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Presentacion

Sefilores miembros del Jurado:

El presente estudio tiene el propésito dar a conocer la investigacion sobre
el Compromiso organizacional y desempefio laboral de los promotores del
Programa Nacional Contra la Violencia Familiar y Sexual 2017. Por ello se busco
demostrar la relacion entre las variables de estudio, en cumplimiento del
Reglamento de Grados y Titulos de la Universidad César Vallejo para obtener el

grado académico de Maestro en Gestion Publica,

La investigacion presentdé como proposito determinar la relacion del
compromiso organizacional y desempefio laboral de los promotores del Programa

Nacional Contra la Violencia Familiar y Sexual 2017.

El estudio esta compuesto por siete capitulos que constan de la siguiente
manera, en el primer capitulo presenta la introduccion, en el segundo capitulo
expone el marco metodoldgico, en el tercer capitulo presenta los resultados, en el
cuarto capitulo expone la discusion, en el quinto capitulo se expone las
conclusiones, en el sexto capitulo las sugerencias y en el sétimo capitulo las

referencias bibliograficas.

Sefiores miembros del jurado esperamos que esta investigacion sea

evaluada y merezca su aprobacion.
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Resumen

La investigacion presentdé como propdsito determinar la relaciéon del compromiso
organizacional y desempefio laboral de los promotores del Programa Nacional

Contra la Violencia Familiar y Sexual 2017.

Dicho estudio empleo el método hipotético deductivo, de disefio no
experimental, transversal. La poblacion estuvo constituida por 123 trabajadores de
promotores del Programa Nacional contra la violencia familiar y sexual 2017. Se
utilizé el muestreo no probabilistico de caracter censal. Para construir, validar y
demostrar la confiabilidad de los instrumentos se ha considerado la validez de
contenido, mediante la técnica de opinion de expertos y su instrumento es el
informe de juicio de expertos de las variables de estudio; se utilizo la técnica de la
encuesta y su instrumento el cuestionario, con preguntas tipo Escala de Likert.
Para la confiabilidad de los instrumentos se usd Alpha de Cronbach. Las
encuestas nos permitieron determinar la relacion entre compromiso

organizacional y desempefio laboral.

Concluyéndose que el compromiso organizacional y desempefio laboral de
los promotores del Programa Nacional Contra la Violencia Familiar y Sexual 2017,
tienen una relacion de nivel muy fuerte con rho de Spearman de 0,970 y una
significatividad estadistica de 0,000.

Palabras Claves: Compromiso organizacional y desempefio laboral
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Abstract

The purpose of the research was to determine the relationship between the
organizational commitment and the work performance of the promoters of the

National Program against Family and Sexual Violence 2017.

This study used the deductive hypothetical method, of non-experimental,
transversal design. The population was constituted by 123 workers of promoters of
the National Program against the family and sexual violence 2017. Non-
probabilistic sampling of census character was used. In order to construct, validate
and demonstrate the reliability of the instruments, the content validity has been
considered, using the expert opinion technique and its instrument is the expert
judgment report of the study variables; We used the survey technique and its
instrument the questionnaire, with Likert scale questions. Alpha of Cronbach was
used for the reliability of the instruments. Surveys allowed us to determine the

relationship between organizational commitment and work performance.

Concluding that the organizational commitment and work performance of
the promoters of the National Program against family and sexual violence 2017,
have a very strong relationship with Spearman rho of 0.970 and a statistical

significance of 0.000.

Key Words: Organizational Commitment and Job Performance
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1.1. Antecedentes

1.1.1. Antecedentes internacionales

Aflez (2012) Cultura Organizacional y motivacion laboral de los Docentes.
Universidad Rafael Belloso Chacin - Venezuela. La investigaciébn tuvo como
objetivo determinar la relacion entre las dimensiones de la Cultura Organizacional
y la Motivacion Laboral de una Institucion Educativa, considerando los
planteamientos de la teoria motivacional de Frederick Herzberg. El estudio fue no
experimental, descriptivo, de campo, ex post facto, utilizando dos instrumentos,
con escala tipo Likert., validados por expertos. Para el cuestionario Cultura
Organizacional se obtuvo una confiabilidad de 0.9192 y para el cuestionario
Motivacién Laboral de 0.8330. La poblacion en estudio fue estratificada por
facultad, dedicacién y género, seleccionandose una muestra de 87 docentes, los
datos se analizaron con estadistica descriptiva y la correlacién por el método de
andlisis por factores y coeficiente Pearson. Los resultados demostraron la
existencia de una relacion estrecha entre los elementos y caracteristicas de la
Cultura Organizacional y los factores motivacionales. Se obtuvieron correlaciones
positivas y negativas (débiles y moderadas) entre los componentes de ambas
variables. En funcién de las fortalezas y debilidades detectadas se recomienda
una intervencion sobre éstas areas a fin de elevar los niveles motivacionales del
profesorado para alcanzar un mejor desarrollo organizacional y con ello, aumentar

la calidad productiva de los docentes en la Institucién Educativa estudiada.

Ucrés (2010, p 15,120). Colombia, Tesis: Clima Organizacional y Politicas
Publicas en las Universidades de la Costa del Caribe Colombiano, Universidad
Autonoma de Tamaulipas. El objetivo de la investigacion es explicar el clima
organizacional y su relacion con las politicas publicas en las universidades de la
Costa Caribe colombiana. Las universidades investigadas fueron la de la costa del
Caribe Colombiana: Universidad del Magdalena, Universidad del Atlantico,

Universidad Guajira, Universidad Popular del Cesar.

Se discutieron y confrontaron propuestas tedricas de diversos
autores que estudian el clima organizacional, a fin de establecer su

validez, y adecuarlas a la especificidad organizacional vy
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caracteristicas de las instituciones universitarias objeto de estudio.
Se realizaron los andlisis documentales de las politicas publicas de
educacion superior en Colombia y se aplicé la metodologia empirica-
inductiva, mediante estrategia cuantitativa para la medicion del clima
organizacional y la comprobacion de hipotesis, asi como andlisis
cualitativo. Posteriormente se construyd un cuestionario estructurado
con escala de 1 a 5 para valorar las percepciones de los docentes y
recoger la informacioén empirica mediante el trabajo de campo en las

universidades publicas de la Costa Caribe Colombiana,

Conclusiones

Los resultados evidencian que los diferentes enfoques teoricos sobre
clima organizacional considerando los factores psicologicos
individuales, grupales y organizacionales como dimensiones de un
enfoque integral, permitieron encontrar un clima favorable en la
Universidad del Magdalena, con una tendencia alta y muy alta en
todos los docentes, independientemente del tipo de contratacion; la
Universidad del Atlantico ocupa el segundo lugar con un clima
menos favorable, pero sin mayores riesgos para el desempefio de la
institucién; la Universidad de la Guajira ocupa el tercer lugar, y
manifiesta mayor insatisfaccion laboral, lo cual implica un alerta al
respecto e implica tomar medidas para mejorar el ambiente
organizacional; finalmente, la Universidad Popular del Cesar ocupoé
el dltimo lugar; muestra un clima tenso, con alto riesgo para el

desempeiio institucional.

Uria, (2011. p. 67). Tesis: El clima organizacional y su incidencia en el
desempeiio laboral de los trabajadores de Andelas Cia. Ltda. De la ciudad de
Ambato. Universidad Técnica de Ambato. De conformidad con el paradigma
seleccionado en la fundamentacion filosofica, que es el paradigma critico
propositivo, corresponde utilizar el enfoque cualitativo. La investigacion es

descriptiva, explicativa y correlacional. La muestra es de 36 trabajadores de la
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institucion. Conclusiones Existe inconformidad por parte de los trabajadores en
cuanto al clima organizacional existente en Andelas Cia. Ltda. El desempefio
laboral de los trabajadores se ve afectado en gran parte por la aplicacion del
liderazgo autocratico, ya que impide la aportacion de nuevas ideas y los cohibe en
cierto modo a dar un valor agregado a su trabajo diario. Existe desmotivacion en
los trabajadores por la falta de reconocimiento a su labor por parte de los
directivos. Los sistemas de comunicacion que se aplican actualmente en la
empresa son formales y se mantiene el estilo jerarquizado lo que impide
fortalecerlos lazos entre directivos y trabajadores. No fomentar trabajo en equipo
ocasiona una falta de compafierismo Yy participacion en las actividades
empresariales, lo que incide finalmente en la falta de compromiso organizacional.
Los directivos sefialan que el desempefio laboral de sus trabajadores se
encuentra en un nivel medio y no es el esperado por ellos para el cumplimiento de
las metas organizacionales. Es necesario analizar y proponer alternativas que
permitan mejorar el clima organizacional actual y que coadyuven al incremento

del desempefio laboral de los trabajadores de Andelas Cia. Ltda.

1.1.2. Antecedentes nacionales

Botta (2013) en la tesis La gestion administrativa y el compromiso docente en las
instituciones educativas policiales de Lima 2012. Se ha disefiado un estudio
descriptivo correlacional con el objetivo de determinar la relaciéon que existe entre
la gestion administrativa y el compromiso docente en las instituciones educativas
de la policia nacional del Pert en la DREL 2012. La muestra estuvo constituida
por 258 trabajadores entre docentes, y personal directivo de 12 instituciones
educativas. Para la medicion de cada una de las variables de estudio se disefid
un instrumento de 63 items, 36 items para la primera variables y de 27 items para
la segunda variable. Se ha hallado que el 56.6% de los docentes califica en un
nivel alto a la gestion administrativa y el 59.3% de los docentes valora el
Compromiso docente en un nivel medio. El coeficiente de correlacion de
Spearman evidencia que existe una alta correlacion positiva (rho= 0.921 y p_valor
< 0.05) entre la Gestion administrativa y el Compromiso docente; Asimismo se ha
hallado una correlacion positiva y significativa entre la variable compromiso

docente y la dimension Planificacion Educativa (rho= 0.942 y p_valor < 0.05); con
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la dimension organizacion (rho = 0. 951 y p-valor < 0.05); con la Direccién
educativa (rho= 0. 928 y p_valor < 0.05); con la Supervision educativa (rho= 0.
911 y p-valor < 0.05). Se concluye que la Gestion Administrativa y sus
dimensiones explican el compromiso docente en las instituciones educativas de
la Policia Nacional del Pert en la DREL 2012.

Sachum y Hurtado (2013) en la tesis titulada Compromiso organizacional
docente y su relacién con la evaluacion de la calidad del aprendizaje, en
estudiantes de secundaria, de dos instituciones educativas de Santiago de Surco,
2011, tuvo como objetivo establecer la relacion entre las variables compromiso
organizacional y evaluacion de la calidad de aprendizaje. La metodologia
empleada fue de tipo descriptiva y disefio correlacional. La poblacion estuvo
conformada por todos los estudiantes del nivel secundario de las instituciones
educativas en mencion y la muestra seleccionada la forman 366 estudiantes de
ambos colegios. Para recoger los datos se usaron dos instrumentos. El primero es
de test tipo Likert, de 33 items que mide el compromiso organizacional docente
desde la percepcion de los estudiantes y el otro de 33 items dirigido también a los
estudiantes de secundaria de las instituciones educativas publicas N° 6047 José
Maria Arguedas y N° 7086
Los Precursores, Santiago de Surco, 2011 que recoge su opinion acerca de la
calidad del aprendizaje recibido de sus maestros; estos fueron validados a través
de la opinién de juicio de expertos y el procesamiento de datos a través de la
técnica del Software SPSS 19. Entre las conclusiones podemos sefialar que el
compromiso organizacional docente en su dimensién afectiva se relaciona con la
calidad del aprendizaje, en tanto, el compromiso de continuidad y normativa no se
relacionan con la evaluacion de la calidad del aprendizaje de los estudiantes de
secundaria de de las instituciones educativas publicas N° 6047 José Maria

Arguedas y N° 7086 Los Precursores, Santiago de Surco, 2011.

Sudario y Monteza (2013) en la tesis Percepcién del clima organizacional y
nivel de compromiso docente en la Institucion Educativa "Javier Heraud" de San
Juan de Miraflores, 2013, tuvo como objetivo determinar la relacion de percepcion

del clima organizacional y nivel de compromiso docente . La investigacion es de
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tipo béasico, y disefio correlacional, se realiz6 con una muestra comprendida por
126 docentes, a quienes se les aplico cuestionarios elaborando tablas y figuras
estadisticas que luego fueron analizadas e interpretadas. Los instrumentos
utilizados fueron: cuestionario para medir el clima organizacional y el nivel de
compromiso. Luego de la recoleccion y procesamiento de datos, se contrasté la
hipotesis mediante la Correlacién de Spearman, obteniéndose un coeficiente igual
a Rho=425 y un p-valor de 0.000, y se llegd a la siguiente conclusion: La
percepcion del clima organizacional se relaciona positivamente con el nivel de
compromiso docente en la Institucion Educativa “Javier Heraud” de San Juan de

Miraflores, 2013, con un coeficiente de correlacion de Spearman Rho=0.627.

