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RESUMEN

El objetivo del presente estudio es identificar la relacion entre el Compromiso
Laboral y el Desempefio Laboral de los trabajadores en la UGEL Cutervo, para ello, se
recurrié al disefio de investigacion no experimental, de manera transversal, descriptiva, y
correlacional. Siendo su base tedrica de Conway (2004) sobre el Compromiso Laboral y
Chiavenato (2002) sobre el Desempefio Laboral. Con cuyos resultados aplicando la técnica
de la encuesta con su instrumento el cuestionario de doce items en los 105 trabajadores
encuestados considerados como muestra de una poblacion total de 145 servidores;
considerandose las dos variables con sus respectivas dimensiones, que en el caso de la
variable independiente se establecieron: la aceptacion de las metas, disposicion para realizar
esfuerzos y la expresion del deseo de ser parte del logro; que luego de la obtencion de los
datos mediante la escala de Likert con cinco escalas valorativas de menor a mayor
calificacion (1 a 5). Por lo tanto, de acuerdo al procesamiento y resultados estadisticos
previos como la validez del mismo instrumento de recoleccion a través del juicio de tres
expertos y de su confiablidad mediante la aplicacidn del Coeficiente del Alfa de Cronbach
con 0,786 con un calificativo de “excelente confiabilidad” de sus datos; asi como la
correlacion de las variables y de sus dimensiones; se logro la contrastacion de las hipétesis
general y especificas, determinandose que existe una relacion significativa entre las variables

Compromiso Laboral y Desempefio laboral de los trabajadores en la UGEL Cutervo.

Palabras clave: Desempefio Laboral, Compromiso Laboral, Evaluacion

Laboral, Clima Laboral e Identificacion.
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ABSTRACT

The objective of the present study is to identify the relationship between the Labor
Commitment and the Labor Performance of the workers in the UGEL Cuervo, for this, the
design of non-experimental research was used, in a transversal, descriptive, and correlational
manner. Being its theoretical basis of Conway (2004) on the Labor Commitment and
Chiavenato (2002) on Labor Performance. With whose results applying the survey technique
with its instrument the questionnaire of twelve items in the 105 workers surveyed considered
as a sample of a total population of 145 servers; considering the two variables with their
respective dimensions, which in the case of the independent variable were established: the
acceptance of the goals, willingness to make efforts and the expression of the desire to be
part of the achievement; that after obtaining the data using the Likert scale with five rating
scales from lowest to highest rating (1 to 5). Therefore, according to the processing and
previous statistical results as the validity of the same collection instrument through the
judgment of three experts and its reliability through the application of the Cronbach Alpha
Coefficient with 0.786 with a qualification of "excellent reliability” of your data; as well as
the correlation of the variables and their dimensions; The general and specific hypotheses
were tested, determining that there is a significant relationship between the variables Labor
Commitment and Labor Performance of workers in the UGEL Cutervo-2019.

Keywords: Labor Performance, Labor Commitment, Labor Evaluation,

Labor Climate and ldentification.



. INTRODUCCION

En la actualidad se busca mediante reajuste laborales perfeccionar los resultados de
las mediciones del desempefio laboral para incrementar la productividad, en un entorno
cambiante, sistematico y tecnoldgico, resultando en inestable para la sociedad, para la
naturaleza y para el pensamiento, cuyos cimientos no precisamente son de carécter

econdmico, politico, técnico, ademas de sociales.

Los principales mecanismos de trabajo de la Organizacion Internacional del Trabajo
son la implementacién y control de sus normas, el otorgamiento de apoyo tecnoldgico, y la
comunicacion masiva de estos. Especial rigor se aplica a la difusion, cumplimiento,
eliminacién y normalizacién de los principios elementales de su gestion internacional (OIT,
2008).

El desempefio, es la conducta realizada por los colaboradores resaltantes para el logro
de las metas empresariales, constituyéndose en una fortaleza importante de la misma
(Chiavenato, 2000).

Por lo tanto, como en todas las organizaciones se observan y manifiestan diferentes
problemas que crean un ambiente tenso en el desenvolvimiento y cumplimiento de sus
funciones de cada colaborador, donde se puede corroborar la eficiencia con el que se
desempefian los colaboradores ante los usuarios brindando una atencién de calidad que

contribuya a la mejor marca de la organizacion.

Los conceptos tedricos de las empresas, estan estructurados por el elemento humano,
los no humanos, ademas que la vida de los humanos depende de las empresas y las empresas

dependen de los humanos (Contreras, 2007).

El desempefio de un empleado se basa en la consecucion de sus metas, y, por lo tanto,
la empresa debe definir sus estandares de medicion que deben cumplir sus trabajadores,
cuyas reglas se basan en prever y proyectarse a las adversidades, en la solidaridad y
profesionalismo, en la gestion del tiempo, en la cooperacion, confianza y el manejo de las

emociones.

La Unidad de Gestién Educativa Local Cutervo, Cajamarca, constituye un organismo

descentralizado del Ministerio de Educacion y no es ajeno a esta problematica siendo una



Institucion que brinda atencion a los alumnos y docentes que estan adscritos a su
jurisdiccion. Esto se refleja en el tipo de asistencia ofrecida a los pacientes, que se evidencia
en el trato la cordialidad y los resultados que se le da a los usuarios, dentro de la UGEL
Cutervo, Cajamarca, la problematica que se presenta es una sobrecarga laboral , una actitud
de desgano , desmotivacion frente a sus funciones en el trabajo agudizado por el tipo de
liderazgo aplicado de las autoridades competentes, la presente investigacion esta orientada
a conocer el desempefio laboral de los servidores administrativos de la organizacion en

referencia y asi proponer alternativas de mejora continua dentro del ambiente laboral .

A nivel internacional tenemos a Jaray Diaz (2017) en Colombia realizaron un estudio
titulado “Politicas de evaluacion del desempefio del docente universitario, mito o realidad”
con el objetivo de identificar sus lineamientos, que le facilite el avance en su carrera, con la
evaluacion de una real herramienta de reflexion que involucre a todos los entes
contribuyendo a la construccion de decisiones del méas alto nivel, para beneficio de las
sociedades académicas, con autonomia, institucionalidad y profesionalismo. Metodologia:
El método utiliza que se utiliza es el de investigacion bibliografica y documental por medio
de la recopilacion de informacion relevante relacionada a politicas educativas, evaluacion
educativa y desempefio docente. Resultados: Entre sus resultados se observa que
implementar el cambio desde la propuesta de la misma comunidad, con participacion
individual y colectiva, articulados con otros niveles educativos, sostenidos en la capacitacion
propia y el ejercicio de decisiones coherentes con la calidad y dignidad del profesor en su
condicion de modelo social. Conclusiones: Se concluye que la investigacion para el docente
se extiende fuera de las aulas, a la comunidad misma, con la responsabilidad de sumar

esfuerzos con los miembros de la poblacion conexa.

Flores, Gatica, Sanchez y Martinez (2017) en México realizaron una investigacion
titulada “Evolucion de la evaluacion del desempefio docente en la Facultad de Medicina;
evidencia de validez y confiabilidad” con el objetivo de analizar su evolucion y transicion.
Metodologia: analitico, longitudinal y retrospectivo. Resultados: mediante la medicion de
Likert, con el Alfa de Cronbach de 0,95, cuya varianza supero el 50%, en los 44 items, en la
satisfaccion de los estudiantes y las competencias de los docentes. Conclusiones: Se
concluye que la medicion de la gestion del docente es una de las columnas que sustentan la
efectividad del marco académico en los distintos niveles, con la garantia de validez y

confiabilidad para su aplicacion.



Narea y Paez (2015) en Guayaquil, Ecuador llevaron a cabo un trabajo investigativo
denominado “El clima organizacional incide en el desempeiio directivo y docente de la
Escuela Vespertina Obando Pacheco, en el afio lectivo 2014 — 2015” con ¢l objetivo de
establecer su relacion. Metodologia: con entrevista y encuestas, en base a la investigacion
de campo, con el método inductivo-deductivo. Resultados: Entre sus principales resultados
se observa que el 71% de los encuestados dicen que en algunas circunstancias el Clima
Laboral se relaciona con el desenvolvimiento del cuerpo de funcionarios y profesores.
Conclusiones: Se concluye principalmente que existe una carencia de compromiso con la
empresa y la baja produccién, debido al inadecuado liderazgo de sus promotores,

desanimando a la participacion activa.

Batanzos y Paz (2011) en México realizaron una investigacion titulada “El
compromiso organizacional (CO) docente y en la educacion superior: Una revision en
América Latina durante la Gltima década” con el objetivo de conocer el CO en los maestros
y en toda la empresa. Metodologia: con 55 producciones cientificas en los Gltimos diez afios,
siendo su muestra de 19 elementos, con disefios transversales, correlacionales y con analisis
regresionales. Resultados: el promedio de certividad de las respuestas es del 40%.
Conclusiones: Entre sus conclusiones se observa que el CO docente carece de prioridad
siendo el modelo tridimensional de Meyer y Allen teorias méas investigadas; la construccion
y monitoreo del CO se genera por compromiso afectivo; La permanencia esta en la actitud

del profesor que promueven el aprendizaje y la educacion futura.

A nivel nacional contamos con Fuentes (2018) en Lima, Peru, quien realizé una
investigacion “Compromiso organizacional y desempefio laboral en los trabajadores de la
Unidad de Gestion Educativa Local 01 — San Juan de Miraflores, 2018” con el objetivo de
determinar la relacion entre sus variables. Metodologia: enfoque cuantitativo, basica
correlacional, no experimental y transversal; la muestra de 60 elementos; instrumentos
validados y con fuerte confiabilidad; con el estadistico de Rho Spearman en base a la escala
de Likert. Resultados: la existencia de la correlacion positiva y significativa las dos variables
(Rs = 0.367); existencia de la correlacion positiva y significativa entre la dimension
compromiso afectivo y la variable desempefio laboral (Rs = 0.357); la existencia de la
correlacion positiva y significativa entre la dimension compromiso de continuidad y la
variable desempefio laboral (Rs = 0.255); y, la existencia de la correlacion positiva y

significativa entre la dimensién compromiso normativo y la variable desempefio laboral (Rs



= 0.400). Conclusiones: Se concluye con recomendaciones a la directora para que elabore
instrumentos motivacionales y de invitacion al cumplimiento de metas del nivel estratégico

que valoren el esfuerzo de sus dependientes.

Torres (2019) en Lima, Peru, llevo a cabo un trabajo denominado “El compromiso
organizacional y el desempefio de los docentes de la institucion educativa 3056 “Gran
Bretana”- Red 05, UGEL 02, 2017” con el objetivo de revisar el compromiso organizacional
y el desempefio de sus servidores. Metodologia: estudio correlacional, describiéndose la
conducta de las variables participantes y su interrelacion, comparando sus datos y explicando
su significado. Se trabaj6 con una poblacion de 77 docentes y se aplico dos instrumentos el
primero para trabajar la primera variable el cuestionario CATO, para la segunda variable se
utilizé la ficha de evaluacién en sentido de la alta productividad, las cuales generaron un
almacén de informacion procesados en el software SPPS. Resultados: teniendo como el mas
impactante e influyente de este trabajo esté la evidencia de una moderada relacion entre el
compromiso organizacional y el desempefio docente de los profesores de la i.e. N° 3056
“Gran Bretana” Red 5 de la UGEL N°2 en el distrito de Independencia en Lima, determinada
por Rho de Spearman igual a 0,459, frente a P 0,05. Conclusiones: Se concluye con las
recomendaciones hacia los directivos y coordinadores a fin de planificar programas de
fortalecimiento pedagdgico en temas de programacion, que ayuden al personal docente a
elevar el compromiso en la formacion de los pupilos, asi también para generar alianzas con
los aliados de la comunidad que ayuden mejorar el compromiso de la institucién con la

comunidad.

