elaboracion: Propia
Figura N° 28

Le desagrada que limiten su trabajo

40

3

LA
)
=
i}
g 20
o 34,00%
00
28, 00%
10
,00%
o T T T T
Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

Fuente: Elaboracién propia



74

De los datos contenidos, se vislumbra que en el items. Le desagrada que limiten su
trabajode los 50 encuestados en la alternativa nunca no respondieron ninguno; de la
alternativa casi nunca 6%, de la alternativa a veces 32%, de la alternativa casi siempre el
34% vy de la alternativa siempre el 28%; lo que indica que solo el 34% de la muestra

indican gque limitan su trabajo.

Tabla N° 29
Suele aportar ideas o soluciones que beneficien a la Institucién
Frecuencia Porcentaje
Nunca 0 0
Casi nunca 2 4,0
A veces 11 22,0
Valido
Casi siempre 24 48,0
Siempre 13 26,0
Total 50 100,0
Fuente: Investigacion
Elaboracion: Propia
Figura N° 29

Suele aportar ideas o soluciones que beneficien a la Institucion

S0

40

30

Porcentaje

20

26,00%
; FE0%]

T T T T
Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

Fuente: Elaboracion propia

o




75

De los datos contenidos, se vislumbra que en el items. Suele aportar ideas o soluciones
que beneficien a la Institucion de los 50 encuestados en la alternativa nunca no
respondieron ninguno; de la alternativa casi nunca 4%, de la alternativa a veces 22%, de
la alternativa casi siempre el 48% y de la alternativa siempre el 26%; lo que indica que

solo el 48% de la muestra indican que aportan ideas y soluciones en bienestar de la

institucion.
Tabla N° 30
Mantiene una actitud positiva ante los cambios que se genera en la
institucion
Frecuencia Porcentaje
Nunca 0 0
Casi nunca 0 0
T A veces 7 14,0
Casi siempre 22 44,0
Siempre 21 42,0
Total 50 100,0
Fuente: Investigacion
Elaboracion: Propia
Figura N° 30

Mantiene una actitud positiva ante los cambios que se genera en la institucién
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De los datos contenidos, se vislumbra que en el items. Mantiene una actitud positiva ante
los cambios que se genera en la institucion de los 50 encuestados en la alternativa nunca
sin respuesta; de igual manera de la alternativa casi nunca, de la alternativa a veces 14%,
de la alternativa casi siempre el 44% y de la alternativa siempre el 42%; lo que indica que
solo el 44% de la muestra indican que mantiene actitud positiva.

4.22. CONTRASTACION DE HIPOTESIS GENERAL

La presente investigacion determina la relacion significativa que existe entre el

compromiso laboral y desarrollo organizacional de la oficina de gestion de recursos

humanos del gobierno regional de huancavelica — 2017.

A fin de determinar la correlacion entre las dos variables se uso la similitud de rangos
de Rho Spearman por lo que los datos procesados provienen de variables cualitativas
de nivel de medicion ordinal, medidas a través de una escala tipo Likert, ademas el
método de correlacion de rangos no requiere el presupuesto de normalidad de los
datos (Triola, 2013), asimismo para el contraste de hipotesis se continuaron los pasos

siguientes:

01.- Planteamiento del sistema de hipotesis general

Hipdtesis nula: No existe una relacion significativa entre el compromiso laboral y
desarrollo organizacionalde la oficina de gestion de recursos humanos del gobierno

regional de huancavelica — 2017.

ps = 0 (No existe correlacion)
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Hipotesis alterna: Existe una relacion significativa entre el compromiso laboral y
desarrollo organizacional de la oficina de gestion de recursos humanos del gobierno

regional de huancavelica— 2017

ps # 0 (Existe correlacion)

02.- Eleccién del estadistico de prueba

El estadistico de prueba esta sujeto si hubiera empates entre los valores de las
variables estudiadas, como en este caso existenempates entre los valores de las
variables los mismos que dardn origen a rangos empatados en cada una de las
variables; en tanto se procedi6 a utilizar el estadistico de prueba Rho Spearman para

rangos empatados.

=)

\/mv‘ )= x) \IE'!I"\_‘}"")fl_\_‘_}‘jl:

ns x-S x)X
— ol —

03.- Nivel de significancia y valor critico:

El nivel de significancia utilizado es 0=0,05; el estadistico de prueba usado es rs, para

determinar el valor critico rs se procede a utilizar la formula para valores criticos:

Esto debido a que el tamafio de la muestra n > 30, obteniéndose el siguiente valor

+Z +1,96

ro=22 - ~ 10,28
critico: . ¥Yn-1 +/50-1




A partir de ello determinamos las zonas de rechazo y no rechazo:

Gréaficamente tenemos:

nS -3 P

Jnl_‘_‘ ) -(T x) v;.r!('\_‘y"}—(‘_‘y)’

Zona de no rechazo

Zona de rechazo Zona de rechazo

-rs,a/2=-0,28 rs,a/2=0,28

Figura. Zonas de rechazo y no rechazo del Ho
Fuente: Investigacion
Elaboracion: Propia (encuesta)

04.- Calculo del estadistico de prueba
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El estadistico de prueba utilizado fue el coeficiente Rho de Spearman, calculado con

el software SPSSv.24, como podemos apreciar en la siguiente tabla:

Tabla N° 31

Correlacién entre compromiso laboral y desarrollo organizacional

Compromiso Desarrollo
Laboral Organizacional
Compromiso  Coeficiente de 1,000 ,652™
Laboral correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 50 50
Spearman Desarrollo Coeficiente de 652" 1,000
Organizacional correlacién
Sig. (bilateral) ,000
N 50 50

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
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Fuente: Investigacion
Elaboracion: Propia (encuesta)

Como se observa en la tabla el valor de los estadisticos de prueba es I, = 0,652

05.- Decidir si la hipotesis nula se rechaza o no se rechaza

Para la decision se considero la regla de decision obtenido.
r,=0,652>r,  =0,28

Como se observa el estadistico de prueba es menor que el valor critico de la

izquierda y cae en la zona de rechazo, por lo que se rechaza la Ho.
06.- Conclusion

Existiendo asi suficiente evidencia muestral que nos permite afirmar a un nivel de
significancia del 0.05 que si existe una relacion significativa entre el compromiso
laboral y desarrollo organizacional de la oficina de gestion de recursos humanos del

gobierno regional de huancavelica — 2017.