Mina (2013) El Clima Organizacional y el desempefio laboral del personal
docente y administrativo de la Institucion Educativa Antenor Orrego Espinoza del
distrito de San Juan de Lurigancho, 2013. El presente trabajo de investigacion
tiene como proposito el de dar a conocer cual es la relacion entre El Clima
Organizacional y El Desempefio Laboral del personal docente y administrativo de
la Institucion Educativa Antenor Orrego Espinoza del distrito de San Juan de
Lurigancho, 2013. El disefio de la investigacion es de tipo descriptivo, no
experimental, cuyos resultados se evidencian a través de tablas y figuras, tal
como lo recomiendan las normas estadisticas. Para esta investigacion, se conto
como poblacién y muestra a 150 personas, es decir, el personal docente y
administrativo de la  Institucion. Segun los resultados obtenidos en la
investigacion se ha podido establecer que si existe relacion significativa, entre el
clima organizacional y el desempefio laboral; ya que se observa que entre los
niveles de Clima Organizacional percibida por los docentes y administrativos, el
54.7% lo considera regular; le sigue un 26.7% que lo tipifica como bueno;
mientras que el 18.7% opina que el clima es malo. En conclusion, analizando los
niveles de las cinco dimensiones de Clima Organizacional, se observa que
predomina el nivel regular con valores entre 40% y 60% y en cuanto al
Desempefio laboral, son los docentes quienes tienen mayormente un buen
desemperio (45%); en el caso de los auxiliares y administrativos, presentan mayor
porcentaje en el nivel regular con valores de 62.5% y 54.5% respectivamente. Por

lo cual se puede inferir que los niveles de desempefio laboral varian segun el tipo
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de personal y que también hay otros factores que determinan esta fluctuacion en
los resultados. Los resultados de la prueba de hipotesis a través de la distribucion
Chi-cuadrado, muestran que el estadistico es igual a 35.248 (p-valor
=0.000<0.05), este valor indica que se debe rechazar la hipotesis nula de
independencia, por lo tanto existe relacion significativa entre el Clima
Organizacional y el Desempeiio Laboral del personal docente y administrativo de
la Institucién Educativa “Antenor Orrego Espinoza” en el distrito de San Juan de

Lurigancho.

Campos, (2011. p.24).Puno. Tesis: Relacidon de clima organizacional en la
gestién institucional de las instituciones educativas estatales de nivel secundario
del distrito de Ayaviri Melgar, Puno. Universidad Nacional del Altiplano. Tiene
como proposito dar a conocer cdmo es la relacion de Clima Organizacional en la
Gestion Institucional de las Instituciones Educativas estatales de nivel secundario
del distrito de Ayaviri Melgar, Puno 2011, conforme el test de diagndstico indican
gue en su institucién se percibe un ambiente laboral relativamente conflictivo y
frio, y no se logra alcanzar el objetivo trazado en su integridad para el afo
académico. Se utilizé el disefio de investigacion correlacional cuantitativo, con la
aplicacidon de dos cuestionarios, uno por cada variable, aplicado a cuatro grupos
muestrales, cuyos resultados se evidencian a través de tablas y figuras, tal como
lo recomiendan las normas estadisticas. Se empled el coeficiente r de Pearson
para realizar el analisis y comparacion de los resultados obtenidos, luego de la
aplicacion de los instrumentos en el trabajo de investigacién a los 42 docentes
de la poblacion muestral. Las conclusiones indican que existe una relacion directa
significativa entre el nivel de clima organizacional y gestidn institucional en las
instituciones educativas estatales de nivel secundario de Ayaviri Melgar, Puno
2011. (Se obtuvo un coeficiente r de pearson igual a 0,73 cuyo valor representa
correlacion positiva) Se identificd un “regular” nivel de Clima Organizacional, en
las Instituciones Educativas Estatales de nivel Secundario de Ayaviri Melgar,
Puno 2011. (Con un puntaje promedio de 156,45)Se identificd un “regular” nivel
de Gestion Institucional, en las Instituciones Educativas Estatales de nivel

Secundario de Ayaviri Melgar, Puno 2011. (Con un puntaje promedio de 52,76).
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1.2.1. Bases tedricas de la variable compromiso organizacional
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Flores, Abreu, y Badii (2008), afirmaron que:

[...] existen factores que hacen que un trabajador se sienta
satisfecho en su centro de trabajo, tales como: trabajos interesantes,
recompensas justas y equitativas, condiciones laborales adecuadas
y buenos comparfieros de trabajo; asi como también logro,
reconocimiento, trabajo en si mismo, crecimiento, responsabilidad y
progreso, factores propuestos por Herzberg en su teoria de
motivacion e higiene en 1965. Una de las formas mas frecuentes de
gue la insatisfaccidon se manifieste consiste en el abandono de la
organizacion. Esto comienza con la busqueda de otro empleo y
culmina con la renuncia cuando aparece lo que el trabajador esta
buscando y es consecuencia de la inconformidad del trabajador en

factores como: salario, seguridad, supervision. (p. 67)

Mowday, Steers y Porter (1979) referido al compromiso organizacional:

Como la fuerza de la identificacion de un individuo con una
organizacion y su participacion en la misma, aportan tres elementos
gue componen el compromiso: a) la disposicion de ejercer un
esfuerzo considerable en beneficio de la organizacion, b) el deseo
de permanecer en la organizacién, c) una fuerte conviccion y
aceptacion de los valores y objetivos organizacionales (citado por
Zamora, 2009, p. 448).

Mowday (citado por Lagomarsino, 2003, p. 79), la define como la “fuerza

relativa de la identificacion y el involucramiento de un individuo con una

determinada organizacion”.

Meyer y Herscovitch (2001, p. 299), por su parte, sugieren que

compromiso, en general, es “una fuerza que enlaza a un individuo a una linea de
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conducta de relevancia a uno o mas blancos”. Estos autores argumentan que esta
fuerza, puede tomar distintas formas como: deseo (compromiso afectivo), costo

percibido (compromiso de continuacion), u obligacion (compromiso normativo).

Desde la perspectiva de Meyer y Allen (1997), sobre el compromiso
organizacional “aglutina diferentes aspectos relacionados con el apego afectivo a
la organizacion, con los costes percibidos por los trabajadores asociados a dejar
la organizacion y con la obligacion de permanecer en la organizacion. Asi surgen
tres perspectivas del compromiso, el afectivo o actitudinal, el calculador o de

continuidad y el normativo”. (Citado por Nufiez y Solano, 2008, p. 16).

Segun Somers y Birnbaum (2000), el compromiso incluye cuando menos

dos formas:

Compromiso afectivo y compromiso de continuacion. El primero esta
definido como un apego emocional a una institucion, esto incluye el
apoyo a los objetivos y actividades de la misma. Por otra parte, el
compromiso de continuacién estara referido e a las inversiones
(psicolégicas y econdmicas) que el trabajador percibe tener en la

institucion. (p. 353)

Operativamente, las personas dotadas de actitud de compromiso tienen las

siguientes caracteristicas (Goleman, 1999).

Estan dispuestas a hacer sacrificios para lograr un objetivo general.
Encuentran una sensacion de ser utiles en la misiébn general. Utilizan los
valores nucleares del grupo para tomar decisiones y clarificar sus
alternativas. Buscan activamente oportunidades para cumplir con la misién

del grupo. (p. 74)

De acuerdo a lo sefalado podemos mencionar que un trabajador
comprometido, es aquel que se sienten fuertemente unido con la institucion.

Soportan, si es necesario, condiciones de trabajo sumamente estresantes:
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horarios prolongados, presiones de tiempo y cosas por el estilo, por pura devocion
a las metas colectivas. Un alto compromiso permite que florezcan bajo desafios y
presiones que “resultaran onerosas a aquellos de menor lealtad” (Goleman,
1999).

Teorias de compromiso organizacional
La Teoria Z de Ouchi (1981), menciona que en la gestion participativa se

establecen:

Decisiones discutidas, papel integrador de los grupos, autoridades
de competencia, control jerarquico, sustituido por la confianza y la
comunicacion logica de la responsabilidad, mas que légica de la
obediencia. La empresa Z, es vista como una comunidad de iguales
gue cooperan para alcanzar unos objetivos comunes. Se dirige el
comportamiento de todos, basandose en el compromiso, la fidelidad
y la confianza, los valores del clan generan grupos de trabajos
solidarios y trabajadores bien integrados a su empresa (Citado en
Siabato, 2004, p. 34)

La teoria Z sugiere que los individuos no desligan su condicién de seres
humanos a la de empleados y que la humanizacién de las condiciones de trabajo
aumenta la productividad de la empresa y a la vez la autoestima de los
empleados. Estimular la confianza es fundamental para la organizacion del trabajo
humano, ello daria un marco de clima institucional de confianza mutua que

llevaria a un trabajo satisfactorio y eficiente.

Para ello el lider requiere ser agudo y perspicaz con habilidad para analizar
las relaciones humanas en las modernas formas y procesos de produccion. La
teoria Z es participativa y se basa en las relaciones humanas, pretende entender
al trabajador como un ser integral que no puede separar su vida laboral de su vida
personal, por ello invoca ciertas condiciones especiales como la confianza, el
trabajo en equipo, el empleo de por vida, las relaciones personales estrechas y la

toma de decisiones colectiva, todas ellas aplicadas en orden de obtener un mayor
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rendimiento del recurso humano y asi conseguir mayor productividad empresarial,
se trata de crear una nueva filosofia empresarial humanista en la cual la empresa

se encuentre comprometida con su gente.

La teoria Z de Ouchi busca crear una nueva cultura empresarial en la cual
la gente encuentra un ambiente laboral integral que les permita auto-superarse
para su propio bien y el de la empresa. Trabajar en equipo, compartir los mismos
objetivos, disfrutar lo que se hace y la satisfaccion por la tarea cumplida son
caracteristicas de la cultura Z que abren las posibilidades de mejorar el
rendimiento en el trabajo. El rasgo fundamental de la organizacion Z, es el
enfoque holista, que se caracteriza por el igualitarismo. Debemos reiterar que la
confianza, es la base que sustenta el asumir como propios los objetivos

organizacionales comunes.
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Figura 1. La Teoria Z como fundamento del compromiso organizacional.
Fuente: Ouchi, W. (1981) Teoria Z
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Teoria de las expectativas.

Formulada por Victor Vroom y referida a la motivacién del empleado cuando cree
que su esfuerzo le darda una buena evaluacidon de su desempefio, buenas
recompensas de la organizacién, bonificaciones y ascensos que satisfacen a sus

metas personales.

Gibson (1996), define la motivacion como: "una fuerza o fuerzas que
actuan sobre una persona y que inician o dirigen su conducta” (Citado en Ramos,
2005, p. 34). Sin duda la motivacion afecta la conducta y ésta el rendimiento
personal y las actitudes mejorando el desempeiio del empleado.

Con respecto a la teoria de las expectativas, Robbins (1997), considera
que es: “la fuerza de la tendencia a actuar en cierto sentido, depende de la fuerza
de las expectativas de que el acto seguira un resultado y del atractivo que éste

tiene para el individuo” (Citado en Ramos, 2005, p. 35).

En definitiva las expectativas que tenemos en el puesto de trabajo o
nuestra profesion nos impulsan a trazarnos una ruta que es la que nos conducira
a conseguir la satisfaccion personal. La expectativa debe ser atrayente, si no hay
atraccion no hay motivacion; y teniendo el camino trazado el trabajador pone de
manifiesto la relacién esfuerzo - desempefo, y la vinculacion desempefio —

recompensa.

Mohrman y Lawler (1996), utilizan los descubrimientos de la teoria de las
expectativas para sugerir que la motivacion intrinseca como la extrinseca juega
un papel en el comportamiento del profesor. Sostienen que los maestros estan
motivados para alcanzar un objetivo determinado cuando consideran que les
proporcionara resultados personales, recompensas psicolégicas o materiales y

cuando consideran gque es alcanzable (citado en Ramos, 2005, p.35).

Al respecto en nuestra realidad hay muchos trabajadores que se
encuentran desmotivados y desconfiados debido a las leyes laborales que

contenian incentivos que quedaron en el papel. Las bajas remuneraciones evitan
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gue buscaran mejor desarrollo profesional que los lleve a un nivel econémico y

social expectante.

El modelo motivacional de Spector (2002), explica que la motivacion:

Es el resultado de multiplicar tres factores: valencia, rango de
valores y expectativa. La valencia demuestra el nivel de deseo de
una persona por alcanzar determinada meta u objetivo. El rango de
valores es lo que puede admitir la valencia. Y la expectativa esta
representada por la conviccibn que posee la persona de que el
esfuerzo depositado en su trabajo producira el efecto deseado. El
modelo no actua en funcion de necesidades no satisfechas o de la
aplicacion de recompensas y castigos, sino por el contrario
considera a las personas como seres pensantes cuyas percepciones
y estimaciones de probabilidades de ocurrencia influyen de manera
importante en su comportamiento (Citado en Ramos, 2005, p. 35-
36).

El compromiso organizacional como un constructo multidimensional.

Meyer y Allen (1991) en sus investigaciones plantean tres dimensiones: el
compromiso afectivo o pertenencia, compromiso de continuidad o conveniencia y
el compromiso normativo o moral, las mismas que permiten identificar al

trabajador con su organizacion (citado en Loli, 2006, p. 39).

El compromiso organizacional por causas afectivas (deseo de pertenencia)
se refiere a los lazos emocionales que las personas forjan con la organizacion,
refleja el apego emocional al percibir la satisfaccion de necesidades
(especialmente las psicoldgicas) y expectativas, disfrutan de su permanencia en
la organizacion. Los trabajadores con este tipo de compromiso se sienten
orgullosos de pertenecer a la organizacion. Incluye aspectos intrinsecos, de

experiencia y reciprocidad.
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El compromiso de continuidad o conveniencia sefiala la necesidad de la
persona de permanecer en la organizacion, involucra el lado material ya que
manifiesta el reconocimiento de la persona, con respecto a los costos (financieros,
fisicos, cronologicos, psicologicos) y las pocas oportunidades de encontrar otro
empleo, si decidiera renunciar a la organizacion. Es decir, el trabajador se siente
vinculado a la institucion porque ha invertido tiempo, dinero y esfuerzo y dejarla
implicaria perderlo todo; asi como también percibe que sus oportunidades fuera
de la empresa se ven reducidas, es como perder algo ganado y se incrementa su

apego con la empresa.