Grados (2018) en Lima, Pert realiz6 una investigacion titulada “El engagement Yy Su
impacto en el desempefio laboral del personal administrativo en una institucion educativa
superior privada — Lima Norte, Lima — Perq, 2018” con el objetivo de determinar el impacto
correspondiente entre sus variables. Metodologia: cualitativa, descriptiva, correlaciona-
causal, no experimental y transversal; empledndose la encuesta a los trabajadores y la
entrevista a los promotores. Resultados: se encontraron rasgos auto motivacionales y de
pertenencia en los trabajadores orgullosos de estos, en la dimensién dedicacion; y, por otro
lado, en la dimensién absorcion con actitud positiva que intenta conseguir respuestas
posibles. Conclusiones: Entre sus conclusiones se observa que la empresa la falta de un

programa adecuado de induccion en las nuevas incorporaciones tanto en su puesto como en



la empresa. La se dedica a otros indicadores de gestion que llega a un 90%, dejando de lado
el de capacitacion del personal operativo en sus labores diarias.

Fernandez (2018) realiz6 una investigacion con titulo “Engagement y desempefio
docente en el Instituto de Educacion Superior Tecnologico Privado Red AVANSYS” con el
objetivo de estudiar el nivel de engagement y su correlacion entre sus variables.
Metodologia: correlacional. Resultados: existe un mayoritario sesgo al engagement, y la
correlacion baja entre las variables de. Conclusiones: Entre sus conclusiones se observa que
la mayor calificacion fue para la Dedicacién, en segundo lugar, para vigor, y por Gltimo para

desempefio laboral.

Alvarado (2018) realiz6 un trabajo nombrado “Compromiso organizacional y
desempefio docente en las instituciones educativas del nivel primario de la red 02 - Puente
Piedra, 2018 con el objetivo de determinar la correlacion de sus variables. Metodologia:
cuantitativa, descriptiva y correlacional, también no experimental y transversal, con una
muestra de 90 profesores. Resultados: correlacion positiva y significativa de las dos
variables. Conclusiones: Se concluye con las recomendaciones a los conductores de la
organizacion que deben fijar los instrumentos de reconocimiento y motivacion permanentes,

para la consolidacién de las buenas préacticas de trabajo.

Las teorias relacionadas al tema para hablar sobre Compromiso Laboral,
encontramos Conway (2004), quien refiere que es muy importante el interés para entender
las razones para retener a los mejores cuadros. En este sentido, los estudios demuestran que
el desempefio laboral esta precedido del compromiso laboral. Siendo Meyer y Allen (1991)
que sefialan sobre el compromiso que a partir del estadio psicoldgico se distingue cualquier
relacién de un individuo con una empresa. Por ello, Meyer (1997) sefiala que el compromiso
muestra el vinculo del empleado con la institucion y los factores que posibilitan esta decision
de permanecer cercanos a esta. Incluyéndose la aceptacion a las metas, la forma de
predisponerse para manifestar un aporte extra a favor de todos, y la manifestacion expresa

de permanecer integrando la misma (Céaceres, 2000).



Robbins (2004), indica que el compromiso laboral es una actitud para la accién
laboral, definiéndolo como la auténtica identificacion de un individuo con su empresa, para

alcanzar las metas, en forma decidida y consciente.

Sénior Manager (2009) comentado por Pérez (2012), sefiala que el compromiso
laboral sumamente importante, debido a su influencia alta en la gestion de excelencia en los

trabajadores de la compafiia.

Para Peralta (2013), el compromiso laboral es observable por la conexion leal de
permanecer motivado y comprometido en el proceso por sus creencias de prioridad y

practicidad de lo que realiza para el bien de la empresa.

Salanova y Schaufeli (2009), definen al compromiso laboral en base a un estadio de

motivacidn en el que priorizan las intenciones emotivas de cumplimiento integral.

Lagomarsino (2003) citado por Camara (2012), sintetiza el compromiso en la

siguiente expresion se debe poner la camiseta de la compafiia.

Segiin O’Reilly (1989), mencionado por Vargas (2007), define al compromiso
organizacional como atraccion mental personal con la institucibn a manera de
involucramiento con la lealtad, creencia, y valores de esta, producido en virtud de la

categodrica identificacion.

El compromiso organizacional, visto desde la perspectiva psiquica motiva la relacion
vinculante hacia la empresa (Hera, 2004, argumentado por Camara, 2012), por lo tanto,

comparte todos los detalles que nace en el interior del individuo con “su” empresa.

Hellriegel y cols, mencionados por Funes (2013), detallaron que inicialmente los
empleados generan un compromiso en funcién a su personalidad y valores, con las
experiencias de sus experiencias primarias como aportes al resultado global, con los que se
fortalecen los vinculos en el transcurrir del tiempo, para que la empresa tenga mejores

posibilidades en el mercado.

Slocum (2001) explica que el compromiso con la organizacion repercute en la
permanencia de un trabajador en su ubicacion laboral puesto que se define como el

fundamento de su protagonismo y de la manera de su identificacion con la compafiia. Las



acciones del compromiso en periodos cortos permanecen a lo largo de su trayectoria en la

empresa.

De igual manera, Slocum (2001) identifico que los trabajadores al hacer suya a la
organizacion, hablan en primera persona de este, se refieren “a mi empresa”, asi: nosotros

producimos productos de alta calidad justo a su medida.

Zepeda (1999), citado por Rodas (2013), ubican al individuo como el epicentro de la
empresa, y desarrolla las actividades que le permiten emular al prototipo que deseara ser en
congruencia con su entorno, para ser exitoso. Harter, Schmidt y Hayes (2002) mencionado
en Peralta (2013), adicionan que el empleado percibe su relacion con la empresa en base a
su trabajo y su ubicacion en la misma, favorecido por las experiencias agradables
diariamente disfrutadas; por eso su propuesta radica en tomar de las actividades rutinarias.
De manera que el desarrollo de la magnitud del involucramiento laboral en todos los

trabajadores ocurre en las semanas 0 meses iniciales en cada trabajador, casi en la induccion.

Siendo asi, una organizacion funciona porque los individuos que la conforman
laboran en ella, con compromiso y dedicacidn, cuyas dimensiones del compromiso laboral

segun Meyer y Allen (1991), son:

El Compromiso Afectivo, considerado como la adhesion emocional del trabajador
con la organizacion, debido a la plena satisfaccion de ambas partes en base a sus necesidades
y expectativas. Asi mismo, Arciniega (2006), citado por Funes (2013), explicé que el
compromiso afectivo otorga un apego psicolégico, una identificacion e incorporacién a la
filosofia de la empresa, que genera un orgullo natural de pertenencia y charlan de esta en sus

ambientes familiares y sociales con pleno orgullo.

En Compromiso de Continuacion, formulan que el compromiso de continuacion es
la relacion costo beneficio que realiza el colaborador con la continuidad o no en la
organizacion, habida cuenta el despliegue de esfuerzo, desempefio, lealtad, identificacion y
sentido de pertenencia a lo largo de su estancia en la misma, mirado desde el enfoque de
Arciniega (2006) como las pequefias inversiones que el trabajador ha realizado en su
experiencia laboral, mediante las capacitaciones y que estas son revertidas a la empresa con

el todo lo dado por el servidor; que Castafién (2001), citado por Santos (2011), al respecto



indica que lo mas valioso del trabajador es la oportunidad que deja de tomar de aceptar otra

oferta laboral, la que aumenta en tanto continGe en la misma.

El Compromiso Normativo, es una exigencia moral y de agradecimiento del servidor
para con la empresa. Arciniega (2006), citado por Funes (2013), en otro trabajo indicaron
que el compromiso normativo, es emotivo en base a un fuerte sentimiento, basado en la
lealtad. Por esa razon, Gibson, lvancevich y Donnelly (2001) acotan si algunas instituciones
son capaces de cubrir las expectativas y recompensar su esfuerzo para favorecer su

autoestima.

Para referirnos a la variable Desempefio Laboral, partiremos conceptualizandolo
como la herramienta por excelencia para informarnos lo que esta sucediendo en la compafiia,
y en virtud de lo cual Chiavenato (2002), comenta que todos los individuos son evaluados a
lo largo de su existencia en los diferentes espacios de actuacion, y por lo tanto el laboral es

el mas comun.

Chiavenato (2011), indica la persona manifiesta su interés respecto de su desempefio
a nivel especifico en sus funciones, para ello, existen varios procedimientos, como
evaluaciones de desempefio, evaluaciones a los servidores, calificacion de méritos,
comunicacion de los logros parciales, etc. De manera que la medicion de desempefio

depende de cémo es la institucion, formal e informal.

Chiavenato (2002) defini6 la importancia de evaluar el desempefio, establece que la
evaluacion del desempefio es realizada por los superiores, jefes o funcionarios a los
subordinado, colaboradores o trabajadores de la empresa, en funcion de los estandares de
medicién fijados con anticipacion y que se debieron cumplir, entre otras caracteristicas como
las habilidades, conocimientos, destrezas, experiencia y técnicas puestas al servicio de la
misma, para lograr los ascensos, incrementos salariales, compensaciones y premios.

Teniendo para ello, el trabajador la debida retroalimentacion oportuna.

De igual forma el personal que debe evaluar el desempefio y esta obligado a
evidenciar al mismo colaborado lo que los demés opinan de su labor y de su aporte a la
compafiia y al demandante externo, es asi que, Chiavenato (2002), establece que debe ser el
empleado el primero preocupado por ser evaluado para que conozca cuales son sus fortalezas

y debilidades y pueda superar las deficiencias para crecer en la empresa. En tal sentido, las



organizaciones brindan la oportunidad a través de los superiores jerarquicos para que estos

informen sobre sus competencias y aportes a la misma.

Asi mismo, los beneficios de la evaluacion del desempefio, de acuerdo a Chiavenato
(2011), opina que estas ventajas de la medicion de la gestion de los servidores que se les
genera al méximo funcionario gerencial, a los servidores, a la persona, a la estructura
orgénicay a la sociedad en su conjunto; sea mirado desde el caso del gerente, que le sera dtil
para tener un detalle de la performance de sus subordinados, para luego ir en la busqueda de
soluciones, abrir un puente de didlogo con todos, comentarles a los demas el horizonte de
los controles, por ello, la mayor utilidad para el gerente ser& mantener contacto con todos

identificando sus falencias para superarlas en conjunto.

Para el trabajador como individuo o persona existen varios beneficios, uno de ellos
es conocer a plenitud las reglas de la nueva organizacion, asimilar el norte de la compafiia
en base a su vision, identificar el valor que le asignan los demas a la empresa en mérito a sus
indicadores de crecimiento como consecuencia de los aportes de todos; la posibilidad de
saber de sus potencialidades; detectar los programas de mejoras que han impuesto sus
superiores para mejorar el ambiente de trabajo: asesorias, talleres, cursos, planes, incentivos,

promociones, etc.

Finalmente, la compafiia obtiene como logro los resultados de las mediciones,
comparaciones, logros, performance, gestiones y algunas desviaciones y deficiencias, que
sirva de sustento para sugerir una campafia agresiva de actividades de formacion que ayude
a elevar el nivel de sus tareas; que redundara en beneficio de todos, con la consiguiente
subida de la productividad, motivada por la reubicacién de los servidores, con el

adiestramiento en las variadas competencias y por la mejora en las relaciones laborales.

Hoy en dia existen métodos tradicionales de evaluacion del desempefio, como
diversidad de técnicas, instrumentos, métodos y dinamicas que miden la performance de los
subordinados, ante esto Chiavenato (2002), indica sobre la existencia de muchos métodos
para realizar la correspondiente evaluacion, pero lo fundamental es que se recurra a recursos
ineludibles como la justicia, equidad, y transparencia. Basados en las politicas con visién
integral en la direccion y gerencia, es decir, con vision estratégica, vision tactica, y vision

operacional.



