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RESUMEN

La presente investigacion denominada “Compromisos de Gestidn Institucional y
Desempefio Laboral de los Trabajadores Administrativos de la Gerencia Regional de
Educacién de Moquegua — 2018”; Tuvo como objetivo general determinar la relacién
entre los compromisos de gestion y el desempefio laboral, del personal que trabaja en la

gerencia regional de educacién de Moquegua, en el presente afio 2018.

La metodologia empleada por la presente investigacion fue el método deductivo,
inductivo y descriptivo y un disefio no experimental, con un alcance descriptivo
correlacional. La poblacidon estuvo conformada por 570 trabajadores de la gerencia
regional de educacién de Moquegua 2018 y UGEL’s. El tipo de muestreo fue
probabilistico y el tamano de muestra fue de 270 trabajadores. A nivel de campo se
utilizé una encuesta y como instrumentos se aplicé un (01) cuestionario en escala de
Likert, el cuestionario para la variable (V1) compromisos de gestion institucional que
constd de 30 items, dividido en las dimensiones: gerencia, plan institucional y metas
institucionales y el cuestionario para la variable (V2) desempefio laboral que consté de
30 items, dividido en las dimensiones: identidad institucional, capacitacion y estimulos y

metas desempeno ambos instrumentos elaborados por el investigador.

Se encontrd que Existe relacion significativa entre los compromisos de gestion
institucional de la gerencia regional de educaciéon de Moquegua 2018, halldndose un
coeficiente de correlacién Rho Spearman de 0,804**, y nivel de significancia 0,000 lo

gue significé un nivel de relacién alta entre las variables.

Palabras Claves: Compromisos de Gestion Institucional y Desempefio Laboral.



ABSTRACT

The present investigation entitled "Institutional Management and Labor Performance
Commitments of Administrative Workers of the Regional Management of Education of
Moquegua - 2018"; Its objective and goal is to determine if the commitments programmed
and assumed by institutional management have a direct influence on the job performance
of the servers that work in the Moquegua regional education management, in the current
year 2018. It has the study variables Variable 1 (V1) Institutional Management
Commitments and their dimensions decision making, compliance with institutional plan
and compliance with institutional goals and Variable 2 (V2) Work Performance and its
dimensions institutional identity, training and encouragement and compliance with
performance goals ; with which they are for the aforementioned research, to achieve this
objective the deductive, inductive and descriptive method and a non-experimental design,
likewise the population was constituted by 54 servants of the administrative headquarters
of the regional management of education of Moquegua. Keeping in mind that by calculating
the size of the sample, the work was done in final form with 54 people physically. With
regard to the specific data collection instrument, the questionnaire is determined to consist
of 30 items for each variable, being of a closed type and direct personalized, making the
release in the respective tables, where performed and performed the calculation of
frequencies and percentages, taking the complement of the analysis and interpretation of
the results themselves, allowing us to test our respective hypotheses. Finally, the
conclusions and recommendations were reached, which are closely related to the
problems, objectives and hypotheses raised in the present investigation. In the final result
it was found that there is a relationship between the Institutional Management and Labor
Performance Commitments of the Administrative Workers of the Regional Management of

Education of Moquegua.

Key Words: Institutional Management and Work Performance Commitments
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INTRODUCCION

1.1. Realidad problematica.-

Antecedentes Internacionales.

La presente investigacioén se respalda en los antecedentes Internacionales de:

Barraza, Acosta y Ledesma (2013) en su Tesis sobre Compromiso
Organizacional de los Docentes de una Institucion Educativa Media Superior.
Siendo el objetivo identificar las particularidades que demuestra el compromiso
organizacional de los profesores de una I.E. Media Superior de la ciudad de Durango.
El disefio de investigacion que presentd fue correlacional transeccional, no
experimental. La poblacién y muestra: Todos los profesores de la I.E. de la UJED,
muestra es censal, es decir tuvo el 100%. Conclusiones: El nivel de compromiso
organizacional de los profesores de la I.E. de la UJED es de 72% el cual permitié
confirmar que los profesores presentan un fuerte compromiso organizacional.
Siendo la dimensién afectiva que se mostré con mayor fuerza, versus la dimensién

calculada la menor intensidad.

Celi (2014) en su trabajo de investigacion: Estudio de la cultura
organizacional y su influencia en el desempeiio laboral de docentes de la PUCE SD
Empled el disefio de investigacion No experimental, mediante la investigacién
descriptiva exploratoria transversal. Su poblacién de estudio estuvo conformada por
todos los miembros de cada una de los departamentos que desarrolla la cultura
organizacional en la pontificia universidad catdlica del Ecuador, sede Santo Domingo
(PUCESD). La muestra de estudio estuvo conformada por 76 miembros de la planta
de docenciay de gestion de la PUCESD, se obtuvo realizando un tipo de muestreo
no probabilistico (no aleatorio) por conveniencia. Conclusiones fueron que a través
de los instrumentos de analisis y recopilacién de la informacién como la encuesta
a docentes, profesionales de gestion y entrevista a directivos, se identificé que los
mismos conocen la misidn, objetivos, valores institucionales y visién; ademas, que

sus valores personales estan relacionados con los valores de la institucidon, se

11



sienten contentos, cumpliendo con tareas y actividades, su trabajo contribuye a

logros de los objetivos

Melendes (2014) en su estudio de investigacion titulado: Relacion
entre el clima laboral y el desempeiio de los servidores de la subsecretaria
administrativa financiera del ministerio de finanzas, en el periodo 2013-2014,
tuvo como Objetivo determinar la ocurrencia del clima organizacional en el
desempeiio laboral de los servidores de la Subsecretaria General
Administrativa Financiera del Ministerio de Finanzas. El Disefio de investigacion
fue cuantitativo y de método inductivo. Su poblacién y muestra de estudio
estuvo constituida por todos los asistentes de la institucién. Conclusiones se
destaca que el clima organizacional no influye en los resultados del desempefio
laboral de los servidores de las diferentes areas. Ademas, no disponen de
modelos estadisticos sobre la influencia del clima organizacional en el
desempefiio laboral. Igualmente, determinan que la credibilidad es el Unico
subconstructo concerniente con el clima organizacional y el cual media

positivamente hacia la orientacién de resultados.

Igualmente, coexisten otros elementos que si influyen en el desempefio
laboral, mas no asi en el clima organizacional. Igualmente, los factores
credibilidad y orgullo se armonizan de manera positiva, lo que significa que las
personas se sienten parte del organismo por la credibilidad que presenta al
cliente interno y externo. Ademas, el respeto se relaciona con la camaraderia
de forma positiva; respecto al conocimiento sea direccionalidad de clima
organizacional y desempefio laboral se encuentran armonizados de manera
positiva, sin embargo, no es significativa por la credibilidad y de forma negativa
por la camaraderia. El desempeno laboral es esencial para el desarrollo de las

diligencias, sin embargo el cumplimiento posee un valor moderado.
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Pérez (2012) estudié titulado: Relacion del grado de compromiso
organizacional y desempefio laboral en profesionales de la salud de un hospital
publico, siendo el objetivo general: Identificar la relacion existente entre el
compromiso organizacional y el desempefio laboral en profesionales de la
salud de un hospital publico. El disefio empleado fue descriptivo transversal,
cuasi experimental. Dénde la poblacion estuvo constituida por profesionales de
la salud (médicos y personales de enfermeria) que trabajan en la institucion,
comprendidos entre los 21 y 71 afios de edad, de diferentes condiciones
de seguridad laboral sea base y suplencia, puestos, turnos (dia y noche),
antigliedad y nimeros de empleos adicionales, por consiguiente la muestra
estuvo conformada por 34 profesionales de la salud. Conclusiones donde se
comprobd que la salud es un estado necesario para la sobrevivencia del
hombre, por consiguiente, su atencién es primordial para todos los seres
humanos. Ademds, es fundamental el servicio que se proporciona a los
usuarios, siendo el desempefio del personal y su compromiso con la institucién,
una de las razones por la cual se desarrolld esta investigacion. Asimismo, es
interesante evaluar que la mayoria de los médicosy enfermeras no cumplen

con los estandares de capacitacion.

Frias (2014) en estudio de investigacién: Compromiso y satisfaccion
laboral como factores de permanencia de la generacion, tuvo como principal
objetivo determinar las apreciaciones de satisfaccidn para la estructuracion de
un plan de carrera aquejara de manera positiva la conservacién de jovenes,
independiente de su compromiso y la satisfaccion que dispongan respecto de
otras dimensiones del trabajo. Siendo el estudio fue de tipo cualitativa, la
poblacién de 35 colaboradores y la muestra de 26 personas de la generacién.
Conclusiones importantes obtuvo que los trabajadores suelen indagar trabajos
gue tengan un sentido y los haga sentir importantes, que los enorgullezca, que
sientan que contribuyen al éxito de la organizacién y donde el compromiso y
satisfaccidon es alto, incluso no aseguran la permanencia de dicha generacién

en la organizacidon. De esta manera, se ratifica que las apreciaciones de
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satisfaccién hacia la estructuracién de un plan de carrera afectard
efectivamente la retencion de jovenes, libremente de su compromiso y la
satisfaccion que obtengan respecto a otras dimensiones del trabajo.
Finalmente, se determina que un alto porcentaje de satisfaccion y compromiso
no es un elemento que advierta la rotacién, por lo cual es bdsico que las
instituciones inclinen sus energias en trabajos practicos y concretos, es decir
se esfuercen en trabajar el desarrollo profesional de sus colaboradores, lo

qgue finalmente impactara en la satisfaccion y compromiso de manera positiva.

Jiménez (2005) en su tesis de magister en Psicologia Relacion entre
el Liderazgo Transformacional de los directores y la Motivacion hacia el trabajo
y el desempefo de docentes de una universidad privada, Universidad Catdlica
de la ciudad de Colombia, siendo el objetivo general Reconocer la relacién
existente entre la motivacién hacia el trabajo, el liderazgo transformacional de
los directores de programa, con el desempefio laboral de los docentes de una
facultad en una universidad privada en la ciudad de Bogota, D.C. Siendo el
estudio descriptivo correlacional como disefio y de tipo no experimental.
Ademas, la poblacidn estuvo constituida por 189 pedagogos de una facultad de
una Universidad y la muestra fue de 66 docentes. Conclusion “no existe una
relacion entre el liderazgo transformacional, la motivacidn hacia el trabajo y el
desempeiio laboral docente”. Asimismo, se presenta correlacién cuando se
observan los componentes: el liderazgo transformacional con el motivador
interno hacia el logro y el motivador externo grupo de trabajo, logran que el
director de programa estimula a que el docente haga las cosas con excelencia
y mejor que los demas, y estimula a los docentes para enfrentarse a situaciones
que le permiten el aprendizaje de otros respectivamente; por ultimo, el
liderazgo transformacional con el medio de retribucion — requisicién, logra
qgue los directores estimulan a los docentes a mostrar sus trabajo y a
relacionar las retribuciones con el producto de su trabajo, encontrando mayor

apertura, ya que van dirigidos a la proyeccién de la organizacion”.
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Robalino (2013) en su tesis titulada: La Motivacion laboral y su
incidencia en el Desempefio Laboral de los colaboradores del Area Operativa en
el Gobierno Municipal del Cantdn Pillaro, provincia de Tungurahua, de la
Universidad de Ambato. Tuvo como objetivo desarrollar un Programa de
Capacitacion para mejorar La Motivacidn y elevar el Desempefio Laboral de los
Colaboradores del Area Operativa. Tuvo un disefio de investigacion
Descriptiva, explicativa, tipo correlacional - explorativa. Ademads, la
poblacién y muestra estuvo conformada por 105 personas y se utilizé el
cuestionario como instrumento de recoleccion de datos. Conclusiones destaca
que Si los niveles de la motivacidn no satisfacen a los trabajadores podrian
verse afectados en problemas fisiolégicos, ademas de problemas familiares y
sociales lo cual estaria afectando el desempeiio laboral de alta calidad”;
asimismo, la institucidon esta tomando las iniciativas de sus colaboradores en su
desempeiio laboral pero no es lo suficiente para motivarlos, esto nos impide
qgue rindan de manera eficiente en sus lugares de trabajo por lo que se ve

afectada la institucion”

Vasquez y Zuluaga (2008) en su tesis para optar el grado de
maestria, Clima La Motivacion laboral Organizacional asociado al desempefio
laboral de los funcionarios de la Alcaldia Municipal de Girardot en el periodo
Il del 2007 y | del 2008. Donde el objetivo general fue ldentificar los factores
que influyen en el clima organizacional y el desempefio laboral de los
funcionarios de la alcaldia municipal de Girardot. Asimismo, el tipo de disefio
empleado fue descriptiva - experimental, con enfoque cuantitativo. Siendo Ila
poblacién y muestra de 113 funcionarios de planta y por labor contratada.
Conclusiones fueron que el ambiente fisico, el mismo que esta encaminado
a establecer la calidad del entorno laboral en el cual se desenrollan los
funcionarios, permite deducir que la mayoria (65%) de ellos se sienten
conformes con el espacio fisico, considerando en condiciones dptimas de aseo,

de organizacion, ademas que esta otorgando las cualidades basicas para poder
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trabajar adecuadamente; sin embargo, también hay que considerar que existe

un alto grado de inconformidad, por parte de los trabajadores de carrera.

Antecedentes Nacionales.-

Dentro de los antecedentes nacionales destacan:

Portella (2014) para obtener el grado de magister en Gestion Publica
presenta su tesis titulada Compromiso Organizacional y Tiempo de Servicio en
los trabajadores administrativos de la Gerencia Central de ESSALUD, de la
Universidad César Vallejo. Cuyo objetivo principal fue determinar la relacién
existe entre el Compromiso Organizacional y el tiempo de servicio en los
trabajadores administrativos de la Gerencia Central de ESSALUD. Siendo el
disefio de Investigacion Correlacional no experimental, tipo bdasico con
enfoque cuantitativo. Y la poblacién consté6 de 2,400 trabajadores
administrativos de la gerencia central de ESSALUD, realizando una muestra

probabilistica selecciond 331 trabajadores.

Las conclusiones presentadas fueron que las dimensiones afectiva y de
continuacion del compromiso organizacional se relacionan
significativamente, siendo el coeficiente de correlacion Rho de Spearman de
0.855 y 0.866 respectivamente, lo cual mostrd la alta sociedad entre las
variables; la dimensién de continuacién del compromiso organizacional
concierne directamente con el tiempo de servicio esto se debe a que el
individuo se encuentre en una posicion estable o cdmoda en su centro de
labores o0 no encuentra otras oportunidades por lo cual se limita a continuar
en su centro de labores; la dimension normativa del compromiso
organizacional se relaciona significativamente, siendo el coeficiente de
correlacién Rho de Spearman de 0.697, represento una moderada asociacion
entre las variable, la misma que muestra agradecimiento por algun beneficio

gue le hayan otorgado, mostrando un alto sentido de la moral.
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Lozano y Ocampo (2014) en su Tesis para optar el grado de magister
en gestién Publica titulada Relacion entre el Clima Organizacional y el
Compromiso Organizacional en los Organos de Control Institucional de la
Contraloria General de la Republica adscritos al Poder Judicial y ESSALUD —
Lima 2014, de la Universidad César Vallejo. Objetivo general Establecer la
relacion que existe entre el clima organizacional y el compromiso
organizacional de los colaboradores de los Organos de Control Institucional
de la Contraloria General de la Republica adscritos al Poder Judicial y
EsSALUD. Diseiio de Investigacion fue Correlacional - causal, tipo basico,
método hipotético deductivo. La poblacién y muestra estuvo conformada por
Auditores que hacen un total de 120 colaboradores, cuyo muestreo fue
censal. Conclusiones principales demuestra que una relacién significativa
entre el clima organizacional y el compromiso organizacional de los
colaboradores; obteniéndose un coeficiente de correlacién Rho Spearman de

0.535 lo que demostré una moderada relacion entre las variables.

Carpio (2014) para obtener el grado de magister en gestidon publica
presentd la tesis titulada Compromiso Organizacional y Satisfaccion Laboral
de Trabajadores de una Entidad Publica — Sector Salud 2014, de la
Universidad César Vallejo. Tuvo como objetivo principal Determinar la
relacion que existe entre el compromiso organizacional y la satisfaccién
laboral en los trabajadores de la Gerencia Central de Prestaciones de Salud
del Seguro Social de Salud. 2014. Siendo el disefio de investigacion descriptiva
correlacional y cuasi experimental; dénde la poblacién de estudio estuvo
conformada por 200 colaboradores y la muestra, consté de 132
colaboradores. Conclusion destaca que las dimensiones afectiva y normativa
y la satisfaccidn laboral presentan relacion directa y significativa, ademas que
la dimensién continuacidn vy la satisfaccion laboral también existe relacidn
directa y significativa hallando un coeficiente de correlacion Rho Spearman de

0.791, lo cual demuestra que la correlacion es significativa al nivel 0,01
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(bilateral) siendo p=0.000<0.05, lo que establecidé objetar la hipdtesis nula y

aceptar la hipdtesis especifica 3.

Aliaga y Salinas (2014) para obtener el grado académico de magister
en Gestidn Publica presenta la Tesis titulada Motivacion Laboral y Desempefio
Laboral en los Trabajadores del Servicio Parlamentario del Congreso de la
Republica, Cercado de Lima 2014 - Universidad César Vallejo. Siendo el
objetivo general Determinar qué relacion existe entre la motivacion laboral y
el desempefio laboral en los trabajadores. El disefio de Investigacién fue
Descriptivo correlacional no experimental; tipo basica con enfoque
cuantitativo. La poblacién y muestra fue por conveniencia, utilizando el total
de la poblacién, es decir los 60 trabajadores. Conclusiones destaca que existe
un nivel de correlacion moderada (Rs=0.579) entre la variable inteligencia
emocional y desempefio laboral; con respecto a la hipdtesis 1, se concluye
gue existe un nivel de correlacion moderada (Rs=0.422) entre el
autoconocimiento y el desempeiio laboral; la hipdtesis 2, se concluye que
existe un nivel de correlacién moderada (Rs=0.431) entre el autocontrol y el
desempeiio laboral; la hipdtesis 3, se concluye que existe un nivel de
correlacion moderada (Rs=0.425) entre la motivacion y el desempeio
laboral; la hipdtesis 4, se concluye que existe un nivel de correlacidén
moderada (Rs=0.431) entre la empatia y el desempeno laboral; y la hipdtesis
5, se concluye que existe un nivel de correlacion moderada (Rs=0.433) entre
las habilidades sociales y el desempefio laboral; donde queda demostrado
qgque el uso de la habilidades sociales incide significativamente en el
desempefio laboral en los trabajadores del servicio parlamentario del

Congreso de la Republica Cercado de Lima 2014.

Vivanco y Bellido (2014) para obtener el grado académico de magister
en gestién publica presentd la Tesis denominada Estrés y el Desempefo
Laboral en Trabajadores de la Oficina de Planeamiento y Presupuesto del

Ministerio de Transportes y Comunicaciones en el 2014 de la Universidad
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César Vallejo. Obtuvo como objetivo general Determinar la relacién que
existe entre la variable estrés y la variable desempefio laboral en los
servidores de la oficina de planeamiento y presupuesto del Ministerio de
Transportes y Comunicaciones en el 2014. Disefio de Investigacién fue
correlacional, no experimental y tipo basica con enfoque cuantitativo. La
poblaciéon y muestra estuvo constituido por los 76 trabajadores. Conclusiones
se demuestra que la dimensién de conflicto del estrés afecta de manera
significativa con desempefio laboral, constituyo una elevada relacién entre las
variables. La dimensiéon sobrecarga laboral del estrés afecta de manera
significativa con el desempefio laboral, constituyo una moderada relacién
entre las variables. La dimensién de agotamiento del estrés afecta de manera
significativa con el desempefio laboral, lo cual constituyo una moderada
relacidon entre las variables. La dimensién de agotamiento del estrés afecta
elocuentemente con el desempefio laboral, constituyo una moderada
relacidon entre las variables y la dimensién despersonalizacién del estrés
se relaciona significativamente con el desempeiio laboral, constituyo una
moderada asociacion entre las variables en los trabajadores de la oficina de
planeamiento y presupuesto del Ministerio de Transportes y Comunicaciones

en el 2014.