El compromiso normativo o moral (deber) es aquel que encuentra la
creencia en la lealtad a la organizacion, en un sentido moral, de alguna manera
como pago, quizd por recibir ciertas prestaciones; se crea un sentido de
reciprocidad con la organizacion. En este tipo de compromiso se desarrolla un
fuerte sentimiento de permanecer en la institucion, como efecto de experimentar
una sensacion de deuda hacia la organizacion por haberle dado una oportunidad
0 recompensa que fue valorada por el trabajador. Es hacer lo correcto de lo
contrario siente culpabilidad.

En el modelo de tres factores relacionados plantea que las dimensiones
afectiva, de continuidad y normativa constituyen tres factores distintos y
relacionados entre si. De modo que, una persona puede vincularse afectivamente
a su organizacion, al mismo tiempo que puede mantener (0 no) un vinculo en
términos de costo-beneficio, y sentir (o no) la obligaciébn de ser leal a su
organizacién. Estas tres formas de compromiso pueden darse simultdneamente y
con mayor o menor intensidad. A partir del conocimiento del grado de relaciones
existentes entre los factores se podra concluir sobre el grado de autonomia de
cada una de las dimensiones. En el presente trabajo se ha adoptado una
perspectiva integradora, definiendo el compromiso como un constructo

multidimensional que engloba las tres dimensiones del compromiso.

Estas tres formas de compromiso que a continuacién se sefialan, pueden

darse simultaneamente y con mayor y menor intensidad. A partir del conocimiento
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del grado de relacion existente entre los factores se podra concluir sobre el grado

de autonomia de cada una de las dimensiones.

Dimensiones del comportamiento organizacional
De acuerdo al modelo de comportamiento organizacional de Meyer y Allen (1991),

esta presenta las siguientes dimensiones:

Dimension 1: Afectivo
El compromiso afectivo tiene que ver con el apego emocional y la implicaciéon e

identificacion de trabajador con la organizacion.

En varias investigaciones (Porter, Steers, Mowday y Boulian, 1974;
Buchanan,1973) concluyeron que segun la teoria del vinculo
afectivo, el compromiso se define como una actitud que expresa el
vinculo emocional entre el individuo y su organizacién, de modo que
los individuos fuertemente comprometidos se identifican e implican
con los valores y metas de la organizacion, y manifiestan un deseo
de continuar en ella (citado en De Frutos, Ruiz y San Martin, 1998,

parr 4).

Reconocida asi, como la fuerza de identificacion de un empleado con una
organizacion en particular y de su participacién en la misma (Mowday, Steers y
Porter, 1979, citado en Giraldo, 2012. p. 43)

Para Funrham (2001), afirmé que existe en el compromiso afectivo una:

...unién emocional, identificacidn e implicacion del trabajador con la
organizaciéon, nace de la congruencia de las expectativas y
experiencias, particularmente de las experiencias laborales
intrinsecas que provocan sentimientos de desafio y bienestar. Por
tanto, el compromiso afectivo, ademas de estar determinado por
aspectos intrinsecos, lo esta por la experiencia y la reciprocidad
(citado en Ramos, 2005, p. 51).
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Bolivar (1999), afirma que cuando en las organizaciones las personas se
consideran como una colectividad, unidas por vinculos naturales o espontaneos,
en donde cada miembro coopera a la unidad del grupo predominando el
sentimiento e interés comun al individual, se denomina sentido de pertenencia
(citado en Ramos, 2005, p. 53).

Zamora (2008), afirmé que:

...el compromiso organizacional afectivo, da cuenta del nivel de
adhesion e identificacion emocional que establece el profesor con su
escuela. Este compromiso opera mediante una evaluacion directa y
simple del grado de satisfaccion que experimenta la persona
con su organizacién: cuan contento o no esta en ella, a partir de lo
anterior, es posible sefialar que la decision de permanecer esta
estructurada primordialmente por una vinculacibn emocional que

establece el profesor hacia su escuela.(p. 142)

Dimension 2: Continuidad
El compromiso de continuidad tiene que ver con la entereza del costo que

representa abandonar la organizacion.

Segun Becker (1960), los costos pueden ser “econdmicos y no
econdémicos, asi como el no tener otras alternativas, si la organizacion tiene una
estructura de fortalecimiento basada en las recompensas, es posible que la
principal fuerza motivadora del trabajador sea el compromiso de continuidad”
(citado en Ramos, 2005, p. 55).

De acuerdo a Allen y Meyer (1991), “decide permanecer en la institucion
por asi convenir a sus intereses. El invertir mucho tiempo de su vida y carrera
profesional en ella siente que ahorra econOmicamente y no pierde los privilegios

ganados, por lo que no le conviene abandonar la organizacion.” (p. 172)
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Dimension 3: Normativo

Weiner (1982) definio el compromiso como “la totalidad de presiones normativas
internalizadas a actuar de manera que satisfaga los intereses organizacionales.
La identificacion y valores generalizados de lealtad son vistos como sus
determinantes.” El compromiso puede estar influenciado por predisposiciones

tanto personales como organizacionales (citado en Rodriguez, 2011, p. 5).

Ademas Meyer y Allen (1997), describen el compromiso normativo como

...una coleccién de presiones que los individuos sienten durante su
etapa inicial en la socializacion en la organizacidon. Las experiencias
socializadoras, son extremadamente ricas y variadas y llevan todo
tipo de mensajes acerca de la apropiacion de actitudes y
comportamientos particulares. Los elementos de este compromiso
normativo, tienen que ver con la obligacion moral, hacer lo correcto
en el actuar diario, expresar la lealtad hacia la institucién, evitar el
sentimiento de culpabilidad, cumplir con el deber y ser reciproco por
todo lo recibido por la organizacion educativa (citado en Ramos,
2005, p. 57).

Para Chavez (1998), esta obligacion moral tiene que ver con una norma
moral de hacer lo correcto y lo incorrecto:

Hacer lo correcto es el segundo elemento que forma el instrumento
para medir el compromiso normativo. Y este elemento tiene que ver
con hacerlo éticamente correcto. El no hacer lo correcto implica que
el trabajador sienta un sentimiento de culpabilidad, elemento del
instrumento del compromiso afectivo. Este sentimiento de
culpabilidad va en el sentido de que se reflejara al intentar

abandonar la organizacion (citado en Ramos, 2005, p.57).

Para Escobar (2000), el compromiso organizacional normativo tiene

caracter heterébnomo, siendo esta una obligacién moral impuesta desde afuera. El
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deber es el contenido de la obligacion, es decir, aquello a lo que obliga la norma
(citado en Ramos, 2005, p. 58).

1.2.2. Bases teoricas de la variable desempefio laboral

Segun la teoria organizacional de sistemas se refiere como

El desempefio es un conjunto de acciones gque efectlia una persona
en interaccion con otras y un objeto dado, en un contexto
determinado y durante una actividad para alcanzar un objetivo y asi
conocer, valorar y transformar la realidad circundante. Entonces, el
desempefio abarca el proceso y el producto de su actividad y en
dependencia del grado de cumplimiento de ese objetivo se podra
hablar de un desempefio exitoso o no (con sus matices) del sujeto
en cuestion (Pérez, 2009, p. 16)

Para Muchinsky (2003, citado por Nina 2011) hace un enfoque basado en

la efectividad y en el comportamiento y manifiesta al respecto.

El desempefio debe distinguirse de la efectividad. Desempefio es
sinbnimo de comportamiento; es en realidad lo que la gente hace y
gue puede ser observado: El desempefio incluye acciones que son
importante para realizar las metas de las organizaciones y puede ser
medido en términos de lo que realmente se hace. La efectividad por
otra parte se refiere a la evaluacion de los resultados del desemperio

y se encuentra mas alla del control del individuo (p. 39)

El autor hace una precision sefialando que la efectividad esta4 asociado a
los resultados que prevé la evaluacion, mientras que comportamiento implica
conducta o proceder de lo que sabe o hace, permite ser observado y se puede

emitir juicio de lo que se hace.
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Chiavenato (2009, p. 257), define en términos general “es la percepcion de
la recompensa y el esfuerzo realizado sustentados en las habilidades y

capacidades de la personas y su percepcion del papel que ejecutan”.

En el analisis de la teoria de la gestion del talento humano se plante6 “El
desempefio es el comportamiento del evaluado en la busqueda de los objetivos
fijados. Constituye la estrategia individual para lograr los objetivos deseados”.
(Chiavenato, 2009, p. 278)

Por otro lado el Gran Diccionario Enciclopédico Durvan (1982, p. 138)
define desempefio como el cumplimiento de las obligaciones inherentes a una

profesién o a un cargo u oficio ejercidos.

Tomando en consideracion las acepciones de los diferentes autores que se
ha citado en esta investigacion el término desempefio esta relacionado con la
funcién que hace o puede hacer una persona por lo que, definimos como el
conjunto de actividades que el trabajador hace en cumplimiento de sus funciones
especifica que se los han asignado.

Para el Plan Nacional de Educacién para Todos (2006):

...un concepto que abarca la igualdad de oportunidades para
acceder al sistema, para progresar y continuar en él, contando con
adecuadas condiciones que permitan lograr aprendizajes relevantes,
tanto para el desarrollo social y cultural como productivo, y que no
estén asociados con las condiciones de origen de los estudiantes.
Por ello, desde el decenio de 1960, se empezé a valorar la
educacién como factor estratégico para el desarrollo, ya que el nivel
educativo de los trabajadores mostraba estrecha relacion con sus
ingresos y su productividad. Desde este enfoque, los afos de
estudios son una forma de inversion puesto que traen aparejados
beneficios econdmicos tanto individuales como sociales. Por otro

lado, la observacién fundamentada en experiencias documentadas y
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en herramientas de analisis estadistico, muestra que hay escuelas
gue, a pesar de funcionar en contextos adversos, logran que todas

las nifias y nifilos aprendan. (Ministerio de Educacion, 2006, p. 15)

Chiavenato mencioné que el desempefio laboral es la descripcion objetiva
y confiable de la manera como un empleado desempefia su puesto, atendiendo a
las especificaciones del cargo. (Chiavenato, 2009). El autor considera al
desempeiio laboral como una actividad real donde el personal demuestra lo
eficiente e ineficiente que es en la funcion que realiza.

En todos los niveles y procesos de la administracion de la organizacion las
personas estan presentes participando activamente de decisiones, realizando las

acciones e innovando para el logro de las metas y objetivos propuestos.

Segun Chiavenato (2009) las personas constituyen el principal activo de la
organizaciéon. La gestion del talento humano se basa en tres aspectos

fundamentales:

1. Son seres humanos: estan dotados de personalidad propia
profundamente diferente entre si, tienen historias distintas y poseen
conocimientos, habilidades, destrezas y capacidades indispensables
para la gestiobn adecuada de los recursos organizacionales. Son
personas y no meros recursos de la organizacion.

2. Activadores inteligentes de los recursos organizacionales:
elementos impulsores de la organizacion, capaces de dotarla de
inteligencia, talento y aprendizaje indispensables para su constante
renovacion y competitividad en un mundo de organizacion, y no
agentes pasivos, inertes y estaticos.

3. Socios de la organizaciéon: son capaces de conducirla a la
excelencia y al éxito. Como socias, las personas invierten en la
organizacion esfuerzo, dedicacion, responsabilidad, compromiso,
riesgos, etc; con la esperanza de recibir retornos de estas
inversiones: salarios, incentivos financieros, crecimiento profesional,

carrera, etc. Cualquier inversién soOlo se justifica cuando trae un
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retorno razonable. En la medida en que el retorno sea gratificante y
sostenido, la tendencia serd mantener o aumentar la inversién. De
alli la reciprocidad de la interaccion de personas y organizaciones,
asi como la autonomia de las personas, que no son pasivas ni
inertes. Las personas son socias activas de la organizacién y no

meros sujetos pasivos. (Chiavenato 2009, p. 280)

El autor considera la accion y la labor del trabajador importante y real para
el logro de resultados. Es decir el factor humano es vital para éxito o fracaso de
una organizacion ya que es el motor de ella, puesto que el potencial humano se

encuentra presente en todos los procesos que se dan en una institucion.

Dimensiones del desempefio laboral

El “desempefio del personal es un conjunto de conductas laboral en el
cumplimiento de sus funciones en las instituciones educativas” (Pérez, 2009, p.
89)

Dimensién 1: Ejecucion de tareas
“Perez 2009, afirmo que una efectiva gestion para la ejecuciéon de tareas involucra
una serie de aspectos, tales como la planificacion, la organizacion, la direccion, la

coordinacion y el control” (Alfaro, Maureira, Pica y Gonzalez 2015, p. 48)

Por ello, el trabajador tiene que estar preparado para actuar en todos estos
ambitos y, por ende, requiere fortalecer sus capacidades para desempefiarse
adecuadamente en los mismos dado que el servidor publico segun el manual de

funciones tiene sus deberes.