De acuerdo a Hernandez et al (2014), el coeficiente se puede interpretar como +0.50
= Correlacion positiva media.
4.2.3. CONTRASTACION DE LA HIPOTESIS ESPECIFICAS 1.
La presente investigacion determina la relacién significativa que existe entre
el compromiso afectivo y desarrollo organizacional de la oficina de gestion de
recursos humanos del gobierno regional de huancavelica — 2017.
A fin de determinar la correlacion entre las dos variables se uso la similitud de

rangos de Rho Spearman por lo que los datos procesados provienen de
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variables cualitativas de nivel de medicion ordinal, medidas a través de una
escala tipo Likert, ademés el método de correlacion de rangos no requiere el
presupuesto de normalidad de los datos (Triola, 2013), asimismo para el

contraste de hipdtesis se continuaron los pasos siguientes:

ps # 0 (Existe correlacion)

01.- Planteamiento del sistema de hipotesis general

Hipdtesis nula: No existe una relacion significativa entre el compromiso afectivo y
desarrollo organizacional de la oficina de gestion de recursos humanos del gobierno

regional de huancavelica — 2017.

ps = 0 (No existe correlacion)
Hipdtesis alterna: Existe una relacion significativa entre el compromiso afectivo y
desarrollo organizacional de la oficina de gestion de recursos humanos del gobierno

regional de huancavelica— 2017

ps # 0 (Existe correlacion)

02.- Eleccidn del estadistico de prueba

El estadistico de prueba est4 sujeto si hubiera empates entre los valores de las
variables estudiadas, como en este caso existenempates entre los valores de las
variables los mismos que dardn origen a rangos empatados en cada una de las
variables; en tanto se procedi6 a utilizar el estadistico de prueba Rho Spearman para

rangos empatados.
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03.- Nivel de significancia y valor critico:

El nivel de significancia utilizado es 0=0,05; el estadistico de prueba usado es s,

para determinar el valor critico rs se procede a utilizar la formula para valores

+Z

criticos: I, = ——
o Jn-1

Esto debido a que el tamafio de la muestra n > 30, obteniéndose el siguiente valor

+Z +1,96

rsa= =
critico: ~ ¥n—1 ~50-1

==0,28

A partir de ello determinamos las zonas de rechazo y no rechazo:

Graficamente tenemos:

n
Jm: x)=(3 x)’ VBIL:JP:)*(:}’):

S - p)

Yy =

Zona de rechazo Zona de no rechazo Zona de rechazo

-rs,a=-0,28 rs,a/2=0,28

Figura. Zonas de rechazo y no rechazo del Ho
Fuente: Investigacion
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Elaboracion: Propia (encuesta)

04.- Calculo del estadistico de prueba

El estadistico de prueba utilizado fue el coeficiente Rho de Spearman, calculado con

el software SPSSv.24, como podemos apreciar en la siguiente tabla:

Tabla N°32
Correlacién entre el compromiso afectivo y el desarrollo organizacional
Compromiso Desarrollo
Afectivo Organizacional
Compromiso Coeficiente de correlacion 1,000 ,895™
Afectivo Sig. (bilateral) : ,000
Rho de N 50 50
Spearman  Desarrollo Coeficiente de correlacion ,895™ 1,000
Organizacional  Sig. (bilateral) ,000
N 50 50

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Investigacion
Elaboracién: Propia (encuesta)

Como se observa en la tabla el valor de los estadisticos de prueba r,, =0,895

05.- Decidir si la hipotesis nula se rechaza o no se rechaza

Para la decision se considero la regla de decision obtenido.
I, =0,895>r =0,28

Como se observa el estadistico de prueba es menor que el valor critico de la

izquierda y cae en la zona de rechazo, por lo que se rechaza la Ho.

06.- Conclusion
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Existiendo asi suficiente evidencia muestral que nos permite afirmar a un nivel de
significancia del 0.05 que si existe una relacion significativa entre el compromiso
afectivo y desarrollo organizacional de la oficina de gestion de recursos humanos

del gobierno regional de huancavelica — 2017.

De acuerdo a Hernandez et al(2014), el coeficiente se puede interpretar como +0.75=

Correlacion positiva considerable.

424, CONTRASTACION DE LAHIPOTESIS ESPECIFICA 2.

La presente investigacion determina la relacion significativa que existe entre el
compromiso de continuidad y desarrollo organizacional de la oficina de gestion de

recursos humanos del gobierno regional de huancavelica — 2017.

A fin de determinar la correlacion entre las dos variables se uso la similitud de rangos
de Rho Spearman por lo que los datos procesados provienen de variables cualitativas
de nivel de medicion ordinal, medidas a través de una escala tipo Likert, ademas el
método de correlacion de rangos no requiere el presupuesto de normalidad de los
datos (Triola, 2013), asimismo para el contraste de hipétesis se continuaron los pasos

siguientes:

01.- Planteamiento del sistema de hipotesis general

Hipdtesis nula: No existe una relacion significativa entre el compromiso de
continuidad y desarrollo organizacional de la oficina de gestion de recursos humanos

del gobierno regional de huancavelica — 2017.

ps = 0 (No existe correlacion)
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Hipdtesis alterna: Existe una relacion significativa entre el compromiso de
continuidad y desarrollo organizacional de la oficina de gestion de recursos

humanos del gobierno regional de huancavelica— 2017

ps # 0 (Existe correlacion)