Valqui (2013) para obtener el grado académico de magister en gestién
publica presento la tesis denominada Clima Organizacional y Desempeio
Laboral de Servidores del Instituto Nacional Penitenciario afio 2013,
Universidad César Vallejo. Tuvo como objetivo general establecer si el clima
organizacional se relaciona con el desempefio laboral de servidores del INPE.
Disefio de Investigacién fue descriptiva correlacional. La poblacion estuvo
conformada por 170 trabajadores nombrados y contratados. Asimismo, 119
servidores fue la muestra. Conclusiones principales fueron que el clima
organizacional, la Autorrelacién y la Supervision se correlacionan con el
desempefio laboral, evidenciandose relacién positiva media. Se establecio

qgue el Involucramiento Laboral se correlaciona con el desempefio laboral,
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evidenciandose relacién positiva baja. Se establecid que las condiciones
laborales se correlaciona con el desempefio laboral, evidenciandose relacién
positiva media entre las condiciones laborales como componente del clima
organizacional y el desempenfio laboral. Se determiné que la Comunicacion se
relaciona con el desempenio laboral, evidenciandose la relacién positiva media
entre la Comunicacién como componente del clima organizacional y el

desempefio laboral de los Servidores del INPE.

Ugaz y Yrazabal (2014) para optar el grado de magister en Gestidn
Publica presenté la Tesis denominada Clima Organizacional y Desempeio
Laboral de los Colaboradores Direccion General de Endeudamiento y
Tesoro Publico del Ministerio Economia y Finanzas - Lima 2014, de la UCV.
Siendo su objetivo Determinar la correlacién que existe entre el clima
organizacional y el desempefio laboral de los colaboradores de la institucion.
Disefio de Investigacion fue correlacional, no experimental de corte
transaccional y tipo descriptiva. La poblacidn y muestra estuvo constituida
por los 127 colaboradores. Conclusiones principales comprobar que el clima
organizacional se correlaciona de manera significativa con el desempefo
laboral donde se encontré una moderada relacion entre las variables; el
clima organizacional se correlaciona de manera significa con la dimensién
de calidad de trabajo donde se encontré una moderada relacidon entre las
variables; el clima organizacional se correlaciona de manera significa con
las dimensiones de respeto, responsabilidad, trabajo en equipo vy
productividad del desempefno laboral donde se encontré una moderada
relacion entre las variables de los colaboradores de la Direcciéon General de

Endeudamiento y tesoro publico del MEF, Lima 2014.

Wetzell (2010) para obtener el grado de maestria en Administracion
presentd la tesis denominada Motivacion Laboral y Desempeiio Laboral en los
trabajadores de la Contraloria General de la Republica, de la Universidad

Nacional Federico Villarreal. Siendo el objetivo Analizar la dependencia entre
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la motivacién laboral y el desempefo laboral en los servidores de la
Contraloria General de la Republica”. Disefio de la investigacién fue
Descriptivo, explicativo, de corte transversal. La poblacién y la muestra
estuvieron conformadas por 1,139 y 234 trabajadores respectivamente.
Conclusiones destacan “si bien el personal se encuentra motivado, sefiala
gue la institucion no reconoce el trabajo que hace, sin embargo, sienten que
no se reconoce su trabajo”, y “La motivacién influye en el desempefio laboral
en aquellos trabajadores que si bien cumplen con el trabajo, porque es
necesario, consideran que la institucién no les ofrece oportunidades de
ascenso, ellos cumplen con su trabajo porque estdn siendo continuamente

evaluados, pero no porque se sientan motivados”.

Roncal (2011) para obtener el grado de maestria presenté la Tesis
denominada Motivacion Laboral y Compromiso Organizacional en
Trabajadores del Poder Judicial de Lima, de la Universidad Nacional
Federico Villarreal. Objetivo Establecer la relacion que existe entre la
Motivacién laboral y el Compromiso Organizacional en los trabajadores del
Poder Judicial - Sede Lima. Disefio de Investigacion fue descriptivo
correlacional. La poblacion y muestra estuvo conformada por 114
trabajadores, para la recoleccion de datos utilizd el cuestionario. Lo
resultados indican que existen correlaciones significativas en todos los casos.
Conclusiones “Los resultados del andlisis correlacional entre la Motivacidn
Laboral y el compromiso organizacional indica que existen correlaciones

significativas entre el total de estas variables”.

Venero y Wieland (2013) para obtener el grado académico de
magister en Gestién Publica presentd la Tesis titulada Percepcion del Personal
de EsSalud en Linea de la Gerencia de Operaciones de Salud de EsSalud sobre
el Compromiso Organizacional y su relacion con el Desempefio Laboral Lima
2013, de la Universidad Federico Villarreal. Objetivo principal Establecer la

relacion existente entre compromiso organizacional y desempeiio laboral. La
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investigacidn tuvo el Disefio correlacional, no experimental y tipo bdsica. La
poblacion y muestra fue de 430 y 203 trabajadores respectivamente.
Conclusiones destaca que el compromiso organizacional se relaciona
significativa y positivamente con el desempefio Rho: 0,557; p< .05. Las
dimensiones afectiva, normativa y calculado del compromiso organizacional
se relacionan significativa y positivamente con el desempefo laboral Rho:
0,290; p< .05, Rho: 0,460; p< .05 y Rho: 0,590; p< .05 respectivamente,
segun los trabajadores de EsSalud en Linea de la Gerencia de Operaciones

del Seguro Social de Salud 2013.

Se tiene que tener presente que la Gestidn Educativa tal como fue planteada,
viene anteriormente tiene una historial de afios anteriores, en lo referente a la
educacion. Por lo tanto es de suma importancia su tratamiento y estudio a

diferentes niveles.

En la actual América Latinoamericana, los prototipos de desarrollos econédmicos
y también sociales han influido en forma determinante en la concepcién y los
modos de actuacién de la gestidon educativa. Se tiene que presente que
actualmente es necesario la aplicacion de acciones debidamente determinadas:
como la planificacién propiamente dicha y la administracién como un proceso

planteado y sujeto a correcciones.

En las presentes décadas de los afios 80’s y 90’s, la incidencia directa de los
procesos de globalizacidén y apertura e internacionalizacion de los mercados en
su amplia variedad, conlleva a asumir diferentes responsabilidades, tanto del
sector publico y de las entidades privadas, teniendo una relacion estrecha con

la educacion.

Con un estudio debidamente planteado y planificado, se tiene presente que es

necesario poner todos los esfuerzos para superar los impedimentos
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presentados, en el sector publico. Es lo permite que generen las situaciones
profundas en los cambios sociales, por cuanto actualmente se vive en forma de
zozobra y que pueden afectar en forma directa a la poblacion estudiantil, en

todos sus niveles académicos

Compromisos de Gestion (C.G.).-

En forma actual, las diferentes Instituciones Educativas de la Region Moquegua
estan clasificadas en forma aleatoria en Instituciones Publicas y Privadas.
Comprende variados factores principales estdn: los alumnos, los docentes, las
escuelas propiamente dichas como un espacio de estudio y la gestién

administrativa.

Podemos mencionar y sefialar que para tener una gestion éptima es necesario
la aplicacién de diferentes acciones que conlleven al logro de los objetivos y
metas, buscando la eficiencia y eficacia en los procesos a nivel ampliamente

administrativo y educativo.

Para efectuar acciones dentro de una entidad, para el logro de los diferentes
compromisos asumidos es necesario tener presente la normatividad vigente asi
como lo emitido a nivel regional. Teniendo presente lo publicado a nivel
nacional se tiene lo dispuesto por el Articulo 11 del Decreto Supremo N° 00044
— 2009 y de igual forma dentro del Articulo 8° de su Reglamento de los
Compromisos de Gestion (C.G.), establece que la Comisién Reguladora de
Compromisos de Gestion (C.R.C.G): “Sera la responsable de elaborar en forma

directa una guia metodoldgica con los siguientes fines:

- Servir de apoyo técnico y metodolégico a las diferentes

dependencias participantes en los Compromisos de Gestién (C.G.).
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- Desarrollar los detalles técnicos para la aplicacion directa de los

criterios establecidos en el Reglamento planteado.

- Proveer cuando corresponda, los diferentes documentos modelo
gue sirvan de guia durante las amplias etapas de los Compromisos

de Gestidén (C.G).”

El Compromiso de Gestién (C.G.), es el compromiso segun acuerdo que se
celebra tanto segun la entidad, donde se consigna las responsabilidades, de
igual forma se asigna los presupuestos determinados, seglin la propia
necesidad, esto como una contrapartida, para el cumplimiento de lo

programado seguln su plan de accién, con metas debidamente definidas.

Cuando se cumplen los diferentes acciones internas de compromisos en todos
los actores primarios, los cuales se encuentran debidamente involucrados esto
forma responsable, servird para la aplicacidon del instrumento debidamente
planteado, con esto se asegura la total comprensién en forma plena, asi como
determinar las diferentes implicancias determinando qué se va realizar y que
forma y de qué modo. Asimismo, se alcanzan los seguimientos a cumplir y
monitoreos que se efectuaran, los cuales deben ser dados en forma de

publicidad, llegando oportunamente a todos los involucrados y responsables.

Para una mejor idea mas clara podemos indicar y sefialar que el Compromiso
de Gestion (C.G.) es un acuerdo directo celebrado a nivel institucional,
colectivo, grupal y/o individual, se asignan recursos como contrapartida del
cumplimiento de metas fijadas en sus respectivos dmbitos de competencia,
estd vinculado a los objetivos de la mejora de la gestidon institucional. Estos
Compromisos de Gestion (C.G.) tienen como objetivo; el cumplimiento de lo
planificado con los objetivos debidamente determinados, siendo diferente para

cada entidad o Institucion.
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La Expresion de la dimension de los Compromisos de Gestion (C.G.) se sefiala

en:

Indicadores; son los que proveen siempre las mediciones

generalmente cuantitativas.

Las Metas; es a donde se quiere llegar con la aplicacidn de los diferentes
instrumentos, lo cual permite medir los presupuestos asignados, dentro de los

presupuestales previstos dentro de los propios Compromisos de Gestién (C.G.).

Con el desempefio laboral de cada servidor administrativo, se mide en forma
directa el logro personal dentro de su puesto de trabajo, permite demostrar su
idoneidad, para el cumplimiento de cada responsabilidad, dentro de la

institucion.

Los compromisos se expresan en indicadores que son de facil verificacién y
sobre todo en las sedes administrativas, unidades de gestién educativa local
(UGEL’s) y las Instituciones Educativas (I.E.) la cuales tienen la capacidad de
reflexionar e intervenir, para la toma de decisiones orientadas a una mejora

continua, en beneficio del alumnado y la institucién.

En las Entidades que son Unidades Ejecutoras (U.E.), las Oficinas de Gestion
Institucional tienen que cumplir los compromisos de gestién y metas asumidas
en los plazos y fechas determinadas y asi los servidores ser accesibles al fondo

de estimulo por desempeiio.

Los Compromisos de Gestion (C.G.). deben contar con la mas amplia accién de
conocimiento por todos los actores involucrados, de igual forma asegurar que
se lleguen a comprender, lo quiere lograr y los objetivos a llegar por los

involucrados, detallando los aspectos determinados. De igual manera los
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aspectos considerados al seguimiento y toda la evaluacién deben ser

manifestados en la respectiva publicidad por cualquier medio en forma

oportuna a todos los responsables.

Al considerar el planteamiento respectivo de un Compromiso de Gestién (C.G.),

se recomienda en forma detallada:

Que, debe tenerse presente los resultados extraordinarios, para poder
asignar los respectivos pagos al personal, considerando su identificacién a

nivel institucional y con el propio programa.

Gradualidad: Todo proceso es en forma gradual, asi mismo las capacidades
son evaluadas de acuerdo al rendimiento. Contando con los requisitos
exigidos y el avance de las metas, el personal puede percibir el bono de
reconocimiento, segln lo programado. La gradualidad evita las
consecuencias no deseadas, que pueden generar situaciones de caracter
personal, por cuanto el cumplimiento de cada etapa, el servidor debe

recibir el incentivo econdmico.

Fecha del cumplimento de las metas y pagos: resulta deseable que no
medie demasiado tiempo entre la fecha estipulada para el cumplimento de
las metas y el pago, es importante que éste se efectivice con una
periodicidad distinta al pago mensual de remuneraciones. De esta forma
se podrd diferenciar el incentivo monetario de la remuneracién mensual,

teniendo presente el cumplimiento gradual de los objetivos.

Se tiene que tener presente que la Oficina de Gestion Institucional, a través
del Programa de Acceso que maneja el presupuesto del incentivos del
Fondo de Estimulo de Desempefio (F.E.D.), efectua las acciones
presupuestales, para tener presente cuanto debe percibir cada servidor
administrativo, esto no es pensionable. Adicionalmente, se puede
considerar un bono adicional de reconocimiento, segun el avance y

cumplimiento de metas, el cual puede ser en bienes o en efectivo.
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Todo este proceso de pago, es de entera responsabilidad e la Oficina de
Gestion Institucional y del Area de Tesoreria, en plena coordinacién con el

Area de Abastecimiento.

Se tiene que tener presente en la administracion, de dicho incentivo, lo

presente:

- Las metas de los Compromisos de Gestion (C.G.), debe estar centrada
siempre en mejorar los procedimientos de cumplimiento de metas
institucionales, en el mediano plazo éstos podran incidir en la mejora

constante de la educacién, teniendo metas especificas a cumplir.

En especial para los Compromisos de Gestidon (C.G.) se puede recomendar:

Todo pago ya sea en efectivo o en bienes al servidor, es segln su participacion
y cumplimiento de metas personales. Esto por cuando el premio es de un
monto muy alto puede llevar a generar conductas personales no deseadas para
su obtencidn, mientras que el hecho de no alcanzarlo y por tanto no recibir el
ingreso correspondiente puede provocar un grado de molestia y desgano en los
propios funcionarios a los cuales se quiere motivar; provocando que éstos
disminuyan su nivel motivacional, incluso hasta los niveles inferiores a la

situacion sin el incentivo.

En cuanto al Objeto del incentivo monetario: Cabe tener presente las
dificultades de asignar metas individuales respecto de objetivos que en general
requieren de un trabajo colectivo y por lo tanto es dificil precisar las
contribuciones individuales. Por otra parte cuando los compromisos cubren a
un gran numero de personas, el control del grupo respecto a los esfuerzos y
contribuciones individuales resulta mas dificil. Por tanto se aconseja que los

incentivos determinados sean de tipo grupal.
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Por consiguiente es necesario tener presente las siguientes acciones internas,
que permitan que los Compromisos de Gestidn (C.G.) se puedan realizar y las

metas cumplir, siendo;

En forma determinada se fijan las metas en forma que puedan ser medidas, lo

cual permitira hacer un seguimiento y aplicacion de las estadisticas.

Determinacién de las metas, las cuales debidamente elaboradas, se llega a

consignar, a donde se quiere llegar.

Todo derecho individual, hace un compromiso para que la institucién cumpla,

con lo requerido, en un determinado plazo o tiempo.

El Contrato, obliga a ambas partes intervinientes, al cumplimiento de cada

cladusula, teniendo cada compromiso personal.

El compariierismo, siempre debe primar, porque el trabajo en equipo, hace

mejor el cumplimiento de programado.

La Frecuencia en la manifestacién por escrito de los avances, debe ser fijado

para el cumplimiento y la evaluacién.

Todo pago debe realizarse en forma puntual y obligatoria, para evitar algun

malestar o incomodidad

Se salvaguarda al momento de suscribirse el Compromiso de Gestién (C.G.),

previendo en forma razonable y comprensiva todos los actos a cumplir. En tales
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casos se deberd dejar establecida en forma clara y concisa cada

responsabilidad.

Difusion. En forma periddica y tratandose del sector publico y teniendo una ley
de transparencia, la publicacion es obligatoria, aceptando en forma publica el

compromiso y los propios marcos normativos.

Hay que formular los Compromisos de Gestién (C.G.), en la propia forma

técnica, aplicando los protocolos.

Cuando se tiene todo preparado en los Compromisos de Gestion (C.G.), se
deberd también acompafiar con los propios informes de la Comisién de

Seguimiento respecto al cumplimiento de metas.

Aprobado el Compromiso de Gestion (C.G.), se deberd presentar

observaciones, si las hubiere, con la consiguiente y respectiva aprobacion.

La institucién con mayor conocimiento técnico, delega a la respectiva area, para
el seguimiento, aplicacién y evaluacién de los Compromisos de Gestion (C.G.),
distribuyendo las responsabilidades y determinado el monto que se va a

percibir y las fechas del desembolso, esto en acuerdo entre las partes.

En la Sede Administrativa de la Gerencia Regional de Educacién de Moquegua,
se delega la responsabilidad a la Oficina de la Direccién de Gestién Institucional
(D.G.1.), teniendo presente que el fondo presupuestal a distribuir proviene del
Fondo de Estimulo de Desempefio (F.E.D.), el cual es programado en forma
anual y su distribucidn a depositar es semestral, siendo una cantidad monetaria

determinada y es distribuida a cada servidor, esto en cumplimiento de las

29



metas y objetivos que se va a cumplir. Teniendo presente que la respectiva
evaluacién es en forma permanente, haciendo los respectivos ajustes cuando

hay una debilidad detectada.

1.2. Trabajos Previos.-

Conceptualizacion de Compromiso de Gestidn.-

El compromiso de gestion se refiere a la identidad que un empleado tiene con

una institucién en la cual trabaja.

Con respecto a lo anterior Diaz (2013) establece que: “El
compromiso organizacional de gestidn es la fuerza relativa de la identidad, por lo
cual una persona se siente involucrada con la institucién establecida; en tal
sentido, el comportamiento organizacional se entenderia como “Tener puesta la

camiseta de la organizacion”” (p.35)

Por otro lado, Soberanes y De la Fuente (2009) establecieron: “El
compromiso de gestién es un constructo que relaciona el aspecto afectivo con
los costos percibidos por los asociados, el empleado al abandonar la organizacién

y con la responsabilidad de permanencia en ella” (p.124).

Segun los autores mencionados el compromiso de gestidn llega a convertirse en
el grado de identificacidn que las personas sienten por la organizacién y la misma
que asume un compromiso con la entidad es que acepta y asume con
responsabilidad las metas que deben lograr, la forma de vida al interior de la

institucion y los valores institucionales.

De acuerdo a Robbins (2009) mencioné que:

El compromiso de gestion viene hacer el nivel que un individuo logra identificarse

con una institucién en especifico, ademas de conservar su relacién y metas
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establecidas con ella. Por consiguiente el sentirse involucrado en el trabajo
representa estar comprometido e identificado con un trabajo especifico, dicho
de otra manera el compromiso organizacional es la identificacidon del individuo

con la organizacién que lo emplea. (p.79).

El autor refiere que los empleados que se encuentran comprometidos con la
organizacién registran una permanente forma de seguir siendo miembro activo

de la misma y pone todo su esfuerzo para que salga adelante la organizacién.

Por otro lado Ruiz (2013) afirmé que:

El objetivo del compromiso organizacional de gestidon puede estar en funcién a
alguna persona de la organizacién, a la misma organizacion o puede estar
establecida con alguna meta. Asimismo, sefala que el compromiso de una
persona, puede estar dirigido a una organizacién o meta, la cual significa que no
descartado los objetivos del compromiso; sin embargo, evidentemente pueden

cambiar de acuerdo al vinculo creado (p.70)

Realmente no importa cudl sea el objetivo del compromiso del empleado sino la
naturaleza del lazo que a ella la une, la cual ejerce gran influencia para que el
empleado se sienta a gusto, logre sacarla adelante y ponga lo mejor de si para

sumar esfuerzos.

Bases Tedricas de la Variable Compromiso de Gestion.-
Componentes del compromiso de gestion
Segun, Soberanes y De la Fuente (2009) los componentes son:

La identificacién donde existe una aceptacién de las metas organizacionales y
con las creencias, propdsitos, ideas y objetivos de la empresa. Membresia, el

trabajador desea permanecer como integrante esto es, un sentimiento de

31



pertenencia hacia la organizacion. Lealtad, aqui se manifiesta el cumplimiento y
respeto que se tiene a la organizacién por medio de acciones dirigidas a

defenderla (p.124)

Existen diferentes componentes del compromiso de gestidon organizacional
los cuales se deben tener en cuenta, estos se encuentran referidos a la
identificacion de los empleados con la institucion la cual les permite esforzarse
para alcanzar los objetivos, que el empleado se sienta realmente parte valiosa e
importante de la institucion y que le guste constituir dentro de la misma; ademas,

de tenerle respecto, lealtad y cumplimiento por la institucién.