Dimension 2: Actitud y compromiso
“Adquirir un compromiso, convenio, pacto o acuerdo, significa que hemos tomado
la decision de establecer y realizar acciones determinadas y necesarias, que nos

lleven a su consecucién final” (Poblete 2007, p. 13)
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Esto nos lleva a tomar conciencia que lo que ofrezcamos se debe cumplir
ya que al no hacerlo se pierde credibilidad y esto trae una pésima imagen de
nosotros hacia los demas. Un compromiso nos lleva a poner en practica nuestras
capacidades por sacar adelante todo aquello que se nos ha conferido y nuestra
conciencia ha aceptado. Una persona que adquiere un compromiso cumple con
sus obligaciones y da mas de lo que le corresponde al grado de sorprender, de
destacar y proyectar sus energias para sacar adelante a su familia, su trabajo, su

estudio y todo aquello que ama.

Se considera que para alcanzar un compromiso hace suponer que
se conocen todos los aspectos, alcances y obligaciones que
conlleva. La realidad es que creemos cumplir a conciencia por
ajustarnos a un horario, obtener un sueldo, asistir a la escuela y
estar un rato en casa. Casi siempre, la falta de compromiso se debe
a descuidos un tanto voluntarios, pero principalmente a la pereza, la

comodidad, el egoismo y la ignorancia (Poblete 2007, p. 16)

‘Cuando nos comprometemos, deben de mentalizar que “Yo soy
responsable por algo que ocurrird en el futuro que no ocurriria en ausencia de mi
compromiso”. Esto nos lleva a meditar que el compromiso define la relacion entre
un futuro que esta totalmente determinado por circunstancias histéricas y uno que
puede ser influenciado, cambiado o creado por los seres humanos. (Ramos,
2006, p. 87)

Otro aspecto importante del compromiso es que no es soOlo personal.
Cuando nos comprometemos, también estamos creando expectativas en los
demas, y, en muchos casos, nuestras promesas tienen un impacto importante y

directo en las elecciones de los demas y en cémo perciben su futuro.

El compromiso es una accion. Comprometerse es crear algo que
anteriormente no existia. En el momento en que se lo contrae, un
compromiso es un acto creativo, diferente de cualesquiera sean las

razones o racionalizaciones para hacerlo. Esta accion esta siendo
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ejecutada por y entre seres humanos permanentemente. Ya sea que
Nnos comprometemos a encontrarnos con un amigo, a pagar una
cuenta o a ir a la escuela, estamos siempre moviéndonos dentro de
una trama de compromisos conscientes o0 inconscientes. La accion
de comprometernos esta siempre conectada con el futuro —con otra
accion, acontecimiento o resultado. Cuando nos comprometemos,
estamos diciendo “Yo soy responsable por algo que ocurrira en el
futuro que no ocurriria en ausencia de mi compromiso”. El
compromiso define la relacién entre un futuro que esta totalmente
determinado por circunstancias historicas y uno que puede ser
influenciado, cambiado o creado por los seres humanos. Cuando no
Nnos comprometemos conscientemente 0 NnoS comprometemos
condicionalmente, seguimos estando comprometidos —con el status
quo. (Selman 2017, p. 7)

Un compromiso ocurre en la conversacion como una “accién linguistica”
que hace aparecer ciertas condiciones futuras como posibilidad que, al ser

cumplida, se transforma en una nueva “realidad”.

La inteligencia y el conocimiento pueden informarnos acerca de
aquello con lo que nos comprometemos, pero en si mismas no
cambian nada. Lo Unico que puede cambiar algo es el compromiso y
la accién —inteligencia y conocimiento no son accién. En el mejor de
los casos son un potencial para la accién, y en el peor son una
fuente de ceguera cognitiva y arrogancia. En el mundo actual
debemos estar dispuestos y deseosos de comprometernos con la
posibilidad de accion, basada en nuestra vision y una idea acerca de

lo que es necesario para satisfacer esa vision. (Selman 2017, p. 8)

Dimension 3: Logro en productividad
Por ser la institucion una construccion social en la que individuos y grupos

presentan distintas perspectivas y propésitos sobre el trabajo educativo
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institucional, esta dimensién atiende a la actuacién individual y colectiva de los

profesores.

La reflexion gira en torno a la siguiente premisa: ningun personal
trabaja solo, pues cualquiera de ellos labora en un espacio colectivo,
gue constantemente lo pone en la necesidad de asentir o disentir
respecto a las decisiones, acciones y proyectos de los demas;
situacion que obliga al trabajador a confrontar diversos tipos de
problemas, frente a los cuales, deberd ocupar una posicion
determinada. Ideas que constituyen el nicleo de esta dimensién son:
el clima institucional, los espacios y estructuras de participacion
interna, los estilos de comunicacion, el tipo de convivencia existente,
el grado de satisfaccion de los distintos miembros por las formas de
relacion que prevalecen y los efectos que el clima de relaciones en
la universidad tiene en la disposicion y el entusiasmo de los distintos

agentes” (Carranza, 2001, p. 77)

Por ello, al hablar sobre la productividad no encontramos con la eficiencia
gue se pretende en las funciones que debe cumplir un trabajador de acuerdo al
reglamento interno de cada institucion educativa, dado que ahi es donde se
precisa el tipo y horario de funciones esto en razén con el tipo de asignaciéon
laboral al cual fue contratado o nombrado segun sea el caso.

Factores que influyen el desempefio laboral

Motivacion

Para comprender el comportamiento humano es fundamental conocer la
motivacion humana. El concepto de motivacion se ha utilizado con diferentes

sentidos.

Segun Stoner (1996, p. 484), “motivar es el proceso administrativo que
consiste en influir en la conducta de las personas, basado en el conocimiento de

"qué hacer que la gente funcione."
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Para llevar a efecto este proceso se requiere de una serie de condiciones,
entre ellas: se ha de suponer que la motivacién es buena, que es un factor que
interviene en el desempefio personal, el gerente como investigador debe indagar
si hay o no mucha motivacion y buscar los mecanismos para reponerla
periddicamente y debe permitir a los gerentes ordenar las relaciones laborales en
las organizaciones. Todos estos supuestos constituyen la base de la explicacién

de la evolucién de la motivacion.

Landy y Becker citados en Stoner (1996, p. 491), clasifican a los diversos
enfoques modernos ante la teoria de la motivacion y su aplicacion en cinco
categorias: la teoria de las necesidades, la teoria de las expectativas y la teoria

de las metas.

De las teorias mencionadas sirven como sustento al estudio, la teoria de

las tres necesidades.

Las personas motivadas tienen tres impulsos basicos: la necesidad de
logro, la necesidad de poder, la necesidad de afiliacion, o asociacion estrecha con
los demas. La necesidad de logro, guarda relacion con el grado de motivacién que
tienen las personas que ejecutan las tareas laborales. (Atkinson citado por Stoner,
1996, p. 492)

A las personas con mucha necesidad de logro les gusta asumir
responsabilidades para resolver problemas; tienden a establecer metas propias
con un grado moderado de dificultad y correr riesgos para alcanzar dichas metas;
ademas valoran mucho la retroinformacion sobre la calidad de su actuacion. La
necesidad de afiliacion, se refiere a la tendencia del ser humano de trabajar cerca
de otras personas que consideran sus compareros, lo cual es positivo para las
organizaciones porque en equipo pueden alcanzar las metas con menor esfuerzo
y en menos tiempo. La necesidad de poder, se refiere al grado de control que la
persona quiere tener sobre su situacion. Esta necesidad puede guardar relacion

con la forma como las personas manejan el éxito o el fracaso. El miedo al fracaso,
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y la erosion del poder particular, puede ser un motivador importante para algunas

personas.

“La teoria de la equidad, se basa en el supuesto de que un factor central
para la motivacion es la evolucion individual en cuanto a la equidad y la justicia de

la recompensa recibida” (Stoner, 1996, p. 493).

Las personas se sienten motivadas cuando experimentan satisfaccion con
lo que reciben de un esfuerzo en proporciéon con el esfuerzo que realizan. Esta
situacion implica que si otros obtienen mejores resultados con menos esfuerzos
se hablara de justicia, y en este caso el afectado tratara de corregir el estado de
iniquidad reduciendo su esfuerzo, cometiendo faltas de inasistencia o

renunciando.

La teoria del reforzamiento, es otra de las teorias en la cual se sustenta el
estudio, este enfoque se basa en la ley del efecto, es decir, la idea de que la
conducta que tiene consecuencias positivas suele ser repetida, mientras que la

negativa tiende a no ser repetida (Stoner, 1996, p. 494).

Segun la teoria de los refuerzos, una persona esta motivada cuando
responde a estimulos con patrones de conducta consistentes en el tiempo. Esta

teoria, representa una forma de vincular la motivacién con las conductas.

Existen cuatro métodos comunes para modificar la conducta: con el
esfuerzo positivo se fomentan o refuerzan las conductas deseables por medio de
consecuencias positivas como aumento o una facilitacion. Con el aprendizaje por
elusion, los empleados cambian la conducta para evitar las consecuencias
desagradables, por ejemplo las criticas o una evaluacion baja. Para detener una
conducta, el gerente puede aplicar la extincion, es decir, la ausencia de refuerzos.
También podria recurrir al castigo, a la aplicacion de consecuencias negativas,

estos van desde la critica hasta la reduccion de sueldos o el despido.
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Segun Robbins (1999, p. 168) “La motivacion es la voluntad de ejercer
altos niveles de esfuerzo hacia las metas organizacionales, condicionados por la

capacidad del esfuerzo de satisfacer alguna necesidad individual.”

De este modo los tres elementos clave en esta definicion son el esfuerzo,

las metas organizacionales y las necesidades.

El elemento esfuerzo es una medida de la intensidad. Cuando alguien esta
motivado, él o ella se dedican con ahinco a su meta. Pero con altos niveles de
motivacion es improbable obtener resultados favorables de desempefio de trabajo
a menos que el esfuerzo sea canalizado en la direccion que beneficia a la
organizacién. Por tanto debemos considerar la calidad del esfuerzo como también
la intensidad. El tipo de esfuerzo dirigido hacia las metas de la organizacion y que
es consistente en estas, es que deberiamos buscar. Finalmente, trataremos la
motivacion como un proceso de satisfaccion de la necesidad.

Chiavenato (1999, p. 236) argumenta que “La motivacién es un proceso
psicolégico basico. Junto con la percepcion, las actitudes, la personalidad y el
aprendizaje, es uno de los elementos mas importantes para comprender el
comportamiento humano. Interactuar con otros procesos mediadores y con el
entorno”. Como ocurre con los procesos cognitivos, la motivacién no se puede
visualizar. Es un constructo hipotético que sirve para ayudarnos a comprender el

comportamiento humano.”

Para Griffin y Moorhead (2010, p. 83) “La motivacion es el conjunto de
fuerzas que ocasionan que las personas participen en un comportamiento mas

que en otro comportamiento alterno.”

Siguiendo la definicion de este autor podemos poner como ejemplo a los
estudiantes que se quedan despiertos toda la noche para asegurase de que sus
ensayos son lo mejor que puedan ser, a los vendedores que trabajan los sabados
para salir adelante, a los médicos que hacen llamadas de seguimiento a sus
pacientes para verificar sus condiciones, todas estas personas estan motivadas.

Desde luego, los estudiantes que evitan el ensayo por pasar el dia en la playa, los
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vendedores gque se van a casa temprano para escapar de una tediosa visita de
ventas y los médicos que no hacen llamadas de seguimiento para tener mas
tiempo para jugar golf también estan motivados, pero sus objetivos son

diferentes.

La motivacion en este sentido siempre ha sido una importante fuente de
preocupacion para los gerentes, y es facil entender el por qué. Los gerentes
deben lograr que los objetivos organizacionales se logren con la cooperacion de
otras personas, y si no pueden motivar a su personal para que ejecuten las

actividades, estan destinados al fracaso.

La motivacion se ha calificado como uno de los procesos mas simples pero
al mismo tiempo de las més complejas. Simple por cuanto las personas se sientan
basicamente motivadas o impulsadas a comportarse de forma tal que les
produzcan recompensa. Por lo tanto motivar a alguien debe ser facil; simplemente
hay que encontrar lo que desea y colocado como simple recompensa.

Sin embargo, es alli donde se presenta la complejidad del proceso
motivacional. Sucede que lo que una persona considera como una recompensa
importante, otra podria considerarlo como inutil, insignificante. Las personas
difieren enormemente en la forma en que aprovechan sus oportunidades para
tener éxito. Por ello se podré observar que la actividad que una persona considera

clave para conseguir el éxito, quiza sea vista por otra como imposible.

Ibafiez (2011, p. 248) menciona las etapas del ciclo motivacional:

1) Equilibrio: Es decir en cierto momento el organismo humano
permanece en estado de equilibrio homeostatico, porque ya ha
satisfecho una necesidad.

2) Estimulo: Es cuando aparece un estimulo y genera una
necesidad.

3) Necesidad humana: Necesidad insatisfecha aun, provocada

por un estado de animo.
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4) Estado de animo: Es el espiritu, el principio de la actividad
humana, la intencion y voluntad usada para alentar o esforzarse. Es
pues, el impulso que da lugar a una conducta o accion.

5) Comportamiento: EI comportamiento es la conducta humana a
activarse, dirigida a satisfacer una necesidad. Alcanza el objetivo
satisfactoriamente.

6) Satisfaccion: Si se satisface la necesidad humana, el
organismo retorna a un estado de equilibrio, hasta que otro estimulo
se presente. Toda satisfaccion es basicamente una liberacién de

tension que permite el retorno al equilibrio homeostético anterior.