02.- Eleccién del estadistico de prueba

El estadistico de prueba esta sujeto si hubiera empates entre los valores de las
variables estudiadas, como en este caso existenempates entre los valores de las
variables los mismos que dardn origen a rangos empatados en cada una de las
variables; en tanto se procedi6 a utilizar el estadistico de prueba Rho Spearman para

rangos empatados.
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03.- Nivel de significancia y valor critico:

El nivel de significancia utilizado es 0=0,05; el estadistico de prueba usado es rs, para

determinar el valor critico rs se procede a utilizar la formula para valores criticos:

Esto debido a que el tamafio de la muestra n > 30, obteniéndose el siguiente valor

+Z +1,96

ro=22 - ~ 10,28
critico: . ¥Yn-1 +/50-1




A partir de ello determinamos las zonas de rechazo y no rechazo:

Gréaficamente tenemos:

ns xp -
r = =

ST p)

\'fm S — (T x)

SN (S Py’
\fm_) )= »)

Zona de rechazo Zona de no rechazo

Zona de rechazo

-rs,a/2=-0,28 rs,a/2=0,28

Figura. Zonas de rechazo y no rechazo del Ho

Fuente: Investigacion
Elaboracion: Propia (encuesta)

04.- Calculo del estadistico de prueba
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El estadistico de prueba utilizado fue el coeficiente Rho de Spearman, calculado con

el software SPSSv.24, como podemos apreciar en la siguiente tabla:

Tabla N° 33

Correlacion entre el compromiso de continuidady el desarrollo organizacional

Compromiso de

Desarrollo

Continuidad Organizacional
Compromiso de Coeficiente de 1,000 ,845™
Continuidad correlacion
Sig. (bilateral) ,000
Rho de Spearman N 50 50
Desarrollo Coeficiente de ,845™ 1,000
Organizacional correlacion
Sig. (bilateral) ,000
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N 50 50

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Investigacion
Elaboracion: Propia (encuesta)

Como se observa en la tabla el valor de los estadisticos de prueba esr,, =0,845

05.- Decidir si la hipotesis nula se rechaza o no se rechaza

Para la decision se considero la regla de decision obtenido.
I, =0,845>r, ,=0,28

Como se observa el estadistico de prueba es menor que el valor critico de la

izquierda y cae en la zona de rechazo, por lo que se rechaza la Ho.

06.- Conclusion

Existiendo asi suficiente evidencia muestral que nos permite afirmar a un nivel de
significancia del 0.05 que si existe una relacion significativa entre el compromiso de
continuidad y desarrollo organizacional de la oficina de gestion de recursos humanos

del gobierno regional de huancavelica — 2017.

De acuerdo a Hernandez et al (2014), el coeficiente se puede interpretar como +0.90
correlacion positiva muy fuerte.
4.25. CONTRASTACION DE LA HIPOTESIS ESPECIFICA 3.
La presente investigacion determina la relacion significativa que existe entre
el compromiso normativo y desarrollo organizacional de la oficina de gestion

de recursos humanos del gobierno regional de huancavelica — 2017.
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A fin de determinar la correlacion entre las dos variables se uso la similitud de
rangos de Rho Spearman por lo que los datos procesados provienen de
variables cualitativas de nivel de medicién ordinal, medidas a traves de una
escala tipo Likert, ademas el método de correlacion de rangos no requiere el
presupuesto de normalidad de los datos (Triola, 2013), asimismo para el
contraste de hipdtesis se continuaron los pasos siguientes:

01.- Planteamiento del sistema de hip6tesis general

Hipdtesis nula: No existe una relacion significativa entre el compromiso
normativo y desarrollo organizacionalde la oficina de gestion de recursos
humanos del gobierno regional de huancavelica — 2017.

ps = 0 (No existe correlacion)
Hipdtesis alterna: Existe una relacion significativa entre el compromiso
normativo y desarrollo organizacional de la oficina de gestion de recursos
humanos del gobierno regional de huancavelica— 2017

ps # 0 (Existe correlacion)

02.- Eleccion del estadistico de prueba

El estadistico de prueba esta sujeto si hubiera empates entre los valores de las
variables estudiadas, como en este caso existen empates entre los valores de
las variables los mismos que daran origen a rangos empatados en cada una de
las variables; en tanto se procedid a utilizar el estadistico de prueba Rho

Spearman para rangos empatados.
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NS - (T X )

Jm‘" ) —-(3 x)’ VBP(_‘_'}")—(_‘_' »)

Y =

03.- Nivel de significancia y valor critico:

El nivel de significancia utilizado es 0=0,05; el estadistico de prueba usado es

rs, para determinar el valor critico rs se procede a utilizar la férmula para

+Z

valores criticos: I, = ——
* Jn-1

Esto debido a que el tamafio de la muestra n > 30, obteniéndose el siguiente valor

+Z +1,96

ro= - ~+0,28
critico:  ¥Yn-1 +/50-1

A partir de ello determinamos las zonas de rechazo y no rechazo:

Gréaficamente tenemos:

- n> oy =y
J - (0 P rH-(S »)
Tabla N° 34
Correlacién entre el compromiso normativo y el desarrollo organizacional
Compromiso Desarrollo
Normativo Organizacional

Compromiso Coeficiente de correlacion 1,000 7787
Normativo Sig. (bilateral) : ,000
Rho de N 50 50
Spearman  Desarrollo Coeficiente de correlacion 778" 1,000

Organizacional Sig. (bilateral) ,000
N 50 50
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**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Investigacion
Elaboracion: Propia (encuesta)

Como se observa en la tabla el valor de los estadisticos de prueba es I, =0,778

05.- Decidir si la hipotesis nula se rechaza o no se rechaza

Para la decision se considero la regla de decision obtenido.
r,=0,778>r,=0,28

Como se observa el estadistico de prueba es menor que el valor critico de la

izquierda y cae en la zona de rechazo, por lo que se rechaza la Ho.
06.- Conclusion

Existiendo asi suficiente evidencia muestral que nos permite afirmar a un nivel de
significancia del 0.05 que si existe una relacion significativa entre el compromiso
normativo y desarrollo organizacional de la oficina de gestion de recursos humanos

del gobierno regional de huancavelica — 2017.