El compromiso de gestion como ventaja competitiva
Segln Sosa (2008) manifestd que:

En la actualidad y cada vez mds en el futuro, el compromiso de las personas
con la organizacién constituird un activo importante para esta: ya que si nos
sumamos a la contribucidn al bienestar y progreso social, al desarrollo de nuestra
empresa, o a la mera supervivencia de la misma, éen qué se materializa nuestro
compromiso? ¢Qué influjos genera? Pensando en un empleado comun o en un
directivo de nivel medio-bajo, el compromiso, si es auténtico, toma forma de

coraje o empefio, que se percibe en actitudes y actuaciones (p.1)

El compromiso organizacional de gestién como ventaja competitiva es aquel
elemento el cual constituye un activo muy importante para el desarrollo y
crecimiento institucional debido a que los empleados debidamente motivados

se esforzaran por realizar un trabajo 6ptimo y de calidad.

Los trabajadores con un real compromiso organizacional marcaran la
diferencia dentro de la entidad y seran quienes permitan que la institucion

camine hacia logro de sus metas y las alcancen.
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Actualmente, se presenta consenso en relacién al compromiso organizacional
como un constructo multidimensional, lo cual significa que bajo el titulo de
compromiso habitual se presentan diversas formas de compromisos
auténomos uno de otros, lo que finalmente significa que una persona puede

desplegarse en diversas formas de compromiso.

Arciniega (2007) sefialé que:

La busqueda de indicadores permite predecir la probabilidad satisfactoria
del buen desempefio laboral de un colaborador, lo cual quiere decir que sera una
de las principales lineas de investigacion. Asimismo, indica que desde la
perspectiva empresarial, el director o gerente busca que sus colaboradores

tengan bien puesta la “camiseta” y que brinden todo por su empresa.

Porter, Steers, Mowday y Boulain (1974), seiialaron: “Consideran el
compromiso organizacional de gestién cdmo la creencia en las metas y valores
de la organizacidon aceptandolas, y teniendo voluntad de ejercer un esfuerzo
considerable en beneficio de la organizaciény, en definitiva, desear seguir siendo

miembro de la misma”.

De acuerdo con Diaz y Montalban (2002) sefialé que: “una persona se
identificacion psicoldgicamente con la organizacion o empresa para la cual

trabaja.”

De acuerdo con Goleman (2005) sefalé que: “Los objetivos con las metas de
la organizacion tienen que entenderse, acoplarse; ademas de ser la esencia del
compromiso fuertemente emocional. Y sobre todo de quienes aprecian las metas
de una organizacién, sino también generan grandes energias e incluso estdn

dispuestos a efectuar sacrificios personales cuando sea necesario.”
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Koontz (2004) indicé que, “La cultura organizacional, los administradores,
crean en el ambiente de una organizacidn. Sus valores influyen en la direccién
gue ésta sigue. Aunque el término valor posee muchas acepciones, valor puede
definirse como una conviccion sélida sobre lo que es apropiado y lo que no lo es,
gue guia las acciones y conducta de los empleados en el cumplimiento de los

propdsitos de la organizacion.”

Castafion (2001), sefialo:

El compromiso organizacional de gestiéon se ha convertido en una de las
variables mas estudiadas por los profesionales vinculados al contexto
empresarial. Al respecto, varias investigaciones han demostrado que el
compromiso con la organizacién suele ser un mejor predictor de la rotacién y de
la puntualidad, que la misma satisfaccion laboral. E incluso mas importantes aun,
han sido las evidencias que refieren que las organizaciones cuyos integrantes

poseen niveles altos de desempefio y productividad, bajos indices de ausentismo

(p.58).

Se establece dos componentes diferentes que influyen en la motivacion,
considerados componentes higiénicos y componentes motivadores relacionados
expresamente con la identificacidén y el desempefio. Motivo por el cual confirma
gue cuando los componentes de motivacién son insuperables, se acrecienta, la
satisfaccién, caso contrario cuando obtiene resultados bajos inducen a la

insatisfaccion (Chiavenato, 2002, p.47).

Igualmente, para los estudiosos de las organizaciones, sigue siendo un reto
realzar el rendimiento y la productividad del capital humano; sin embargo, contar
con trabajadores con espiritu de cuerpo, mistica o con la “camiseta bien puesta”
es para los directivos seguir obteniendo como mira el aumento de la produccion,
por lo cual sigue siendo una meta que se tiene que obtener, versus un deseo. En

tal sentido, los directores y el personal entienden que lo mejor es lograr el
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ascenso, el bienestar individual y de la institucién es engrandeciendo el
rendimiento y la productividad, por lo cual necesitan de personal

comprometido con la institucion (Gibson, lvancebich y Donnell, 2003).

Herzberg (2008), sefialé:

El compromiso mental y emocional de las personas en situaciones de
grupo, que los alientan a colaborar para el logro de las metas de la organizacion
y a compartir responsabilidades para su logro. Este compromiso significa que la
participacion involucra el ser de la persona que se compromete, no sélo una
de sus habilidades, es decir, psicolégico y no fisico. La persona que participa estd

comprometida “consigo misma”, no solamente con la labor que realiza.

Lineas de Investigacion

Unidimensional: Zajacs y Mathieu (1990), quienes piensan que el
compromiso es como modelo unidimensional (Meyer, Irving y Allen) el
componente afectivo afin con la involucracion e identidad de la persona con la
institucion; sin embargo, muestra restricciones, debido a que sélo examina un

componente del compromiso.

Multidimensional: El compromiso organizacional de gestidn ha sido utilizado
para detallar tres aspectos de la actitud de los trabajadores Mowday (1998)
luego, Meyer et. Al (2002) refieren que existen varias dimensiones que coadyuvan
el conceptualizar con mejor claridad el compromiso organizacional. En tal
sentido, es sustancial considerar el modelo multidimensional con el propdsito de

observar mas elementos de involucracion de la persona con la institucién.

Modelos Multidimensionales: El modelo de Meyer y Allen, es calificado como
uno de los mas cumplidos para realizar los analisis relativos al compromiso

organizacional y encomendado por varios estudios (Meyer et al, 2002,

35



Mowday. (1998). Ademas, ellos han elaborado su modelo propio en donde
efectian una clara segmentacion de las tres dimensiones del compromiso
organizacional y los cuales que pueden identificarse por el servidor en la

institucion.

Consecuencias del Compromiso: Los resultados con las secuelas esperadas
de las personas comprometidas mostradas en comportamientos, acciones o

actitudes que tienen un trato directo o indirecto en la conformacién institucional.

En resumen: hay varios estudios que sefialan que los colaboradores
adquieren el compromiso; sin embargo, lo manifiestan con una fuerza relativa,
no siendo para todos igual. En tal sentido, ha pasado a ser apreciado con una

conceptualizacion multidimensional.

“La fuerza relativa de la identificacion y el involucramiento del individuo en
la organizacidon” (Lagomarsino 2004), califica, el trato efectivo entre el trabajador
y la institucion, motivo por el cual no todos “sudan la camiseta” con el
mismo impetu, por lo cual no todos poseen el mismo valor de compromiso. En
tal sentido, las ventajas de involucrase, se manifiesta en un compromiso que
asume el trabajador de sus resultados, ademas, la aspiracién de continuar
participando en la etapa de mejora continua y apreciarse identificado y motivado

con la institucion.

De acuerdo con Soberanes y De la Fuente (2009) sefial6 que:

El compromiso organizacional de gestion y la formacién del factor humano,
establece las relaciones positivas entre los empleados y los directivos de la
organizacién para la cual laboran, ademds que equilibran las causas y las

consecuencias que ocasiona en cada uno de ellos y todo ello en el marco de una
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gestion estratégica. Finalmente, conlleva al cumplimiento de la misién y visién de

la organizacion (p.67).

Es asi que el compromiso organizacional relaciona el aspecto afectivo con los
costos percibidos por el empleado, y con el compromiso de permanencia,

reconociendo asi tres componentes del compromiso:

En donde hay aprobacién de las metas organizacionales, propdsitos,

creencias, objetivos e ideas, se considera la identidad.

Cuando al empleado le gusta formar parte, viene hacer una pasién de ser

integrante de la institucidn, se considera membresia.

Y cuando existe cumplimiento y respeto para la institucién, lo cual se

visualiza a través de acciones de defenderla siempre, llama lealtad.

Asimismo, Allen y Meyer (1997) identifica los compromisos afectivo, de

permanencia y normativo, donde los describen:

El compromiso afectivo se refiere como el apego emocional, la identificacion

e implicacién con la institucion.

El compromiso de permanencia resalta sobre el precio que significa para el

trabajador renunciar a la institucion.

El compromiso normativo describe al sentimiento de necesidad del trabajador

de formar parte de la organizacién.

De otro lado Mowday, Porter y Steers (1982) sefialo:
El compromiso organizacional se relaciona con tres factores:
Una enérgica creencia y aprobacion de los valores y metas de una institucion.

Una disposicion o motivacién a realizar un esfuerzo considerable por la

organizacion.
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Un fuerte deseo de mantenerse como miembro de la organizacion.

“"

De acuerdo con Claure (2003) y Zavaleta (2005) sefialaron que: “el
compromiso organizacional es una cualidad que se tiene con el trabajo y que se
realiza a través de la socializacion, y que al mismo tiempo es el intermedio por el
cual los trabajadores asimilan los valores, normas y patrones de comportamiento

dentro de la organizacion.”(p.67)

Por su parte Betanzos y Paz, sostuvieron que:

El compromiso organizacional de gestion es considerado por los especialistas
de Recursos Humanos, basico que los trabajadores tengan “bien puesta la
camiseta”, lo cual significa que quieren a su organizacién, ademas que hacen bien
sus labores (Arciniega, 2002). En tal sentido, es fundamental comprender la

naturaleza, el desarrollo y la importancia del compromiso de los trabajadores.

De acuerdo con Ruiz, San Martin y De Frutos (1998) seialaron que:

El compromiso organizacional de gestion es como un componente que origina
actuaciones sdlidas, que coadyuvan en el desarrollo de los trabajadores con las
lineas permanentes de accién, y ellos mismos seleccionaron para lograr sus
objetivos. Asimismo, es entendido como el conjunto de normativas que se aplican

con los intereses organizacionales (p.54)

Robbins (2005), refirié que: “El grado en que un empleado se identifica con
una organizacién en particular y con las metas de ésta, y desea mantener su
relacion con ella. Por tanto, involucramiento en el trabajo significa identificarse
con un trabajo especifico, en tanto que el compromiso organizacional es la

identificacion del individuo con la organizacién que lo emplea. (p.79).
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Asimismo, sefiala que el compromiso organizacional posee tres dimensiones

distintas:

Compromiso de Continuidad

Considerado costo monetario que se recibe al formar parte de una institucion
versus con el hecho de abandonarla. Es asi que un trabajador posiblemente se
sienta comprometido con su empleador debido a que recibe buena paga, es asi

que si renunciara su familia estaria perdiendo. Robbins (2005).

Asimismo, el servidor siente un reconocimiento respecto a beneficios sea
monetario, psicologias o fisicos, versus las reducidas posibilidades de ubicar otro
trabajo, en caso decida abandonar la institucién. Lo que significa que el servidor
se sienta involucrado con la organizacion considerando que ha invertido dinero,
tiempo y esfuerzo, por lo cual renunciar significaria perder todo; igualmente
considera que sus posibilidades lejos de la institucién serian escasas, por lo cual

se acrecienta su relacion con la organizacién.

En tal sentido, para el trabajador representa un costo el dejar la organizacién,
debido ala inversion que efectua la persona con el pasar del tiempo, sumado al
tiempo como la antigliedad y el estatus que posee la institucién, motivo por el

cual el trabajador tiene la expectativa que su inversién sea retribuida.

Asi también se tiene que un trabajador con un alto compromiso de
permanencia, presenta una rendicién laboral baja dentro de la instituciéon, motivo
por el cual solamente realiza lo rigurosamente necesario o basico para continuar

en la institucién (Allen y Meyer, 1991); citado por Loly (2006).

Bustamante, Navarro y Santillan (2007) sobre el particular mantuvieron:
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El compromiso de continuacién sefiala el reconocimiento de la persona,
con respecto a los costos (financieros, fisicos, psicolégicos) y las pocas
oportunidades de encontrar otro empleo, si decidiera renunciar a la organizacion.
Es decir el trabajador se siente vinculado a la institucidon 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, se

incrementa su apego con la empresa. (p.53)

Asimismo, se refieren a que el empleado se siente comprometido a
permanecer en la misma instituciéon por el temor de iniciarse de nuevo en otro
centro laboral o por el contrario si encontrard trabajo el cual le permita
subvencionar sus gastos propios y los familiares. Ademas, el trabajador se siente
parte de la institucion debido al tiempo, esfuerzo y recursos econdmicos que le

dedicé a la institucion en la cual labora.

Antigiliedad del Trabajador

Bustamante, Navarro y Santillan (2007) sobre el particular precisaron: “En
la medida que aumenta la antigliedad del trabajador, las inversiones son mayores
y por tanto se incrementa los costos de romper el vinculo laboral,

consecuentemente el compromiso calculador se hace mas fuerte” (p.53).

Sobre el compromiso del servidor por la antigliedad que tiene laborando en
la institucion es muy alto, debido a ello, no se pueden desvincular de la
institucion con facilidad y por consiguiente el compromiso cada dia se toma

mas firme y fuerte.

Compromiso Normativo

Se trata cuando el trabajador se siente obligado de mantenerse en la
institucidon por motivos estrictamente éticos y morales. Un modelo, cuando un

trabajador que lidera fehacientemente una iniciativa nueva posiblemente
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persevere en la institucién debido a que siente que “la dejaria mal parada” en el

caso abandonara la institucion.

Igualmente, considera que existe una reciprocidad efectiva entre el
compromiso organizacional y la productividad en el trabajo, pero no en el
extremo. Es asi que un analisis de 27 estudios expuso que lo existente entre el
compromiso y el rendimiento es mds enérgico entre los trabajadores nuevos,
caso contrario sucede con los trabajadores que tienen mucha experiencia,
debido a que es mas débil. Asimismo, sucede con el involucramiento en el
trabajo, las pruebas del andlisis indican que existen relaciones negativas entre el

compromiso organizacional, la rotacién y el ausentismo.

Finalmente, se determina que la relacién del compromiso afectivo con el
resultado de las organizaciones, como es el desempefio y la rotacién es mas
persistente en comparacién de las otras dos dimensiones del compromiso.

Robbins (2005)

El compromiso normativo, basado en el reconocimiento de la lealtad a la
empresa, considera asi como una forma de pago, posiblemente por recibir
algunos beneficios; asi cuando la organizacién paga las capacitaciones para los

empleados, creando asi un sentimiento de correspondencia con la institucién.

Ademas, en el compromiso normativo se desarrolla un fuerte vinculo de
seguir formando parte de la empresa, debido a que consideran sentirse en deuda
con la organizacion al haberle brindado |la oportunidad de trabajar, la cual fue
apreciada por el servidor. En tal sentido, el compromiso normativo es
emocional debido a que trabajador siente el deber de permanecer en la
empresa por estar en “deuda” con ella. (Allen y Meyer, 1991); citado por Loly

(2006).
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Bustamante, Navarro y Santilldn (2007) mantuvieron lo consiguiente:

El compromiso normativo es aquel que encuentra la creencia en la lealtad a
la organizacién, en un sentido moral, de alguna manera como pago, quizad por
recibir ciertas prestaciones, por ejemplo cuando la institucion cubre la colegiatura
de la capacitacion, se crea un sentido de reciprocidad con la organizacidn. En
este tipo de compromiso se desarrolla un fuerte sentimiento de permanecer en
la institucién, como efecto de experimentar una sensacion de deuda hacia la
organizacién por haberle dado una oportunidad o recompensa que fue valorada

por el trabajador. (p.53).

Los trabajadores que poseen un compromiso normativo tienen la creencia
gue no pueden dejar la institucion debido a la lealtad que le deben, a un alto
sentido de la moral, como medio de gratitud por los beneficios que obtiene de

ella, es decir se forman lazos o vinculos de reciprocidad o ayuda mutua.

Procesos iniciales de la socializacion

Bustamante, Navarro y Santilldn (2007) al respecto aseveraron: “El papel
de los procesos iniciales de socializacion es un factor fundamental, pues desde el
mismo momento en que el individuo entra en la organizacién establece una serie
de interrelaciones que le permite ir contrastando sus valores y metas con las

organizacionales.” (p.54).

La socializacién, es un proceso que se inicia desde el momento que el
empleado inicia por primera vez a la institucion. Estas relaciones interpersonales
de socializacion le permiten ir cotejando sus valores y metas personales con las

organizacionales.

Las interrelaciones sociales juegan un papel importante para motivar y
hacer sentir al nuevo empleado acogido, valorado y considerado como miembro

importante de la organizacion.
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Bases Tedricas de la Variable Desempeiio Laboral
Conceptualizacidon de Desempeiio Laboral

Los desempeiios de los trabajadores se basa en el principio central: contribuir a
la calidad del servicio; pero el inconveniente, es que esas practicas simplemente
se manifiestan si se sus raices en la formacion laboral, asi como con el factor
monetario y las condiciones de trabajo de los servidores. En tal sentido, tiene que

estar inmerso los desempenos cuando se trata de evaluarlos:

Es asi que la evaluacion de los desempefios corresponderia concentrarse con el

propdsito del perfeccionamiento en la calidad del trabajo:

“La evaluaciéon de desempeiios laborales de los profesores corresponde centrarse
al mejoramiento de la calidad educativa, sin dejar de lado su permanente
formacién magisterial (inicial y continua), ademds, de brindar apropiadas
condiciones remunerativas y de trabajo a los profesores y profesoras (Chiroque,

2006, p 6-7).

Se entiende por desempefo laboral al acumulado de acciones donde una
servidora efectua diariamente en su quehacer rutinario: programacion de
acciones, distribucion de su horario, realizacion de sus acciones, informe de
dichas acciones, actividades de coordinacion con sus compafieros o servidores,
ademas de los directivos institucionales del sector publico; al mismo tiempo, de

participar en presentaciones sobre aprestamiento (Fernandez, 2002).

Cabe senalar, que también viene hacer una manera de proceso ordenado y
distributivo que coadyuva en la medicion y evaluacién; ademas, de intervenir
en las propiedades, actuaciones como consecuencias pertenecientes a la labor;

del mismo modo, de injerir sobre el nivel de ausentismo, con el propdsito de
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revelar como puede beneficiar la trabajadora y evaluar su nivel de alcance e

optimizar préximamente su eficacia (Ruiz, 2008).

El rendimiento laboral viene hacer la evaluacion de los trabajadores dentro de un
procedimiento competente, el mismo que se ejecuta de manera integrada,
metodoldgica y permanente los mismos que estan a cargo de los directores, y
donde se evalta el acumulado de cualidades, productos y comportamientos
profesionales de los servidores en el ejercicio de sus actuaciones y obligaciones,
como parte de las oportunidades, cualidades y cantidades de los bienes

originados.

Igualmente, los recursos humanos son evaluados a través de un procedimiento
consignado a establecer e informar a los trabajadores, la manera como se
encuentran rindiendo su labor; ademads, que empiecen a desarrollar técnicas para
mejorar. Cabe sefialar, que cuando se ejecuta apropiadamente la valoracién de
los servidores no solamente intervienen en su nivel futuro de voluntad de los
trabajadores, también optimizara su trabajo. La apreciacion del trabajo por parte
del servidor debe plasmarse en la programacién de un régimen de

perfeccionamiento (Vanga, 2008).

Milkovich y Boudrem (1994), consideraron:

Las capacidades, habilidades, necesidades y cualidades que interactuan
con la naturaleza del trabajo y de la organizacion para producir comportamientos
gue pueden afectar resultados y los cambios sin precedentes que se estdan dando
en las organizaciones. Estos cambios incluyen la necesidad de ser globales,
crecer sin usar mas capital y responder a las amenazas y oportunidades de la

economia.

De acuerdo a Chiavenato (2005), explica sobre desempefio como

“eficacia del personal que trabaja dentro de las organizaciones, la cual es
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necesaria para la organizacion, funcionando el individuo con una gran labor y

satisfaccion laboral”

Sobre el particular, se describe al desempeno de los seres humanos como
la mezcla de su conducta con sus consecuencias, motivo por el cual se debe
cambiar inicialmente lo desarrollado con el propdsito de evaluar y analizar la
operacion ejecutada. Asimismo, especifica la altura de trabajo, lo que significa el
horizonte de un trabajador en originar, crear, fabricar, terminar y organizar las
labores en corto tiempo, utilizando la minima energia, ademas de mejorar la
eficacia, la cual se encuentra dirigida para valorar el trabajo, y la misma que

brindara consecuencia como el desarrollo.