Relaciones Interpersonales
Las relaciones interpersonales surgen por la habilidad de las personas como lo

describen los autores en lo siguiente:

La naturaleza de las relaciones interpersonales en una organizacion es tan
variada como los miembros individuales mismos. En un extremo, las relaciones
interpersonales pueden ser personales y positivas. Esto ocurre cuando las dos
partes se conocen, tienen respeto y afecto mutuo y disfrutan de la interaccion
entre ellas. (Griffin y Moorhead, 2010, p. 223)

La comunicacién
Segun Griffin y Moorhead (2010, p. 278) considera “la comunicacion es el
proceso social en el cual dos 0 mas partes intercambian informacién y comparten

significados.”

Chiavenato (2009, p. 308) manifiesta que “La comunicacion es un
elemento clave, porque los administradores no trabajan con cosas sino con
informacion acerca de ellas. Ademas, todas las funciones administrativas, como la
planeacion, la organizacion, la direccion y el control, solo pueden funcionar en la

practica mediante la comunicacion.”
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La comunicacion es el punto en cual convergen las personas cuando
comparten sentimientos, ideas, practicas y conocimientos. Asi, toda comunicacion
involucra cuando menos a dos personas: la que envia un mensaje y aquella que
lo recibe. Una persona sola no puede comunicar nada, porque necesita otra para
completar el acto de la comunicacion que implican necesariamente transacciones

entre personas.

Como podemos apreciar la comunicacion se ha estudiado desde diversas

perspectivas las cuales describiremos a continuacion:

La comunicaciéon entre individuos y grupos es vital en todas las
organizaciones. Como afirman Griffin y Moorhead (2010, p. 278) el propdsito
principal de la comunicacion es lograr una accion coordinada. Asi como el sistema
nervioso central del ser humano responde a los estimulos y coordina las
respuestas enviando mensajes a las distintas partes del cuerpo, la comunicacién
coordina las acciones de las partes de una organizacion. Sin ella, una
organizacion seria simplemente un grupo de trabajadores individuales realizando
tareas separadas. La accion organizacional no tendra coordinacion y estaria

orientada hacia las metas individuales en lugar de organizacionales.

Un segundo propésito de la comunicacion es compartir informacion. Los
datos mas importantes se relacionan con las metas organizacionales, que dan a

los miembros un propésito y una direccion.

Griffin y Moorhead (2010, p. 281) sefialan que los tres principales métodos
para comunicarse en las organizaciones son de forma escrita, oral y no verbal. A

menudo estos métodos se combinan.

Chiavenato (2009, p.p. 310-311) considera que el proceso de comunicacion
es un ciclo que conecta al emisor con el receptor y opera en ambas direcciones.
La comunicacion no esta completa hasta que el emisor original sabe que el

receptor entendié el mensaje y considera 7 partes del proceso de comunicacion.
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Identificacién institucional

“Identificacion institucional es el cuerpo de normas, valores, fines, procedimientos
y practicas institucionales (marco local) que posee la universidad, que al orientar
Su accion como respuesta a un proyecto de sociedad (marco ampliado), le

otorgan identidad en un periodo de tiempo determinado” (Cortés, 2011, p. 7).

1.3.  Justificacion

1.3.1. Justificacion tedrica: En cuanto a la justificacion tedrica, podemos sefialar
que el estudio permitira indagar informacion relevante que nos ayude a esclarecer
el marco conceptual de las variables del estudio como lo es el compromiso
organizacional y en tal sentido, la importancia de esta investigacion radica en que

constituye un nuevo y valioso aporte al conocimiento cientifico.

1.3.2. Justificacion préactica: Los hallazgos obtenidos, ayudaran a mejorar la
direccién en la institucion y también a una nueva gestion que permitira un
desarrollo organizacional mas arménico e integrado. La trascendencia o
proyeccién del estudio estd en que nos permitira adoptar la estrategia mas
adecuada para orientar, la falta de conocimientos y habilidades de manera
eficiente y eficaz, desarrollando y estimulando su autoaprendizaje para resolver el

problema planteado.

1.3.3. Justificacion metodolégica: Permitira conocer una estrategia que permita
una consideramos gue los estudiantes deben participar activamente en la solucion
del problema, identificar necesidades de aprendizaje, investigar, aprender, aplicar
y resolver problemas. Permite orientar la falta de conocimiento y habilidades de
manera eficiente y eficaz hacia la busqueda de la mejora, desarrollando en los
estudiantes su pensamiento creativo y critico de acuerdo a una base de
conocimiento integrada y flexible. Estimula el autoaprendizaje, porque, es el
estudiante quien busca el aprendizaje que considera necesario para resolver el
problema planteado, ya que, toda la informaciéon que obtiene es buscada,
aportada y generada por ellos mismos. Los estudiantes pueden observar su

avance en el desarrollo de conocimientos y habilidades, tomando conciencia de
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su propio desarrollo; ya que, los conocimientos son introducidos en directa

relacion con el problema y no de manera aislada y fragmentada

1.4. Problema:

1.4.1. Realidad Problematica

La primera década del siglo XXI se caracteriza por cambios rapidos en todo orden
de cosas. La velocidad casi instantanea con que llega la informacion y el
conocimiento a cada persona, a través del internet, eliminando las barreras
territoriales y geogréficas; recibiendo constantemente influencias externas, que si
no somos capaces de filtrar y manejar adecuadamente, nos convertiremos en
esclavos consumidores de habitos, costumbres, tecnologias y productos del gran

mercado mundial.

¢Las organizaciones y sus trabajadores en nuestro pais estan preparados
para afrontar esta arremetida global del desarrollo? ¢ Los trabajadores estamos lo
suficientemente preparados para recibir selectivamente la influencia global?
.Estos son temas que se pueden abordar con mas detenimiento, mas lo que
importa ahora es saber, si hemos alcanzado los aprendizajes suficientes y el
haber desarrollado las competencias que permitan afrontar con éxito el mundo

global recogiendo informacién util para su desarrollo personal y social.

La adquisicion de conocimientos y la practica de valores reflejadas en
actitudes personales positivas se traducen en desempefios relevantes. Los
resultados seran indicadores de las competencias laborales y en qué medida el

compromiso organizacional han marcado pautas para su éxito o fracaso laboral.

Los trabajadores tenemos la tarea de desarrollar y potenciar de manera
armonica todas las competencias, conocimientos y actitudes para resultados que

las organizaciones exigen.

Un trabajador, a la par de ser un buen profesional, debe identificarse con
los fines y objetivos de la institucion en la que labora; debe sentirse parte de ella

como miembro de una gran familia y debe mostrar lealtad a su organizacion y
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defenderla de los comentarios negativos y la injerencia externa; este trabajador
comprometido con la institucion aportard lo mejor de si, expresandolo en su tarea

esperando que sus resultados laborales obtengan la satisfaccidon de los usuarios.

En nuestras instituciones cada afio se obtienen resultados poco
halagadores. Consideramos que uno de los componentes de este factor puede
ser un deficiente compromiso organizacional hacia la institucion manifestandose

en bajos desempefios laborales.

La época actual signada por la exigencia de la competitividad, las
instituciones tienen que adecuar sus organizaciones para enfrentar los retos y
desafios del mercado globalizado. Para que la institucién tenga éxito requiere de
un mutuo compromiso organizacional entre los miembros de la comunidad, que
trabajan directamente; son ellos. Es nuestro interés conocer si existe una relacion
entre el compromiso organizacional y el desempefio laboral, razén por lo que

planteamos el siguiente problema.

1.4.2. Problema general

¢, Cual es el nivel de relacion del compromiso organizacional y desempefio laboral
de los promotores del Programa Nacional Contra la Violencia Familiar y Sexual
20177

1.4.3. Problemas especificos

Problema especifico 1

¢, Cual es el nivel de relaciéon del compromiso organizacional y ejecucion de tareas
de los promotores del Programa Nacional contra la violencia familiar y sexual
20177

Problema especifico 2
¢Cual es el nivel de relacion del compromiso organizacional y actitud y
compromiso de los promotores del Programa Nacional Contra la Violencia

Familiar y Sexual 20177
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Problema especifico 3
¢Cudl es el nivel de relacibn del compromiso organizacional y logro en
productividad de los promotores del Programa Nacional Contra la Violencia

Familiar y Sexual 20177

1.5. Hipotesis

1.5.1. Hipotesis general

Existe una relacion directa entre el compromiso organizacional y desempefio
laboral de los promotores del Programa Nacional contra la violencia familiar y
sexual 2017.

1.5.2. Hipotesis especificas

Hipotesis especifica 1

Existe una relacién directa entre el compromiso organizacional y ejecucion de
tareas de los promotores del Programa Nacional contra la violencia familiar y
sexual 2017.

Hipotesis especifica 2
Existe una relacion directa entre el compromiso organizacional y actitud y
compromiso de los promotores del Programa Nacional contra la violencia familiar

y sexual 2017.

Hipotesis especifica 3
Existe una relacién directa entre el compromiso organizacional y logro en
productividad de los promotores del Programa Nacional contra la violencia familiar

y sexual 2017.

1.6. Objetivos

1.6.1. Objetivo general

Determinar el nivel de relacion del compromiso organizacional y desempefio
laboral de los promotores del Programa Nacional contra la violencia familiar y
sexual 2017.
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1.6.2. Objetivos especificos

Objetivo especifico 1

Determinar el nivel de relacion del compromiso organizacional y ejecucion de
tareas de los promotores del Programa Nacional contra la violencia familiar y
sexual 2017.

Objetivo especifico 2
Determinar el nivel de relacion del compromiso organizacional y actitud y
compromiso de los promotores del Programa Nacional contra la violencia familiar

y sexual 2017.

Objetivo especifico 3

Determinar el nivel de relacion del compromiso organizacional y logro en
productividad de los promotores del Programa Nacional contra la violencia familiar
y sexual 2017.



II. Marco metodoldgico
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2.1. Variables
Para este estudio se identificaron las siguientes variables:

Variable compromiso organizacional

Meyer y Allen (1997) “aglutina diferentes aspectos relacionados con el apego
afectivo a la organizacion, con los costes percibidos por los trabajadores
asociados a dejar la organizaciéon y con la obligacion de permanecer en la
organizacion. Asi surgen tres perspectivas del compromiso, el afectivo o
actitudinal, el calculador o de continuidad y el normativo”. (Nufiez y Solano, 2008,
p. 16).

Variable 2: desempefio laboral

El desempefio es un conjunto de acciones que efectla una persona
en interaccion con otras y un objeto dado, en un contexto
determinado y durante una actividad para alcanzar un objetivo y asi
conocer, valorar y transformar la realidad circundante. Entonces, el
desempeiio abarca el proceso y el producto de su actividad y en
dependencia del grado de cumplimiento de ese objetivo se podra
hablar de un desempefio exitoso o0 no (con sus matices) del sujeto

en cuestion (Pérez, 2009, p. 16)
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2.2. Operacionalizacion de variables

Variable compromiso organizacional

Tabla 1
Dimensiones e Indicadores de la variable compromiso organizacional
Dimensiones Indicadores items Escala Niveles y
rangos

Afectivo Grado de Dellalll 5. Siempre Bajo
pertenencia del 4. Casi siempre 3
promotor a la 3. A veces (33-76)
institucion 2.Casinunca  Medio

i 1. Nunca

Grado Qe prgferenua (77 — 110)
y satisfaccion del
promotor a la Alto
institucion

Continuidad Grado de Del12al23 (111 - 165)

conveniencia
profesional a la
institucion
Grado de comodidad
a la institucién
Normativo Grado de Del 24 al 33
conveniencia
profesional a la
institucion
Grado de comodidad
a la institucién

Variable desempefio laboral
Tabla 2

Dimensiones e Indicadores de la variable desempefio laboral

Dimensiones Indicadores items Escala Niveles y rangos

Ejecucion de tareas Habilidad Del1al8 Nunca= 1 Deficiente

organizativa CasiNunca=2  (30-70)
Ejecucion de

actividades A veces= 3 Medianamente

Actitud y compromiso  Practica de valores Del 9 al 16

Responsabilidad Casi siempre=4  eficiente

. . Siempre=5 (71-111)
Logro en Grado de interaccion 17 al 30 o
productividad Integracion de Eficiente
esfuerzos (112-152)
Desempefio

profesional y laboral
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2.3. Metodologia
Sabino (2000, p. 35) Considera que la Metodologia consiste en el andlisis de los

diversos procedimientos concretos que se emplean en las investigaciones.

En la presente investigacién bajo el enfoque cuantitativo se sigue con el
método no experimental descriptivo, transversal que por sus caracteristicas
corresponde al trabajo de campo que se estudiara a las unidades de analisis en
su propia naturaleza. Al respecto Hernandez, Fernandez, y Baptista (2014, p. 27)
indica en el uso de este método el investigador “nos ofrece la posibilidad de
generalizar los resultados méas ampliamente, nos otorga control sobre los

fendmenos asi como punto de vista de conteo y las magnitudes de estos”

La presente investigacion se llevara a cabo utilizando el Método Hipotético-
Deductivo de nivel explicativo, de enfoque cuantitativo estadistico por la utilizacion
de férmulas para la tabulacién de datos, cifras de caracter numérico sobre las

variables en estudio y que pretenden fundamentar sélidamente la hipotesis

2.4, Tipo de estudio
El tipo de estudio para la presente investigacion es basico. De acuerdo a Tamayo

(2010, p. 8), quién afirmo:

Recibe igualmente el nombre de investigacion pura, teorica o
dogmatica, porque parte de un planteamiento de marco teérico y
permanece en él; su finalidad es formular nuevas teorias o modificar
las existentes, en incrementar los conocimientos cientificos o
filosoficos, teniendo presente de no contrastarlos con ningun

aspecto referido practico

Asimismo, al respecto, Hernandez, Fernandez, Baptista (2014) indicé que
esta destinada a aportar un cuerpo organizado de conocimientos cientificos y no

produce necesariamente resultados de utilidad practica inmediata.