De acuerdo a Hernandez et al (2014), el coeficiente se puede interpretar como +0.75
correlacion positiva considerable
4.3. DISCUSION DE RESULTADOS
La investigacion nos llevé a dar a conocer la relacion entre el compromiso laboral
y el desarrollo organizacional de la oficina de gestion de recursos humanos del

gobierno regional de huancavelica — 2017; donde se lleg6 al siguiente resultado:



4.3.1.

90

HIPOTESIS GENERAL

Existe suficiente certeza muestral que nos permite afirmar a un nivel de
significancia del 0,05 donde el coeficiente de Rho Spearman es: I, =0,652

interpretandose como correlacion positiva media entre el compromiso
laboral y el desarrollo organizacional de la Oficina de Gestion de Recursos
Humanos del Gobierno Regional de Huancavelica — 2017. Por lo que la
responsabilidad demostrada de parte de los colaboradores hacia los
directivos es en cierta manera interesante ya que demuestran mayor esfuerzo

para conseguir un desarrollo organizacional eficaz y eficiente.

Asimismo (Achilles, 2004), manifiesta que: “El desarrollo organizacional es
el proceso del cambio planeado en sistemas socio técnicos abiertos,
tendientes a aumentar la eficacia y salud de la organizacion para asegurar el
crecimiento mutuo de la organizacién y sus colaboradores”...En tanto como
definicion considero que “el DO es un medio de hacer en conjunto, con una
toma de decisiones democréatico, con la finalidad de que todos queden
contentos algo que termine siempre un “final feliz” en bien de la

organizacion”

Asimismo, debo indicar que se tuvo salvedades de parte de los colaboradores
al momento de aplicar los cuestionarios; ya que demuestran timidez al

momento de participar en el mismo.
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Por otro lado;(Roobins, Stephen., 2009), indica que: “El paradigma del
desarrollo organizacional valora el crecimiento humano y su organizacion,
siempre en cuando el empleado sea participativo y colaborativo.

Asimismo, (Roobins, Stephen., 2009), conceptia al desarrollo
organizacional como: “El conjunto de intervenciones para el cambio
planeado, basadas en valores humanos y democraticos, buscando mejorar la
eficiencia y eficacia organizacional y sobre todo el bienestar de los
colaboradores.

Finalmente; el compromiso laboral y el desarrollo organizacional van
concatenados; en vista de que si hay compromiso personal se lograra los
objetivos de la Institucién; demostrandose asi que existe una relacion
significativa entre el compromiso laboral y el desarrollo organizacional
dentro de la Oficina de Gestion de Recursos Humanos del Gobierno

Regional de Huancavelica — 2017.

4.3.2. HIPOTESIS ESPECIFICO 1.

Existe suficiente certeza muestral que nos permite afirmar a un nivel de
significancia del 0,05 donde el coeficiente de Rho Spearman esr,, =0,895
interpretandose como correlacion positiva considerable entre el compromiso
afectivo y el desarrollo organizacional y el compromiso afectivo de la Oficina

de Gestion de Recursos Humanos del Gobierno Regional de Huancavelica —

2017.De cual podemos decir que existe un compromiso afectivo magnanimo
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entre los colaboradores, con algunas restricciones que implica llegar a

desarrollar los objetivos de la Institucion.

Lo descrito se ayuda a lo que manifiesta(Olivares, 2012) en su tesis titulado
“Compromiso Organizacional y Satisfaccion Laboral” indica que: hoy en dia,
las organizaciones exitosas y con una ventaja competitiva, toman en cuenta al
talento humano en sus diferentes niveles jerarquicos; buscando el compromiso
personal para con la empresa, asi poder lograr sus metas y bojetivos de la
organizacion; por otro lado este autor analiza la relacion que existe entre el
compromiso organizacional y sus 03 dimensiones los mismos que son:
Compromiso afectivo, compromiso de continuidad y el compromiso
normativo; dando la certeza que el compromiso afectivo es el que predomina,
vale decir que existe un apego emocional e identificacion con la organizacion;

teniendo una disposicion a trabajar mas de lo determinado.

Segun (Roobins, Stephen., 2009), conceptualiza que: “El compromiso
Laboral, es el grado de identificacion de un empleado hacia la organizacion
que lo emplea. En tanto su involucramiento con el trabajo significa
compromiso con su trabajo especifico; concluyendo asi que el compromiso
laboral esta relacionado con la personalidad de como esta tu actitud hacia los
demas.

De igual forma, (Stepehn, P. & Timothy A., 2009) indica que: “El desarrollo
organizacional es un conjunto de intervenciones para el cambio planeado

con base en valores humanistas y democraticos buscando mejorar la eficacia
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organizacional y el bienestar de los empleados”. Asimismo indica que: “El
desarrollo intergrupal busca cambiar las actitudes, estereotipos y
percepciones que tiene los grupos unos de otros”

En tanto, con los resultados obtenidos se puede apreciar que los
colaboradores demuestran que realmente son significativos los valores
éticos; ya que existe una gran simpatia afectiva con todos los que conforman
la Oficina de Gestion de Recursos Humanos del Gobierno Regional de

Huancavelica.

4.3.3. HIPOTESIS ESPECIFICO 2.

Existe suficiente certeza muestral que nos permite afirmar a un nivel de
significancia del 0,05 donde el coeficiente de Rho Spearman esr,, = 0,845

interpretandose como correlacion positiva muy fuerte entre el compromiso de
continuidad y el desarrollo organizacional de la Oficina de Gestion de
Recursos Humanos del Gobierno Regional de Huancavelica — 2017.
Definitivamente los colaboradores dan mucha importancia al valor
econdmico, por lo que si decidieran trabajar en otra institucion por un monto

mayor a sus honorarios pues no lo dudarian.