Tal como lo comenta, los métodos o técnicas de estas mediciones laborales, difieren
acorde a los requerimientos de la empresa, en virtud de lo que desea conocer, medir,
comparar, estudiar, se logra representarlos en escalas graficas, tablas, figuras, etc. que
Chiavenato (2011) sefialé que estos elementos de control y medicion se preocupan por hacer
su trabajo en las personas con factores ya aceptados. Evidenciando que es muy facil de
implementar por su sencillez, siendo el mismo Chiavenato (2011) quién manifestd que se
realiza utilizando oraciones que describen el actual desempefio de las funciones del servidor
en forma especifica, estando cada blogue conformado por una o varias oraciones, y que
queda a criterio del evaluador la eleccion de la frase u oracion que méas se acerque a la

funcion del trabajador y refleje la situacion.

En el método de investigacion de campo, de acuerdo a lo indicado por Chiavenato
(2011) se dan dos condiciones, la eleccion obligada de una o dos alternativas que se debe
elegir, la misma que indicara la ruta del desempefio laboral, y que debera estar a cargo de un
experto en este tipo de mediciones, normalmente lo ejecuta el superior jerarquico del
colaborador, incorporando en el test las interrogantes mas especificas relacionadas con el
puesto, horarios y todas las actividades de su propia naturaleza, considerando las situaciones
especiales que pudieran entorpecer el normal desarrollo de sus habituales funciones
laborales.

Siempre se debe considerar que aun cuando el jefe esté a cargo de esta
responsabilidad, este debe poseer los conocimientos basicos para que la evaluacién no pierda
objetividad y responde a sus propios tecnicismos, cuyos propdsitos supremos son el disefio
e implementacion de los objetivos, politicas y estrategias globales de la compafiia, partiendo
por la principal, que es la capacitacion integral a los elementos de la estructura organica sin

distincion alguna.

Evidentemente que se enfrenta a la principal desventaja del método de investigacion
de campo, el costo; debido a que se necesita la contratacion puntual de un experto evaluador
calificado, por la dificultad y el empleo de tiempo adicional para su estructuracion,
implementacién y monitoreo, ademas de la atencion de las eventualidades adicionales a la
planificacion inicial que Chiavenato (2011) los menciona como incidentes criticos, vistas
desde el extremo positivo, para los incidentes de éxito y desde el extremo negativo, para los
incidentes de fracaso del personal. Claro, que, en el primer caso, que es lo favorable, al haber
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logrado el éxito, se debe mantener las caracteristicas que hicieron posible este escenario, y
en el otro extremo, de las negativas se debe eliminar, a fin de que no afecte el rendimiento y

desempefio de los colaboradores.

En cuanto a la Evaluacion del desempefio y su vinculacion con otros sub sistemas o
sistemas organizacionales, Alles (2011) comenta que es un elemento muy importante dado
que mantiene estrecha relacién con las remuneraciones, beneficios, desarrollo de planes,
formacion de nuevos talentos, elaboracidn de planes de sucesion, analisis y descripcion de
puestos, por eso es que se debe ejecutar el disefio de la evaluacion de desempefio acorde al
perfil del puesto y de la persona que se vaya a evaluar, para insertarla con total seguridad
que su perfil se ajusta al puesto vacante.

Luego, con arreglo a sus indicadores en su calificacion del desempefio de los
trabajadores se pueden realizar los planes de linea de carrera, es decir, se podrian elaborar
los documentos que detallan las necesidades futuras, los planes de sucesion, las curvas
salariales, los planes de compensaciones y prestaciones, los programas de beneficios y las

campafas de motivacion para todos los servidores de la compafiia.

Por otro lado se deben merituar los errores en la evaluacion del desempefio, que segun
Cuesta (2010) en el mismo camino de la comparacion de la gestiéon individual existe la
probabilidad que surjan inconvenientes, uno de estos se refiere al Efecto de Halo, que se da
cuando se evalla en forma global, es decir, que por una conducta especifica, el evaluador se
forma un concepto de la conducta de esta personay prevalece este concepto en su evaluacion

global.

para mencionar la evaluacion del desempefio por competencias, mencionaremos a
Alles (2011), quien considera a las mediciones de la labor con los ajustes correspondientes
al puesto de trabajo, y la manera mas prudente de ejecutarlas es sustentarse en las
competencias para el puesto y del trabajador en funcion del puesto mencionado. Estas son
importantes para su desempefio y para el alcance de los objetivos empresariales, que se

expande a los logros personales y familiares.

La ventaja de la evaluacion por competencias laborales esta en la medida que
posibilitara evaluar en primera instancia por las funciones del puesto, en segunda instancia

por el area misma, o en tercera instancia por las actividades que ejecuta el servidor, sus tres
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mediciones son validas y dependera del objetivo del evaluador o de la politica de la

compaiiia.

La evaluacion del desempefio de 360° y 180°, de acuerdo a Alles (2011) refiere que
la evaluacion de desemperio integral es la de 360° que involucra a toda la organizacion,
desde los niveles estratégicos hasta funcionales y operativos, ademéas de los clientes y

proveedores.

Mientras que la evaluacion de desempefio de 180° es una medicion parcial, utilizada
para llegar a la de 360°, como pruebas de medicién en cada uno de los espacios de la

empresa.

Por lo tanto, se recomienda que al inicio del afio 1 incluya la evaluacion a todas las
instancias, en lamodalidad de 180°, para luego en el afio 2, con los resultados parciales como

sustento, implementar la de 360°, ya encaminado y con la experiencia adecuada.

El personal participante como evaluadores, como indica Alles (2011), este proceso
basico de evaluacion del desempefio de 180° deben involucrarse: la empresa en si, con todos
sus procesos Y logistica; los Gerentes, los supervisores, y los empleados, en todos los casos
y cada uno desde sus perspectivas se beneficiarian de este proceso, la primera porque
obtendria informacion para retroalimentar sus sistemas de control y hacer los ajustes
necesarios en busqueda de los objetivos; los segundos, porque tendrian elementos de
medicion del comportamiento de sus colaboradores y podrian tomar decisiones al respecto;
y los terceros, que tendrian mas claridad de su real desempefio y podrian encaminar sus

proyectos de ascensos, compensaciones y crecimiento profesional.

Es preciso que para el proceso de evaluacion del desempefio 180° por competencias
laborales, Alles (2011) recomienda que esta medicion parcial de 180° debe tener su
antecedente en la implementacion de un proyecto de formacion agresivo a todos los niveles
de la compafiia, para que sea mas efectiva y que se pueda medir con los test pre y post
medicion. Posteriormente, se realizara el seguimiento correspondiente a cargo de los jefes y
supervisores, en merito a los resultados obtenidos para corregir las desviaciones y hacer los

ajustes necesarios en orden a los objetivos y politicas definidas por la empresa.
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Tal es asi que en mérito a las concepciones tedricas de las variables en estudio y en
mérito a la realidad del problema, se formula el siguiente problema general, ¢De qué manera
el Compromiso Laboral se relaciona con el Desempefio Laboral de los trabajadores en la
UGEL Cutervo?

Del mismo que se desprenden los problemas especificos, ¢De qué manera la
Aceptacion a las Metas del trabajador se relaciona con el Desempefio Laboral de los
trabajadores en la UGEL Cutervo?, ;De qué manera la Disposicion para realizar esfuerzos
se relaciona con el Desempefio Laboral de los trabajadores en la UGEL Cutervo?, ;De qué
manera la Expresion del deseo de ser parte del logro se relaciona con el Desempefio Laboral
de los trabajadores en la UGEL Cutervo?

Esta investigacidn sustenta su debida justificacion, en los siguientes espacios; en el
aspecto tedrico, se justifica tedricamente, en la medida que las teorias de Meyer y Allen
(1991) sobre compromiso organizacional es de plena aplicacion en este estudio y se estudiara
la relacion existente con el desempefio laboral de Chiavenato (2011), ambas de estricta

formalidad cientifica.

En el aspecto préactico, se justifica este estudio en la practica, en la medida que la
implementacidon de sus resultados en la realidad escogida, gestara la solucion a las variables,
con la consecuente elaboracion de la estrategia que soportara estos resultados para encaminar

a la organizacion hacia la competitividad en su sector.

En el aspecto metodoldgico, se justifica este estudio en la medida que se aplicara los
conceptos metodoldgicos, desde la gestacion del titulo, hasta la descripcion de la realidad
misma, con la obtencidn, procesamiento y analisis de los datos, elaborando las conclusiones
y recomendaciones pertinentes y generando un aporte al conocimiento, para ello,

recurriremos al disefio no experimental, con correlacion y proposicional.

En el aspecto social, esta investigacion se justifica socialmente, en la medida que su
implementacion genera beneficios a varios grupos de interes, a decir: los trabajadores
mismos, porque se generara un mejor clima laboral y estaran mas motivados; los directivos
de la UGEL, porque avanzarian con el logro de sus objetivos institucionales; el Estado
mismo, al tener una organizacion mas eficiente; y la sociedad en su conjunto, porque sus

protagonistas ingresarian a un circulo virtuoso de alto desempefio y productividad.
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La hipotesis General, el Compromiso Laboral se relaciona con el Desempefio Laboral
de los trabajadores en la UGEL Cutervo. Las hipdtesis especificas se desprenden en que la
Aceptacion a las Metas se relaciona con el Desempefio Laboral de los trabajadores en la
UGEL Cutervo, la disposicion para realizar esfuerzos se relaciona con el Desempefio
Laboral de los trabajadores en la UGEL Cutervo, la expresion del deseo de ser parte del

logro se relaciona con el Desempefio Laboral de los trabajadores en la UGEL Cutervo.

Posteriormente se plantearon el objetivo general, identificar la relacion existente
entre el Compromiso Laboral y el Desempefio Laboral de los trabajadores en la UGEL
Cutervo. Los objetivos especificos, identificar la relacion existente entre la Aceptacion a las
Metas y el Desempefio Laboral de los trabajadores en la UGEL Cutervo, identificar que la
Disposicion para realizar esfuerzos se relaciona con el Desempefio Laboral de los
trabajadores en la UGEL Cutervo, identificar que la Expresion del deseo de ser parte del

logro se relaciona con el Desempefio Laboral de los trabajadores en la UGEL Cutervo.
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II. METODO

2.1.Tipo de estudio y disefio de la investigacion.

Dado que el objetivo de la investigacion sera identificar la relacion entre el
compromiso laboral y el desempefio laboral de los trabajadores de la UGEL Cutervo, se
recurrira a un disefio no experimental que se aplicard de manera transversal. Ahora, en virtud
a lo indicado por Hernandez, Fernandez y Baptista (2003), la investigacion experimental
solo busca una relacién existente que no altere ningin componente. Asi mismo, los autores

agregan que los disefios de investigacion transversales recogen datos en un espacio dado.

Siendo su marco metodoldgico, que segin Hernandez et al. (2014), respecto a este
trabajo cientifico tiene disefio transversal correlacional-causal, debido a que con este tipo de
estudios se describe la realidad problematica, a partir de las variables y sus dimensiones y se
correlacionan las variables entre si y la correlacion de los componentes de la variable
independiente con la variable dependiente para identificar su correspondiente relacion, cuyos
resultados pueden representarse graficamente.

Descriptiva, debido a que Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) porque trata de
detallar todas las caracteristicas de su propia realidad ya sea esta persona, grupos sociales,
cosas, edificios, empresas, etc. Sin embargo, el autor, no pretende, que, a partir de la
descripcidn de las caracteristicas de la realidad propiamente dicha, asumir una posicion de
vinculo entre las dos variables en estudio, no pretende, bajo ninguna circunstancia establecer

una relacion entre estas dos variables.

Es Correlacional, cuando el mismo Hernandez et. al., (2014) porque todo estudio de
investigacion correlacional busca dar respuesta a las interrogantes respecto a la relacion entre
las variables objeto del estudio: ¢(Aumenta el desempefio laboral a medida que aumenta el
compromiso laboral?, ;Por qué causas deberia incrementar el desempefio laboral?,, todas en

un marco de estricta relacion.
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2.2.0peracionalizacion de las Variables.