52

Nivel correlacional: Por su caracter es de tipo correlacional, porque esta
dirigida a describir el fendbmeno investigado y determinar la relacion entre las
variables. Al respecto, Hernandez, Fernandez, Baptista (2014) sostiene que,
buscan determinar las relaciones, las caracteristicas y los perfiles de personas,
grupos, comunidades, procesos, objetos o cualquier otro fendmeno que se

someta a un andlisis.

Enfoque cuantitativo: El enfoque es cuantitativo tal como lo manifiesta
Epiquién y Diestra (2013, p. 31), que se caracteriza por la recoleccion de datos y
el andlisis correspondiente para probar la hipotesis utilizando la medicion
numeérica, es decir la utilizacion de la estadistica para probar la exactitud del

comportamiento de la poblacién en investigacion.

2.5. Disefio
El disefio de la investigacion es no experimental, de corte transversal, puesto que
no existio manipulacién de variables, observandose de manera natural los hechos

o fendmenos, es decir tal y como se dan en su contexto natural.

Estos disefios describen las relaciones entre dos o mas categorias,
conceptos o variables, con la finalidad de estudiar y analizarlos el grado de
relacion entre las variables en un hecho o fendmeno que se da en una realidad.
Epiquién y Diestra (2013, p. 48).

Los disefios de investigacion transaccional o transversal recolectan datos
en un solo momento, en un tiempo Unico. Su propésito es describir variables y
analizar su incidencia e interrelacion en un momento dado. Es como tomar una
fotografia de algo que sucede. Transversal: cuando estudia las variables
simultdneamente en un determinado momento, haciendo corte en el tiempo.
Epiquién y Diestra (2013, p. 27).
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2.6. Poblacion, muestra y muestreo

2.6.1 Poblacién de estudio

La poblacion se define como el conjunto de todos los casos que concuerdan con
determinadas especificaciones. Hernandez, Fernandez y Baptista (2014, p. 174).
El marco poblacional esta constituido por 123 promotores que laboran en el
programa.

La muestra es el subgrupo de la poblacién del cual se recolectan los datos
y debe ser representativo de ésta. Herndndez, Fernandez y Baptista (2014, p.
173). Para el caso se realizara un censo, es decir se encuestard a toda la

poblacion.

Unidad informante: los coordinadores del programa en total de diez, que
remitieron informacion del desempefio laboral de los 123 trabajadores,

2.7. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

2.7.1. Técnicas

La Encuesta: La encuesta es una de las técnicas de recoleccién de informacién
para la investigacion, debido a que registra con veracidad la probleméatica
existente, pues son los propios actores los que emiten la informacién que se

realiza posteriormente y que permite incluso la validacion de la hipétesis.

Instrumento 1 Ficha técnica.

Denominacién : Compromiso organizacional

Autora : Original

Objetivo : Medir el nivel de compromiso organizacional
Administracion  : Grupal y/o individual

Tiempo : 30 minutos

Estructura : 33 items

Nivel de medicion : Escala politbmica

Instrumento 2 Ficha técnica.

Denominacién : Desempefio laboral
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Adaptacion : Por la autora invetsigadora

Objetivo : Medir el desempeiio de los trabajadores
Administracién  : grupal y/o individual

Tiempo : 30 minutos

Estructura : 30 items

Nivel de medicién : Escala politbmica

Validez y Confiabilidad
Siguiendo los procedimientos de elaboracion del instrumento para determinar su

fiabilidad se someterd a la validez siguiente:

Validez a juicio de expertos: Dicho procedimiento de validez se realizd por
criterio de jueces, realizado por el docente del modulo de desarrollo del trabajo de
investigacion quien evalud la pertinencia, relevancia y claridad, mediante la
aplicacion del certificado de validez de la Escuela de Postgrado de la Universidad

César Vallejo con sede en Lima.

Tabla 3

Juicio de expertos

Expertos Aplicabilidad del instrumentos
Dr. Noel Alcas Zapata Aplicable

Dr. Rodolfo Talledo Reyes  Aplicable
Dr. Luis Nufiez Lira Aplicable

Confiabilidad del Instrumento.

La confiabilidad del instrumento se realizé mediante la técnica de prueba previa o
conocida como prueba piloto. En los resultados de la prueba piloto, el Coeficiente
de Alfa de Cronbach

Tabla 4

Confiablidad de los instrumentos

Instrumento Técnica Resultados
Compromiso organizacional Alfa de Cronbach 0.838

Desempefio laboral Alfa de Cronbach 0.856
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2.8. Método de analisis de datos

Para el andlisis de los datos de la aplicacion de los instrumentos de investigacion,
se procedera a su critica, codificacion, tabulacion, se les aplicara las técnicas
estadisticas de distribucion de frecuencias y representaciones graficas en
porcentajes para las variables. Por dltimo, para graficarlos, mediante la
presentacion de los resultados en gréficas circulares o pasteles para su posterior

analisis cuantitativo.

Aplicacion de la encuesta: realizada a un grupo piloto.

2. Se tabuldé los datos en una matriz de resultados los cuales fueron
introducidos al programa SPSS 23.

Se determind la confiabilidad del instrumento a través de alfa de Cronbach.

4. Luego, se determiné la validez del instrumento por juicio de 5 expertos con
grado de magister o doctor el cual se promedié los resultados de los
puntajes obtenidos.

5. Seguidamente antes de aplicar las técnicas estadisticas pertinentes a las
variables de estudio se determiné si las variables eran paramétricas o no
paramétricas.

6. Por ultimo, siendo que las variables fueron medidas de manera cuantitativa,
y hallandose una distribucion muestral de las variables, asi como también
determinando la no homogeneidad de las varianzas; se aplicd la técnica
estadistica de rho de Spearman para la prueba de hipotesis.



1. Resultados
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3.1 Resultados descriptivos de la variable

3.1.1 Variable compromiso organizacional

De acuerdo a los resultados de la tabla 5 y figura 1, podemos observar las
tendencias del compromiso organizacional de los promotores del Programa
Nacional contra la violencia familiar y sexual 2017; asi, el 82,1% presenta un nivel

moderado y el 17,9% presenta un nivel alto.

Por tanto concluimos que la tendencia del compromiso organizacional de
los promotores del Programa Nacional contra la violencia familiar y sexual 2017

es de nivel moderado.

Tabla 5
Compromiso organizacional
Frecuencia Porcentaje

Bajo 0 0.0
Moderado 101 82.1
Alto 22 17.9
Total 123 100.0
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Figura 1. Compromiso organizacional
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De acuerdo a los resultados de la tabla 6 y figura 2, podemos observar las
tendencias del compromiso organizacional de los promotores del Programa
Nacional contra la violencia familiar y sexual 2017; asi, en la dimension afectiva el
0,8% presenta un nivel bajo, el 76,4% presenta un nivel moderado y el 22,8%
presenta un nivel alto. En la dimension continuidad el 0,8% presenta un nivel bajo,
el 60,2% presenta un nivel moderado y el 39,0% presenta un nivel alto. En la
dimensién normativo el 0,0% presenta un nivel bajo, el 51,2% presenta un nivel

moderado y el 48,8% presenta un nivel alto.

Tabla 6

Compromiso organizacional por dimensiones

Afectivo Continuidad Normativo

f % f % f %
Bajo 1 .8 1 .8 0 0.0
Moderado 94 76.4 74 60.2 63 51.2
Alto 28 22.8 48 39.0 60 48.8
Total 123  100.0 123  100.0 123  100.0

80
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Figura 2. Compromiso organizacional por dimensiones
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3.1.2 Variable desempefio laboral

De acuerdo a los resultados de la tabla 7 y figura 3, podemos observar las
tendencias del desempefio laboral de los promotores del Programa Nacional
contra la violencia familiar y sexual 2017; asi, el 82,1% presenta un nivel

moderado y el 17,9% presenta un nivel alto.

Por tanto concluimos que la tendencia del desempefio laboral de los
promotores del Programa Nacional contra la violencia familiar y sexual 2017 es de

nivel moderado.

Tabla 7

Desempefio laboral

Frecuencia Porcentaje

Bajo 0 0.0
Moderado 94 76.4
Alto 29 23.6
Total 123 100.0
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Figura 3. Desempefio laboral
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De acuerdo a los resultados de la tabla 8 y figura 4, podemos observar las
tendencias del desempefio laboral de los promotores del Programa Nacional
contra la violencia familiar y sexual 2017; asi, en la dimension ejecucion de tareas
el 1,6% presenta un nivel bajo, 77,2% presenta un nivel moderado y el 21.1%
presenta un nivel alto. En la dimensién actitud y compromiso el 4,1% presenta un
nivel bajo, 73,2% presenta un nivel moderado y el 22.8% presenta un nivel alto.
En la dimension logro de productividad el 0,0% presenta un nivel bajo, 56,1%

presenta un nivel moderado y el 43,9% presenta un nivel alto

Tabla 8
Desempefio laboral por dimensiones
Ejecucion de Actitud y Logro en
tareas compromiso productividad
f % f % f %

Bajo 2 1.6 5 4.1 0 0.0
Moderado 95 77.2 90 73.2 69 56.1
Alto 26 21.1 28 22.8 54 43.9
Total 123  100.0 123  100.0 123  100.0

80

73.2
70
60 56.1
50 43.9
40
30 22.8
—

20
10 1 4.1 L

0

Ejecucion de tareas Actitud y Logroen
compromiso productividad

mBajo mModerado mAlto

Figura 4. Desempefio laboral por dimensiones
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De acuerdo a los resultados de la tabla 9 y figura 5, podemos observar en la tabla
cruzada del compromiso organizacional y el desemperio laboral de los promotores
del Programa Nacional contra la violencia familiar y sexual 2017; asi el 17,9%
presenta un nivel alto de compromiso organizacional y a su vez presenta el 0,8%
de nivel medio del desempefio laboral y el 17,1% presenta un nivel alto. El 82,1%
presenta un nivel medio de compromiso organizacional y a su vez presenta el

75,6% de nivel medio del desempefio laboral y el 6,5% presenta un nivel alto

Tabla 9

Tabla cruzada compromiso organizacional*desempefio laboral

desempefio laboral

Alto Medio Total
compromiso Alto Recuento 21 1 22
organizacional % del total 17,1% 0,8% 17,9%
Medio Recuento 8 93 101
% del total 6,5% 75,6% 82,1%
Total Recuento 29 94 123
% del total 23,6% 76,4% 100,0%

75.60%

80.00%
70.00%
60.00%
50.00%
40.00%
30.00%
20.00%

10.00% . 4 com organ Alto
0.00%

6.50%
17.10%

P\

0.80% com organ Medio

Alto Medio
desempefio laboral

Figura 5. Tabla cruzada compromiso organizacional*desempefio laboral
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3.2 Prueba de hipétesis

Prueba de hipétesis general

Ho: Existe una relaciéon directa entre el compromiso organizacional y
desemperio laboral de los promotores del Programa Nacional contra la
violencia familiar y sexual 2017.

Ha: No existe una relacion directa entre el compromiso organizacional y
desemperio laboral de los promotores del Programa Nacional contra la

violencia familiar y sexual 2017.

Como se muestra en la tabla 10 el compromiso organizacional y
desemperio laboral de los promotores del Programa Nacional contra la violencia
familiar y sexual 2017, segun la correlacibn de Spearman de 0,970,
representando este resultado como muy fuerte con una significancia estadistica
de p=0,000, al 0,01% bilateral. Por lo tanto, se acepta la hipotesis del investigador

y se rechaza la hipétesis nula.

Por lo tanto, se concluye que: Existe una relacion directa entre el
compromiso organizacional y desempefio laboral de los promotores del Programa
Nacional contra la violencia familiar y sexual 2017, con un rho de Spearman de

0,970 y una significancia estadistica de 0,000.

Tabla 10
Prueba de hipétesis general

compromiso desempefio
organizacional laboral
Rho de compromiso Coeficiente de correlacién 1,000 970"
Spearman  organizacional Sig. (bilateral) . ,000
N 123 123
desempefio laboral Coeficiente de correlacion ,970** 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 123 123

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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Prueba de hipoétesis especifica 1

Ho:

Ha:

Existe una relacion directa entre el compromiso organizacional y
ejecucion de tareas de los promotores del Programa Nacional contra la
violencia familiar y sexual 2017.

No existe una relacion directa entre el compromiso organizacional y
ejecucion de tareas de los promotores del Programa Nacional contra la

violencia familiar y sexual 2017.

Como se muestra en la tabla 11 el compromiso organizacional y ejecucion

de tareas de los promotores del Programa Nacional contra la violencia familiar y

sexual 2017, segun la correlacion de Spearman de 0,603, representando este

resultado como moderado con una significancia estadistica de p=0,000, al 0,01%

bilateral. Por lo tanto, se acepta la hipo6tesis del investigador y se rechaza la

hip6tesis nula.

Por lo tanto, se concluye que: Existe el compromiso organizacional y

ejecucion de tareas de los promotores del Programa Nacional contra la violencia

familiar y sexual 2017, con un rho de Spearman de 0,603 y una significancia
estadistica de 0,000.