De acuerdo Stoner (1994) sefialo al desempefio laboral la manera tal que
las personas que integran una institucion laboran efectivamente, con el propdsito
de conseguir los objetivos habituales, los mismos que se encuentran enmarcados

en las normas elementales instauradas inicialmente.

Matute (1974) considera sobre las medidas sistematicas, periddicas e
incluso en donde sea humana y viablemente ecuanime sobre los prototipos
individuales que posee un trabajador sobre el desplazamiento a la labor usual y

respeto hacia los sucesos propios y futuros para empleos superiores.

De acuerdo Palacios (2005) sefala que el desempefio laboral es el importe
puede brindar a la organizaciéon en diferentes sucesos conductuales que una
persona desarrolla en un tiempo determinado. Es asi como estas conductas de
uno o mas personas en diferentes momentos transitorios a la vez, ayudardn a la

eficiencia organizacional.

Conceptualizacidon de desempeiio laboral

“El desempefio viene hacer las labores o conductas apreciadas en los
trabajadores los cuales son resaltantes para alcanzar las metas de la institucion,

y los mismos que son evaluados como requisitos de las capacidades del
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trabajador; ademads, de los beneficios que coadyuvarian a la organizacion”.

Fernandez, citado Mora (2007, p.34)

Chiavenato (2007), el cual es citado por Chavez (2014) definié:

El desempeno laboral es el comportamiento del trabajador en Ia
busqueda de los objetivos. Por otro lado, se puede considerar ciertas
caracteristicas entre ellas: las capacidades, habilidades, necesidades y cualidades
que interactuan con la naturaleza del trabajo y de la organizacién para producir
comportamientos que pueden afectar los resultados que tienen los trabajadores

en la organizacion. (p.359)

Pretell, (2011) refirio:

Es el conjunto de conductos laborales del trabajador en el cumplimiento
de sus funciones; también se le conoce como rendimientos laboral o méritos
laborales. El desempeiio se considera también como el desarrollo de las tareas y
actividades de un empleado, en relacién con los estandares y los objetivos
deseados por la organizacién. El desempeio estd integrado por los
conocimientos y la pericia que tiene el trabajador, asi como por los logros en

productividad o resultados alcanzados (p.12)

Bohorquez (2007) definio: “El desempefio laboral, como el nivel de
cumplimiento obtenido por los trabajadores para alcanzar los objetivos internos
de la empresa en un periodo fijo. En tal sentido, el desempefio laboral de los
trabajadores dependera de su conducta, asi como de los logros que demuestren”

(2013, p.30).

Roblero (2012) definid:

Desempefio laboral es el proceso evolutivo que realiza cada trabajador para

establecer las capacidades, habilidades, cualidades, que requieren para alcanzar



sus tareas. Caracteristicas del desempefio: son aquellas conductas o acciones
relevantes para la organizaciéon; el desempefio no indica los resultados de la
accién sino la accion misma. Ademas, establece las capacidades de las personas
de ejecutar determinadas labores de manera determinada con las habilidades
para llevar a cabo ciertas conductas; las habilidades son el componente cognitivo
del desempefio laboral referido a las aptitudes, conocimientos, competencias,

capacidades, y destreza de la persona con relacién al puesto de trabajo (p.43)

Es asi que el desempefio laboral viene hacer los trabajos que ejecuta el empleado
en su centro laboral, estableciéndose a través del rendimiento que posee en
funcion a su dedicacion y atrevimiento, mostrando de esa manera la capacidad
gue tiene. Asimismo, los trabajadores deben demostrar y resaltar las
competitividades profesionales, y las mismas que deben estar compuestas

por sus sapiencias, destrezas, contenidos, emociones, cualidades, entre otros.

Igualmente, el desempefio laboral es la maxima ejecucién alcanzada por el
empleado de una organizacién; y donde el trabajador logro alcanzar sus metas
trazadas, con eficiencia, desempefio y optimismo. Ademas, de estar motivado

por la responsabilidad para el logro de los objetivos de la institucion.

Otros Fundamentos tedricos de desempeiio laboral

El desempeno de la funcién recoge varias atribuciones, lo que significa que se
puede desarrollar en funcidn a las perspectivas, debido a que en el presente

periodo pueden obtener cuatro disconformidades. Chiavenato (2000)

Discrepancia de la expectativa: diferencia existente entre la expectativa de la
funcién trasmitida por el jefe, y la funcidn percibida por el subordinado, de

acuerdo con su interpretacién.

47



Discrepancia con el rol: diferencia entre el rol percibido por el subordinado y el

comportamiento del rol que consigue desempenar.

Retroalimentacion de la discrepancia: es la divergencia entre la manera como el
subordinado desempefia el comportamiento del rol y el comportamiento

controlado por el jefe.

Discrepancia en el desempefio: diferencia entre el comportamiento controlado

por el jefe y la expectativa del rol que él transmitié al subordinado.

Asimismo, Chiavenato (2000) explica:

Sobre el desempefio de los seres humanos, las cuales son evaluadas a través de
componentes preliminarmente especificados, igualmente apreciados y los

mismos que son presentados (p.287)

Factores actitudinales: cualidad cooperante, norma, decision, compromiso,
destreza para la vigilancia, reserva, exposicion de la persona, beneficio personal,

innovacion, talento para la ejecucién.

Disciplina: la misma lograr quedar relacionada a la conducta o forma de ser
de alguna persona. Asimismo, se le considera como algo favorable cuando
alguien venera o cumple los reglamentos o normas al interior de un espacio o

ambiente.

Actitud Cooperativa: es la que coloca acentuacién en los aspectos concordantes
al interior de un conjunto, para implantar proteccidon y camaraderia. Es asi que a
través de la cooperacién, se rescata el decoro de las personas, ademas de la
colaboracién que se tiene que brindar, nuestra autoridad particular es
transformada en facilitar ayuda para el bienestar de todas las personas que se

encuentran préximas.
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Iniciativa: situacién de adelantar frente a otros en el mensaje o expresion,
igualmente consiste en realizar lo indispensable sin necesidad de que le indiquen
lo que tiene que hacer o decir. Lo cual finalmente es considerado buenas
decisiones, es indispensable lograr alcanzar una situacién suficientemente
asequible al desarrollo particular, con el objetivo entender el trabajo
profesional y la misma que esta dispuesta a seguir mejorando, facilitando las
técnicas, ademads, de acortar las operaciones, la que afortunadamente seria en
corto plazo y sin mucho esfuerzo, con lo cual consiguen conquistar similares o

mejores respuestas.

Responsabilidad: es el compromiso o deber que se tiene, asi se tiene como
muestra el compromiso de trasladar o elevar la ensefianza de los estudiantes que
se encuentran bajo su disposicion. Asimismo, lo emplea a través del equivalente
para utilizarlo en advertir, ademas logra utilizarse por ejemplo cudl fue la causa
de un determinado accidente: la ausencia de la pretina de resguardo para el
chofer como de su copiloto siendo responsabilidad de los dos si salen arrojados
del carro. Igualmente lo consiguen hallar aplicado definiendo la imputacion de
un deber, el cual comprenderia un elemento o instrumento de su posesion, y el
cual le ocasiond un perjuicio; en tal sentido, los propietarios serian los Unicos

responsables de la lesidn que han provocado.

Habilidad de Seguridad: Es considerado como la posesion de una situacién que
protege de riesgos y perjuicios. Igualmente, viene hacer como una situacién que
brinda seguridad, estabilidad, firmeza e inmovilidad. En tal sentido, es una

destreza que brinda confianza.

Discrecidn: Se considera al hecho de mantener especialmente la reserva al
momento de brindar informacién o comunicarnos con otras personas. Se
entiende igualmente al modo a través del cual se expresa una comunicacion, la

misma que requiere el mantenimiento de ser una situacion intima o trasferida
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en forma prudencial y discreta en funcion a lo solicitado por la persona quien
brindd la pesquisa. Finalmente, viene hacer una situacién de alta calidad en el
momento de constituir lazos de familiaridad y confidencialidad entre los seres

humanos que se reconocen y se transmiten informacion.

Presentacion Personal: Viene hacer la apariencia, aspecto, el perfil, el atractivo
de la persona, es decir la imagen que presenta el individuo. Cabe sefialar, que en
funcién a dicha imagen las personas lo calificaran, inclusive de manera
inconsciente se dice que en escasos trescientos milisegundos nuestro celebro
arma una primitiva opinidn al ver al individuo. Igualmente, se forma la opinién
desde la forma de vestir, higiene, accesorios, peinados, conducta, manera de
expresarse o desplazarse; ademds, también son vistos otros aspectos, es
decir los mismos que incluso no ser posible cambiar, como los rasgos fisicos, los

defectos, la etnia, entre otros.

Interés: Consiste en programar diversas actividades de gestidn, programacion de
procedimientos, prevenir situaciones de peligros profesionales, de vigilancia,
inspeccidn y rastreo o busqueda de labores. Estar alerta del desempeifio del plan
inspeccion y reajuste de conflictos o peligros. Ademas, de gestionar las acciones
correspondientes ante eventuales controles y efectuar las audiencias necesarias.
Es decir realizar todo lo estrictamente necesario con el fin de obtener utilidad,

provecho, beneficio o comodidad para una o mds personas o institucionales.

Creatividad: Consiste en el procedimiento mostrar o exteriorizar una situacién
nueva, la misma que puede estar claramente en nuestra percepcion y la misma
gue puede contemplarse en nuestro imaginario o visualizarlo, conjeturando,
recapacitando, contemplado, entre otros. Posteriormente, luego de concebir la
idea, la impresion o proyecto se plasma dicha idea, la cual supone accionar

y no meditacién.
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Capacidad de Realizacion: Viene hacer la aptitud que posee una persona para
realizar un establecido trabajo. Cabe sefialar, que la misma se encuentra
directamente relacionada con la formacidn o instruccidn, que tiene la persona
nuevas estrategias para avanzar en la vida. Ilgualmente se comprende como los

recursos favorables para la ejecucién ante determinadas situaciones.

Factores operativos: Exactitud, Calidad, Trabajo en equipo y Liderazgo.

Exactitud: Condicidn sobre muchas exactitudes de varios o cualquiera o algun
fendomeno dado puede tener. El término es muy importante que se pueda

conocer resultados verdaderos y adecuados de diferentes fenémenos.

Calidad: Es considerado como el acumulado de particularidades propias del
individuo o situaciones que finalmente dispone y permite considerarla, ademas

de contrastarla respecto a otras que se ubican en el mismo nivel o contexto.

Trabajo en equipo: Consiste en organizarse para alcanzar el cumplimiento de
determinados objetivos y metas; en tal sentido, involucra que las empresas
tienen que organizarse y dividirse las labores. Lo cual significa finalmente

gue cada integrante ejecute diversas actividades.

Liderazgo: Se trata de encabezar una propuesta de algiun tema, ademas de
tramitar, negociar, requerir, originar, determinar, estimular y valorar al equipo o
grupo; lo cual significa apropiadamente ejecutar las acciones de un plan o

programa eficazmente y eficientemente en la empresa. (p.367).

Elementos que influyen en el desempeiio laboral

Diversos autores han encontrado diferentes variables para evaluar el desempefio
de personas en sus trabajos, y donde Newtrons y Davis, afirman que el
desempeiio laboral se encuentra infectado por elementos de: capacidad,
adaptacidn, informacidn, decisién, conocimiento, trabajos en conjunto, calidad
de las labores, ejecucion de habilidades, firmeza en la forma de las labores,

extender el desempefio.



Alfaro, Leyton, Meza, Sdenz (2012) citan las siguientes teorias:

Teoria del Ajuste en el trabajo: La cual sefiala que cuando mas se
relacionen las habilidades de una persona (conocimiento, experiencia, actitudes
y comportamiento) con los requerimientos de la funcidon o de la organizacion,
es mas probable que vaya a realizar un buen trabajo y, por consiguiente, ser

percibido de manera satisfactoria por el empleador.

Teoria de la discrepancia: Esta teoria sostiene que la satisfaccion
laboral es el estado emocional placentero que resulta de la valoracion del

trabajo como un medio para lograr o facilitar el logro de los valores laborales.

Teoria de los eventos situacionales: En esta teoria se sostiene que la
satisfaccion laboral esta determinada por factores denominados caracteristicas
situacionales, que viene hacer los aspectos laborales que la persona tiende a
evaluar antes de aceptar el puesto (sueldo, oportunidades de promocién,

condiciones de trabajo, politica de la empresa y supervision) (p.12-14)

Teoria de Higiene — Motivacional (Herzberg, 1968): La misma que explica
sobre la representaciéon de determinados elementos se encuentran ligados a
sentirse bien, contentos laboralmente, asi como la eliminacién de algunos

como es no sentirse gozosos en el aspecto laboral. (p.12)

Teoria de la satisfaccidon por facetas: La misma mantiene que la bienestar
profesional es la respuesta de los niveles de diferencias sobre lo que la persona
sefiala considera debe obtener, versos lo que realmente obtiene, en funcién con

las fases y la aprobacion que sostiene para la persona. (p.13)

En tal sentido, los escritores estudiados determinan algunas hipdtesis que

asientan sobre el desempefio laboral, las que se describen a continuacion:

Teoria de ajuste en el trabajo; Se trata cuando los trabajadores les conviene
manifestar o expresar sus destrezas profesionales en los diferentes espacios y en

todo instante, con el objetivo de efectuar las labores dptimamente y con eficacia.
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Teoria de la discrepancia, relata lo significativo que es la satisfaccion laboral,
considerando que los trabajadores orientan todo su gran voluntad y energia en

lograr sus metas.

Teoria de los eventos situacionales, la misma se encuentra relacionada con
algunas particularidades, ademas de algunos sucesos presentados; asimismo, se
considera que la higiene motivacional, estd presente o manifiesta través de

algunos elementos correspondientes a la satisfaccién laboral.

El desempeiio y las competencias

El desempefio lo atafie a las capacidades, considerando o resaltando que cuando
el servidor tiene disposicion y alcanza mejor competitividad, definitivamente

mejora su trabajo. Segun Benavides (2002)

Es asi que la escritora sefiala, que las aptitudes o capacidades son conductas y
habilidades perceptibles del individuo, que contribuye para un trabajo y de esa
manera efectuar las labores en condiciones eficazmente y satisfactoriamente.
Asimismo, muestra que las ilustraciones organizacionales se programan en
funcién a 03 formas de competitividades principales, las mismas involucran
diferenciar y aprobar las metas de la empresa, siendo las competencias las

siguientes:
Competencias genéricas Competencias laborales Competencias bdasicas (p.72).

El autor sefiala que el desempefio de cada uno de los colaboradores se ubica en
directa afinada con las capacidades o aptitudes que dispone; en tal sentido, el
colaborador mejorara dichas capacidades por lo cual finalmente desarrollara en
mejores condiciones su trabajo, lo cual se vera repercutido en la organizacion, la

misma que alcanzara sus metas que la empresa ha programado.

Caracteristicas de desempeiio laboral

Segun Flores (2008,p.2), las caracteristicas del desempefio laboral se refiere a las
habilidades, conocimientos y capacidades que se espera que una persona

aplique y demuestre al desarrollar su trabajo. Identifica caracteristicas como:
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Adaptabilidad: se refiere a la mantenciéon de la efectividad en diferentes

ambientes y con diferentes asignaciones, responsabilidad y personas.

Comunicacion, se refiere a la capacidad de expresar sus ideas de manera efectiva
ya sea en grupo o individualmente. La capacidad de desacuerdo el lenguaje o
terminologia a las necesidades del receptor (es). Al buen empleo de la gramatica,

organizacional y estructura en comunicaciones.

Iniciativa, se refiere a la intencién de influir activamente sobre los
acontecimientos para alcanzar objetivos. A |la habilidad de provocar situaciones
en lugar de aceptarlas pasivamente. A las medidas que toma para lograr

objetivos mas alla de lo requerido.

Conocimientos, se refiere el nivel alcanzado de conocimiento técnicos y/o
profesionales en areas relacionadas con su lugar de trabajo. A la capacidad que
tiende de mantenerse al tanto de los avances y tendencias actuales en su area

de experiencia.

Cualidades Personales
Define las cualidades segun Chiavenato (2005):

Caracteristicas netas, son manifestaciones naturales del individuo hacia su
medio que se manifiestan desde el nacimiento y pueden ser de manera
voluntaria e involuntaria. Como ejemplo tenemos la fuerza, velocidad,
resistencia, movilidad, equilibrio, coordinacién, espacio, tiempo, a partir de
gue estas cualidades se someten a un proceso de entrenamiento estas

convierten en capacidades. (p.79)

Asimismo, Chiavenato (2005) sefala lo siguiente: “En toda instituciéon es
importante que el trabajador cuente con las caracteristicas referidas
anteriormente, ademads, que se asienta sobre la base de la fuerza personal y
autoridad, armonizados con la experiencia, personalidad y carisma: credibilidad,
autoridad, calidez, claridad, proximidad, profesionalismo, buena voz, presencia;

asimismo, nunca debe faltar el ser responsable, poseer adecuada autoestima,
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ser sociable, autocontrol e integridad, acompanado de honradez,; finalmente,

todo lo descrito lo transportara al éxito en la institucién”.

Habilidades profesionales

Sefiala Chiavenato, (2005): “Actualmente, los profesionales que poseen alto
rendimiento finalmente marcan la diferencia e intervienen, a través de su
experiencia o destrezas técnicas y sus conocimientos, en el record de resultados
de la institucién para la cual labora. Asimismo, la gestidn directiva permitira al

trabajador, diversas situaciones”, como las siguientes:

Liderar o dirigir grupos de trabajo, destinados a obtener respuestas concretas.
Agenciar o tramitar de manera eficaz el plan de trabajo; ademads, de establecer

y modernizar con el objetivo de elevar el nivel competitivo de la institucion.

En saber distribuir o tratar para conservar la relacién de la institucién adentro y

afuera de la misma.

Negociar en condiciones eficazmente y eficientemente todos los capitales como

el financiero y material, asi como el capital humano.

Igualmente, es indispensable ejercitarse para trasladar y saber sostener sus
conceptos o argumentos de manera verbal como a través de manuscritos;
ademas, de conocer como incentivar a los trabajadores y finalmente desarrollar

y desenvolverse como un verdadero lider adentro del colectivo laboral.

Chiavenato (2005), sefialo sobre las habilidades sociales es denominada como
las “conductas o destrezas sociales especificas requeridas para ejecutar
competentemente una tarea de indole interpersonal. Implica un conjunto de
comportamientos adquiridos y aprendidos y no un rasgo de personalidad. Son
un conjunto de comportamientos interpersonales complejos que se ponen en
juego en la interaccion con otras personas”. Viene hacer la aptitud o
competencia que se adquiere y ejecuta en la practica, ademas de desarrollarlo

progresivamente superior. (p.28)
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“Habilidades profesionales que potenciar” al respecto, se sefala que el
colaborador trata o acrecienta en ser blando, presentar creatividad o sembrar
empatia, condiciones que coadyuvaran a sembrar un futuro mejor laboralmente.
Para lo cual se pasa a mencionar 09 destrezas o habilidad profesional que

se tiene que desarrollar: (Chiavenato 2005)

Capacidad de persuasion

“Se trata de una capacidad indispensable en los diferentes pilares de la
organizacién, con lo cual se puede lograr clientes nuevos, persuadir a los
directivos sobre la mejor puesta en marcha para progresos e incluso que los

trabajadores de un equipo de trabajo brinden sus mayores recursos”

Se trata de ser consecuente, para lo cual es importante la relaciéon o

conformidad entre lo que ejecuta y lo que se habla.

Cabe seialar, que el personal es reconocido y apreciado cuando se incorporan
eficientemente a diversos lugares, contextos y personas. Igualmente, a los que
no se molestan ante las modificaciones, nuevas responsabilidades, asi como la

asignacion de nuevos trabajos.

Chiavenato (2005) Menciond que:

El mundo laboral se caracteriza por el cambio permanente: varian las demandas
del mercado, las formas de producir, las estructuras, el modo de dirigir, los
valores, las instituciones sociales. Para sobrevivir hay que aceptar el cambio
como algo normal y desarrollar una capacidad de renovacidon continua, con
mentalidad abierta. Para convertirse en profesionales flexibles conviene:
emprender, de manera ordenada, tantos cambios como se pueda, de dificultad
creciente. Poner todo el empeno en aprender de cada uno de ellos. Aceptar

qgue el nuevo modelo, que bueno que parezca al principio, quedard obsoleto en
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un determinado plazo, y que se debera promover entonces una nueva variacion.