Tabla 1: Operacionalizacion de la Variable Compromiso Laboral

Escala
Variables Dimensiones Indicadores ftems  Instrumentos De Categoria
Medicion
5 Predisposicion al 1
szfstacmn alas  cumplimiento. 1. Totalmente
' Aportes adicionales. 2 en desacuerdo.
2. Muy en
Técnica: la desacuerdo.
V.l Disposicion para Esfuerzo sin limite. 3 encuesta, y el . 3. Nide .
Compromiso  realizar aal Instrumento: Likert acuerdo, ni en
Laboral.  esfuerzos. Contagia a los 4 el desacuerdo.
demas. cuestionario, 4. Muy de
acuerdo.
Expresion del Actitud positiva. 5 5. Totalmente
deseo de ser de acuerdo.
parte del logro. Ayuda a los demas. 6
Fuente: Tomado de (Conway, 2004; Meyer y Allen, 1991; Caceres, 2000).
Adaptado por la propia investigadora.
Tabla 2: Matriz de Operacionalizacion de la Variable Desempefio Laboral.
Variables Dimensiones Indicadores items Instrumentos Ii;lscal_a_pe Categoria
edicion
Puntualidad. Asistencia voluntaria. 7
1. Totalmente
] ) en desacuerdo.
Trabajo en Agrado por el trabajo 8
equipo. en equipo.
auip qup 2. Muy en
o desacuerdo.
Jerarauias Respeto a las 9 Técnica: la
V.D. quias. jerarquias. encuesta, y 3. Ni de
D fi el Likert acuerdo, ni en
€sempeno instrumento: ' !
Laboral. L L . desacuerdo.
Comunicacion.  Facil de comunicarse. 10 el
cuestionario-
4. Muy de
{ acuerdo.
Calidad. Busqueda de la 11
calidad.
5. Totalmente
. o de acuerdo.
Productividad.  Aporte individual. 12

Fuente: Tomado de Chiavenato (2002)
Adaptado por la propia investigado

2.3.Poblacion, Muestra, Muestreo.

Poblacion, segin Hernandez et al. (2010) citando a Selltiz et al. (1980), se identifica
una poblacion cunado hay elementos de similares caracteristicas agrupadas o muy cercanas
entre si. Y, en este se identifico a la poblacion dada por los colaboradores de la UGEL

Cutervo que suman 145.
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Muestra, para este caso la muestra la integran los servidores de la UGEL Cutervo,
cuya cantidad ha sido determinada por la aplicacion del procedimiento de la férmula

muestral, asi:
(Z%) (p) (a) (N)
N = -
(N) (E*) + (Z%) (p) (q)
Datos:
Nivel de confianza = Z = 1.96
Variabilidad positiva = p = 0.5
Variabilidad negativa = q = 0.5
Tamafio de la poblacion = N = 145
Precision o el error = E = 0.05
Tamafio de la muestra = n = 105

Como consecuencia de la mencionada férmula, se determind en 105 trabajadores

para la muestra.

Se ha considerado los siguientes criterios de inclusion: los trabajadores de todas las
modalidades de contratacion laboral, los trabajadores que tengan cualquier tiempo de
servicios, y los trabajadores de ambos sexos. Asi mismo, los criterios de exclusion, son: los

trabajadores cuyos contratos son de eventualidad.
2.4.Técnicas de recoleccion de informacion.

Considerando a la muestra poblacional a los trabajadores de la UGEL Cutervo, la
técnica que se empleara sera la encuesta, la cual, segin Malhotra (2004), la ha definido que
como la busqueda de informacion a través de un cuestionario personalizado previamente
construido. Segun el mencionado autor, también define a la encuesta incorporando una serie
de preguntas debidamente estructuradas que se les otorga a los elementos de la muestra para

que proporcionen los datos sefialados.

Tendremos como instrumento al cuestionario, que segiin Tamayo y Tamayo (2004),
es un documento de recoleccién de datos de la realidad en forma de interrogantes por escrito

y se responden de la misma manera.
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2.5.Procedimiento.

En primer lugar, se present6 una carta dirigida al director de la unidad de Gestion
Educativa Local de Cutervo, donde se ejecutara la investigacion, para que se autorice realizar
el estudio. Durante la entrevista psicoldgica, se asegurara el cumplimiento de los criterios de
inclusion. Aquellos colaboradores que laboren en la institucion se les invitara a participar de
la investigacion, explicAndoles en qué consiste su participacion. De aceptar, mediante el
consentimiento informado (ver anexo 4), se procedi6 a explicar el fin, costo, beneficios y
riesgos del estudio. Posteriormente, se aplicd cuestionario compuesto por 12 interrogantes,
que tiene como finalidad medir las actitudes hacia el trabajo, y fue disefiado especialmente

para esta poblacién de trabajadores de la UGEL Cutervo.

Los instrumentos se aplicaron de manera individual en las instalaciones de la
institucion, mismos que cuentan con adecuada ventilacion e iluminacion, sin distractores. La
aplicacion se realizo durante el dia. Se orient6, a las participantes, sobre la forma correcta
de llenado de los instrumentos, utilizando lenguaje comprensible. Asi mismo, se absolvieron

las dudas que se presentaron durante el proceso de evaluacion
2.6.Métodos de analisis de datos.

Métodos del nivel descriptivo, de la recoleccion de datos a través de las encuestas, y
con su analisis e interpretacion correspondiente se describira la realidad para identificar la
relacién y proponer la solucion. Y, los Métodos a analisis ligados a las hipoétesis, con la
aplicacion del Coeficiente de la Correlacion de Pearson encontraremos la relacion existente
entre los resultados y las hipétesis a fin de demostrar su relacion o no.

2.7.Aspectos éticos.

Norefia y Rebolledo (2012), en muy explicito al indicar que los actores de la
investigacion tienen la obligacion de indagar sobre los criterios éticos en el momento de la
recopilacion y captacion de los mismos, con el proposito de expandir y garantizar la calidad

del trabajo.
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Tabla 3: Criterios de rigor éticos

Aspectos Caracteristicas éticas del criterio

Obijetivos claros Con los objetivos precisos y claros se garantizan los fines del estudio.

Los datos recolectados se evidenciaran tal como han sido encontrados, para

Datos transparentes ser coherentes y observar mejor el problema.

Confidencialidad Esto es garantia de proteccion profesional de las fuentes de informacion.

Fuente: Tomado de Norefia, Alcaraz, Rojas y Rebolledo (2012) y adaptado por la investigadora.
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I1l. RESULTADOS
Confiabilidad.

La determinacion de la confiabilidad se realiz6 con la aplicacion de la formula del
Coeficiente del Alfa de Cronbach a sus 12 items de los 105 elementos encuestados en este
estudio. De esta manera, se obtuvo una confiablidad de 0,786, que de acuerdo a la escala
correspondiente recibe un calificativo de “excelente confiabilidad”, por las condiciones

adecuadas de garantia estadistica en todos sus elementos.

Por lo que, aun asi, se excluyera algun elemento de la composicion general, esta no

sufriria alteraciones en su resultado, ajustandose a la coherencia y consistencia estadistica.

Tabla 4: Resumen de procesamiento de casos para la confiabilidad total.

items N %
c Valido 105 100,0
as0s Excluido 2 0 0,0
Total 105 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las variables del procedimiento.
Fuente: Tomado del SPSS v23.
Adaptado por la propia investigadora.

Tabla 5: Estadisticas de Fiabilidad de todos los elementos.

Alfa de Cronbach Alfa de Cronbach ba_sada en elementos N de elementos
estandarizados

0,786 0,803 12

Fuente: Tomado del SPSS v23.
Adaptado por la propia investigadora.

Correlaciones.

Correlacion de Pearson para las variables Compromiso Laboral y Desempefio
Laboral, que de acuerdo a las siguientes tablas de estadisticos descriptivos y correlacionales
se ha demostrado que existe la correlacion significativa en el nivel 0,01 (bilateral), debido a
que r < 0,05. Siendo que sus resultados en las tres dimensiones han posibilitado la relacion
con la variable dependiente, debido a las respuestas parciales de las preguntas sobre sus

indicadores.

Tabla 6: Correlaciones de las variables.
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items Compromiso Laboral Desempefio Laboral

Compromiso  Correlacion de Pearson 1 0,338™
Laboral Sig. (bilateral) 0,000
N 105 105
Desempefio  Correlacion de Pearson 0,338 1
Laboral Sig. (bilateral) 0,000
N 105 105

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Tomado del SPSS v23.
Adaptado por la propia investigadora.

Correlacion de Pearson de la Dimension Aceptacion de las metas de la variable
independiente respecto de la variable dependiente Desempefio Laboral, que de acuerdo al
céalculo realizado en el SPSS v23 con los estadisticos descriptivos y las correlaciones
correspondientes se ha determinado que existe una correlacion significativa en el nivel 0,01
(bilateral), pues r < 0,05. En la manera que el 40% no esta de acuerdo con la aceptacion de
las metas de la compaiiia, el 40% muestra su indiferencia, y apenas el 20% manifiesta su
aceptacion. Esto a que asumen este tema como una imposicion superior, debido a que no se
socializado y no se ha incluido a los trabajadores en la planificacion de las metas. Asi mismo,
el 40% estan en desacuerdo, es decir no aceptan realizar aportes adicionales a sus labores
obligatorias, debido a que no se sienten considerados en la formulacién de las metas de la
empresa; mientras que el 60% restante muestran su indiferencia, pues, ni siquiera se sienten
interesados en el tema, debido a que no reciben ninguna beneficio ni recompensa alguna,
limitindose a cumplir con sus tareas especificadas y dentro del horario de trabajo
establecido, aun cuando quedasen pendientes, estos pasan para el dia siguiente, y asi
sucesivamente. Adicionalmente, cuando se les solicita su participacion en una reunion de
urgencia por alguna contingencia, su rechazo a asistir a esta, aun dentro del horario de

trabajo, es rotundo, ni qué decir si la reunion se realiza fuera del horario habitual.

Tabla 7: Correlaciones, Aceptacion de las metas y Desempefio Laboral.

items Aceptacion de metas  Desempefio Laboral
Aceptacion de las  Correlacion de Pearson 1 0,632
metas Sig. (bilateral) 0,000

N 105 105
Desempefio Correlacion de Pearson 0,632™ 1
Laboral Sig. (bilateral) 0,000

N 105 105

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Tomado del SPSS v23.
Adaptado por la propia investigadora.
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Correlacion de Pearson de la Dimension Disposicion para realizar esfuerzos de la
variable independiente con respecto a la variable dependiente Desempefio Laboral, que, de
acuerdo a los célculos realizados con los estadisticos descriptivos y las correlaciones
correspondientes, se ha determinado que existe una correlacion significativa de 0,01
(bilateral), debido a que r < 0,05. Esto en virtud a que el 40% muestran su indiferencia al
tema, cuando se les consulta si estarian dispuestos a realizar un esfuerzo adicional sin limite
por el bien de la empresa, mientras que en esta oportunidad un 60% manifiesta que si estarian
dispuestos a realizar este esfuerzo adicional, con el agregado que en este segundo grupo, los
que estan a favor, son los funcionarios de confianza de la gestion del turno, pues estos,
deseen o no, voluntariamente o no, estan obligados a laborar més tiempo de la jornada
normal y a desplegar un esfuerzo adicional, mientras que los trabajadores del primer grupo
son los servidores nombrados y que la mayoria integra el sindicato, por lo tanto, su seguridad
laboral, les permite adoptar esta posicion de indiferencia y hasta de rechazo. Ademas, que el
20% de los encuestados indican que no estan de acuerdo para contagiar a los demas en el
logro de sus metas laborales, pero el 40% muestran su indiferencia, mientras que sélo
aceptan el 40% restante, si aceptan esta circunstancia; esto en mérito a que han
experimentado que la empresa no les comunica los planes que se implementaran en el afio y
que se sienten alejados de la realizacion de las actividades institucionales, de manera que
esta es la forma de mostrar su rechazo por el descuido de los conductores hacia ellos, que
son los generadores del servicio. Asi mismo, que esta apatia, ya es una costumbre por afos,
responsabilizando a las autoridades de turno el curso de las cosas, tanto hacia dentro como

afuera de la organizacion.