Tabla 11

Prueba de hipétesis especifica 1

compromiso

organizacional

Ejecucion de

tareas

Rho de

Spearman

*k

Compromiso Coeficiente de correlacion 1,000 ,603
organizacional Sig. (bilateral) ,000
N 123 123
Ejecucion de tareas  Coeficiente de correlacion ,603** 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 123 123

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



Prueba de hipoétesis especifica 2

Ho: Existe una relacién directa entre el compromiso organizacional y actitud

y compromiso de los promotores del Programa Nacional contra la

violencia familiar y sexual 2017.

Ha: No existe una relacion directa entre el compromiso organizacional y

actitud y compromiso de los promotores del Programa Nacional contra

la violencia familiar y sexual 2017.

Como se muestra en la tabla 12 el compromiso organizacional y actitud y
compromiso de los promotores del Programa Nacional contra la violencia familiar
y sexual 2017, segun la correlacion de Spearman de 0,626, representando este
resultado como moderado con una significancia estadistica de p=0,000, al 0,01%

bilateral. Por lo tanto, se acepta la hipotesis del investigador y se rechaza la

hip6tesis nula.

Por lo tanto, se concluye que: Existe una relacién directa entre el
compromiso organizacional y actitud y compromiso de los promotores del
Programa Nacional contra la violencia familiar y sexual 2017, con un rho de

Spearman de 0,626 y una significancia estadistica de 0,000.

Tabla 12

Prueba de hipétesis especifica 2

compromiso Actitud y
organizacional Compromiso
Rho de compromiso Coeficiente de correlacion 1,000 626"
Spearman  organizacional Sig. (bilateral) ,000
N 123 123
Actitud y Coeficiente de correlacion 626" 1,000
compromiso Sig. (bilateral) ,000
N 123 123

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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Prueba de hipodtesis especifica 3

Ho: Existe una relacion directa entre el compromiso organizacional y logro
en productividad de los promotores del Programa Nacional contra la
violencia familiar y sexual 2017.

Ha: No existe una relacion directa entre compromiso organizacional y logro
en productividad de los promotores del Programa Nacional contra la

violencia familiar y sexual 2017.

Como se muestra en la tabla 13 el compromiso organizacional y logro en
productividad de los promotores del Programa Nacional contra la violencia familiar
y sexual 2017, segun la correlacion de Spearman de 0,692, representando este
resultado como moderado con una significancia estadistica de p=0,000, al 0,01%
bilateral. Por lo tanto, se acepta la hipotesis del investigador y se rechaza la

hip6tesis nula.

Por lo tanto, se concluye que: Existe una relacion directa entre el
compromiso organizacional y logro en productividad de los promotores del
Programa Nacional contra la violencia familiar y sexual 2017, con un rho de

Spearman de 0,692 y una significancia estadistica de 0,000.

Tabla 13

Prueba de hipétesis especifica 3

compromiso Logro en
organizacional productividad
Rho de compromiso Coeficiente de correlacion 1,000 692"
Spearman  organizacional Sig. (bilateral) . ,000
N 123 123
Logro en Coeficiente de correlacion 692" 1,000
productividad Sig. (bilateral) ,000
N 123 123

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



V. Discusion
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De acuerdo a los resultados estadisticos de la prueba de hipotesis general, existe
una relacion directa entre el compromiso organizacional y desempefio laboral de
los promotores del Programa Nacional contra la violencia familiar y sexual 2017,
con un rho de Spearman de 0,970 y una significancia estadistica de 0,000. Estos
hallazgos concuerdan con Afiez (2012) en su trabajo de cultura organizacional y
motivacion laboral de los docentes. Universidad Rafael Belloso Chacin -
Venezuela, donde los resultados demostraron la existencia de una relacion
estrecha entre los elementos y caracteristicas de la Cultura Organizacional y los
factores motivacionales. Se obtuvieron correlaciones positivas y negativas

(débiles y moderadas) entre los componentes de ambas variables.

También concuerdan con el trabajo de Sudario y Monteza (2013) en la tesis
Percepcion del clima organizacional y nivel de compromiso docente en la
Institucion Educativa "Javier Heraud" de San Juan de Miraflores, 2013, cuya
contrastacion de la hipétesis mediante la Correlacion de Spearman, obteniéndose
un coeficiente igual a Rho=425 y un p-valor de 0.000, y se llegé a la siguiente
conclusion: La percepcion del clima organizacional se relaciona positivamente con
el nivel de compromiso docente en la Institucion Educativa “Javier Heraud” de
San Juan de Miraflores, 2013, con un coeficiente de correlacion de Spearman
Rho=0.627.

De acuerdo a los resultados estadisticos de la prueba de hipétesis
especifica 1, existe el compromiso organizacional y ejecucion de tareas de los
promotores del Programa Nacional contra la violencia familiar y sexual 2017, con
un rho de Spearman de 0,603 y una significancia estadistica de 0,000. Estos
hallazgos concuerdan con Uria, (2011. p. 67) con su tesis el clima organizacional
y su incidencia en el desempefio laboral de los trabajadores de Andelas Cia. Ltda.
De la ciudad de Ambato. Universidad Técnica de Ambato. Los resultados
indicaron el clima organizacional esta relacionado con el desempefio laboral de
los trabajadores se ve afectado en gran parte por la aplicacion del liderazgo
autocratico, ya que impide la aportacion de nuevas ideas y los cohibe en cierto

modo a dar un valor agregado a su trabajo diario.
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También concuerda con Mina (2013) en la tesis El Clima Organizacional y
el desempefio laboral del personal docente y administrativo de la Institucion
Educativa Antenor Orrego Espinoza del distrito de San Juan de Lurigancho,
2013. Segun los resultados obtenidos en la investigacion se ha podido establecer
que si existe relacion significativa, entre el clima organizacional y el desempefio
laboral; ya que se observa que entre los niveles de Clima Organizacional
percibida por los docentes y administrativos, el 54.7% lo considera regular; le
sigue un 26.7% que lo tipifica como bueno; mientras que el 18.7% opina que el
clima es malo. En conclusion, analizando los niveles de las cinco dimensiones de
Clima Organizacional, se observa que predomina el nivel regular con valores
entre 40% y 60% y en cuanto al Desempefio laboral, son los docentes quienes
tienen mayormente un buen desempefio (45%); en el caso de los auxiliares y
administrativos, presentan mayor porcentaje en el nivel regular con valores de
62.5% y 54.5% respectivamente. Por lo cual se puede inferir que los niveles de
desemperio laboral varian segun el tipo de personal y que también hay otros
factores que determinan esta fluctuacién en los resultados. Los resultados de la
prueba de hipétesis a través de la distribucion Chi-cuadrado, muestran que el
estadistico es igual a 35.248 (p-valor =0.000<0.05), este valor indica que se debe
rechazar la hipotesis nula de independencia, por lo tanto existe relacion
significativa entre el Clima Organizacional y el Desempefio Laboral del personal
docente y administrativo de la Institucion Educativa “Antenor Orrego Espinoza” en

el distrito de San Juan de Lurigancho.

De acuerdo a los resultados estadisticos de la prueba de hipotesis
especifica 2, existe una relacién directa entre el compromiso organizacional y
actitud y compromiso de los promotores del Programa Nacional contra la violencia
familiar y sexual 2017, con un rho de Spearman de 0,626 y una significancia
estadistica de 0,000. Estos hallazgos concuerdan con Botta (2013) en la tesis La
gestion administrativa y el compromiso docente en las instituciones educativas
policiales de Lima 2012. Se ha hallado que el 56.6% de los docentes califica en
un nivel alto a la gestion administrativa y el 59.3% de los docentes valora el
Compromiso docente en un nivel medio. El coeficiente de correlacion de

Spearman evidencia que existe una alta correlacion positiva (rho= 0.921 y p_valor



69

< 0.05) entre la Gestion administrativa y el Compromiso docente; Asimismo se ha
hallado una correlacion positiva y significativa entre la variable compromiso
docente y la dimension Planificacion Educativa (rho=0.942 y p_valor < 0.05); con
la dimension organizacion (rho = 0. 951 y p-valor < 0.05); con la Direccion
educativa (rho= 0. 928 y p_valor < 0.05); con la Supervisién educativa (rho= 0.
911 y p-valor < 0.05). Se concluye que la Gestion Administrativa y sus
dimensiones explican el compromiso docente en las instituciones educativas de
la Policia Nacional del Pert en la DREL 2012.

También concuerda con Campos, (2011. p.24).Puno en la tesis: Relacion
de clima organizacional en la gestion institucional de las instituciones educativas
estatales de nivel secundario del distrito de Ayaviri Melgar, Puno. Universidad
Nacional del Altiplano. Cuyas conclusiones indican que existe una relacion directa
significativa entre el nivel de clima organizacional y gestion institucional en las
instituciones educativas estatales de nivel secundario de Ayaviri Melgar, Puno
2011. (Se obtuvo un coeficiente r de Pearson igual a 0,73 cuyo valor representa
correlacion positiva) Se identifico un “regular” nivel de Clima Organizacional, en
las Instituciones Educativas Estatales de nivel Secundario de Ayaviri Melgar,
Puno 2011. (Con un puntaje promedio de 156,45)Se identificd un “regular” nivel
de Gestidon Institucional, en las Instituciones Educativas Estatales de nivel

Secundario de Ayaviri Melgar, Puno 2011. (Con un puntaje promedio de 52,76).

De acuerdo a los resultados estadisticos de la prueba de hipétesis
especifica 3, existe una relacién directa entre el compromiso organizacional y
logro en productividad de los promotores del Programa Nacional contra la
violencia familiar y sexual 2017, con un rho de Spearman de 0,692 y una
significancia estadistica de 0,000. Estos hallazgos concuerdan con Sachum vy
Hurtado (2013) en la tesis titulada Compromiso organizacional docente y su
relacion con la evaluacion de la calidad del aprendizaje, en estudiantes de
secundaria, de dos instituciones educativas de Santiago de Surco, 2011, done
entre las conclusiones se sefala que el compromiso organizacional docente en su
dimensién afectiva se relaciona con la calidad del aprendizaje, en tanto, el

compromiso de continuidad y normativa no se relacionan con la evaluacién de la
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calidad del aprendizaje de los estudiantes de secundaria de de las instituciones
educativas publicas N° 6047 José Maria Arguedas y N° 7086 Los Precursores,

Santiago de Surco, 2011.



V. Conclusiones
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Existe una relacién directa entre el compromiso organizacional y
desempeiio laboral de los promotores del Programa Nacional
contra la violencia familiar y sexual 2017, con un rho de Spearman

de 0,970 y una significancia estadistica de 0,000

Existe el compromiso organizacional y ejecucion de tareas de los
promotores del Programa Nacional contra la violencia familiar y
sexual 2017, con un rho de Spearman de 0,603 y una

significancia estadistica de 0,000.

Existe una relacion directa entre el compromiso organizacional y
actitud y compromiso de los promotores del Programa Nacional
contra la violencia familiar y sexual 2017, con un rho de Spearman
de 0,626 y una significancia estadistica de 0,000

Existe una relacion directa entre el compromiso organizacional y
logro en productividad de los promotores del Programa Nacional
contra la violencia familiar y sexual 2017, con un rho de Spearman

de 0,692 y una significancia estadistica de 0,000.



VI. Recomendaciones



Primera:

Segunda:

Tercera:

74

Habiendo demostrado la correlacidon existente entre las variables
de estudio, se sugiere fortalecer estas variables en la institucion,
toda vez que obtendremos una mayor eficiencia y eficacia en los

servicios prestados.

Es importante mantener un buen ambiente de trabajo, asi como
relaciones interpersonales, y la comunicacion entre las diferentes
areas, toda vez que con ello obtendremos un mejor desempefo

del servicio laboral del trabajador.

Existiendo un instrumento que permite medir los distintos niveles
de las variables de estudio, se recomienda su empleo y difusion
como punto de partida en un andlisis situacional, tal que permita
implementar una serie de acciones que permitan su mejora y

asimismo un mejor servicio.
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Anexo 1: Matriz de consistencia
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Problemas Objetivos Hipétesis Variables
Problema general Objetivo general Hip6tesis general Tabla 1
¢ Cudl es el nivel de relacion del | Determinar el nivel de relacion | Existe una relacion directa entre | Dimensiones e Indicadores de la variable compromiso organizacional
compromiso organizacional y | del compromiso organizacional | el compromiso organizacional y . ) _ _ Niveles y
desempefio laboral de los | y desempefio laboral de los | desempefio laboral de los | Pimensiones Indicadores iz Escala s
promotores del Programa | promotores del Programa | promotores del Programa i
Nacional contra la violencia | Nacional contra la violencia | Nacional contra la violencia Grado de l"?”‘?”e”_‘f'a del
familiar y sexual 2017? familiar y sexual 2017. familiar y sexual 2017. Afectivo gr;rggtordae a ISrsélfgjrzggia y Dellalll 5. Siempre Bajo
satisfaccion del promotor a ' .
Problema especifico 1 Objetivo especffico 1 Hipétesis especifica 1 la institucion 4. Casi 33-76
¢, Cudl es el nivel de relacién del | Determinar el nivel de relaciéon | Existe una relacién directa entre Grado de conveniencia . 15 g siempre Medio
compromiso organizacional y | del compromiso organizacional | el compromiso organizacional y Continuidad  Pprofesional a la institucién 3. A veces 77 -110
ejecucion de tareas de los | y ejecucién de tareas de los | ejecucién de tareas de los Grado de comodidad a la 23 2. Casi
promotores  del  Programa | promotores del  Programa | promotores  del  Programa Institucion ___ nunca Alto
Nacional contra la violencia | Nacional contra la violencia | Nacional contra la violencia . Gre}do_ c:e | .COT.‘t’em?”C'a Del 24 a  1-Nunca 111- 165
familiar y sexual 2017? familiar y sexual 2017. familiar y sexual 2017. Normativo grggs'ogz ioiq'gjiégglog la 33
institucion
Problema especifico 2 Objetivo especifico 2 Hipotesis especifica 2 Tabla 2
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promotores del Programa | promotores del Programa | promotores del Programa rangos
Nacional contra la violencia | Nacional contra la violencia | Nacional contra la violencia . 5 Habilidad Del 1 al
familiar y sexual 2017? familiar y sexual 2017. familiar y sexual 2017. Ejecucionde  organizativa Nunca= 1 Deficiente
tareas Ejecucion de 8 .