(p.75)

Chiavenato (2005) menciond que: “Las personas que poseen elevados
alcances de autoconfianza les complace obtener diferentes puestos de trabajo,
tienen confianza en sus habilidades y capacidades para desarrollar en buen
término otros trabajos, ademads tienen destreza para conservar y proteger sus
informes o dictamenes. Igualmente, autoconfianza viene hacer una condicién

perfecta para una persona adecuada y valorada”. (p.91)

Cabe sefialar, para desarrollar esta destreza o practica, lo recomendable por los
especialistas es arriesgarse a ocupar compromisos y perder la desconfianza en

cometer errores.

Asimismo, es considerada una cualidad bien valorada por un especialista.
Siempre, en las acciones o movimientos socioecondmicos ha resaltado el animo
razonable, que labora sobre lo existente, ademdas que se respalda en la
investigacion. Finalmente, esta cualidad es capaz de emplear alternativas
reconocidas, pero para trasformar, para destacar la autoridad existente, y las que

se completaran con la energia creativa.

Chiavenato (2005) Mencioné que:

La empatia, o comprension interpersonal, es una habilidad imprescindible para
liderar un equipo de trabajo y para tener una relacién sin conflictos con
compafieros y superiores. Consiste en comprender los sentimientos y
preocupaciones ocultos de los demas, tener sensibilidad para relacionarse con
personas de otras culturas, o detectar con facilidad el estado de animo de los

interlocutores solo con observar el tono de voz o sus posturas corporales. Pero
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esto no significa que se tenga la obligacion de aceptar las opiniones de los demas

por no llevarles la contraria. (p.86)

Inicialmente, corresponde a la empatia transformarse en una costumbre diaria,

de audiencia permanente y progreso continuo.

Igualmente se tiene que anotar lo manifestado por los diferentes individuos y

recapacitar respecto a su estilo de pensamientoy creencias.

Asimismo, es importante prepararse en asumir medidas o disposiciones
recapacitando permanentemente en las secuelas individuales de forma

emocional que puedan traer sobre los usuarios, servidores o colegas.

Nueva habilidad radica en probar hablar sobre las emociones en frecuencia
aceptable o elevada, (seria una manera que las otras personas se sientan
comodas al manifestar también sus sentimientos), igualmente mantener una
relacion con otros colaboradores que no son afines o defienden otros

argumentos y de esa manera se evitaria juzgar a otras personas.

Facilidad para tomar decisiones

El universo profesional exige a los profesionales tomar decisiones acertadas y
rapidas. Y segln los expertos, lo mas importante es que luego de un analisis
profundo respecto a las posibles alternativas de solucidn ante las dificultades, es

basico tomar las medidas correctas sila misma es alcanzada en el tiempo preciso.

Se habla de personas con creatividad cuando consiguen alternativas de solucion

ante dificultades, versus los escasos que no consiguen soluciones.
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Chiavenato (2005) Menciona que: “Las personas que posean un elevado nivel en
las comunicaciones, sea en el interior y exterior de la organizacion, obtendra

mejores alternativas de sobresalir victorioso”

Igualmente los que se desenvuelven bien o mantienen buena comunicacidn,
tienen capacidad para preparar a diferentes profesionales. También, poseen
habilidades para ensefar contenidos dificiles a los diferentes servidores, quienes
aprenden rapido los primordiales aspectos. Lo que se trata es tener despejada
las doctrinas basicas, presentarlas con resolucion légica y manejar un vocabulario

sencillo.

(Chiavenato 2005): Los profesionales actuales deben de manejar las técnicas de
comunicacion de frente al publico; asimismo, tendran que presentar informes
verbales ante sus jefes, mostrar productos a los interesados, participar en
eventos de la empresa, entre otras actividades. Sin embargo, todavia el hablar
en publico es un tema que intimida a los profesionales, es un tema que evitan
considerando que les produce incomodad, miedo, ansiedad, célera, etc. Cabe
sefialar, que los profesionales deben de saber que rechazar responsabilidades

disminuye su record competitivo.

Procedimiento natural para conocer si la persona se encuentra preparada para
laborar en grupo es respondiendo algunas interrogantes tales como: ¢(Se
encuentra complaciente, bien cuando desarrolla labores en conjunto?, i Tiene la
habilidad de atender cuando la hablan y respeta los acuerdos o versiones de
otras personas? Para el caso que las respuestas sean afirmativas, se puede

considerar que se encuentra bien encaminada.

Cuando mas de una persona presenta intereses contrapuestos finalmente tienen
reunirse para llegar arreglo, lo cual definitivamente se denomina negociacién, el

mismo que requiere de condiciones indispensables.
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(Chiavenato 2005) Refiere que: “Poseer un estilo ético de vida: los buenos
negociadores son personas que demuestran una alta prudencia y suelen ser
respetuoso con el protocolo, asi como con las posiciones personales de los otros.

En esta linea, poseen un caracter con cierto grado de humor y optimismo” (p.79)

Cabe sefalar, que una persona que tiene destreza en las comunicaciones, se
identifica por poseer excelente claridad y sencillez al momento de expresarse,
mostrando habilidades de expresién, en todas sus opiniones e incluso se adapta

a sus interlocutores. Ademads, tienen capacidad desarrollada de escucha.

La inteligencia intuitiva, hacen que las personas tengan capacidad de sintetizar
con rapidez y claridad, son decisivos ante los problemas, y ello a través del
acciones inmejorables para solucionar, ademas, son excelentes planificadores y
ordenadores, siempre con capacidad de espontaneidad, asumiendo riesgos no

siempre calculados.

Estrategias organizacionales

Viene hacer la instauracion, ejecucién y valoracion o apreciacion de las medidas
gue se toman al interior de la empresa, y a través de los cuales alcanza los
objetivos a largo plazo. Asimismo, especifica la misién, la visién y los objetivos
de la organizacion, ademas, desarrolla politicas y planes de accién afectados

a los proyectos y programas. Igualmente determina los recursos para realizarlos.

Chiavenato (2005) citando a Johnson, Scholes, Whittington (2006) indicé:

Para una organizacion alargo plazo la direcciény el alcance son las estrategias
para alcanzar ventajas en un entorno variable, reconociendo a la disposicién
de sus recursos y competencias, las cuales cubren las expectativas de las partes
comprometidas. Con la estrategia se intenta conseguir una ventaja para la

organizacién, y las mismas que se pueden lograr a través de otras opciones.

60



Adicionalmente, la estrategia también puede permitir la creacién de
oportunidades, mediante el acopio de recursos y el desarrollo de

competencias. (p.10)

Su objetivo es utilizar métodos de evaluacidn, para establecer normas y evaluar
el trabajo de los servidores. Asimismo, es justificado con el valor del salario
instaurado en el escalafén, por los directivos. Igualmente se encuentra en la
busqueda de ocasiones con la intensién que los directivos evalien el trabajo
del servidor; ademas de fomentar la polémica sobre el requerimiento de
inspeccidn o control, con el propdsito que el director programe procedimientos

y metas para finalmente elevar de trabajo del servidor. Ruiz (2008).

Los objetivos de valoracién de los trabajadores, de manera determinada

ayuda en:

- La mejora sobre desempefio laboral

- Ajusta al maximo los pagos

- Ubicar a los colaboradores en puesto o cargos compatibles con sus
conocimientos habilidades y destrezas.

- La rotacion y promocién de colaboradores

- Detectar necesidades de capacitacién de los colaboradores

Es importante para el desarrollo administrativo, conociendo puntos débiles,
ademas de enérgicos o grandes de los servidores, disponer del atributo de cada
integrante, solicitada para un esquema de eleccién, mejora administrativa,
esclarecimiento de actividades, estableciendo una plataforma razonable y

equilibrada para premiar el trabajo. Ruiz (2008).

En relacidén:
Fernandez (2002) indico que:

El desempefio laboral, cuando se aborda desde la perspectiva subjetiva, se asocia

con la forma cdmo cada trabajador valora la calidad de su trabajo y la satisfacciéon
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gue experimenta con ella, cuando se enfoca desde una perspectiva objetiva, se

relaciona con la cuantificacién de los indicadores que se evaluan. (p.19)

Robbins (2004) considera que “uno de los principios fundamentales de la
psicologia, es la unidn de metas, la misma que empuja el comportamiento
y mejora el desempefio, considerando que apoya a la persona a orientar sus

energias en las metas dificiles, que cuando las metas son faciles”.

Gibson (1996) sefiala que “desempefio laboral es una evaluacién sistemdtica y
formal del resultado del trabajo de un empleado y del potencial para su futuro

desarrollo."

Chiavenato (2004), el cual es citado por Dessler (2009) define: “El desempefio
laboral es la forma de evaluacién del comportamiento y la busqueda de los
objetivos establecidos. Lo que finalmente se constituye como la estrategia

individual para lograr los objetivos deseados.”

Dessler (2009), en su libro “Administracién de recursos humanos” nos presenta
factores o dimensiones de evaluacion de desempeiio laboral, los que se

desarrollaran en esta investigacion:

Conocimiento/Habilidades para el puesto

Demuestra habilidades y preparaciéon bdasica para ejercer las labores
eficazmente. Ademas, que comprende las perspectivas del trabajo,
permaneciendo actualizado respecto a nuestros progresos de acuerdo a sus
plazas de responsabilidad. Asume las responsabilidades en funciéon a las
instrucciones y habilidades de las persona. Actda de acuerdo a la persona que
posee capacidades, y donde incluso crea confianza con otras personas

acudiendo y recibiendo indicaciones o sugerencias. (p. 347).
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Calidad/Cantidad de trabajo

Consiste en completar los trabajos minuciosamente, asimismo, que se realice
con precisidon, oportunamente y alcanzar las respuestas esperadas. Opera
diversas responsabilidades eficazmente. Maneja la distribucién del tiempo

laboral de manera beneficiosa.
Planeacién/Organizacion

Instaura claramente sus objetivos, estableciendo ademas los deberes con una
plataforma en funcion a las metas de la oficina o empresa. ldentifica las mejores
disposiciones para lograr lo organizado y planeado. Requiere ayuda técnica

cuando las proyecciones son poco claras.
Iniciativa/Compromiso

Demuestra responsabilidad personal al cumplir sus obligaciones; ofrece ayuda
para apoyar las metas y los objetivos del departamento y de la divisién. Trabaja
con una supervisiéon minima y cumple los requisitos de horario y asistencia del

puesto.
Solucién de Problemas/Creatividad

Reconoce y examina dificultades. Plantea soluciones opcionales. Toma o encarga
acciones apropiadas. Hace un monitoreo asegurando de esa manera que las

dificultades se encuentren resueltas.
Trabajo en Equipo y Cooperacion

Conserva adecuadas y eficazmente las labores entre sus colaboradores, al igual
gue con las otras personas de la organizacién. Se adecua a las primacias y las
exigencias fluctuantes. Distribuye los conocimientos adquiridos, con el propdsito

de originar relaciones de trabajo adecuadas y de cooperacion.
Habilidades Interpersonales

La relaciona es auténticamente y eficacia entre las personas que comparten el
centro de labores y las demas integrantes institucionales. Demuestra respeto por

todos. (p. 347).
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Comunicacion

Transmite informacion y mensajes efectivamente,. Igualmente presta atencion
correcta y cortésmente, ademds que solicita aclaraciones para confirmar si ha

sido entendido o comprendido (p. 347).

1.3. Formulacién del problema.-

Ambito Institucional

El compromiso institucional es un tema basico que se trata actualmente en la
administracion de las entidades publicas, para lograr los resultados esperados, es
asi que el personal tiene que adoptar un estilo efectivo de compromiso de gestion

institucional adaptandose a los constantes cambios en este mundo globalizado.

Cada personal efectia un compromiso con un estilo diferente de realizar su

trabajo, sin embargo, tiene la misidn de cumplir los objetivos institucionales.

Un estilo de compromiso de gestion organizacional es el Transformacional el
cual logra el desempefio del personal y alcanzar las metas y los resultados

esperados.

El compromiso de gestidn requiere de habilidad para iniciar el cambio y reconocer
oportunidades para la organizacién, ademas de asumir riesgos y estimular a otros

para que hagan lo mismo.

Otro factor importante para lograr el compromiso del personal con la Institucion
es el Desempefiio Laboral, nunca debe faltar entre los empleados al realizar sus
labores el ambiente debe ser agradable y proactivo, para alcanzar las metas

trazadas.

Contar con personal comprometido laboralmente conlleva a contar con

empleados comprometidos con la Institucion, por lo cual, el desempefio laboral es
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un aspecto importante dentro de cada Institucidn, pero no siempre se encuentra

en el nivel deseado.

Ambos factores son importantes en toda entidad, el compromiso organizacional y
desempefiio laboral coadyuvan al mejor funcionamiento de las organizaciones. Le
Gerencia Regional de Educacién, es una instituciéon descentralizada del
Gobierno Regional de Moquegua; y es el ente rector de las Politicas Regionales

Educativas.

Este estudio permite determinar la relacién que existe entre el compromiso de
gestidn institucional y el desempefio laboral del personal de la Gerencia Regional
de Educaciéon de Moquegua y conocer el grado de compromiso de los empleados
con la Institucién y los niveles de desempefio laboral que conllevan a la
organizacién a desarrollar el compromiso y productividad de cada trabajador y a

prestar un servicio de calidad

Problema general.-
¢Qué relacion existe entre el Compromiso de Gestidn Institucional y el Desempefio
Laboral de los Trabajadores Administrativos de la Gerencia Regional de Educacion

de Moquegua —2018?

Problemas especificos.-

Problemas especifico 1.-
¢Qué, relacidn existe entre la Gerencia y el Desempefio Laboral de los Trabajadores

Administrativos de la Gerencia Regional de Educaciéon de Moquegua —2018?

Problemas especifico 2.-
¢Qué, relacion existe entre el Plan Institucional y el Desempeno Laboral de los
Trabajadores Administrativos de la Gerencia Regional de Educacién de Moquegua

—-2018?
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1.4.

Problemas especifico 3.-
¢Qué, relacidn existe entre las Metas Institucionales y el Desempeiio Laboral de los
Trabajadores Administrativos de la Gerencia Regional de Educacién de Moquegua

—-2018?

Justificacion del estudio.-
Herndndez, R. (2010), nos dice que: “La justificacion de la investigacién indica el
porqué de la investigacién. Por medio de la justificacion debemos demostrar que el

estudio es necesario e importante” (p. 39)

Justificacion practica.-

Los resultados obtenidos de este estudio, serviran de guia para conocer el nivel de
relacion laboral del personal de la Gerencia Regional de Educaciéon de Moquegua,
como resultado del Compromiso de Gestidn Institucional y el Desempefio Laboral

en esta entidad.

La Sede Administrativa Regional y las de caracter descentralizadas como las Unidades
de Gestién Educativa Local (UGELs), con los recursos asignados y el recurso humano,

efectua el cumplimiento de metas.

Justificacion tedrica.-

El presente estudio es fundamental, puesto que trata de demostrar la relacion del
Compromiso de Gestidn Institucional y el Desempefio Laboral en esta entidad, para
construir una relacién entre ambas variables en el personal de la Gerencia Regional

de Educacion de Moquegua, 2018.

Este estudio también aporta informacién, que sirva de referencia para futuras

investigaciones en esta area.

Se justifica por cuanto el cumplimiento de los compromisos de gestion institucional
(CG), se ha convertido de enorme trascendencia, para las metas a cumplir en cada

entidad, ya sea a nivel de sede administrativa o de caracter descentralizado
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administrativo, toda accion planificada y desarrollada en conjunto, se efectua el logro

de las metas y objetivos.

Justificacion econdmica.-

Martin (2009) lo especifica como:

Con indudable exactitud define el factor econdmico. En los que se ubican elementos
ordenados de consideracién para el balanceo de liquidaciones tecnoldgicas, la
negociaciéon de capitales de alto nivel tecnolégico, especialmente para innovar
tecnoldgicamente. El mismo que brinda los capitales que se han gastado en los
estudios, asi como los capitales que se han generado posteriormente de efectuar

dichos estudios. (p. 4).

La realizacion del estudio de compromiso de gestidn institucional y el desempefio
laboral es importante para comprender el trabajo del personal, lo cual influye en

los resultados de la gestion de la Gerencia Regional de Educacién de Moquegua.

Actualmente a través de la transferencia presupuestal del Ministerio de Educacion
(MINEDU) a las diferentes sedes administrativas de educacién, se cuenta con el
Fondo de Estimulo de Desempefio (F.E.D.), el cual se logra con el cumplimiento de
metas y objetivos, dentro de los compromisos asumidos por gestion institucional,
dicho fondo esta directamente vinculado con las metas de desempefio laboral de los
trabajadores administrativos; por cuanto al lograr las metas y objetivos, estan

directamente beneficiados con dicho bono por desempefio laboral.

Justificacion legal.-

- Ley N° 28044 “Ley general de educacion”

- Manual de organizacién y funciones de la Gerencia Regional de Educacion de
Moquegua.

- Decreto Legislativo N° 276, “ Ley de Bases de la Carrera Administrativay de

Remuneraciones del Sector Publico”
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1.5. Hipétesis.-
Hipétesis general.-

Existe una relacion significativa entre los Compromisos de Gestion Institucional y
Desempeiio Laboral, de los Trabajadores Administrativos de la Gerencia Regional de

Educacién de Moquegua.

Hipétesis especifica 1.-

Existe una relacidén significativa entre la Gerencia y el Desempefo Laboral, de los
Trabajadores Administrativos de la Gerencia Regional de Educacién de Moquegua,

2018.
Hipétesis especifica 2.-

Existe una relacion significativa entre el Plan Institucional y el Desempefio Laboral,
de los Trabajadores Administrativos de la Gerencia Regional de Educacion de

Moquegua, 2018.
Hipétesis especifica 3.-

Existe una relacion significativa entre las Metas Institucionales y el Desempefio
Laboral, de los Trabajadores Administrativos de la Gerencia Regional de Educacién

de Moquegua, 2018.

1.6. Objetivos.-

Objetivo General.-

Determinar la relacion entre el Compromiso de Gestidn Institucional y el Desempefio
Laboral, de los Trabajadores Administrativos de la Gerencia Regional de Educacién de

Moquegua, 2018
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Objetivo Especificos 1.-

Determinar la relacién entre la Gerencia y el Desempeiio Laboral, de los Trabajadores

Administrativos de la Gerencia Regional de Educacidon de Moquegua, 2018.

Objetivo Especificos 2.-

Determinar la relaciéon entre el Plan Institucional y el Desempefio Laboral, de los
Trabajadores Administrativos de la Gerencia Regional de Educacién de Moquegua,

2018.

Objetivo Especificos 3.-

Determinar la relacidn entre las Metas Institucionales y el Desempefio Laboral, de los
Trabajadores Administrativos de la Gerencia Regional de Educacién de Moquegua,

2018.
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2.1.