Un estudio realizado por (Cheng, 2003), investigaba que si realmente ¢;Los
empleados de culturas diferentes estdn comprometidos en la misma forma con
sus organizaciones? Por lo que compararon el compromiso organizacional de

los empleados chinos con el delos canadienses y los de Corea del sur.
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“El compromiso normativo se define como la obligacién de permanecer con
la organizacion por razones morales o éticas, siendo la mayor muestra de
empleados chinos que de los canadienses y surcoreanos”.

“El compromiso afectivo es el lazo emocional con la organizacion para el cual
trabajan, la creencia de sus propios valores; siendo la dimension mas fuerte
para China que para los canadienses y los de Corea del (Cheng, 2003).

De lo indicado de este énfasis en la lealtad de la dimension del compromiso
normativo de los colaboradores chinos es un buen indice de prondstico de
mantenerse con la organizacion.

Ahora bien, el compromiso para continuar es el valor econdmico percibido de
seguir en una organizacién en comparacion de cambiar a otra, resulto ser
menor en la muestra de chinos que de los canadienses y coreanos (Cheng,
2003).

De igual forma, (Stepehn, P. & Timothy A., 2009) indica que: “El desarrollo
organizacional es un conjunto de intervenciones para el cambio planeado con
base en valores humanistas y democraticos buscando mejorar la eficacia
organizacional y el bienestar de los empleados”. Asimismo indica que: “El
desarrollo intergrupal busca cambiar las actitudes, estereotipos y percepciones

que tiene los grupos unos de otros”.

HIPOTESIS ESPECIFICO 3.

Existe suficiente certeza muestral que nos permite afirmar a un nivel de
significancia del 0,05 donde el coeficiente de Rho Spearman es I, =0,778

interpretandose como correlacion positiva considerable entre el compromiso
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normativo y el desarrollo organizacional de la Oficina de Gestion de Recursos
Humanos del Gobierno Regional de Huancavelica — 2017. De la cual
podemos decir que los colaboradores de la Oficina que es objeto de estudio

permanecen en dicha Institucién por compromiso moral.

Un estudio realizado por (Cheng, 2003), investigaba que si realmente ¢Los
empleados de culturas diferentes estdn comprometidos en la misma forma con
sus organizaciones? Por lo que compararon el compromiso organizacional de
los empleados chinos con el delos canadienses y los de Corea del sur.

“El compromis0o normativo se define como la obligacién de permanecer con
la organizacion por razones morales o éticas, siendo la mayor muestra de
empleados chinos que de los canadienses y surcoreanos”.

“El compromiso afectivo es el lazo emocional con la organizacion para el cual
trabajan, la creencia de sus propios valores; siendo la dimension mas fuerte
para China que para los canadienses y los de Corea del (Cheng, 2003).

De lo indicado de este énfasis en la lealtad de la dimension del compromiso
normativo de los colaboradores chinos es un buen indice de prondstico de
mantenerse con la organizacion.

Ahora bien, el compromiso para continuar es el valor econémico percibido de
seguir en una organizacién en comparacién de cambiar a otra, resulto ser
menor en la muestra de chinos que de los canadienses y coreanos (Cheng,
2003).

De igual forma, (Stepehn, P. & Timothy A., 2009) indica que: “El desarrollo

organizacional es un conjunto de intervenciones para el cambio planeado con
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base en valores humanistas y democraticos buscando mejorar la eficacia
organizacional y el bienestar de los empleados”. Asimismo indica que: “El
desarrollo intergrupal busca cambiar las actitudes, estereotipos y percepciones
que tiene los grupos unos de otros”.

Definitivamente se puede observar que el compromiso normativo predomina
para un desarrollo organizacional casi eficiente; ya que los colaboradores

tienen la obligacion moral de permanecer en ella.
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CONCLUSIONES

1. Existe suficiente evidencia muestral que nos permite afirmar a un nivel de
significancia del 0,05 que si existe una relacion significativa entre el compromiso
laboral y el desarrollo organizacional de la oficina de gestion de recursos
humanos del gobierno regional de huancavelica — 2017; siendo el coeficiente
+0,50 interpretandose como correlacion positiva media.

Por lo que la responsabilidad demostrada de parte de los colaboradores hacia los
directivos es en cierta manera interesante ya que demuestran mayor esfuerzo para
conseguir un desarrollo organizacional eficaz y eficiente.

2. Existe suficiente evidencia muestral que nos permite afirmar a un nivel de

significancia del 0,05 que si existe una relacion significativa entre el compromiso
afectivo y el desarrollo organizacional de la oficina de gestion de recursos
humanos del gobierno regional de huancavelica — 2017; siendo el coeficiente
+0.75 se puede interpretar como correlacion positiva considerable.
Con los resultados obtenidos se puede apreciar que los colaboradores estan
comprometidos afectivamente; asimismo que para el logro de los objetivos
organizacionales deberan afianzarse con todos los que conforman la Oficina de
Gestion de Recursos Humanos del Gobierno Regional de Huancavelica.

3. Existe suficiente evidencia muestral que nos permite afirmar a un nivel de
significancia del 0,05 que si existe una relacion significativa entre el compromiso
de continuidad y el desarrollo organizacional de la oficina de gestion de recursos
humanos del gobierno regional de huancavelica — 2017; siendo el coeficiente

+0.90 como correlacion positiva muy fuerte.
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Definitivamente se puede apreciar que los colaboradores dan mucha importancia
al valor econémico, por lo que si decidieran trabajar en otra institucién por un
monto mayor a sus honorarios pues no lo dudarian.

. Existe suficiente evidencia muestral que nos permite afirmar a un nivel de
significancia del 0,05que si existe una relacidn significativa entre el compromiso
normativo y el desarrollo organizacional de la oficina de gestion de recursos
humanos del gobierno regional de huancavelica — 2017; siendo el coeficiente
+0.75 interpretandose como correlacion positiva considerable.