Tabla 8: Correlaciones, Disposicion para realizar esfuerzos y Desempefio Laboral.

Disposicion para

items ! Desempefio Laboral
realizar esfuerzos

Disposicién para  Correlacion de Pearson 1 0,325™
realizar esfuerzos  Sig. (bilateral) 0,001

N 105 105
Desempefio Correlacion de Pearson 0,325™ 1
Laboral Sig. (bilateral) 0,001

N 105 105

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Tomado del SPSS v23.
Adaptado por la propia investigadora.
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Correlacion de Pearson de la Dimension Expresion del deseo de ser parte del logro
de la variable independiente con respecto a la variable dependiente Desempefio Laboral, y
que, de acuerdo a las estadisticas descriptivas y las correlaciones correspondientes, se ha
determinado que existe una correlacion significativa de 0,01 (bilateral), debido a que r <
0,05. Estos resultados obedecen a que al preguntérsele si demuestra una actitud positiva y
celebra ser parte del logro, el 20% indicé que no estd de acuerdo, el 20% se muestra
indiferente, y el 60% manifestd que si demuestra la actitud positiva y celebra ser parte del
logro de la meta; esto debido a que 6 de 10 trabajadores sienten la necesidad de participar de
los éxitos de la empresa, para ello, demuestran con acciones su beneplacito apoyando las
iniciativas institucionales, mas aun cuando se realizan dentro del horario de trabajo.
Normalmente estas actividades son por el aniversario de laempresa o cuando se realiza algin
evento integrador entre los trabajadores. Asi mismo, al consultarseles que, si demuestran
permanentemente su ayuda a los demas, las respuestas fueron que el 20% estan en
desacuerdo, el 40% son indiferentes, y el 40% si estan de acuerdo, esto significa que 4 de
cada 10 siguen muy de cerca las gestiones que los directivos realizan para ayudar en la
implementacién de los programas institucionales debidamente programadas y que se
requiere del concurso de todos. Ademas, que son trabajadores que buscan por si solos ser

utiles a los demaés, y esta es una linda ocasion para ello.

Tabla 9: Correlaciones, Expresién del deseo de ser parte del logro y Desempefio Laboral.

Expresion del deseo

items Desempefio Laboral
de ser parte del logro

Expresién del deseo Correlacién de Pearson 1 0,137
de ser parte del logro  Sig. (bilateral) 0,164
N 105 105
Desempefio Laboral Correlacién de Pearson 0,137 1

Sig. (bilateral) 0,164
N 105 105

Fuente: Tomado del SPSS v23.
Adaptado por la propia investigadora.

Andlisis inferencial.

Contrastacion de la hipotesis general de la variable independiente Compromiso

Laboral y la variable dependiente Desempefio Laboral.

H1 = El Compromiso Laboral si se relaciona significativamente con el Desempefio Laboral

de los trabajadores de la UGEL Cutervo.
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HO = EL Compromiso Laboral no se relaciona significativamente con el Desempefio Laboral
de los trabajadores de la UGEL Cutervo.

Tabla 10: Pruebas de Chi-cuadrado, Compromiso Laboral y Desempefio Laboral.

Significacidn asintética

items Valor gl (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 315,000? 9 0,000
Razon de verosimilitud 279,758 9 0,000
Asociacion lineal por lineal 11,879 1 0,001
N de casos validos 105

a. 9 casillas (56,3%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado es 4,20.
Fuente: Tomado del SPSS v23.
Adaptado por la propia investigadora.

Interpretacion:

Dado que el valor de significancia (valor critico observado) es 0,000 < 0,05, se
rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipétesis alternativa, es decir, que el Compromiso
Laboral si se relaciona significativamente con el Desempefio Laboral en la UGEL Cutervo.

Contrastacion de la hipotesis especifica 01: Dimension de Aceptacién de las metas y

la variable dependiente Desempefio Laboral.

H1 = La Aceptacion de las Metas si se relaciona significativamente con el Desempefio
Laboral de los trabajadores de la UGEL Cutervo.

H2 = La Aceptacion de las Metas no se relaciona significativamente con el Desempefio

Laboral de los trabajadores de la UGEL Cutervo.

Tabla 11: Pruebas de Chi-cuadrado, Aceptacion de las Metas y Desempefio Laboral.

Significacion asintética

items Valor gl (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 315,000°? 9 0,000
Razon de verosimilitud 279,758 9 0,000
Asociacion lineal por lineal 41,490 1 0,000

N de casos validos
105

a. 9 casillas (56,3%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado es 4,20.
Fuente: Tomado del SPSS v23.
Adaptado por la propia investigadora.
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Interpretacion:

Dado que el valor de significancia (valor critico observado) es 0,000 < 0,05, se
rechaza la hipdtesis nula y se acepta la hipétesis alternativa, es decir, que la Aceptacion de
las Metas si se relaciona significativamente con el Desempefio Laboral de los trabajadores
de la UGEL Cutervo.

Contrastacion de la hipotesis especifica 02: Dimension de Disposicion para realizar

esfuerzos y la variable dependiente Desempefio Laboral.

H1 = L a Disposicion para realizar esfuerzos si se relaciona significativamente con el

Desempefio Laboral de los trabajadores de la UGEL Cutervo.

HO = La Disposicion para realizar esfuerzos no se relaciona significativamente con el

Desemperfio Laboral de los trabajadores en la UGEL Cutervo.

Tabla 12: Pruebas de Chi-cuadrado, Disposicion para realizar esfuerzos y Desempefio Laboral.

ftems valor gl Slgnlflcacmn asintotica

(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 315,000°? 9 0,000
Razon de verosimilitud 279,758 9 0,000
Asociacion lineal por lineal 10,993 1 0,001
N de casos vélidos 105

a. 9 casillas (56,3%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado es 4,20.
Fuente: Tomado del SPSS v23.
Adaptado por la propia investigadora.

Interpretacion:

Dado que le valor de significancia (valor critico observado) es 0,000 < 0,05, se
rechaza la hipdtesis nula y se acepta la hipotesis alternativa, es decir, que la disposicién para
realizar esfuerzos si se relaciona significativamente con el Desempefio Laboral de los

trabajadores de la UGEL Cutervo.

Contrastacion de la hipotesis especifica 03: Dimension Expresion del deseo de ser

parte del logro y la variable dependiente Desempefio Laboral.

H1 = La Expresion del deseo de ser parte del logro si se relaciona significativamente con el

Desempefio Laboral de los trabajadores de la UGEL Cutervo.
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HO = La Expresion del deseo de ser parte del logro no se relaciona significativamente con el
Desempefio Laboral de los trabajadores de la UGEL Cutervo.

Tabla 13: Pruebas de Chi-cuadrado, Expresion del deseo de ser parte del logro y Desempefio Laboral.

items Valor gl Signifiggiclﬁgrzf)intética
Chi-cuadrado de Pearson 315,000? 9 0,000
Razén de verosimilitud 279,758 9 0,000
Asociacion lineal por lineal 1,951 1 0,162
N de casos vélidos 105

a. 9 casillas (56,3%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado es 4,20.

Fuente: Tomado del SPSS v23.
Adaptado por la propia investigadora.

Interpretacion:

Dado que el valor de significancia (valor critico observado) es 0,000 < 0,05, se
rechaza la hipdtesis nula y se acepta la hipotesis alternativa, es decir, que la Expresion del

deseo de ser parte del logro si se relaciona significativamente con el Desempefio Laboral de
los trabajadores de la UGEL Cutervo.
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IV. DISCUSION

Respecto del objetivo especifico 1, determinar la relacién, estructurado en base a la
dimensidn aceptacion de las metas, cuyos indicadores fueron el cumplimiento de las metas
y la generacion de aportes adicionales en el trabajo; y que tuvo su origen en el problema
especifico ¢De qué manera la Aceptacion a las Metas del trabajador se relaciona con el
Desemperfio Laboral?, que resulto en la hipdtesis especifica: la aceptacion a las metas del
trabajador se relaciona con el Desempefio Laboral de los trabajadores de la UGEL Cutervo;
siendo asi, los resultados han evidenciado que la Aceptacion de las metas y el Desempefio
Laboral, efectivamente estan en sintonia con lo que aseveran (Conway, 2004; Meyery Allen,
1991; Caéceres, 2000) en el sentido que para que el compromiso laboral se traduzca en un
fiel reflejo de una conducta a fin a la organizacion, el trabajador debe voluntariamente y con
plena libertad aceptar las metas de la organizacion y hacerlas suyas, como parte de su
existencia en el trabajo, y muchas veces fuera de este, segiin corresponda, puntualmente al
sefialar que sélo el 20% de toda la muestra encuestada ascendente a 64 trabajadores han
manifestado que si aceptarian las indicaciones sobre las metas corporativas; datos
preocupantes, ya que el 40% han manifestado su oposicion en aceptar las metas de la
compafiia, porque no consideran a la empresa como parte suya, les falta identificacion y
lealtad, pues asumen a la empresa como una institucién mas que no le impacta positivamente
en sus vidas; tal es asi que un mismo porcentaje, es decir el 40% ha mostrado su desinterés
total en el tema, y este comportamiento distante del objetivo organizacional es sustentado
porque no han sido capacitados para entender y asimilar la cultura organizacional, Por otro
lado, al preguntarsele sobre su preparacion para contagiar a los demas para el logro de sus
metas en bien de la organizacion, sélo el 40% de los trabajadores consultados si se sienten
preparados para contagiar a los demas, en la medida que tienen la esperanza que los
funcionarios reconozcan publicamente su lealtad e identificacion y estan formando parte del
grupo de los trabajadores identificados con la actual gestion; sin embargo, el 20% no se
sienten preparados, porque han sufrido alguna experiencia negativa en sus expectativas
cifradas por el reconocimiento de su identificacién con la compafiia; y el 40% restante
muestran su total indiferencia sobre el tema, ya que no sienten que estos aspectos sea parte
de su vida, porque no han recibido ningun tipo de beneficio de la empresa; teniendo estrecha
coherencia con lo manifestado por Chiavenato (2000) al referirse que la fortaleza mas
relevante con la que cuenta una organizacién es el logro de los objetivos a partir de la

voluntad del mismo trabajador; consistentemente con el destino de las personas en su
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dependencia a sus empresas (Contreras, 2007); y en virtud de la participacion de todos los
agentes involucrados activamente para mejorar su desempefio (Jara y Diaz, 2017). Por lo
tanto, si existe relacion significativa entre la aceptacion a las metas y el desempefio laboral

dado que r < 0,05 rechazandose la hipdtesis nula y aceptando la hipotesis alternativa.