2.2

METODO

Metodologia.-

Tamayo, citado por Valderrama (2014), Sostiene acerca de la metodologia de
investigacion lo siguiente: “La metodologia conforma la médula espinal de todo
trabajo de investigacién. Asimismo, se muestra referido al disefio del elemento de
investigacion o estudio mismo, los procesos de recoleccién de datos, de observacién,
herramientas de medicidon, como también a los procedimientos y las técnicas de

analisis”. (p. 163)

Esta investigacion se enmarca dentro de la metodologia denominada hipotética-

deductiva, al respecto, Prieto, citado por Cabana (2014), menciona:

Esquematicamente, el método hipotético-deductivo funciona de la siguiente
manera: de una hipdtesis general y de los enunciados particulares que determinan
las condiciones iniciales se deduce un enunciado particular predictivo. Los
enunciados de las condiciones iniciales, por lo menos para esta vez, se aceptan como
verdaderos; la hipdtesis es el enunciado cuya verdad se pone en cuestién. Por
observacién determinamos si el enunciado predictivo resulta verdadero. Si la
consecuencia predictiva resulta falsa, la hipdtesis queda refutada. Si la observacién
revela que el enunciado predictivo es verdadero, decimos que la hipdtesis estd
confirmada, hasta cierto punto. Una hipdtesis no queda confirmada definitivamente,
evidentemente, por uno o mds casos positivos, pero puede quedar altamente
confirmada. Una hipdtesis suficientemente confirmada se acepta por lo menos de

una manera provisional. (pp. 59-60)

Disefio de la Investigacion.-

Cabe sefialar, se procede con una investigacion de disefio no experimental, debido a
que se ejecuta “sin la manipulacién deliberada de variables y en los que sélo se

observan los fendmenos en su ambiente natural para después analizarlos”
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Cabe sefialar, se procede con una investigacién de disefio no experimental, debido a
que se ejecuta “sin la manipulacién deliberada de variables y en los que sélo se

observan los fendmenos en su ambiente natural para después analizarlos”

Por tanto el estudio de disefio no experimental y transversal, a decir de Hernandez,
Fernandez y Baptista, (2010), quiénes afirmaron que: “en los disefios transeccionales,

el que investiga solo observa y reporta por Unica vez”

Investigacion descriptiva considerando que sostiene: “la Investigacion Descriptiva
responde a las preguntas: ¢Como son?, (Donde estan?, ¢Cudnto son?, {Quiénes
son?, etc”, nos sefala y describe las particularidades, condiciones ocultas y
exteriores, diferencias y figuras bdsicas de la situacién, ademas, de diferentes

realidades, en un espacio presente y pasado, preciso y definitivo. (Alfaro 2012, p.19)

Investigacion correlacional De acuerdo a Herndndez (2010) refieren: “La utilidad y el
propdsito principal de los estudios correlacionales son saber cémo se puede
comportar un concepto o variable conociendo el comportamiento de otras variables

relacionadas”

Investigacion transversal, se refiere a: “disefios de investigacién transversal
recolectan datos en un determinado momento, en un tiempo Unico. Su propésito
es describir variables y analizar su incidencia e interrelacion en un momento

dado”. (Hernandez et al, 2010)

Descriptiva, debido a que el proyecto es describir como se muestran las variables en
el momento de la investigacion. Asimismo, lleva analizar y medir la informacion
recopilada acerca de las variables de estudio y es correlacional, considerando que

tiene como propodsito medir el grado de relaciéon que exista entre la variable
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2.3.

Compromiso Organizacional y el Desempefio Laboral, para finalmente determinar si

estdn o no relacionadas y finalmente analizar dicha correlacion

El esquema queda determinado y se procedié por:

Influye en

Y

Fuente: Elaboracidon propia 2018.

Donde:

P = Poblacioén.

X = Variable 1 Compromisos de gestion institucional.
Y = Variable 2 Desempefio laboral.

r = Relacién.

Variables.-

Cabe sefalar:

Variable Independiente (V1)

Compromisos de Gestion Institucional

Robbins (2005) define como:

El grado en que un empleado se identifica con una organizacién en particular y con

sus metas de ésta, y desea mantener su relacion con ella. Por tanto, involucramiento
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en el trabajo significa identificarse con un trabajo especifico, en tanto que el
comportamiento organizacional es la identificacion del individuo con Ia

organizacién que lo emplea. (p.45).

Definicién operacional

Medicién del Compromiso de Gestidn Institucional mediante un cuestionario a través

de sus dimensiones.

Variable Dependiente (V2)

Desempeiio Laboral.

Dessler (2009), sefiala que:

“El desempefio laboral es la forma de evaluacién del comportamiento y la blsqueda
de los objetivos establecidos. Lo que finalmente se constituye como la estrategia

individual para lograr los objetivos deseados.”

Definicién operacional

Medicién del desempefio laboral con un cuestionario en sus dimensiones
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Operacionalizacion de la variable.-

Cuadro N°1 Operacionalizacidn de la Variable: Compromisos de Gestion Institucional

entre si, que emprende el
equipo directivo, para el
logro de los objetivos
planteados

institucionalmente

Vasquez y Zuluaga (2008)

Cumplimiento de

Plan institucional

D3.
Cumplimiento de
Metas

institucionales

Procesos

Plazos

Objetivos

Resultados

Estrategias

Eficacia

Eficiencia

Variable de estudio Definicién conceptual Definicién Dimensiones Indicadores Escala de valores
operacional
Compromisos de | Lagestidninstitucionales | Toma de decisiones | D1. Toma de | Toma de [1 Nunca.
Gestion institucional | un proceso de ayuda a | para el logro de las | Decisiones decisiones 2 Casinunca.
una buena conducciéonde | metas y objetivos 3 Aveces
los proyectos del | planteados 4 Casisiempre.
conjunto  relacionadas D2. Programacion 5 Siempre.

Fuente: Elaboracion propia del Informe de investigacion “Compromisos de Gestidn Institucional y Desempefio

Laboral de los Trabajadores Administrativos de la Gerencia Regional de Educacién de Moquegua — 2018”

Cuadro N°2 Variable Dependiente: Desempefio laboral

Variable de Definicidn conceptual Definicién Dimensiones Indicadores Escala de valores
estudio operacional
Metas de | Mejora el desempefio, | Desempefio de | D1.Identidad Cumplimiento de 6 Nunca.
desempefio laboral | ayudando a enfocar los | los trabajadores, | institucional metas 7 Casinunca.
objetivos 'y  metas | para el logro de 8 Aveces
institucionales. las  metas y 9 Casisiempre.
Vilkovich , objetivos D2. Capacitaciény | Superacién 10 Siempre.
Boudrem (1994) planteados estimulo personal
D3. Metas de Objetivos trazados
desempefio
laboral

Fuente: Elaboracion propia del Informe de investigacion “Compromisos de Gestion Institucional y Desempefio

Laboral de los Trabajadores Administrativos de la Gerencia Regional de Educacion de Moquegua —2018”
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2.4.

Poblacion y Muestra.-
Poblacion.-

La poblacidn esta constituida por 570 trabajadores administrativos nombrados de la
sede administrativa de la gerencia regional de educacién de Moquegua y las UGEL,s

””O", IIM NII y llecll.

Segln Herndndez, Fernandez, y Baptista, (2010) una poblacién es el conjunto de

todos los casos que concuerdan con una serie de especificaciones. (p174).

La poblacidn o universo de interés en esta investigacion, esta conformada por 570
trabajadores administrativos nombrados y contratados de la sede administrativa de

la gerencia regional de educaciéon de Moquegua y las UGEL,s “llo”, “MN” y “GSC”.

Muestra.-

“La muestra es el grupo de individuos que se toma de la poblacién, para estudiar

un fendmeno estadistico”. (Tamayo y Tamayo, 2007, p.68).

Para el tamafio de la muestra se ha tomado a los 270 trabajadores administrativos
nombrados, de la sede administrativa de la gerencia regional de educacién de

Moquegua, que es el 100%.

Cuadro N°3: Poblaciéon en estudio de la Sede Regional Educacion de Moquegua

Areas Poblacién %
Area de Gestién Institucional 65 25%
Area de Administracién 120 44 %
Area de Gestidn Pedagégica 85 31%
TOTAL 270 100%

Fuente: Area de Personal de la Sede Regional de Educacién de Moquegua 2018
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2.5. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos.-

Técnicas de recoleccion de datos.-

En el presente estudio se aplicé como técnica la encuesta. De acuerdo a Hernandez,
Fernandez, & Baptista, (2010) Recolectar los Datos implica elaborar un plan
detallado de procedimientos que conduzcan a reunir datos con un Propdsito

especifico.

La encuesta, que segun Cook (2004), “es una técnica destinada a obtener datos
de varias personas cuyas opiniones impersonales interesan al investigador, donde
se utiliza un listado de preguntas escritas que se entregan a los sujetos, a fin de que

las contesten igualmente por escrito” (p. 74).

Instrumentos de recoleccion de datos:

En la presente investigacion se utilizé como instrumento el cuestionario para las dos
variables de estudio; segun Herndndez, Fernandez, & Baptista, (2010) Un
cuestionario consiste en un conjunto de preguntas respecto a una o mas variables a

medir. (p. 217).

Para este trabajo se empled dos instrumentos denominados cuestionarios de treinta
preguntas cada una a través de la escala de likert, cuyas opciones permiten medir
tanto el grado positivo como neutral y negativo de cada enunciado. (1) Nunca (2)

casi nunca (3) a veces (4) casi siempre (5) siempre.
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Cuadro N°4: Variable 1 Compromiso de gestion institucional

Detalles

Descripcion

Autor

Walter Julio Salazar Coloma

Fecha de edicién

01 de junio del 2018

Variable a medir

Compromisos de Gestion Institucional

Segmento poblacion

270

Modo de aplicacion

Cuestionario

Tiempo de aplicacién

20 minutos

Poblacion Personal de la gerencia regional de educacién de moquegua
Descripcion Entrega directa al encuestado
Escalamiento (5) Siempre, (4) Casi siempre, (3) A Veces, (2) Casi nunca, (1) Nunca
Escala Likert
Niveles Alto 110-150

Regular 70 — 109

Bajo 30-69

Cuadro N°5: Variable 1 Desempeiio laboral
Detalles Descripcion

Autor Walter Julio Salazar Coloma

Fecha de edicién

01 de junio del 2018

Variable a medir

Desempeiio laboral

Segmento poblacion

270

Modo de aplicacion

Cuestionario

Tiempo de aplicacién

20 minutos

Poblacidn Personal de la gerencia regional de educacién de Moquegua
Descripcién Entrega directa al encuestado

Escalamiento (5) Siempre, (4) Casi siempre, (3) A Veces, (2) Casi nunca, (1) Nunca
Escala Likert

Niveles Alto  110-150

Regular 70 — 109

Bajo 30-69

Validacion del instrumento.-

Para la Validacion del Instrumento se utilizara validez de contenido. De acuerdo a:

Para establecer la validez de los instrumentos se buscd evaluar la validez de
contenido a través del juicio de expertos; para ello se sometieron a la revision de

expertos, especializados en Metodologia de la Investigacion y/o gestion publica los
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cuales consideraron que los instrumentos eran adecuados y por tanto procedia su

aplicacion. Se dispone de los certificados de validez en anexos para su verificacién.

Los mismos que fueron brindados por el juicio de expertos, ademas que coincide con
la validacién de los instrumentos y que finalmente muestra respuestas positivas en

el juicio de expertos.

Tabla 6: Validadores del instrumento

Muy alto Alto Bajo Muy bajo Condicion final
Juez 1 Si Aplicable

Juez 2 Si Aplicable

Fuente. Instrumentos propios

Confiabilidad del instrumento

El instrumento (cuestionario) se sometid a la confiabilidad mediante el Alfa de
Cronbach, que es indice de consistencia interna que toma valores entre 0 y 1 y que
sirve para comprobar si el instrumento que se esta evaluando recopila informacion
defectuosa y por tanto nos llevaria a conclusiones equivocadas o si se trata de un

instrumento fiable que hace mediciones estables y consistentes.

Este Alfa es un coeficiente de correlacion al cuadrado que, a grandes rasgos, mide la
homogeneidad de las preguntas promediando todas las correlaciones entre todos los
items para ver que, efectivamente, se parecen. Su interpretacidn serd que, cuanto

mas se acerque el indice al extremo 1, mejor es la fiabilidad.

Corral (2009) presenta la siguiente escala de interpretacion de la magnitud del

coeficiente de confiabilidad de un instrumento.
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Tabla 7: Escala de interpretacion del indice de confiabilidad.

Rangos Magnitud
0,81a1,00 Muy alta
0,61a0,80 Alta

0,41 a 0,60 Moderada
0,2120,40 Baja
0,01a0,20 Muy baja

Fuente: Elaboracidn Propia

Sobre la confiabilidad de los cuestionarios, se aplicd una prueba piloto a una muestra
de 50 personas. Obteniendo los puntajes totales se calculd el Alfa de Cronbach.
Posteriormente, se procesaron los datos, haciendo uso del Programa Estadistico SPSS
version 22.0. Por ultimo, se compard el valor de alfa obtenido con la escala de

interpretacion arriba indicada.

Tabla 8: Confiablidad de instrumentos — alfa de cronbach

Instrumento Alfa de Cronbach N° Items
Compromiso de gestion institucional 0,936 30
Desempenio laboral 0,886 30

Fuente: elaboracidn propia
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En funcidon de los resultados, teniendo en cuenta el indice de fiabilidad obtenido por
el alfa de Cronbach igual a 0,936 y 0,886, se puede asumir que los instrumentos son

confiables y procede su aplicacién.

Método de analisis de datos.-

Para analizar cada una de las variables se utilizd el programa SPSS V.22 (licencia
autorizada a la GRE-MOQ), porcentajes en tablas y figuras para ensefiar la
distribucién de los datos, la estadistica descriptiva, para el establecimiento dentro
de la escala de medicidn, la contrastacidn de las hipotesis, se aplica la estadistica no
paramétrica, mediante el coeciente de Rho Spearman. Cabe sefialar, que los valores
originales de 1 a 5, segun la escala de Likert, se constituyeron de tal manera
coinciden con los niveles. En ese sentido, la escala de Likert admite sumar los valores,

sumado a que es flexible.

Asimismo, teniendo en cuenta que las dos variables de estudio son cualitativas
ordinales, no corresponde aplicar una prueba de normalidad. En tal sentido, en vez
de la media aritmética, la medida de tendencia central a usar sera la moda, es decir
el valor con frecuencia mas alto. También, se utilizara histograma de frecuencias

usando los porcentajes.

Igualmente, considerando la naturaleza de las variables, donde se medird su
relacion, se manejara el Coeficiente de Correlacion No Paramétrico rs de Spearman
(Hernandez. 2014, p. 322). Para calcular “p”, donde los datos son ordenados y

reemplazados por su respectivo orden y se utiliza la siguiente férmula.

Dénde:
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p = rs = Coeficiente de correlaciéon por rangos de Spearman. Si p = 0 no hay

correlacién; si p # 0 si hay correlacién.
>=Sumatoria.
d = Diferencia entre los correspondientes estadisticos apareados.

n = NUumero de personas

El coeficiente de Spearman permitird contrastar la hipdtesis general y las hipdtesis

especificas.

2.5. Aspectos Eticos.-

En la realizacién del presente trabajo, se ha cumplido con transparencia y honestidad
para la obtencion de los datos, asimismo el nivel de encuestas, por consiguiente se
ha cuidado la parte ética del investigador desarrollandose a la disposicion del
reglamento, de otro modo no se ha forzado dato alguno, Por lo tanto todo es

absolutamente real

Los datos obtenidos de la gerencia regional de educaciéon de Moquegua, se guardaran
con la reserva del caso y el tratamiento ético respectivo, ya que se trata de una
Entidad educativa, rectora de la educacién regional y ninguno de los empleados

publicos estaria dispuesto a brindar informacién si no fuera este el caso.

Las acciones y conductas de los individuos, conllevan al desarrollo del

comportamiento en su actividad laboral.

Se tiene que ver que hay muchos aspectos que tienen una gran influencia en el

comportamiento, para que cada servidor pueda alcanzar el rendimiento esperado
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Resultados

Tabla 9
Compromisos de gestion institucional y desempeno laboral de los trabajadores

administrativo de la gerencia regional de educacion de Moquegua, 2018.

Desempeiio Laboral

Deficiente  Regular Bueno Total

Bajo Recuento 51 17 0 68

% del total 18,9% 6,3% 0,0% 25,2%

Compromisos de Medio Recuento 22 102 16 140
Gestion Institucional % del total 81%  37.8%  59%  518%
Alto Recuento 0 15 47 62

% del total 0,0% 5,6% 17,4% 23,0%

Total Recuento 73 134 63 270
% del total 27,0% 49,6% 23,3% 100,0%

Fuente: Elaboracién Propia

I7 .82

“40.0%%6
25.0%
20.0%%
25.0%%
20.0%
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10.0%2%
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0,024

L

Desempefo Laboral [

Figura 1. Diagrama Columnas: Compromisos de gestion institucional y desempeiio laboral

Vista la tabla, demuestra la relacidon entre la variable Compromisos de gestidn
institucional y Desempefio Laboral de los trabajadores administrativos de la gerencia
regional de educacién de Moquegua, 2018, Se observa del total de encuestados el 25,2%
considera que los Compromisos de Gestion institucional presenta un nivel Bajo que
necesita mejorar: el 18,9 % percibe un Deficiente compromiso y el 6,3% percibe un
Regular desempefio laboral. Asimismo, de encuestados el 51,8% considera que el
Compromiso de gestién institucional presenta un nivel Medio: el 8,1 % percibe un
Deficiente desempefio, el 37,8% percibe un Regular desempefio y un 5,9% evidencia un
Buen desempefio laboral. Del total de encuestados el 23,0% que considera que el
Compromiso de gestion muestra un nivel Alto: el 5,6% percibe un Regular desempeio

y el 17,4% percibe un Buen desempenio laboral.
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Tabla 10
Compromiso de gerencia y el desempeinio laboral de los trabajadores administrativos
de la gerencia regional de educacion de Moquegua, 2018.

Desempeiio Laboral

Deficiente  Regular Bueno Total
Bajo Recuento 41 16 0 57
% del total 15,2% 5,9% 0,0% 21,1%
Compromisode  Medioc  Recuento 31 113 25 169
Gerencia % del total 11,5%  41,8% 93%  62,6%
Alto Recuento 1 5 38 44
% del total 0,4% 1,9% 14,0% 16,3%
Total Recuento 73 134 63 270
% del total 27,1% 49,6% 23,3% 100,0%

Fuente: Elaboracién Propia

Compromiso de gestién Alto
Compromiszo de gsesticon Medio
iso de gestién Bajo

S50.0%2%6 1

aA0.0%2% 1

30.0%%
20.0%2% t 1= _Sdgi==06

10.026 -t

\

o.0%% 0.00%%

A
Deficientel Ry I
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Figura 2. Diagrama de Columnas del Compromiso afectivo y el desempeifio laboral

Vista la tabla y figura anterior, las mismas demuestran la relacién entre la dimensién de
gerencia y la variable desempefio laboral de los trabajadores administrativos de la
gerencia regional de educacién de Moquegua 2018, se observa que del total de
encuestados el 21,1% considera que el compromiso gerencia tiene un nivel Bajo que
necesita mejorar: el 15,2 % percibe un Deficiente desempefio y el 5,9% percibe un
Regular desempefio laboral. Del total de encuestados el 62,6% que considera que el
compromiso gerencia tiene un nivel medio: el 11,5 % percibe Deficiente desempefio, el
41,8% percibe un Regular desempefio y el 9,3% percibe un Buen desempefio. Del total
de encuestados el 16,3% considera que el compromiso de gerencia presenta un nivel
Alto: el 0,4% percibe un Deficiente desempefio, el 1,9% percibe un Regular desempefio

y el 14,0% percibe un Buen desempenio laboral.
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Tabla 11.-
Compromiso del plan institucional y el desempefio laboral de los trabajadores
administrativos de la gerencia regional de educacion de Moquegua, 2018.

Desempeiio Laboral

Deficiente  Regular Bueno Total

Bajo Recuento 55 11 5 71

% del total 20,4% 4,1% 1,9% 26,3%

Compromiso del Medio Recuento 18 103 23 144
Plan Institucional % del total 67%  381%  85%  533%
Alto Recuento 0 20 35 55

% del total 0,0% 7,4% 13,0% 20,4%

Total Recuento 73 134 63 270
% del total 27,1% 49,6% 23,3% 100,0%

Fuente: Elaboracién Propia
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Figura 3. Diagrama de Columnas de Compromiso del Plan Institucional y el desempefio laboral.
Vista la tabla y figura anterior, se evidencia la asociacién entre la dimensidn del plan

institucional y la variable desempefio laboral del de los trabajadores administrativos de la
gerencia regional de educacion de Moquegua 2018, se observa que del total de
encuestados el 26,3% considera que el compromiso del plan institucional tiene un nivel
Bajo que necesita mejorar: el 20,4 % percibe un Deficiente desempefio, un 4,1% percibe
un Regular desempefio y el 1,9% percibe un Buen desempefio laboral. Del total de
encuestados el 53,3% considera el compromiso del plan institucional tiene un nivel
Medio: el 6,7 % percibe Deficiente desempefio, el 38,1% percibe un Regular
desempefio y el 8,5% percibe un Buen desempefio. Del total de encuestados el 20,4%
considera que el compromiso del plan institucional presenta un nivel Alto: el 7,4% percibe

un Regular desempeiio y el 13,0% percibe un Buen desempenio laboral.
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Tabla 12.-
Compromiso de metas institucionales y el desempefio laboral de los trabajadores
administrativos de la gerencia regional de educacion de Moquegua, 2018.