Del mismo que se puede observar que el compromiso normativo predomina para
un desarrollo organizacional casi eficiente; ya que los colaboradores tienen la

obligacion moral de permanecer en ella.
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RECOMENDACIONES

El Gobierno Regional de Huancavelica a través de la Oficina de Gestion de
Recursos Humanos, debe de efectuar reconocimientos hasta dos (02) veces al afio
mediante Resolucion Directoral a los servidores que demuestren puntualidad y
responsabilidad; asi como reconocer acciones excepcionales o de calidad
extraordinaria, relacionada directamente o no con las funciones desempefiadas los
mismos que pueden ser: Agradecimiento o felicitacion escrita, Diploma o medalla
al mérito.

El Director de la Oficina de Gestion de Recursos Humanos debe cuidar que
prevalezca el respeto mutuo, la cordialidad y la igualdad de oportunidades que
debe existir entre la poblacion laboral del mismo.

La Oficina de Gestion de Recursos Humanos posee personalidad y cultura propias,
a fin de fortalecer de manera constante la cultura organizacional debe establecer el
seguimiento de induccion a los nuevos trabajadores asi como al personal
nombrado.

El Director de la Oficina de Gestion de Recursos Humanos, debe incentivar y
fomentar un clima organizacional favorable donde sus colaboradores tengan la
seguridad personal y asuman compromisos para con el desarrollo de sus
actividades; siendo este el factor principal entre el colaborador y su organizacion.
El Gobierno Regional de Huancavelica a través de sus Gerentes, Sub Gerentes
Directores, Jefes de Area y demas servidores deberian afianzarse estratégicamente

para una gestion administrativa eficiente y de cooperacion
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v"Laprincipal fortaleza de una organizacion exitosa, es: el talento humano y la nueva
filosofia del trabajo, en la que los valores humanos son imprescindibles al formar
parte de la vida y de la cultura organizacional.

v A los colaboradores se le debe tratar como el talento humano, para ello cada jefe
superior deberé gestionar presupuesto para sus capacitaciones constantes y de esta

manera brindemos un servicio eficiente y eficaz.
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OPERACIONALIZACION
P ESCALA
VARIABLES | DIMENSIONES INDICADORES ITEMS INSTRUMENTO VALORATIVA
1.1.1. Lazos emocionales 1. ;Considera que su institucion le trata con buena justicia e igualdad?
1.1.2. Signifi i i e Omi .
Significancia de costo, interés economico 2. ¢El sueldo que percibe es bastante aceptable?
1.1. Compromiso | 1 1 3. Emociones vinculados con la institucion | 3. ¢El ambiente donde trabajas es confortable?
afectivo
1.1.4. Opciones profesionales 4. ;Ha crecido profesionalmente en la institucion? Escala de
1.1.5. Percepcio6n de satisfaccion de las i ~ . . < medicion de
. 5. ¢Puede contar con sus compafieros de trabajo cuando los necesita? - Lik
necesidades @ ikert.
Variable 1- 1.2.1. Integracién emocional, sentimiento de 6. (Siente que recibe mal trato de parte de los directivos de la 3 indices:
ariaple . pertenencia institucion? <
Compromiso 1T}
laboral 1.2.2. Permanencia, opciones laborales 7. ¢Durante el tiempo que ha permanecido en la institucion su 3 - Nunca (1)
desempefio ha sido productivo? o - Casi nunca
. S
1.2. Compromiso | 1.2.3.Reciprocidad con la institucion o - ] =0 1aboral? S )
de continuidad 8. ¢La institucion otorga incentivos por desempefio laboral’ IS - Aveces (3)
i ' institucio o - Casi siempre
12.4. Necesidad de trabajo en la institucion 9. ;Considera que tiene la capacidad de iniciativa en su labor? L @) P
O 4
1.2.5. Reciprocidad con los directivos - Siempre (5)

10

. ¢Recibe apoyo de los directivos para el cumplimiento de sus metas?

1.3. Compromiso
normativo

1.3.1. Toma de decisiones democraticos

11.

¢En su grupo de trabajo participa en la toma de decisiones?

1.3.2. Satisfaccion del equipamiento material

12.

¢Considera que los medios materiales que cuenta para realizar su
trabajo son adecuados y satisfactorios?

1.3.3. Evaluacion de permanencia

13

. ¢Considera que se siente comprometido por esta institucion?

1.3.4. Obligacion personal

14.

¢Suele aportar ideas o soluciones que beneficien a la Institucion?
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1.3.5. Lealtad de permanencia

15.

¢ Cree que emocionalmente se siente ligado con la institucion?

VARIABLES | DIMENSIONES INDICADORES ITEMS INSTRUMENTO VAE?)CI:??\I:I"AI‘VA
2.1.1. Tiene autonomia laboral 16. ¢ Crees que trabajando en equipo se obtiene mejores resultados?
2.1.2. Bvallia su trabajo realizado 17. ¢ Se siente Gtil en la labor que realiza?
2.1. Autonomia | 2-1.3. Tiene iniciativa laboral 18. ¢Participa de capacitaciones que brinda la institucion?
2.1.4. Libertad en la toma de decisiones 19. ;Suele aportar ideas o soluciones que benefician a la institucion?
Escala de
2.1.5. Capacidad intelectual, satisfactoria 20. ¢Organiza su trabajo como mejor lo parezca? medicién de
o] .
2.2.1. Interés personal y comodidades 21. ;Existe comodidades para el buen desempefio de sus labores? § !_I(l:i(_el’t.
; - — - : - Indices:
Variable 2: 2.2.2. Obligacion de cumplimiento de tareas 22. ;Dado un limite de tareas asignadas las ha cumplido 2
Desarrollo eficientemente? w
Organizacional | 5 5. 223 lovaldad - - - - - 2 - Nunca (1)
Identificacion .2.3. Igualdad emociona 23. m%hnlqlgztlge sus emociones en un nivel profesional en todo o - Casi nunca
con la tarea ' < 2)
i izaci c
2.2:4. Democracia organizacional 24. ;Respeta las opiniones de los demés? = - Aveces (3)
@ - Casi siempre
fi @
2.2.5. Desempefio laboral 25. ;La tarea que realiza, percibe que es reconocido? 8 4)
- Siempre (5)

2.3. Significado
de las tareas

2.3.1. Instrumentos normativos institucionales

26.