Por otro lado, respecto del objetivo especifico 02, con el fin de determinar que
disposicion para realizar esfuerzos se relaciona con el desempefio laboral, a partir del
problema especifico ¢De qué manera la disposicidn para realizar esfuerzos se relaciona con
el desemperfio laboral?, surgiendo la hipotesis especifica: la disposicion para realizar
esfuerzos se relaciona con el desempefio laboral; cuyos resultados se dieron como
consecuencia de las interrogantes ¢Esta preparado para para realizar un esfuerzo sin limite
en bien de la institucion? y ¢Esta preparado para contagiar a los demas para el logro de las
metas?, y, con respecto de la primera interrogante, se obtuvo que el 40% manifiesta no estar
interesado en ser participe de los eventos que involucren tareas o esfuerzos adicionales,
debido a que no estan identificados con la politica de los directivos; asi mismo, el 60%, y
esta cifra hay que resaltarla, si estan preparados para participar en cualquier evento que
implique la realizacion de una tarea o esfuerzo adicional, aun con el riesgo de destinar tiempo
adicional a las horas habituales de la jornada normal de trabajo, pues consideran que su
esfuerzo seria tomado en cuenta por las autoridades para posteriores ascensos o promociones
internas, con lo cual les permitiria escalar dentro de la linea de carrera del sector, de manera
que esta motivacién los lleva a tener ciertas expectativas de crecimiento laboral y
profesional, con lo cual estarian avanzando a la par de las metas institucionales con sus metas
personales. Y, con respecto a la segunda de las preguntas, se evidenci6 que solo el 40% del
total de los encuestados aceptan la premisa de ser protagonistas del apoyo a sus demas
compafieros en la busqueda del logro de sus metas personales en el trabajo, y lo hacen con
el propdsito de crecer ellos juntos con sus compafieros, pues consideran que cuanto mas
practicas de las funciones suyas y de los demas realicen, mas conocimientos, habilidades y
destrezas adquieren con la practica adicional, lo que les permitira avanzar en sus propésitos
personales. Asi mismo, es preciso sefialar que los encuestados que no aceptaron esta premisa
y son parte del 20% que mostraron su rechazo y del 40% que mostraron su indiferencia, lo
hicieron, porque consideran que no vale la pena insistir en animar, motivar o contagiar
positivamente a los demas comparieros, porque la inversion en tiempo y esfuerzo no tendra

sus frutos, pues, estan seguros que nadie quiere trabajar gratis, que es un término que se ha
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acufiado a raiz de las decepciones que han sufrido por las decisiones poco atinadas de la
administracion, que han afectado a la gran mayoria de trabajadores que aportaron su esfuerzo
en aras de gestar una mejor institucion, ante esto, vino la apatia y el desinterés casi
generalizado; conducta vinculada a la teoria del compromiso laboral de (Conway, 2004;
Meyer y Allen, 1991; Caceres, 2000) que sostienen a los servidores que se involucran en los
quehaceres, expectativas y logros de la compafiia en la medida que estan predispuestos a
realizar un esfuerzo adicional, como un valor agregado, como una caracteristica de distincion
individual y que beneficiaria al equipo total; esto, es corroborado por Alvarado (2018) que
en su tesis sobre el compromiso organizacional, concluy6 que un factor importante para que
se genere este es la dosis de motivacion en base al reconocimiento publico de sus logros en
favor de la empresa; teniendo correspondencia con Robbins (2004) que indico que el
compromiso laboral es una actitud positiva hacia el trabajo, directamente proporcional a la
cargaemocional y de identificacion de este con la organizacion. Al respecto, Manager (2009)
citado por Pérez (2012) resalta que el nivel del compromiso influye directamente con la
eficiencia en el desempefio. Es decir, que de acuerdo a las tablas cruzadas de la hipdtesis se
concluye que existe relacion significativa entre la disposicion para realizar esfuerzos y el
desempefio laboral, dado que r < 0,05, rechazandose la hip6tesis nula y aceptandose la
hipétesis alternativa.

Con respecto al objetivo especifico 03 en determinar la relacion existente entre la
dimensidon expresion del deseo de ser parte del logro de la compafiia, en base del problema
especifico ¢De qué manera la expresion de ser parte del logro se relaciona con el desempefio
laboral?, generando la hipétesis especifica: la expresion del deseo de ser parte del logro se
relaciona con el desempefio laboral. Cuya dimension se compone de dos interrogantes:
¢Demuestra una actitud positiva y celebra el logro? y ¢Demuestra permanentemente su
ayuda a los demas?; en ambos casos se ha encuestado a los 64 trabajadores de la UGEL
Cutervo, siendo que en la primera pregunta se obtuvo que 1 de cada 5 trabajadores no esta
de acuerdo en ser parte del logro, pues consideran que no tiene ninguna influencia que ellos
sientan como suyos los logros de los demas o de la organizacion, pues no recibiran ningun
beneficio econémico, todo lo contrario, sienten que son maltratados por la administracion
actual, ya que son condicionados para la renovacion de sus contratos laborales o presionados
para aceptar trabajar en condiciones no muy adecuadas o sienten que son postergados en el

reconocimiento para los ascensos, promociones y destaque, en este sentido, manifiestan que
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cada uno se preocupa por sus problemas y no existe trabajo en equipo, pues esta
evidencidndose un egoismo cada vez méas notorio en toda la empresa; mientras que 3 de cada
5 colaboradores han manifestado tajantemente que si demuestran una actitud positiva y
ademas celebran considerarse parte activa de los logros de la organizacion, indicador muy
alentador en la medida que este grupo es la base o por lo menos deberia considerarse la base
para generar cualquier cambio o transformacién en la forma de conducir a la organizacion,
por ejemplo, de la actual gestidn casi sin rumbo a una gestion del desempefio laboral por
competencias a manera de meritocracia, trazando una linea de carrera accesible
complementada con una curva salarial acorde a los lineamientos estatales (Alles, 2010);
entonces, este grupo declarado con actitud positiva y de alta motivacion, es el perfil del
nuevo funcionario de la UGEL Cutervo, habida cuenta es este perfil que mas se ajusta a las
necesidades y que mejores resultados podrian obtener en una gestion de alta competencia,
primero interna, luego externa, y a partir de este grupo humano gestar los cimientos de
préximos trabajadores alineados a este perfil; y el Ultimo dato correspondiente al segmento
de los trabajadores que no muestran interés en el tema, ellos son 1 de cada 5, dato que no
deberia pasar desapercibido, porque con una proporcién de un quinto del total de
encuestados, ubicandose del lado desfavorable para la direccion, se gesta cualesquier
movimiento de trabajadores que pondrian en serias dificultades a la misma. Pero esta
reaccion obedece a que no sienten ninguna identificacion para con la empresa, debido a que
siempre o casi siempre se han sentido relegados en los derechos de mejora de todo trabajador,
como, por ejemplo: horarios preferentes, licencias, permisos, ascensos, mejores plazas,
beneficios a manera de prestaciones, premios y reconocimientos. Ahora, con respecto a la
segunda interrogante, sobre la demostracion de su permanente ayuda a los demas, se refiere
a los demas comparieros de labores, en el ejercicio laboral de sus tareas, para que todos
alcancen las metas del area y juntos los objetivos institucionales, de manera que un quinto
indica que no estan de acuerdo en ayudar a los demas, independientemente de lo que le pueda
afectar, pues consideran que el desempefio del trabajo es individual y como tal se debe
responder; dos quintos han mostrado su indiferencia al respecto, porque no consideran que
les genere valor personal ayudar a los demas, es méas consideran que por ayudar se pueden
ganar problemas, y los dos quintos restantes, han manifestado que si estan dispuestos a
brindar ayuda a los demaés, ya que a diferencia de los trabajadores de los grupos anteriores,
estos si asumen que la ayuda es una muestra de solidaridad, empatia, y de trabajo en equipo,

a manera de adquirir con la practica las competencias que los lleven a crecer en la
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organizacion, y que ademas es una forma de responder a la confianza de los directivos en su
capacidad profesional y en su manera de conducirse como personas ayudando a otras
personas, que se sienten aliviadas al recibir el apoyo de otras personas, sensibles, en un
mundo cada vez menos humanizado y sensible. Esta forma de conducirse se sustenta en la
teoria del compromiso laboral de (Conway, 2004; Meyer y Allen, 1991; Céceres, 2000) que
aseveran sobre la actitud manifiesta del trabajador, cuando este se ha comprometido con la
causa de la empresa, en la medida que expresa abiertamente su voluntad de testimoniar su
deseo de ser parte integrante del logro de todos; es estricta consistencia con Peralta (2013)
quien manifestd que el desempefio de sus labores genera una conexién del trabajador para
con su organizacion, y que produce identificacion plena del aporte de este a la compafiia.
Por ello, Salanova y Schaufeli (2009) sostienen que es un estado motivacional con una fuerte
carga de emociones positivas que pretenden el cumplimiento de las metas organizacionales;
de manera que existe una frase que representa esta conducta de lealtad e identificacion “tener
puesta la camiseta de la organizacion” (Camara, 2012); corroborado por Meyer y Allen
(1991) que menciona sobre el compromiso afectivo del individuo con su organizacion
manifestando su identificacion plena. En tal sentido, cuando el compromiso laboral se hace
efectivo, se reducen las horas y costos de supervisién aumentando la eficacia (Davis y
Newstrom, 2003). Por ello, en mérito a que r < 0,05, se rechaza la hipétesis nula y se acepta
la hipdtesis alterna, demostrando que si existe relacion significativa entre la expresion del

deseo de ser parte del logro y el desempefio laboral en los trabajadores de la UGEL Cutervo.

Finalmente, con respecto al objetivo general, que busca determinar la relacion
existente entre la variable independiente Compromiso Laboral y la variable dependiente
Desempefio Laboral, en mérito al problema general ;De qué manera el compromiso laboral
se relaciona con el desemperfio laboral en los trabajadores de la UGEL Cutervo?, surgid la
hipétesis general: el compromiso laboral se relaciona con el desempefio laboral; de manera
que en sintesis, la evaluacion de los resultados de los tres objetivos especificos de la variable
independiente con relacion a la variable independiente previo a la obtencion de este resultado
global, se obtuvo que en el primer objetivo especifico correspondiente a determinar la
relacién de la dimension de la aceptacion de las metas y la variable dependiente Desempefio
Laboral, se determind la existencia de la vinculacion debido a que en primer lugar, la
predisposicion de los trabajadores en aceptar el mandato imperativo de la direccion en ser

participes del logro alcanzado de los objetivos institucionales, lo que resulta que a mayor
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predisposicion en aceptar las metas de la compariia, mayor seré el desempefio de los mismos
trabajadores; y en segundo lugar, sobre la demostracion de su intencion en generar aportes
adicionales para que todos logren las metas, que dicha demostracion voluntaria de evidenciar
el otorgamiento de un esfuerzo extra en cuanto a tiempo y esfuerzo fisico o intelectual, es
necesario para contribuir a las metas globales, por eso se determind que a mayor
demostracion voluntaria de dar un esfuerzo adicional para el cumplimiento de las metas
estaria directamente relacionada con el mayor desempefio laboral. Asi mismo, con respecto
al objetivo especifico 02, orientado a la determinacion de la relacion entre la dimension
disposicion para realizar esfuerzos, se determino su relacion, debido a que en primer lugar,
se determind que si estan preparados para realizar un esfuerzo sin limite en bien de la
organizacion, y que a mayor otorgamiento del trabajador de un esfuerzo sin limites
aumentaria en la misma proporcion el desempefio laboral de los trabajadores en la UGEL
Cutervo, pues dicho de otra manera, si el otorgamiento de este esfuerzo sin limite es menor,
menor seré el desempefio laboral, es decir, que la predisposicion de un esfuerzo sin limites
en favor de la compafiia esta en directa proporcion con el desempefio laboral de todos los
servidores de esta; ademas que en segundo lugar, también se determind su relacién por
cuanto se evidencio que si estan preparados para contagiar cono sus emociones a los demés
para el logro de sus metas, de manera que a mayor esfuerzo en contagiar a los demas con sus
emociones, resulta que el desempefio laboral aumenta. Por ultimo, con respecto al objetivo
especifico 03, en el sentido de determinar la relacion existente entre la dimension expresién
del deseo de ser parte del logro, de determind que si existe relacion, pues, en primer orden,
los trabajadores demostraron que a mayor actitud positiva y celebracion del logro mayor es
el desempefio laboral, dicho de otra manera, que la actitud positiva es una demostracion de
entusiasmo necesario para ir en busqueda de nuevos retos y nuevas metas personales y
corporativas; por otro lado, se determiné la relacion entre la demostracion de permanente
ayuda a los demas con el desempefio laboral, ya que el movimiento para menor o mayor
ayuda afecta directamente al desempefio laboral, puesto que la ayuda es muy importante en
todos los niveles de la organizacion. De manera que la respuesta se sustenta en la teoria del
compromiso laboral de (Conway, 2004; Meyer y Allen, 1991; Caceres, 2000) respecto a que
el estado psicologico de los trabajadores respecto a la organizacion genera un vinculo de
lealtad e identificacion personal y de equipo en aras de la obtencion de los logros de todos,
como manifestacion libre de la voluntad de ser parte de la empresa y de tangibilizar sus

esfuerzos con renuncia a su individualidad a favor del colectivo. De manera que Torres
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(2019) demostré en su investigacion que existe relacion entre el desempefio de sus tareas y
el nivel del compromiso individual; tal es asi que, se expresa en un sentido de
involucramiento con el trabajo, con la lealtad y con la creencia que conduce a la empresa,
como consecuencia der una fuerte identificacion (O’Reilly, 1989). Adicionalmente, se
incorporan conceptos como la personalidad y sus valores, en el compromiso laboral (Funes,
2013). Por esto, al demostrar que r < 0,05, se rechaza la hip6tesis nula'y se acepta la hipotesis
alternativa, es decir, si existe relacion significativa entre el compromiso laboral y el

desempefio laboral en los trabajadores de la UGEL Cutervo.
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V. CONCLUSIONES

1. Se ha determinado la relacién significativa entre la Aceptacion de las metas y el
Desemperfio Laboral de los trabajadores en la UGEL Cutervo-2019, ya que r < 0,05,
con lo cual se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis alternativa. Debido a
que se ha demostrado que la predisposicion al cumplimiento de las metas y la
intencion de generar aportes adicionales pata el logro de las metas organizacionales
estan en directa proporcién al desempefio laboral que pueda ocasionar.