Desempeiio Laboral

Deficiente Regular Bueno Total
Bajo Recuento 46 11 5 62
% del total 17,0% 4,1% 1,9% 23,0%
Metas
s Medio Recuento 25 101 12 138
Institucionales
% del total 9,3% 37,4% 4,4% 51,1%
Alto Recuento 2 22 46 70
% del total 0,7% 8,1% 17,0% 25,9%
Total Recuento 73 134 63 270
% del total 27,0% 49,6% 23,3% 100,0%

Fuente: Elaboracién Propia
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Figura 4. Diagrama de Columnas del Compromiso normativo y el desempeiio laboral
Vista la tabla y figura anterior, se evidencia la asociacién entre la dimension

Compromiso metas institucionales y la variable desempeno laboral de los trabajadores
administrativos de la gerencia regional de educacién de Moquegua ano 2018, se observa
que del total de encuestados el 23,0% considera que el compromiso metas
institucionales tiene un nivel Bajo que necesita mejorar: el 17,0% percibe un
Deficiente desempefio, el 4,1% percibe un Regular desempefioy el 1,9% percibe un Buen
desempefio laboral. Del total de encuestados el 51,1% considera que el compromiso
metas institucionales tiene un nivel Medio: el 9,3 % percibe Deficiente desempefio, el
37,4% percibe un Regular desempefio y el 4,4% percibe un Buen desempefio. Del total
de encuestados el 25,9% considera que el compromiso de metas institucionales
presenta un nivel Alto: el 0,7% percibe un Deficiente desempefio, el 8,1% percibe un

Regular desempefio y el 17,0% percibe un Buen desempefio laboral.
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5.- Discusion.-

En el trabajo de investigacidn titulada: “Compromisos de gestidn institucional y
desempefio laboral de los trabajadores administrativos de la gerencia regional de
educacion de moquegua 2018”, muestra los siguientes resultados descriptivos del total
de encuestados el 25,2% considera que el Compromiso gerencia presenta un nivel bajo
gue necesita mejorar: el 18,9 % percibe un Deficiente desempefio y el 6,3% percibe un
regular desempefio laboral. Asimismo, del total de encuestados el 51,8% considera que
el Compromiso plan institucional presenta un nivel medio: el 8,1 % percibe un
deficiente desempeiio, el 37,8% percibe un regular desempefio y un 5,9% evidencia
un buen desempefio laboral. Del total de encuestados el 23,0% que considera que el
Compromiso metas institucionales muestra un nivel alto: el 5,6% percibe un regular

desempeiio y el 17,4% percibe un buen desempeiio laboral.

De lo anterior se evidencia que la variable compromiso gerencia y desempefio laboral
tienen un nivel medio y regular respectivamente, es decir conocer el grado de
compromiso de los empleados con la Institucién y los niveles de desempefio laboral que
conllevan a la organizacién a desarrollar el compromiso y productividad de cada
trabajador y a prestar un servicio de calidad es medio y regular. En tal sentido, (Diaz,
2013, p.35) refiere: “El compromiso organizacional es la fuerza relativa de Ia
identificacidn y el involucramiento de una persona con una determinada organizacién,
el comportamiento organizacional seria como: Tener puesta la camiseta de la
organizacién”, lo cual se evidencia poco. De acuerdo a Chiavenato (2004), sefiala que
“el desempefio es la forma de evaluacion del comportamiento y la busqueda de los
objetivos establecidos. Lo que finalmente se constituye como la estrategia individual

para lograr los objetivos deseados.”

Con respecto a la hipdtesis general de investigacion planteada, se muestra que la
prueba rho de spearman fue de 0,804**, la misma que indica que hay relacién directa
entre las variables de estudio. Ademas, se evidencia que el nivel de significancia

presenta un valor de 0,000, cifra que es menor a 0,05, lo cual demuestra que es
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significativo y nos permite rechazar la hipétesis nula y aceptar la hipdtesis general;
concluyéndose que: Existe relacion significativa entre el compromiso de gestion y el
desempeiio laboral de los trabajadores administrativos de la gerencia regional de

educacion de moquegua 2018”.

De lo anterior tenemos a Carpio (2014) en su tesis titulada “Compromiso Organizacional
y Satisfaccién Laboral de Trabajadores de una Entidad Publica — Sector Salud 2014”
concluyéndose que: Existe relacion directa y significativa entre la dimensién gerencia y
la satisfaccion laboral habiendo encontrado un coeficiente de correlacion Rho de
Spearman de 0.791, lo que demuestra que la correlacidn es significativa al nivel 0,01
(bilateral) siendo p=0.000<0.05. Este estudio asimila la conclusidn del presente estudio.
También se tiene a Valqui (2013) en su Tesis titulada “Clima Organizacional vy
Desempeiio Laboral de Servidores del Instituto Nacional Penitenciario afio 2013” dénde
se determind que el clima organizacional se relaciona con el desempeno laboral de
servidores del Instituto Nacional Penitenciario, afio 2013, comprobdandose que existe

correlacién positiva media.

(Chavez (2014) cita a Chiavenato (2007), quien de acuerdo al resultado establecido

sefiala:

El desempefio laboral es el comportamiento del trabajador en la busqueda de los
objetivos. Por otro lado, se puede considerar ciertas caracteristicas entre ellas: las
capacidades, habilidades, necesidades y cualidades que interactian con la naturaleza
del trabajo y de la organizacién para producir comportamientos que pueden afectar los

resultados que tienen los trabajadores en la organizacion. (p.359).

En este sentido, existe una aceptacion de las metas organizacionales, con las creencias,

propésitos, ideas y objetivos.
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Con respecto a la hipdtesis especifica 1 se tuvo que la prueba rho de spearman fue de
0,682**, la misma que indicd que existe relacidn directa entre las variables de estudio.
Ademas, se evidencia que el nivel de significancia presenta un valor de 0,000 la misma
que demuestra que es menor de 0,05, lo cual indica que es significativo y nos permite
rechazar la hipdtesis nula y aceptar la hipdtesis general; concluyéndose que: Existe
relaciéon significativa entre el compromiso gerencia y el desempefio laboral de los
trabajadores administrativos de la gerencia regional de educacién de moquegua 2018.
Motivo por el cual (Meyer y Allen, 1991); citado por Loly (2006) menciona: “El
compromiso gerencia se refiere a los lazos de 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 organizacién. Los
trabajadores con este tipo de compromiso se sienten orgullosos de pertenecer a la

organizaciéon”. (p.52).

Con respecto a la hipétesis especifica 2, se tuvo que la prueba rho de spearman fue
de 0,807*%*, la misma que indicd que hay relacién directa entre las variables de estudio.
Ademas, se evidencia que el nivel de significancia presenta un valor de 0,000 siendo de
esta manera menor a 0,05, lo cual indica que es significativo y nos permite rechazar la
hipdtesis nula y aceptar la hipdtesis general; concluyéndose que: Existe relacién
significativa entre el compromiso de plan institucional y el desempefio laboral de los
trabajadores administrativos de la gerencia regional de educacién de moquegua 2018.
Estos resultados coinciden con los de Vivanco y Bellido (2014) en su Tesis denominada
“Desempeno Laboral en Trabajadores de la Oficina de Planeamiento y Presupuesto del
Ministerio de Transportes y Comunicaciones en el 2014”, tuvo como resultados: “la
dimension del plan institucional de relaciona significativamente con el desempeno
laboral, siendo que el coeficiente de correlacidon Rho de Spearman de -0.725, representé
una alta asociacion entre las variables. En tal sentido, se demuestra que la dimensién
de plan institucional se relaciona significativamente con el desempefio laboral, siendo
gue el coeficiente de correlacion Rho de Spearman de -0.500, representé una moderada

asociacion entre las variables”.
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Con respecto a la hipdtesis especifica 3, se tuvo que la prueba rho de spearman fue
de 0,753**, la misma que indicd que existe relacion directa entre las variables de
estudio. Asimismo, se evidencia que el nivel de significancia presenta un valor de 0,000
siendo en ese sentido menor a 0,05, lo cual indica que es significativo y nos permite
rechazar la hipdtesis nula y aceptar la hipdtesis general; concluyéndose que: Existe
relacion significativa entre el compromiso metas institucionales y el desempefio laboral
de los trabajadores administrativos de la gerencia regional de educacion de Moquegua
2018. Esto resultados son similares al de Carpio (2014) en su tesis titulada “Compromiso
Organizacional y Satisfaccidon Laboral de Trabajadores de una Entidad Publica — Sector
Salud 2014”, se demostré que existe relacién directa y significativa entre la dimension
metas institucionales y la satisfaccién laboral habiendo encontrado un coeficiente de
correlacién Rho Spearman de .844, lo que demuestra que la correlacién es significativa
al nivel 0,01 (bilateral) siendo p=0.000<0.05, lo que determind rechazar la hipotesis nula

y aceptar la hipodtesis especifica 2.
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CONCLUSIONES
Primera.-

Existe relacidn significativa entre el compromiso de gestidn institucional y el desempefio
laboral de los trabajadores administrativos de la gerencia regional de educaciéon de
mogquegua 2018, hallandose un coeficiente de correlacién Rho Spearman de 0,804**, y
nivel de significancia 0,000 lo que significé un nivel de relacién positiva y alta entre las

variables.
Segunda.-

Existe relacidn significativa entre el Compromiso gerencia y el desempefio laboral de los
trabajadores administrativos de la gerencia regional de educacién de moquegua 2018,
hallandose un coeficiente de correlacion Rho Spearman de 0,682**y nivel de significancia

0,000 lo que significé un nivel de relacién positiva y moderada entre las variables.
Tercera.-

Existe relacion significativa entre el Compromiso de plan institucional y el desempefio
laboral de los trabajadores administrativos de la gerencia regional de educacién de
mogquegua 2018, hallandose un coeficiente de correlacion Rho Spearman de 0,807**y
nivel de significancia 0,000 lo que significd un nivel de relacién positiva y alta entre las

variables
Cuarta.-

Existe relacion significativa entre el Compromiso metas institucionalesy el desempefio
laboral de los trabajadores administrativos de la gerencia regional de educaciéon de
moquegua 2018, halldandose un coeficiente de correlacion Rho Spearman de 0,753** y
nivel de significancia 0,000 lo que significd un nivel de relaciéon positiva y alta entre las

variables
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RECOMENDACIONES

Primera.-

Socializar el estudio de los compromisos der gestidn institucional y el desempeiio laboral
para que la alta direccidon y el personal conozcan los resultados obtenidos, a fin de
establecer politicas organizacionales orientadas a lograr el compromiso de los trabajadores

administrativos de la gerencia regional de educacién de Moquegua
Segunda.-

Mantener la identidad laboral de los trabajadores dentro de la gerencia regional de
educacion de Moquegua, a través de actividades y reuniones que mejoren la misma,
ofreciéndoles un ambiente que les facilite la expresién, confianza y de armonia para

conservar una identidad adecuada
Tercera.-

Como institucidon es importante reconocer que es fundamental efectuar procesos
relacionados al recurso humano, para de esa manera obtener una mejor formacién
profesional como personal, a través de las capacitaciones constantes para los

colaboradores administrativos de la gerencia regional de educacién de Moquegua
Cuarta.-

Desarrollar mayores investigaciones que permitan ahondar el por qué los colaboradores
de la gerencia regional de educacién de Moquegua, consideran al compromiso de gerencia
en un nivel moderado, y de esa manera permita adquirir mayor conocimiento desde la
experiencia de los mismos trabajadores, y los motivos que finalmente los lleva a la falta de

compromiso
Quinta.-

Brindar mayor atencién al compromiso organizacional considerando que el mismo
brindara el ambiente adecuado para un trabajo arménico y fortalecido del personal, y el
qgue finalmente influird en el desempeno laboral del personal de los trabajadores

administrativos de la gerencia regional de educacion de Moquegua
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1.- TITULO.-

“Compromisos de Gestidn Institucional y Desempeiio Laboral de los Trabajadores

Administrativos de la Gerencia Regional de Educaciéon de Moquegua —2018”

2.- AUTOR:

Br. Walter Julio Salazar Coloma

3.- RESUMEN

La presente investigacidn pretende estudiar la relacion que se da entre el Compromisos de
Gestion Institucional y el Desempeiio Laboral de los Trabajadores Administrativos de la
Gerencia Regional de Educacion de Moquegua — 2018. Se ha decidido realizar esta
investigacion en razén de la importancia de los resultados en el accionar institucional y su
impacto en el desempefio de los servidores y por ende en las Unidades de Gestion

Educativa Local y las Instituciones Educativas de la Regién Moquegua.

4.- PALABRAS CLAVE.-

Palabras Claves: Compromisos de Gestion Institucional y Desempefio Laboral.

5.- ABSTRACT.-

The present investigation entitled "Institutional Management and Labor Performance
Commitments of Administrative Workers of the Regional Management of Education of
Moquegua - 2018"; Its objective and goal is to determine if the commitments programmed
and assumed by institutional management have a direct influence on the job performance
of the servers that work in the Moquegua regional education management, in the current

year 2018.
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6.- KEYWORDS.-

Key Words: Institutional Management and Work Performance Commitments

7.- INTRODUCCION.-

En forma actual, las diferentes Instituciones Educativas de la Region Moquegua estan
clasificadas en forma aleatoria en Instituciones Publicas y Privadas. Comprende
variados factores principales estan: los alumnos, los docentes, las escuelas

propiamente dichas como un espacio de estudio y la gestidon administrativa.

Podemos mencionar y sefialar que para tener una gestiéon dptima es necesario la
aplicacion de diferentes acciones que conlleven al logro de los objetivos y metas,
buscando la eficiencia y eficacia en los procesos a nivel ampliamente administrativo

y educativo.

Para efectuar acciones dentro de una entidad, para el logro de los diferentes
compromisos asumidos es necesario tener presente la normatividad vigente asi como
lo emitido a nivel regional. Teniendo presente lo publicado a nivel nacional se tiene
lo dispuesto por el Articulo 11 del Decreto Supremo N° 00044 — 2009 y de igual forma
dentro del Articulo 8° de su Reglamento de los Compromisos de Gestién (C.G.),
establece que la Comision Reguladora de Compromisos de Gestion (C.R.C.G), Sera la

responsable de elaborar en forma directa una guia metodolégica.

8.- METODOLOGIA.-

Esta investigacidn se enmarca dentro de la metodologia denominada hipotética-deductiva,

El método hipotético-deductivo funciona de la siguiente manera: de una hipdtesis general

y de los enunciados particulares que determinan las condiciones iniciales se deduce un

enunciado particular predictivo.
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La poblacion esta constituida por 570 trabajadores administrativos nombrados de la sede
administrativa de la gerencia regional de educacién de Moquegua y las UGEL,s “llo”, “MN”

y ”GSC”.

Para el tamafio de la muestra se ha tomado a los 270 trabajadores administrativos
nombrados, de la sede administrativa de la gerencia regional de educaciéon de Moquegua,

que es el 100%.

9.- RESULTADOS.-

En el trabajo de investigacion titulada: “Compromisos de gestion institucional y desempefio
laboral de los trabajadores administrativos de la gerencia regional de educacidon de
mogquegua 2018”, muestra los siguientes resultados descriptivos del total de encuestados
el 25,2% considera que el Compromiso gerencia presenta un nivel bajo que necesita
mejorar: el 18,9 % percibe un Deficiente desempefio y el 6,3% percibe un regular
desempefio laboral. Asimismo, del total de encuestados el 51,8% considera que el
Compromiso plan institucional presenta un nivel medio: el 8,1 % percibe un deficiente
desempefio, el 37,8% percibe un regular desempefio y un 5,9% evidencia un buen
desempeiio laboral. Del total de encuestados el 23,0% que considera que el Compromiso
metas institucionales muestra un nivel alto: el 5,6% percibe un regular desempefio y

el 17,4% percibe un buen desempefio laboral.

10.- DISCUSION.-

Existe relacion significativa entre el compromiso de gestidn institucional y el desempeno
laboral de los trabajadores administrativos de la gerencia regional de educaciéon de
moquegua 2018, halldndose un coeficiente de correlacion Rho Spearman de 0,804*%, y
nivel de significancia 0,000 lo que significd un nivel de relacién positiva y alta entre las

variables.

99



11.- CONCLUSION.-

Las metas de los Compromisos de Gestidn (C.G.), debe estar centrada siempre en mejorar
los procedimientos de cumplimiento de metas institucionales, en el mediano plazo éstos

podran incidir en la mejora constante de la educacidn, teniendo metas especificas a cumplir

En la Sede Administrativa de la Gerencia Regional de Educacién de Moquegua, se delega la
responsabilidad a la Oficina de la Direcciéon de Gestidn Institucional (D.G.l.), teniendo
presente que el fondo presupuestal a distribuir proviene del Fondo de Estimulo de
Desempefio (F.E.D.), el cual es programado en forma anual y su distribucién a depositar es
semestral, siendo una cantidad monetaria determinada y es distribuida a cada servidor,
esto en cumplimiento de las metas y objetivos que se va a cumplir. Teniendo presente que
la respectiva evaluacién es en forma permanente, haciendo los respectivos ajustes cuando

hay una debilidad detectada.
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ANEXO N° 01

MATRIZ DE CONSISTENCIA DE LA INVESTIGACION

TiTULO:

PROBLEMA GENERAL:

e (Qué relacion existe entre los
Compromisos de Gestion Institucional y
el Desempefio Laboral, de |los
Trabajadores Administrativos de la
Gerencia Regional de Educacion en el afio
20187

PROBLEMAS ESPECIFICOS:

e (En qué medida los Compromisos de
Gestidn Institucional se relaciona con el
Desempefio Laboral, de los Trabajadores
Administrativos de la Gerencia Regional
de Educacién en el afio 2018?

e (En qué medida se relaciona el
Desempefio Laboral con los
Compromisos de Gestion Institucional de
los Trabajadores Administrativos de la
Gerencia Regional de Educacion en el afio
2018?

OBJETIVO GENERAL:

e Establecer la relaciéon que existe

entre los Compromisos de
Gestién  Institucional 'y el
Desempefio Laboral, de los

Trabajadores Administrativos de
la  Gerencia  Regional de
Educacién de Moquegua, en el
afio 2018.

OBJETIVOS ESPECIFICOS:

e Establecer la relacion que existe

entre los Compromisos de
Gestion Institucional con el
Desempefio Laboral, de los

Trabajadores Administrativos de
la  Gerencia  Regional de
Educacion en el afio 2018.

e Establecer la relaciéon que existe
entre las Metas de desempefio
Laboral con los Compromisos de
Gestiéon Institucional de los
Trabajadores Administrativos de
la  Gerencia  Regional de
Educacién de Moquegua en el
afio 2018

HIPOTESIS GENERAL:

e Existe relacion significativa entre
los Compromisos de Gestion
Institucional y el Desempefio
Laboral, de los Trabajadores
Administrativos de la Gerencia
Regional de Educacién de
Moquegua, en el afio 2018

HIPOTESIS ESPECIFICAS:

e Existe relacidn significativa entre
los Compromisos de Gestion
Institucional y el Desempefio
Laboral, de los Trabajadores
Administrativos de la Gerencia
regional de Educacion de
Moquegua, en el afio 2018.

e Existe relacidn significativa entre
el Desempeiio Laboral y los
Compromisos de Gestion
Institucional, de los Trabajadores
Administrativos de la Gerencia
regional de Educacion de
Moquegua, en el afio 2018

“COMPROMISOS DE GESTION INSTITUCIONAL Y DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES ADMINISTRATIVOS DE LA GERENCIA REGIONAL DE EDUCACION DE MOQUEGUA, EN EL ANO 2018”.

VARIABLE DE ESTUDIO 1 (VI)
Compromisos Gestion Institucional.

DIMENSIONES
Toma de Decisiones
Cumplimiento de Plan Institucional

Cumplimiento de Metas

Institucionales

VARIABLE DE ESTUDIO 2 (V2)
Desempefio Laboral

DIMENSIONES
Identidad Institucional
Capacitacién y Estimulos

Cumplimiento de Metas de

Desempefio

TIPO DE INVESTIGACION
Investigacion Descriptivo Correlacional

DISENO DE INVESTIGACION
Disefio Descriptivo correlacional.

POBLACION:
Constituida por los Trabajadores Administrativos
Nombrados de la Sede administrativa.

MUESTRA:
270 Servidores Administrativos Nombrados de la
Institucion ~ Gerencia  Regional  Educacion
Moquegua.