¢Respeta las reglas de la institucion?

2.3.2. Clima organizacional

27.

¢Considera ser comunicativo?

2.3.3. Iniciativas personal, para cumplimiento de tareas

asignadas

28.

¢ Le desagrada que limiten su trabajo?

2.3.4. Sentimiento de permanencia

29.

¢Suele aportar ideas o soluciones que beneficien a la Institucion?

2.3.5. Emociones organizacionales

30.

¢Siente sensacion que en la Institucion lo esta explotando?
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TITULO: “Compromiso Laboral y Desarrollo Organizacional de la Oficina de Gestion de Recursos Humanos del Gobierno Regional de
Huancavelica — 2017~

< VARIABLES/ "
PROBLEMA GENERAL OBJETIVO GENERAL HIPOTESIS GENERAL DIMENSIONES METODOLOGIA
¢ QUué relacion existe entre el | Determinar la relacién que | Existe una relacion significativa
compromiso laboral y el | existe entre el compromiso | entre el compromiso laboral y el VARIA.BLEl TI,P.O
Compromiso Bésico
desarrollo organizacional en | laboral y el desarrollo | desarrollo organizacional en los | Laboral NIVEL
los colaboradores de la | organizacional ~ en  los | colaboradores de la Oficina de DIMENSIONES: Correliamonal
Oficina de Gestion de | colaboradores de la Oficina | Gestion de Recursos Humanos | 1. Compromiso DISENO
. . . i Descriptivo correlacional-
Recursos  Humanos del | de Gestion de Recursos | del Gobierno Regional de afectivo . . P
2. Compromiso de | simple
Gobierno  Regional  de | Humanos del  Gobierno | Huancavelica — 2017. continuidad
. . . i Q4
Huancavelica — 2017? Regional de Huancavelica — 3. Comprpmlso
normativo / l
2017 M r
VARIABLE 2 ~1
Desarrollo 02
Organizacional DONDE:
- M: Muestra

DIMENSIONES:

1. Autonomia

2. Significado de
las tareas

3. Identificacion
con la tarea

- O1:0Observacion de variable 1
Compromiso laboral

- O2: Observacion de variable 2
Desarrollo Organizacional

- R: Coeficiente de correlacion

- POBLACION:
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PROBLEMAS

ESPECIFICOS

a) ¢QUuEé relacion existe
entre el entre el

compromiso afectivo y el
desarrollo  organizacional
en los colaboradores de la
Oficina de Gestion de
Recursos Humanos del
Gobierno  Regional de
Huancavelica-2017?

b) ¢Qué relacion existe entre
el compromiso de
continuidad y el
desarrollo organizacional
en los colaboradores de la
Oficina de Gestion de
Recursos Humanos del
Gobierno  Regional de
Huancavelica -2017?

c) ¢Qué relacion existe entre
el compromiso normativo
y el desarrollo
organizacional el en los
colaboradores de la
Oficina de Gestion de
Recursos Humanos del
Gobierno  Regional de
Huancavelica -2017?

OBJETIVOS ESPECIFICOS

a) Establecer la relacion que
existe entre el compromiso
afectivo y el desarrollo
organizacional en los
colaboradores de la
Oficina de Gestion de
Recursos Humanos del
Gobierno  Regional de
Huancavelica -2017

b) Establecer la relacién que
existe entre el compromiso
de continuidad y el
desarrollo organizacional
en los colaboradores de la
Oficina de Gestion de
Recursos Humanos del
Gobierno  Regional de
Huancavelica -2017

c) Establecer la relacién que
existe entre el compromiso
normativo y el desarrollo
organizacional en los
colaboradores de la
Oficina de Gestion de
Recursos Humanos del
Gobierno  Regional de
Huancavelica -2017

HIPOTESIS ESPECIFICOS

a) Existe una relacion
significativa entre el
compromiso afectivo y el

desarrollo organizacional en

los colaboradores de la
Oficina de Gestion de
Recursos Humanos  del
Gobierno Regional de
Huancavelica -2017

b) Existe una relacion
significativa entre el

compromiso de continuidad y
el desarrollo organizacional
en los colaboradores de la

Oficina de Gestion de
Recursos  Humanos  del
Gobierno Regional de
Huancavelica -2017

c) Existe una relacién
significativa entre el

compromiso normativo y el
desarrollo organizacional en

los colaboradores de la
Oficina de Gestion de
Recursos  Humanos  del
Gobierno Regional de

Huancavelica -2017

4. Variedad en
la tarea

5. Retroaliment
acion

50 servidores

- MUESTRA:
50 servidores

- TECNICA:
Cuestionario

- INSTRUMENTO:
Cuestionario de encuestas.

- ESCALA DE MEDICION:
Ordinal

- ANALISIS ESTADISTICO:
SPSS-Version 24
Excel
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“Compromiso Laboral y Desarrollo Organizacional de la Oficina de Gestion de Recursos

Humanos del Gobierno Regional de Huancavelica —2017”

Instrucciones: Lea detenidamente y proceda a marcar con un aspa (X) en los recuadros en blanco

la alternativa que mejor se relacione con su realidad.