. L. e ., . . actividades Casi Nunca= 30-70
Problema especifico 3 Objetivo especifico 3 Hipétesis especifica 3 _— i
¢Cual es el nivel de relacion del | Determinar el nivel de relacion | Existe una relacion directa entre | actitud y Practica de valores D1 9@ 2 M_e(_j'anameme
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familiar y sexual 20177 familiar y sexual 2017. familiar y sexual 2017. productividad E)Sefsgrtrfgzﬁo Siempre=5 112-152

profesional y laboral




Instrumento 1: compromiso organizacional

Estimados colegas: A continuacion le presentamos una serie de preguntas
referidos al compromiso organizacional de los trabajadores, se solicita su
opinion personal y sincera, marcando con un aspa(x) en la alternativa que
Ud. crea conveniente, los resultados serviran para llevar cabo una tesis de
investigacion cientifica que apoyara el desarrollo de nuestra organizacion.

Recuerda que esta encuesta es anonima.

1. Nunca

2. casi nunca

3. algunas veces
4. casi siempre

5. siempre

Expresan continuamente su amor y carifio a nuestra
organizacion

Se ven felices trabajando para nuestra organizacion

3. Permiten que cualquier persona hable mal de nuestra
organizacion

Manifiestan que los problemas de nuestra
organizacion son también de ellos.

S. Disfrutan conversar nuestra organizacién con otras
personas.

6. Apoyan con gusto y agrado cuando nuestra
organizacion los necesita

7. Consideran a los demas trabajadores como parte de
su familia

Se averglenzan de trabajar en esta organizacion




9. Manifiestan cumplir con las metas y objetivos de
nuestra organizaciéon

10.
Se emocionan con nuestros triunfos y de la Institucion

11. | critican con dureza nuestra organizacion por algunas
debilidades
Dimension 2

12. Estan orgullosos de trabajar en nuestra organizacion
y lo dicen.

13. | Les resulta dificil dejar nuestra organizacion e irse a
trabajar a otra

14. | se afectarian notablemente si dejan de trabajar en
nuestra organizacion ahora

15. Trabajan en nuestra organizacion porque fue su
dltima opcidn al no encontrar otro trabajo.

16. Trabajan por necesidad econdémica en nuestra
organizacion mas gue por deseo sincero.

17. | pueden abandonar nuestra organizacion y no les
representaria un costo econémico.

18. Siguen en nuestra organizacion ya que otro no le
daria los beneficios que tienen aqui

19. Dejarian de trabajar para nuestra organizacién, aun
sin tener otro trabajo seguro

20. | Piensan que cambiarse a otra organizacion
significaria volver a empezar, perder el espacio
personal, las relaciones interpersonales y sociales
ganadas

21. | Desarrollan su trabajo sin presiones por lo que no
estdn interesados en abandonar a nuestra
organizacion

22. | piensan cambiarse a otra organizacion por la presion
que ejercen las autoridades

23. | Manifiestan que nuestra organizacibn no debe

recibir trabajadores con deficiencias profesionales e
inconductas; sin ellos su trabajo seria mejor.
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Dimensién 3

24. | sienten obligacibn de permanecer en nuestra
organizacion

25. | piensan que no seria lo correcto abandonar nuestra
organizacion ahora

26. | se sentirian culpables si ahora abandonan para
siempre nuestra organizacion

217, Expresan que nuestra organizaciéon merece toda su
lealtad

28. | Tienen la obligacibn moral de apoyar a los
directivos por eso seria un error dejar esa
organizacion.

29. | Le deben mucho a nuestra organizacién, por eso
trabajan horas extra para compensarla

30. | cuidan 1a imagen y el buen nombre de nuestra
organizacion con sus actos

31. | Muestran su fidelidad a nuestra organizacion
haciendo que los usuarios estén satisfechos

32. | Estan satisfechos con su trabajo y contribuyen adn
mas con la organizacion, sin esperar recompensa.

33.

Sienten que le fallaron a nuestra organizacion por la
calidad de servicio en sus areas
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Instrumento 2: desempefio laboral

Esta encuesta es andnima le pedimos que sea sincero en sus respuestas. Por
nuestra parte nos comprometemos a que la informacion dada tenga un caracter
estrictamente confidencial y de uso exclusivamente reservado a fines de

investigacion.

Marque con un aspa (X) la respuesta que considere acertada con su punto de

vista, segun las siguientes alternativas:

1. Nunca
2. casi nunca
3. algunas veces

4. casi siempre

5. siempre
Calificacion
N° | Dimensidn ejecucién de tareas
1 2 3 45
En la funciones se respeta las opiniones de sus comparieros de
! trabajo.
El personal comprende las necesidades organizdndose en
g equidad.
El personal se solidariza frente a los problemas individuales en la
3 institucion.
La organizacion del personal previene situaciones que puedan
: afectar.
El personal previene acciones para evitar falta en el momento
> oportuno.
En la ejecucién de actividades se mantiene relacion amigable
° con todo el personal.
En la ejecucién de actividades se establece una comunicacion
! asertiva.
8 | El personal promueve el logro de trabajo asertivo.




Dimensidn actitud y compromiso

86

Se respeta las funciones interactuando asertivamente en la

91

institucion.

Muestra responsabilidad considerando la institucion como un
10 espacio de convivencia sana.

Las relaciones interpersonales entre el Director y el personal son
t afectivas.
12 [ Respeta las reglas o normas de convivencia establecidas.

Los trabajadores propician la equidad en el trabajo de manera
13 responsable.

Los trabajadores asumen su responsabilidad frente a las tareas
14 asignadas.

Existen grupos que fomentan la prevencion en pro de la mejora
o institucional.

El personal reconoce y valora el trabajo que realizan sus
10 comparnieros de trabajo.

Dimension logro en productividad

El personal actia con ética frente al cumplimiento de sus
L funciones.

Los directivos valoran el trabajo que realiza el personal de la
18 institucion educativa.

El personal administrativo vela por la imagen y clima institucional
9 de su institucion.
20 | El personal muestra critica y autocritica constructiva.
21| El personal promueve la cooperacién del trabajo en equipo.

El personal directivo reconoce los logros de los demas segun
2 normas.

Los trabajadores aportan experiencias y conocimientos en bien
23 de la institucion.
24 | El personal participa en actividades de apoyo extra laboral.
25 | El personal participa el trabajo en equipo en la institucion

El personal participa en la toma conjunta de decisiones de
2 manera responsable.
. El personal muestra alto desempefio en el logro en productividad

y objetivos para el mejoramiento y desarrollo de la institucion.




28

El desempefio del personal es acorde a la ejecucion de tareas.
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29

El personal participa en la planificacion del trabajo administrativo.

30

El personal organiza con anticipacion las actividades de apoyo

administrativo.




Base de datos
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE COMPROMISO INSTITUCIONAL

NO

DIMENSIONES / items

Pertinencia?

Relevancia

2

Claridad3

Sugerencias

DIMENSION 1

Si

No

Si

No

Si

No

Expresan continuamente su amor y carifio a
nuestra organizacion

Se ven felices
organizacion

trabajando para nuestra

Permiten que cualquier persona hable mal de
nuestra organizacion

Manifiestan que los problemas nuestra

organizacion son también de ellos.

Disfrutan conversar nuestra organizaciéon con
otras personas.

Apoyan con gusto y agrado cuando nuestra
organizacion los necesita

Consideran a los demas trabajadores como parte
de su familia

Se averguenzan de trabajar en esta organizacion

Manifiestan cumplir con las metas y objetivos de
nuestra organizacion

10

Se emocionan con nuestros triunfos y de la
Institucion

1

Critican con dureza nuestra organizacion por
algunas debilidades

Dimensién 2

12

Estan orgullosos de trabajar en nuestra
organizacion y lo dicen.

13

Les resulta dificil dejar nuestra organizacion e irse
a trabajar a otra

14

Se afectarian notablemente si dejan de trabajar
en nuestra organizacion ahora

15

Trabajan en nuestra organizacién porque fue su
Gltima opcion al no encontrar otro trabajo.

92



16

Trabajan por necesidad econémica en nuestra
organizacion mas que por deseo sincero.

17

Pueden abandonar nuestra organizacion y no les
representaria un costo econémico.

118

Siguen en nuestra organizacion ya que otro no le
daria los beneficios que tienen aqui

19

Dejarian de trabajar para nuestra organizacion,
aun sin tener otro trabajo seguro

20

Piensan que cambiarse a otra organizacion
significaria volver a empezar, perder el espacio
personal, las relaciones interpersonales y sociales
ganadas

21

Desarrollan su trabajo sin presiones por lo que no
estan interesados en abandonar a nuestra
organizacion

22

Piensan cambiarse a otra organizacién por la
presion que ejercen las autoridades

23

Manifiestan que nuestra organizacion no debe

recibir trabajadores con deficiencias
profesionales e inconductas; sin ellos su trabajo
seria mejor.

Dimensién 3

24

Sienten obligacién de permanecer en nuestra
organizacion

25

Piensan que no seria lo correcto abandonar
nuestra organizacion ahora

26

Se sentirian culpables si ahora abandonan para
siempre nuestra organizacion

27

Expresan que nuestra organizacién merece toda
su lealtad

28

Tienen la obligacion moral de apoyar a los
directivos por eso seria un error dejar esa
organizacion.

29

Le deben mucho a nuestra organizacion, por eso

93



trabajan horas extra para compensarla

30 | Cuidan la imagen y el buen nombre de nuestra
organizacion con sus actos

31 | Muestran su fidelidad a nuestra organizacion
haciendo que los usuarios estén satisfechos

32 | Estan satisfechos con su trabajo y contribuyen
aun mas con la organizacién, sin esperar
recompensa.

33 | Sienten que le fallaron a nuestra organizacion
por la calidad de servicio en sus areas

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. DI/ MO: .oucuie i s e s s s s s s e s s s s s sas e senanss D]

Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado.
ZRelevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimensién especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension

Firma del Experto Informante.



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE DESEMPENO LABORAL

NQ

DIMENSIONES / items

Pertinencia?

Relevancia

2

Claridad3

Sugerencias

DIMENSION 1

Si

No

Si

No

Si No

En la funciones se respeta las opiniones de sus

compaferos de trabajo.

El personal comprende las necesidades

organizandose en equidad.

El personal se solidariza frente a los problemas

individuales en la instituciéon educativa.

La organizacion del personal previene situaciones

que puedan afectar.

El personal previene acciones para evitar falta en el

momento oportuno.

En la ejecucion de actividades se mantiene relacion

amigable con todo el personal.

En la ejecucidn de actividades se establece una

comunicacién asertiva.

El personal promueve el logro de trabajo asertivo.

Dimension actitud y compromiso




Se respeta las funciones interactuando

asertivamente en la institucion.

96

10

Muestra responsabilidad considerando la

instituciébn como un espacio de convivencia sana.

1"

Las relaciones interpersonales entre el Director y el

personal son afectivas.

Respeta las reglas o normas de convivencia

establecidas.

12

Los trabajadores propician la equidad en el trabajo

de manera responsable.

13

Los trabajadores asumen su responsabilidad frente

a las tareas asignadas.

14

Existen grupos que fomentan la prevencion en pro

de la mejora institucional.

15

El personal reconoce y valora el trabajo que

realizan sus comparieros de trabajo.

Dimensién logro en productividad

17

El personal actia con ética frente al cumplimiento

de sus funciones.

18

Los directivos valoran el trabajo que realiza el




personal de la institucion educativa.

97

19

El personal administrativo vela por la imagen y

clima institucional de su institucion educativa.

20

El personal muestra critica y autocritica

constructiva.

21

El personal promueve la cooperacion del trabajo en

equipo.

22

El personal directivo reconoce los logros de los

demas segun normas.

23

Los trabajadores aportan experiencias y

conocimientos en bien de la institucion educativa.

24

El personal participa en actividades de apoyo extra

laboral.

25

El personal participa el trabajo en equipo en la

institucion

26

El personal participa en la toma conjunta de

decisiones de manera responsable.

27

El personal muestra alto desempefio en el logro en
productividad y objetivos para el mejoramiento y

desarrollo de la institucion educativa.
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2 | El desempefio del personal es acorde a la
ejecucion de tareas.

2 | El personal participa en la planificacién del trabajo
administrativo.

30

El personal organiza con anticipacion las

actividades de apoyo administrativo.

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ ] Aplicable después de corregir [ ]

No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. DI/ Mg ceeiierioreiiareraerrrerasse s s saasanrassanran s sansansaransansasanransnsnnns

1Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimensién

Firma del Experto Informante.