2. Sehadeterminado la relacion significativa entre la Disposicion para realizar esfuerzos
y el Desempefio Laboral de los trabajadores de la UGEL Cutervo, ya que r < 0,05,
con lo cual se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipétesis alternativa; en base a
la fase de preparacion del trabajador para realizar un esfuerzo sin limites en bien de
la organizacion y ademas de estar en condiciones para contagiar a los demas en pro
del logro de las metas de la compafiia afectan en la misma proporcion al desempefio
de los trabajadores.

3. Se ha determinado la relacién significativa entre la Expresion del deseo de ser parte
del logro y el Desempefio Laboral de los trabajadores de la UGEL Cutervo, ya que r
< 0,05, con lo cual se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipétesis alternativa, de
manera que se la demostracion de una actitud positiva y celebracion de los logros,
complementados con la practica de permanente ayuda a los demas, evidencian la

relacion con el desempefio laboral.

4. Se ha determinado la relacién significativa entre el Compromiso Laboral y el
Desempefio Laboral de los trabajadores en la UGEL Cutervo, ya que r < 0,05,
con lo cual rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipétesis alternativa, de
manera que las dimensiones aceptacion de las metas, disposicion para
realizar esfuerzos y la expresion del deseo de ser parte del logro, forman en
conjunto el contrapeso de la correlacion con el desempeiio de los servidores
publicos en la medida que la volatilidad de estas dimensiones generan

cambios en los resultados del desempefio laboral.
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VI. RECOMENDACIONES

1. Se recomienda al Sefior director de la UGEL Cutervo la implementacion de
politicas destinadas a fomentar el compromiso laboral de los trabajadores

para mejorar su desempenio.

2. Se recomienda al Jefe de Planificacion la aplicacion de programas de
capacitacion destinados a propiciar el compromiso de los trabajadores a

través de la aceptacion de las metas institucionales.
3. Se recomienda al encargado de Talento Humano la implementacion de
actividades motivacionales para lograr la predisposicion de los trabajadores

a incrementar sus esfuerzos en aras de los objetivos institucionales.

4. Se recomienda a los trabajadores en su conjunto a manifestar asertivamente

su voluntad de ser participe activo del logro de la institucién.
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ANEXOS
Anexo 1:

Matriz de consistencia

Tabla 14: Matriz de consistencia del Compromiso Laboral y su relacién con el Desempefio Laboral en la UGEL Cutervo-2019.

Problemas

Objetivos

Hipétesis

Conclusiones

Recomendaciones

Problema General

;De qué manera el
Compromiso Laboral se
relaciona con el

Desempefio Laboral de los
trabajadores en la UGEL
Cutervo-2019?

Problema Especificos

(De  qué manera la
Aceptacion a las Metas del
trabajador se relaciona con
el Desempefio Laboral de
los trabajadores en la
UGEL Cutervo-2019?

;De qué manera la
Disposicion para realizar
esfuerzos se relaciona con
el Desempefio Laboral de
los trabajadores en la
UGEL Cutervo-2019?

;De qué manera la
Expresion del deseo de ser
parte del logro se relaciona
con el Desempefio Laboral
de los trabajadores en la
UGEL Cutervo-2019?

Objetivo General

Determinar la relacion
existente entre el
Compromiso Laboral
y el  Desempefio
Laboral de los
trabajadores en la
UGEL Cutervo-2019.

Objetivo Especificos

Determinar la relacién

existente entre la
Aceptacion a las Metas
y el  Desempefio
Laboral de los

trabajadores en la
UGEL Cutervo-2019.

Determinar que la
Disposicion para
realizar esfuerzos se
relaciona  con el
Desempefio Laboral de
los trabajadores en la
UGEL Cutervo-2019.

Determinar que la
Expresion del deseo de
ser parte del logro se
relaciona  con el
Desempefio Laboral de
los trabajadores en la
UGEL Cutervo-2019.

Hipotesis General

El Compromiso Laboral
se relaciona con el
Desempefio Laboral de
los trabajadores en la
UGEL Cutervo-2019.

Hipotesis Especificas

La Aceptacion a las
Metas se relaciona con
el Desempefio Laboral
de los trabajadores en la
UGEL Cutervo-2019.

La Disposicion para
realizar esfuerzos se
relaciona con el
Desempefio Laboral de
los trabajadores en la
UGEL Cutervo-2019.

La Expresion del deseo
de ser parte del logro se
relaciona con el
Desempefio Laboral de
los trabajadores en la
UGEL Cutervo-2019.

Conclusioén General

Se ha determinado la relacién significativa entre el Compromiso
Laboral y el Desempefio Laboral de los trabajadores en la UGEL
Cutervo-2019, ya que r < 0,05, con lo cual rechaza la hipétesis nula y
se acepta la hipotesis alternativa, de manera que las dimensiones
aceptacion de las metas, disposicion para realizar esfuerzos y la
expresion del deseo de ser parte del logro, forman en conjunto el
contrapeso de la correlacion con el desempefio de los servidores
publicos en la medida que la volatilidad de estas dimensiones generan
cambios en los resultados del desempefio laboral.

Conclusiones Especificas

Se ha determinado la relacion significativa entre la Aceptacion de las
metas y el Desempefio Laboral de los trabajadores en la UGEL
Cutervo-2019, ya que r < 0,05, con lo cual se rechaza la hip6tesis nula
y se acepta la hipétesis alternativa. Debido a que se ha demostrado que
la predisposicion al cumplimiento de las metas y la intencion de
generar aportes adicionales pata el logro de las metas organizacionales
estan en directa proporcion al desempefio laboral que pueda ocasionar.

Se ha determinado la relacion significativa entre la Disposicion para
realizar esfuerzos y el Desempefio Laboral de los trabajadores de la
UGEL Cutervo-2019, ya que r < 0,05, con lo cual se rechaza la
hip6tesis nula y se acepta la hipétesis alternativa; en base a la fase de
preparacion del trabajador para realizar un esfuerzo sin limites en bien
de la organizacion y ademas de estar en condiciones para contagiar a
los demas en pro del logro de las metas de la compafiia afectan en la
misma proporcion al desempefio de los trabajadores.

Se ha determinado la relacién significativa entre la Expresion del deseo
de ser parte del logro y el Desempefio Laboral de los trabajadores de la
UGEL Cutervo-2019, ya que r < 0,05, con lo cual se rechaza la
hipétesis nula y se acepta la hip6tesis alternativa, de manera que se la
demostracion de una actitud positiva y celebracién de los logros,
complementados con la practica de permanente ayuda a los demas,
evidencian la relacién con el desempefio laboral.

Recomendacion General

Se recomienda al Sefior
Director de la UGEL Cutervo la
implementacion de politicas
destinadas a fomentar el
compromiso laboral de los
trabajadores para mejorar su
desempefio.

Recomendaciones Especificas

Se recomienda al Jefe de
Planificacion la aplicacion de
programas de capacitacion
destinados a propiciar el
compromiso de los trabajadores
a través de la aceptacion de las
metas institucionales.

Se recomienda al encargado de
Talento Humano la
implementacion de actividades
motivacionales para lograr la
predisposicion de los
trabajadores a incrementar sus
esfuerzos en aras de los
objetivos institucionales.

Se recomienda a los
trabajadores en su conjunto a
manifestar asertivamente su
voluntad de ser participe activo
del logro de la institucién.

Fuente: Elaboracion de la propia investigadora.
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Instrumento de la recoleccion de datos

Ny LSV

CESAR VALLEJO

oI

ENCUESTA

UELA DE POSTGRADO

S10AD CESAR VALLEIO

DIRIGIDA A LOS COLABORADORES DE LA UGEL CUTERVO-2019.

Serior (a) (ita), el objetivo del presente cuestionario es Identificar el nivel del Compromiso del Trabajador se relaciona con
su Desempeiio Laboral en la UGEL Cutervo-2019, por lo que le agradeceria anticipadamente conteste las preguntas marcando
con un aspa (x) la respuesta que usted crea conveniente. Donde 1 es el minimo puntaje y 5 es el maximo puntaje.

Variables y sus dimensiones / Escala

Dimension: Aceptacion de las metas.

Totalmente en
desacuerdo
En desacuerdo

VARIABLE COMPROMISO LABORAL 112 3|4

Ni de acuerdo, ni en
desacuerdo
De acuerdo

Totalmente de acuerdo

o

1 | {Muestra Predisposicion al cumplimiento de las metas?

2 | ;Demuestra su intencion de generar Aportes adicionales para lograr las metas?

Dimension: Disposicion para realizar esfuerzos.

3 | ;Esta preparado para realizar un Esfuerzo sin limite en bien de la institucion?

4 | ;Esta preparado para Contagiar a los demas para el logro de las metas?

Dimension: Expresion del deseo de ser parte del logro.

5 | iDemuestra una Actitud positiva y celebra el logro?

D PENO LABORA

Dimension: Puntualidad.

6 | ¢Demuestra permanentemente su Ayuda a los demas?

7 I ¢ Asiste puntualmente en forma voluntaria?

Dimension: Trabajo en equipo.

8 l ¢ Demuestra Agrado por el trabajo en equipo?

Dimension: Jerarquia.

9 I ¢ Acostumbra a respetar a las jerarquias de la organizacion?

Dimension: Comunicacion

10 I ¢ Propicia la Facilidad para que los demas se comuniquen con usted?

Dimension: Calidad

11 | ;Tiene por habito buscar la calidad?

Dimension: Productividad

12 | ;Se preocupa por generar un aporte individual adicional en aras de mayor productividad?

Muchas gracias por su colaboracién ;
Cutervo-2019.
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Anexo 3:

Ficha o cartilla de Validacion del instrumento de datos

Juez 1, Mirian Elizabeth Contreras Guerrero.

S

CESAR VALLEJO

CARTILLA DE VALIDACION DE LA ENCUESTA
POR JUICIO DE EXPERTOS

i ESCUELA DE POSTGRADO

1| Nombre del juez

M'\r'\ar\ l‘:L-.\E&bCT (on%rcvaa [Guerrero

Profesion

Licenciada.  en ?5\C0Loo\\y&

Mayor grado académico obtenido

2 Experiencia Profesional (en aios)

Maestra  en ?5\comg}\/a_ EducaTiva
6 anos

Institucion donde labora

InsTiTucion EducaTiva. Fe v Alearia 69- cureryo

Cargo ?5\:0/ Loa G,
Compromiso del Trabajador y su Relacion con el Desempefio Laboral en la UGEL
DESARROLLO DE LA TESIS Cutervo-2019.
AUTORA Bach. CELMIRA MERA FIGUEROA
INSTRUMENTO VALIDADO Cuestionario

OBJETIVO DEL INSTRUMENTO

dentificar el nivel del Compromiso del Trabajador se Relaciona con su Desempefio
Laboral en la UGEL Cutervo-2019.