Escala de 5 4 3 2 1
valoracion Siempre Casi siempre A veces Casi nunca Nunca
COMPROMISO LABORAL
COMPROMISO AFECTIVO
. . CATEGORIAS
N AFIRMACION 514132 1
01 | Lainstitucion le trata con buena justicia e igualdad
02 | Los objetivos de tu Area hacen que tu trabajo sea importante
03 | El ambiente donde trabajas es confortable
04 | Ha tenido oportunidades en el trabajo de aprender y crecer profesionalmente
05 | Puede contar con sus comparieros de trabajo cuando los necesita
COMPROMISO DE CONTINUIDAD
o < CATEGORIAS
N AFIRMACION 51al32 1
06 En los ultimos 6 meses, alguien de tu trabajo ha hablado contigo sobre tu
progreso
07 Durante el tiempo que ha permanecido en la institucion su desempefio ha sido
productivo
08 | La institucion otorga incentivos por su desempefio laboral
09 | Tiene capacidad de iniciativa en la ejecucion de tareas
10 | Recibe apoyo de los directivos para el cumplimiento de sus objetivos
COMPROMISO NORMATIVO
. ] CATEGORIAS
N AFIRMACION 514132 1
11 Su supervisor o cualquier otra persona en el trabajo se preocupa por ti como
persona
12 | Dispones de materiales y equipos que necesita para hacer bien su trabajo
13 | Considera que se siente comprometido por su institucion
14 | Suele aportar ideas o soluciones que beneficien a su Institucion
15 | Cree que emocionalmente se siente ligado con la institucion

Muchas gracias por su apoyo.
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“Compromiso Laboral y Desarrollo Organizacional de la Oficina de Gestion de Recursos

Humanos del Gobierno Regional de Huancavelica —2017”

Instrucciones: Lea detenidamente y proceda a marcar con un aspa (X) en los recuadros en blanco

la alternativa que mejor se relacione con su realidad.

Escala de 5 4 3 2 1
valoracion Siempre Casi siempre A veces Casi nunca Nunca
DESARROLLO ORGANIZACIONAL
AUTONOMIA

o . CATEGORIAS
N AFIRMACION 514132 1
16 | Demuestra actitud proactiva en la ejecucion de tareas
17 | Se siente Gtil en la labor que realiza
18 | Participa de nuevas capacitaciones e innovaciones
19 | Suele aportar ideas o soluciones que benefician a la institucion
20 | El apoyo administrativo que usted recibe es el adecuado.

IDENTIFICACION CON LA TAREA

o - CATEGORIAS
N AFIRMACION 5141321
21 | Los jefes de &rea se preocupan por el cumplimiento de las tareas
22 | Cumple sus labores eficientemente
23 | Mantiene sus emociones en un nivel profesional en todo momento
24 | Respeta las opiniones de los deméas
25 | Lainstitucion incentiva al personal para mejorar su trabajo.

SIGNIFICADO DE LAS TAREAS

o A CATEGORIAS
N AFIRMACION 514132 1
26 | Respeta las reglas de la institucion
27 | Conoce de la importancia de su trabajo para la institucion
28 | Le desagrada que limiten su trabajo
29 | Suele aportar ideas o soluciones que beneficien a la Institucién
30 | Mantiene una actitud positiva ante los cambios que se genera en la institucion

Muchas gracias por su apoyo.




A0 de le Consolrecidn del Mar gy Grag®

SOUIITO: Autesizacion pars & aplicackin del proyecta
de investigacion de compromisg laboral  y
desarroll organizacianal

S:HmnkmndlhﬂiﬂudtﬁnﬂﬂdcHﬂmhmmdﬂﬂuhhrmhﬁnidn
Huarcavalica
5o,

Elimbeth Curasma Susrer, Identificada con DK
40478003, domicikada en &l Ir. Huayng Capac 5/N del
Barrio de San Cristdbal de la ciudad de Hiarcavelica
on | debido respets me presento ante siad para
ENpFEArls:

Que habiendo elaborade & provects de  Tess
“Cornpromiso aboral v desarroll eeganiacional dentra de 1 Oficing e Gastion de Recursos

Humanos del Gobiemg Begional de Huancavelica -2007°, con firalidad de abtenar el titule
profasional de Licenciada en Administracidn

Salicito autarizacdn para b aplicacion de Ins instrurnemtos
valldadas por expartos, con cuyos resubtadas abtaridas sfa demastrackin de la hipodesis del
trabajo de investigacidn centifica, Todo el proceso de recojo de informacién estard bajo s
supervsion de la Mg. Graciels Soledad Verdstegul Veldsquez docente de la Facultsd di Ciencias
Admamistrativas y Contabikes de la Universidad Peruana s frdes.

Por tantg:

Ruego a usted, aceeder a mi solicibud por ser de justicia
(i &ipero alcanzar,

Huancavelica, 73 de maya 2017

rI!. Jlii.-"‘:.
--------- T T, " . :l--u........._—----|||||...-—- S—
Eli.l:-dl![{rl;u B SLang; T *WF A AVELICA
Bacch, en Administraciin SECRETARIA GEMERAL

| MESADEPARTES

RECIB!DO

—
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w e,
ﬁ' *ANO DEL BUEN SERVICIO AL CIUDADANG “

Huancavalica, 75 de mayo do 2017

castant /33 .2017/608 REG HVCA/ORA.OGRH

Selora

ELIZABETH CURASMA SUAREZ

Ir. agni Copae SN Barrio de San Crstobal
Col. N9S42137277

QUDAD -
ASUNTO - COMUMICO AUTCRIZACION PARA APLICACION DE
ENOUESTA
NEF, - Solicitud con Hoja de Tramite COIDIES0

Es grata dingmg 3 usted, que en meito ok peticion formulada con el
docenento de |a referencia concenniente a 4 solicitud de autorizozion para la aplicacion de
encuests oo Proyecto de Investigacda denomewdo “Compeomisa Labioral ¢ Desarrallo
Crpanizacional dentra do fa Oficing di Gestion de Recursos Mamanos del Gabieran Regional de
Huancawelica + 2007", on respwesta ol mismo comunico 4 wsted la autosizacite
correspondiante,

Sin olro ey partkular, o5 propica @ ocasion pars expresare
DRSS O M Mayor conyderacion

Atentaments,

LOC. N9 1155026
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SESION DE FOTOGRAFIAS DE LAS ENCUESTAS REALIZADAS