- Seleccidn:
Aleatoria

Tamaiio:
270 Servidores Administrativos Nombrados

TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOJO DE
DATOS

Ficha de Encuestas

Guia de Entrevistas

TECNICAS DE ANALISIS DE DATOS
Encuestas

Entrevistas

Analisis Estadisticos




ANEXO N° 02

MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

TiTULO:

VARIABLE 1

Compromisos
Institucional.

de

Gestion

La Gestidn Institucional es un proceso que ayuda a una buena
conduccion de los Proyectos del conjunto de acciones
relacionadas entre si que emprende el equipo directivo para
promover y posibilitar la consecucion de lograr los objetivos
planteados y que en este marco el hacer se relaciona con el
pensar, el redisefiar y el evaluar. Por otro lado la Gestion
Institucional, no solo tendria que ser eficaz sino adecuada,
debido a que debe movilizar a todos los elementos de la
organizacion, por lo que es necesario coordinar sus esfuerzos
en acciones cooperativas que permitan el logro de objetivos
compartidos y sus resultados seran debidamente evaluados
para tener la retroalimentacidn necesaria que permita tomar
decisiones acertadas. Lograr una gestién institucional eficaz
y adecuada.

Villareal Ramos (2012)

Universidad, Hermosillo (Sonora), México

Para conocer la Gestion
Institucional, se aplicara:

o Didlogos
. Conversatorios

DIMENSION 1.1. :

Toma de Decisiones.- Cuando la parte
Gerencial tiene funciones de representar
frente a terceros y coordinar todos los
recursos a través del proceso de
planeamiento, organizacién, direccién y
control a fin de lograr objetivos
establecidos.

SISK L. Henry y Mario Sverdlik.

DIMENSION 1.2. :

Cumplimiento de Plan Institucional.-
Permite que el Instrumento de gestion que
acoge principios, propositos y compromisos
institucionales, tiene la vision y misidn, con
plataforma base institucional, se cumpla.

Julian Pérez y Porto

DIMENSION 1.3. :

Cumplimiento de Metas Institucionales.-
Permiten medir los resultados e impactos de
la ejecucion de los objetivos estratégicos,
tendentes a mejorar las condiciones de una
Entidad.

CEPLAN

Procedimientos
Determinacion
Liderazgo
Autoridad
Funciones

Programacion
Procesos
Conocimientos
Plazos
Objetivos

Resultados
Estrategias
Eficacia
Eficiencia
Cumplimiento
Plazos

de

“COMPROMISOS DE GESTION INSTITUCIONAL Y DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES ADMINISTRATIVOS DE LA GERENCIA REGIONAL DE EDUCACION DE MOQUEGUA, EN EL ANO 2018”

1.- Nunca

2.- Casi Nunca
3.- A veces

4.- Casi Siempre
5.- Siempre

1.- Nunca

2.- Casi Nunca
3.- A veces

4.- Casi Siempre
5.- Siempre

1.- Nunca

2.- Casi Nunca
3.- A veces

4.- Casi Siempre
5.- Siempre




VARIABLE 2

Desempefio Laboral

El desempefio laboral es la fijacion de metas, la cual activa el
comportamiento y mejora el desempefio, porque ayuda a la
persona a enfocar los objetivos y metas institucionales.

Robbins (2004)

University Missouri State

Para conocer las Metas
de Desempeiio Laboral,
se aplicara:

. Entrevistas
. Encuestas

DIMENSION 2.1.:

Identidad Institucional.- Conjunto de rasgos
colectivos que identifican a una Institucion
de otra.

Galarza Marcel.

DIMENSION 2.2. :

Capacitacion y Estimulos.- Estrategias para
el desarrollo del Pan Institucional, con
programas de aprendizaje, fortaleciendo el
bienestar, capacitacion y estimulo.

Omar Lengerke.

DIMENSION 2.3. :

Cumplimiento de Metas de Desempefio
Laboral.- Es la forma en que los empleados
desempefian su trabajo.

Martin Taype Molina.

Compafierismo
Identificacion
lealtad

Imagen
Bienestar

Derechos
Premiacion
Fortalecimiento
Capacidades
Estimulos

Metas
Funciones
desempeiio
Plazos
Intereses

1.- Nunca

2.- Casi Nunca
3.- A veces

4.- Casi Siempre
5.- Siempre

1.- Nunca

2.- Casi Nunca
3.- A veces

4.- Casi Siempre
5.- Siempre

1.- Nunca

2.- Casi Nunca
3.- A veces

4.- Casi Siempre
5.- Siempre




VARIABLE 1: Compromisos de Gestion Institucional.

ANEXO N° 03

MATRIZ DEL INSTRUMENTO DE RECOJO DE DATOS

TITULO:

“COMPROMISOS DE GESTION INSTITUCIONAL Y METAS DE DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES ADMINISTRATIVOS DE LA GERENCIA REGIONAL DE EDUCACION DE MOQUEGUA, EN EL ANO 2018”

Va ria ble 1 . Dl M ENS'ON 1 1 11 Procedimientos 1 1 1.- éLa Gerencia Efectta Reuniones, para ver el avance de las mestas Institucionales?
1.2 Determinacion 2 1 2.-éLla Toma de Decisit i son determi para el
Gestién Toma de decisiones 1.3 Liderazgo 3 1 3.- éGerencia cumple y supervisa el avance de los Planes Institucionales?
. . : iceti " " 5
Instituciona |- 14 Autoridad 4 1 4.- ¢Se tiene en forma actualizada los Instrumentos de Gestién Interna?
1.5 Funciones 5 1 5.- ¢Gerencia en forma periddica, se retine con el Personal de las diferentes Areas?
6.-¢La Alta Direccion, comunica en forma oportuna, las reuniones Institucionales?
7.-éEstd Ud., de acuerdo con las Politicas Laborales, impuesta por le Gerencia?
8.-¢Gerencia cuenta con un Plan de Estit y imi al Servidor ini ivo?
9.-éila itucién con las isi i estd If sus Objetivos y Metas?
10.-¢Existe una didlogo permanente entre los Servidores y Gerencia?
DI M ENSIéN 1 2 1.1. Programacion 1 1 11.- ¢Existe el Plan O i ituci en la Sede ini iva?
12.- {Los Planes itucie son i y ienti; entre todos los trabajadores?
1.2.-Procesos 2
cumplimiento de Pla n 1 13.- ¢Hay un Area de Planificacién en la Entidad?
Institucional 1.3.- Conocimientos 14.- ¢El Plan ituci pi el de los Servidores laboralmente?
3
1 15.- ¢Se cumplen con los objetivos y metas Institucionales?
1.4.- Plazos 16.- éLos Servidores estan i if con los Planes
4
1 17.- éLas Areas, estan compartiendo sus Planes internos, para el logro de los objetivos?
1.5.- Objetivos 5 18.-¢Se cuentan con los recursos necesarios, para el cumplimiento de los Planes institucionales?
1
19.- {Cada Servidor tiene la i para el y imi de los Planes

20.- ¢Considera importante cumplir estri los Planes




DIMENSION 1.3.:

Cumplimiento

de

Metas Institucionales

1.1.- Resultados

1.2.-Estrategias

1.3.- Eficacia

1.4.- Eficiencia

1.5.- Cumplimiento de plazos

21.- ¢Cémo Servidor est i ifi con las Metas

22.- ¢Ud., cumple con los objetivos y metas, planteados durante el ejercicio fiscal?
23.- {Cree Ud., que debe hacerse cambios en los Planes, para una mejor optimatizacion gerencial?

24.- ¢Existe una plena i ificacion con las Metas Instituci ?

25.- ¢Se tiene presente las Metas Institucionales a nivel de todos los servidores?

26.- ¢Es importante contar con la logistica necesaria para imi de Metas ituci ?

27.- ¢Cree Ud., que existe responsabilidad Jerdrquica en el limi de Metas ituci ?

28.- ¢Percibe Ud., el Recurso del Fondo de Desempefio Laboral?
29.- ¢{Las Metas Institucionales son cuantificables y se llegan a las metas establecidas?

30.- ¢Se esta cumpliendo en forma progresiva con las Metas Institucionales?




VARIABLE 1: Desempeiio Laboral.

ANEXO N° 03

MATRIZ DEL INSTRUMENTO DE RECOJO DE DATOS

TITULO:

“COMPROMISOS DE GESTION INSTITUCIONAL Y DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES ADMINISTRATIVOS DE LA GERENCIA REGIONAL DE EDUCACION DE MOQUEGUA, EN EL ANO 2018”

Variable 2:

Desempeiio
Laboral

Dl M ENS'ON 2- 1- 1.6 Compaiierismo 1 1.- éLa Gerencia Efectta Reuniones, para ver el avance de las mestas Institucionales?
17 Identificacion 1 2.- ¢El Personal de ia de i6n se idéntica pl con su itucion?
Identidad Institucional 1.8 Lealtad 1 3.- ¢{Los Planes Institucionales son sociabilizados entre todo el Personal de la Gerencia?
1.9 Imagen 1 4.- ¢El Personal participa en las activi ituci [
1.10  Bienestar 1 5.- éSe asume il en las acciones
6.- éSe cumplen con los Planes Operativos Institucionales, por las dreas respectivas?
7.- éSe evaldan en forma periédica el imi de los Planes Institucit anivel cada drea?
8.- ¢Participa activamente en la formulacién de los Planes Institucionales?
9.- éla ia, la participacion de los Servidores, encada Actividad Programada?
10.- ¢Se cuenta con Planes de Conti ia, para activi extras
DIM ENS'ON 2.2, 1.1. Derechos 1 11.-¢Ha recibido Ud. Algun Estimulo Institucional?
12.- ¢Fue Reconocido con alguna Resolucién de Reconocimiento?
1.2.-Premiacién
Capacitacién y 1 13.- ¢Recibe Capacitacién permanente?
Estl’mulo 1.3.- Fortalecimiento 14.- ¢Su Jefe inmediato reconoce su labor con estimulos internos?
1 15.- ¢Ud. Considera que es io la C: itacion a Nivel
1.4.- Capacidades 16.- -¢Es i en las itaci anules progi a nivel
1 17.- ¢éLa Institucién da facilidades, en los curso de perfeccionamiento personal?
1.5.- Estimulo 18.- ¢Cémo Servidor, considera necesario tener un Programa de Capacitaciones?
1
29.- ¢Esi que se becas
20.- ¢Se cuentan con Indicadores Internos, de los Procesos de Capacitacion?




DIMENSION 2.3.:

Cumplimiento de
Metas de Desempeiio
Laboral

1.1.- Metas

1.2.-Funciones

1.3.- Desempefio

1.4.- Plazos

1.5.- Intereses

21.- jComo Servidor cree que es importante el imi de Metas ituci ?

22.- jComo Trabajador se identifica con las Metas de Desempefio Laboral?
23.- ¢Para Ud., es importante cumplir con los Compromiso de Desempefio Laboral?
24.- ¢El Titular distribuye en forma equitativa el Fondo de Estimulo de Desempefio?

25.- ¢Cree Ud., que las decisiones tomadas estan de acuerdo a los objetivos y metas Institucionales?

26.- ¢El titular, Designa a los enel imi de los Comp isos de D fio Laboral?
27.- ¢Ud. Como servidor cumple con las metas de su Area Laboral?

28.- ¢Coordina con sus compafieros, las acciones internas, para el cumplimiento de metas?

29.- ¢Asume Ud., responsabilidades internas, que le asignan?

30.- ¢Existe un clima Institucional positivo, para el imi de las Metas ituci ?




MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO LISTA DE VERIFICACION N° 1: Compromisos de Gestion Institucional

OBJETIVO Verificar la existencia de indicadores de evaluacion, sobre los Compromisos de
Gestion Institucional, que se desarrolla en la Gerencia Regional de Educacion de
Moquegua.

DIRIGIDO A Trabajadores de la Sede Administrativa de la Gerencia Regional de Educacién de

Moquegua, en el afio 2018
APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR Luis Alberto Santos Alvarez

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR Doctor

VALORACION
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MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO LISTA DE VERIFICACION N° 1: Metas de Desempefio Laboral

OBJETIVO Verificar la existencia de indicadores de evaluacion, sobre las Metas de Desempeio
Laboral, que se desarrolla en la Gerencia Regional de Educacion de Moquegua.

DIRIGIDO A Trabajadores de la Sede Administrativa de la Gerencia Regional de Educacién de
Moquegua, en el afio 2018

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR Luis Alberto Santos Alvarez

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR Doctor

VALORACION
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MATRIZ DEL INSTRUMENTO DE RECOJO DE DATOS

CUESTIONARIO PARA EVALUAR EL COMPROMISO DE GESTION INSTITUCIONAL Y DESEMPENO LABORAL DE LOS
TRABAJADORES ADMINISTRATIVOS DE LA GERENCIA REGIONAL DE EDUCACION DE MOQUEGUA, EN EL ANO 2018

El presente cuestionario es con fines académicos y pretende evaluar el Compromiso de Gestion Institucional y el
Desempefio Laboral de los Trabajadores Administrativos de la Gerencia Regional de Educacion de Moquegua, en
el aflo 2018. La informacién que Usted suministre, es totalmente confidencial, por lo tanto, no tendra repercusiones

administrativas, para su persona.

DATOS PERSONALES:

Sexo: Fi.ooviiiiinnnanns M:
Edad: ..coeviiieinennn.

Oficina y/o Area: .....c..oeeevvniieencreenncrennnn.

A continuacion, se presenta enunciados sobre aspectos relacionados con las caracteristicas del Trabajo de la
presente Invgestigacion. Cada enunciado tiene 05 alternativas de respuesta. Responda a todas las proposiciones
y marque con un aspa (X), solo la alternativa que corresponda a su opinion.




VARIABLE : COMPROMISO DE GESTION INSTITUCIONAL

ENUNCIADOS

NUNCA

CASI

NUNCA

VECES

SIEMPRE

CASI

SIEMPRE

2

4

TOMA DE DECISIONES

¢La Gerencia Efecta Reuniones, para ver el avance de las Metas

1 [Institucionales?
¢La Toma de Decisiones Gerenciales, son determinantes para el
2 |desarrollo Institucional?
3 | ¢Gerencia cumple y supervisa el avance de los Planes Institucionales?
4 | ;Se tiene en forma actualizada los Instrumentos de Gestion Interna?
¢ Gerencia en forma periddica, se reune con el Personal de las diferentes
5 |Areas?
¢La Alta Direccion, comunica en forma oportuna, las reuniones
6 |Institucionales?
¢Esta Ud., de acuerdo con las Politicas Laborales, impuesta por le
7 |Gerencia?
¢Gerencia cuenta con un Plan de Estimulos y Reconocimiento al Servidor
8 |Administrativo?
¢LaInstitucion con las decisiones Gerenciales, esta cumpliendo sus
9 |Objetivos y Metas?
10| ¢Existe una dialogo permanente entre los Servidores y Gerencia?




CUMPLIMIENTO DE PLAN INSTITUCIONAL

11

¢Existe el Plan Operativo Institucional en la Sede Administrativa?

12

¢Los Planes Institucionales, son actualizados y concientizados entre
todos los trabajadores?

13

¢Hay un Area de Planificacion en la Entidad?

NUNCA | CASI A CASI |SIEMPRE
NUNCA | VECES | SIEMPRE
1 2 3 4 S

14

¢El Plan Institucional, comprende el desarrollo de los Servidores
laboralmente?

15

¢.Se cumplen con los objetivos y metas Institucionales?

16

¢,Los Servidores estan identificados con los Planes Institucionales?

17

¢Las Areas, estan compartiendo sus Planes internos, para el logro de los
objetivos?

18

¢, Se cuentan con los recursos necesarios, para el cumplimiento de los
Planes institucionales?

19

¢ Cada Servidor tiene la capacidad para el desarrollo y cumplimiento de
los Planes Internos?

20

¢Considera importante cumplir estrictamente los Planes Institucionales?

CUMPLIMIENO DE METAS INSTITUCIONALES

21

¢, Como Servidor esta identificado con las Metas Institucionales?




22

cUd., cumple con los objetivos y metas, planteados durante el ejercicio
fiscal?

23

¢,Cree Ud., que debe hacerse cambios en los Planes, para una mejor
optimatizacion gerencial?

24

¢Existe una plena identificacién con las Metas Institucionales?

25

¢ Se tiene presente las Metas Institucionales a nivel de todos los
servidores?

26

¢Es importante contar con la logistica necesaria para cumplimiento de
Metas Institucionales?

27

¢,Cree Ud., que existe responsabilidad Jerarquica en el cumplimiento de
Metas Institucionales?

28

¢Percibe Ud., el Recurso del Fondo de Desempefio Laboral?

29

¢Las Metas Institucionales son cuantificables y se llegan a las metas
establecidas?

30

¢, Se estd cumpliendo en forma progresiva con las Metas Institucionales?

VARIABLE : DESEMPENO LABORAL

ENUNCIADOS

NUNCA | CASI A CASI |SIEMPRE
NUNCA | VECES | SIEMPRE
1 2 3 4 5

IDENTIDAD INSTITUCIONAL

31

¢La Gerencia Efectia Reuniones, para ver el avance de las mestas
Institucionales?

32

¢El Personal de Gerencia de Educacion se idéntica plenamente con su
Institucion?




33

¢, Los Planes Institucionales son sociabilizados entre todo el Personal de
la Gerencia?

34

¢El Personal participa plenamente en las actividades Institucionales
programadas?

35

¢, Se asume responsabilidades, en las acciones administrativas Internas

36

¢ Se cumplen con los Planes Operativos Institucionales, por las areas
respectivas?

37

¢ Se evaluan en forma periddica el cumplimiento de los Planes
Institucionales, a nivel cada area?

38

¢ Participa activamente en la formulacion de los Planes Institucionales?

39

¢La Gerencia, promueve la participacion de los Servidores, encada
Actividad Programada®?

40

¢, Se cuenta con Planes de Contingencia, para actividades extras
administrativas?

CAPACITACION Y ESTIMULO

41

¢Harecibido Ud. Algun Estimulo Institucional?

42

¢ Fue Reconocido con alguna Resolucién de Reconocimiento?

43

¢Recibe Capacitacion permanente?

44

¢.Su Jefe inmediato reconoce su labor con estimulos internos?

45

cUd. Considera que es necesario la Capacitacion a Nivel Institucional?

ENUNCIADOS

NUNCA

CASI
NUNCA

VECES

CASI
SIEMPRE

SIEMPRE




46

¢ Es considerado en las capacitaciones anules programadas a nivel
Institucional

47

¢LalInstitucion da facilidades, en los curso de perfeccionamiento
personal?

48

¢,Como Servidor, considera necesario tener un Programa de
Capacitaciones?

49

¢Es importante que se otorguen becas Institucionales?

50

¢ Se cuentan con Indicadores Internos, de los Procesos de Capacitacion?

CUMPLIMIENTO DE METAS DE DESEMPENO LABORAL

51

¢, Se cuentan con Indicadores Internos, de los Procesos de Capacitacion?

52

iComo Trabajador se identifica con las Metas de Desempefio Laboral?

53

¢Para Ud., es importante cumplir con los Compromiso de Desempefio
Laboral?

54

¢El Titular distribuye en forma equitativa el Fondo de Estimulo de
Desempefio?

55

¢,Cree Ud., que las decisiones tomadas estan de acuerdo a los objetivos y
metas Institucionales?

56

¢El titular, Designa a los responsables, en el seguimiento de los
Compromisos de Desempefio Laboral?

57

¢Ud. Como servidor cumple con las metas de su Area Laboral?

58

¢Coordina con sus compafieros, las acciones internas, para el
cumplimiento de metas?

59

¢Asume Ud., responsabilidades internas, que le asignan?




¢Existe un clima institucional positivo, para el cumplimiento de las metas
institucionales?

|60
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_?J",:'c‘",';,.-',:‘. GODBIFRNO REGIONAL MOOQUEGTTA
msas ot mon watseo Gerencia Regional de Educacican

md: oporfunidades

Mogquegua,

8 wavo 2018

A Ne ] -201 RM-DREMOQUEGUA/OGA-APER

Sefior:

WALTER JULIO SALAZAR COLOMA
Técnico Administrative II-GREMO
Calle Cuzeo N* 408

Presente.-
Asunto H Remita respuasta
Referencia: Expediente Administrativo N® 4311-2018

Esz grato dwlgirme a usted, para expresarle mi cordial salude y a la vez,
en atencian al expediente de referancia, a fravés del cual salicita "Auwforizacion para encuestas
infermas”,

En tal sentido se le AUTORIZA, para gue pueda realizar las encuestas
al personal administrative nombrado de |2 Sede Regional de Educacian, para la Titulacian de su
Tesis en Maestria de "Gestién Publica” de la Uiniversidad "Cesar Vallejo"- Sede Mogquegua.

Cuedo de wsled

Atantamente,

O MILTHON F NCID QUIRDZ VARGAS

& ente Regionaliie Educacin
Moquagua

AUFDY - GESSREND
LA






ENTREGA DE INFORME DE
TESIS REVISADA

por Walter Julio SALAZAR COLOMA
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