DETALLE DEL INSTRUMENTO:

El instrumento ha sido construido a partr de los indicadores de la
operacionalizacion de las variables. Esta encuesta sera aplicada a los trabajadores
de la UGEL Cutervo. Agradeceré evaluar cada item marcando con un aspa (x) en
°A" si esta de acuerdo o en ‘D" si est4 en desacuerdo. Si esta en desacuerdo por
favor indique la sugerencia.

ITEMS, PREGUNTAS

VALORACION

1. ¢ Muestra Predisposicién al cumplimlento de las metas?

a) Totalmente en desacuerdo....
b) En desacuerdo....................

A(er) D( )
Sugerencia:

¢) Ni de acuerdo, ni en desacuerdo
d) De acuerdo...

e)Totalmentedeacuerdo 06 e

2.y Demuestra su intencion de generar Aportes adicionales para lograr las

metas?
a) Totalmente en desacuerdo....
b) En desacuerdo....
¢) Ni de acuerdo, ni en desacuerdo
d) De acuerdo ...

e) Totalmente de acuerda

A D)
Sugerencia:

3. ¢ Esté preparado para realizar un Esfuerzo sin limite en bien de la

institucion?
a) Totalmente en desacuerdo....
b) En desacuerdo ...
¢) Ni de acuerdo, ni en desacuerdo
d) De acuerdo ...
e) Totalmente de acuerdo

A(v) D( )

Sugerencia:

4.  Esté preparado para COntagIar a los demés para el logro de las metas?

a) Totalmente en desacuerdo....
b) En desacuerdo.... G
¢) Ni de acuerdo, ni en desacuerdo

d) De acuerdo....
e) Totalmente de acuerdo

/(e T
Sugerencia:
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5. ¢ Demuestra una Actitud positiva y celebra el logro? A (V) D( )
a) Totalmente en desacuerdo................ coeverervevvivniiid (=) Sugerencia:

b) En desacuerdo................... =
¢) Ni de acuerdo, ni en desacuerdo.. =]
)Y DO ACUCTHO: .. o5 casasssentssssssisensons o |
e) Totalmente de acuerdo...................cocoevveveeernnnenn, =)

6. ¢ Demuestra permanentemente su Ayuda a los demas? A(V) D( )
a) Totalmente en desacuerdo..................oovvveovovvr | &= Sugerencia:

b) Enidesacuerdo. . .v. ..ci:wesvsisiesisns | |
c) Ni de acuerdo, ni en desacuerdo ...... (=]
d)\DE/aCUBIIO . .7 vavsni s vessvervennss A=
€) Totalmente de acuerdo.................c.cevveeveressenn, (=)

7. ¢ Asiste puntualmente en forma voluntaria? A(V) D( )
a) Totalmente en desacuerdo...............cocoevvvvvverninn, (=) Sugerencia:

b) Endesacuerdo..................... (=)
¢) Ni de acuerdo, ni en desacuerdo .. =)
d) DB aGUBIO! ., 5/:t3eessresoresnsisss b =)
e) Totalmente de acuerdo....................cccoeerrrverennnn. =3

8. ¢ Demuestra Agrado por el trabajo en equipo? A(,) D(s5%)
a) Totalmente en desacuerdo .................ovuvruevrunnnn =) Sugerencia:

b) En desacuerdo ................... (=)
c) Ni de acuerdo, ni en desacuerdo ==
d) De acuerdo ............ccouevnennn, (=)
e) Totalmente de aCUErdo...............coovrvveereriesrann (=)

9. ¢Acostumbra a respetar a las jerarquias de la organizacion? A(V) D( )
a) Totalmente en desacuerdo = Sugerencia:

b) En desacuerdo .............. =
¢) Ni de acuerdo, ni en desacuerdo. =)
d) Ni de acuerdo, ni en desacuerdo A=)
€) Totalmente de acuerdo.................cccovevevereeereenenn o

10. ¢ Propicia la Facilidad para que los demas se comunitlu_il] con usted? A(/) DE(==)
a) Totalmente en desacuerdo .................cvevevririnninn, Sugerencia:

b) En desacuerdo ()
c) Ni de acuerdo, ni en desacuerdo =)
d)De acuerdo.................ovenuene bl =31
e) Totalmente de acuerdo............cv.uvsssenssssusssassssisssn =

11. ¢ Tiene por habito buscar la calidad? A(v) D( )
a) Totalmente en desacuerdo..................c...c...o........ (=) Sugerencia:

b) En desacuerdo .......... =]
c) Ni de acuerdo, ni en desacuerdo . =]
d) De acuerdo................c......... ()
e) Totalmente de acuerdo....................cocrvverrrrrernnnns =)
12. ¢ Se preocupa por generar un aporte individual adicional en aras de A(vV) Di(&-)
mayor productividad? Sugerencia:
a) Totalmente en desacuerdo ................... ()
b) En desacuerdo ..................... =)
¢) Ni de acuerdo, ni en desacuerdo . =)
d) De acuerdo.......................... JE)
e) Totalmente de acuerdo........................... =]

PROMEDIO OBTENIDO N°TA //‘2 N°TD
COMENTARIO GENERAL = s =
NOMBRE:

‘]‘/)num t [I/u\n\ (onlrecras G-ove(ceco //’ L\
‘\///:Jr U ¢
MENT yyzoy 10y (&4
FECHA: 28 de Odobore Ae 2019 FIRMA

47



Anexo 2:Juez 2, Maria Soledad del Socorro Monsalve Berrios.

ucv

UNIVERSIDAD
CESAR VALLEIO

-

CARTILLA DE VALIDACION DE LA ENCUESTA
POR JUICIO DE EXPERTOS

ﬁlfscum DE POSTGRADO

| Nombre del juez

/Viaf//a 50/@Jac/ Cé/ Socorro /'//cméa/ Ve Berr/és

Profesion

Profesora

Mayor grado académico obtenido

Doctora en Administracion Edyecativa,

2 Experiencia Profesional (en afios)

2 aros

Institucion donde labora

Ui o Coalan Zc/&cazéVa a2

AT
Cargo Jela de_Gestion frdagogica.
Compromiso del Trabajador y su Relacion con el Desempefio Laboral en la UGEL
DESARROLLO DE LA TESIS Cutervo-2019.
AUTORA Bach. CELMIRA MERA FIGUEROA
INSTRUMENTO VALIDADO Cuestionario
OBJETIVO DEL INSTRUMENTO Identificar el nivel del Compromiso del Trabajador se Relaciona con su Desempefio

Laboral en la UGEL Cutervo-2019.

DETALLE DEL INSTRUMENTO:

El instrumento ha sido construido a partir de los indicadores de Ia
operacionalizacion de las variables. Esta encuesta ser4 aplicada a los trabajadores
de la UGEL Cutervo. Agradeceré evaluar cada item marcando con un aspa (x) en
‘A" si esta de acuerdo o en ‘D" si est en desacuerdo. Si est4 en desacuerdo por
favor indique la sugerencia.

[TEMS, PREGUNTAS VALORACION
1. ¢ Muestra Predisposicion al cumplimiento de las metas? Ax(gz) D )
a) Totalmente en desacuerdo.......................vvvevvvvven = Sugerencia:
b) En desacuerdo...................comrmrene =)
¢) Nide acuerdo, ni en desacuerdo...............o.vwrnn =
e I oo e e e e A | =
€) Totalmente de aCUETdO................covvvreereererrerreriren =)
2. {Demuestra su intencion de generar Aportes adicionales para lograrlas | A ( /) Di(=)
metas? Sugerencia:
a) Totalmente en desacuerdo.......... ....o..ovvoresrvonnnnn, [==)
D ENIdeSaGUBIa0 s el i avaserberionssstacinaro =)
¢) Ni de acuerdo, ni en desacuerdo..................coverveee £
T e P s T =)
e) Totalmente de @CUErdO ..................ccooevvrvrrverrersens ()
3. ¢ Esta preparado para realizar un Esfuerzo sin limite en bien de la A(/) D( )
institucion? Sugerencia:
a) Totalmente en desacuerdo.....................ccco...eervvonn, %
b Enidesacuerdoi memimdnri s
¢) Nide acuerdo, ni en desacuerdo .................olon
T A e
e) Totalmente de acuerdo.............. AR L
4. {Esta preparado para Contagiar a los demas para el logro de las metas? | A /) D( )
a) Totalmente en desacuerdo...............................uuneed Sugerencia:
D) NV HBBAOUBIION .v./vcsveosessiassaorsraniisssssissassstipens =)
¢) Nide acuerdo, ni en desacuerdo............................. [
) DO BT o e on ey e ferein st onsneosbanst et =
€) Totalmente de aGUETdO.................oorvcrsvveesssesronnnd =)
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5. ¢Demuestra una Actitud positiva y celebra el logro?

Al B )

a) Totalmente en desacuerdo................ v.ovevisrssinionn) Sugerencia:
S e o e (e Rl o e (=)
c) Ni de acuerdo, ni en desacuerdo.. I o
d) De acuerdo .......................... B =
e) Totalmente de acuerdo......................ccccoevrrsrnnn.. [
6. ¢ Demuestra permanentemente su Ayuda a los demas? A () D( )
a) Totalmente en desacuerdo... s (ma) Sugerencia:
b) En desacuerdo...................... (=)
c) Ni de acuerdo, ni en desacuerdo .. =)
d)Deactiero . tvniiinivn s =)
e) Totalmente de acuerdo...................cocveevrrrrerinns.d (==)
7. ¢ Asiste puntualmente en forma voluntaria? A ( /f D( )
a) Totalmente en desacuerdo.................cocovvvvvvennn, (=) Sugerencia:
) B 0 o e e e e =)
¢) Ni de acuerdo, ni en desacuerdo .. (==
d)DE/ACUBHIO. ;... cvvirvsrnsrncrnieoras =
e) Totalmente de acuerdo.................c..cocovvvrrrernnn, =)
8. ¢Demuestra Agrado por el trabajo en equipo? A(A D( )
a) Totalmente en desacuerdo ................coovvveverevvoon, (E==) Sugerencia:
b) En desacuerdo ............... (=)
¢) Ni de acuerdo, ni en desacuerdo =)
d)Deacuendor.. ... vv.usrerseriees =)
€) Totalmente de acuerdo......................covrrverrmn.n, =0
9. ¢ Acostumbra a respetar a las jerarquias de la organizacion? A (A D( )
a) Totalmente en desacuerdo...............covvvevverveiinn | Sugerencia:

b) En desacuerdo ...................
c) Ni de acuerdo, ni en desacuerdo.
d) Ni de acuerdo, ni en desacuerdo
e) Totalmente de acuerdo....................cccocervvveererernn |

10. ¢ Propicia la Facilidad para que los demas se comunlt}% con usted?
a) Totalmente en desacuerdo ......................cocoervnnnns
b) En desacuerdo ....................
c) Ni de acuerdo, ni en desacuerdo ................o.ocov.....
d) De acuerdo..................
€) Totalmente de acuel

7

Sugerencia:

11. ¢ Tiene por habito buscar la calidad?
a) Totalmente en desacuerdo......................cocvervennn.n, =)
b) Endesacuerdo ....................
c) Ni de acuerdo, ni en desacuerdo .
d) De acuerdo. ..........cvevserersasss 0
e) Totalmente de acuerdo................c..ocvvvveveereerennn.

0000

A(A D( )

Sugerencia:

12. ¢ Se preocupa por generar un aporte individual adicional en aras de
mayor productividad?

a) Totalmente en desacuerdo ....................c...o..........] (=)

b) Endesacuerdo ..................... =)

c) Ni de acuerdo, ni en desacuerdo .

d) De acUa0 s s s s e ihas

e) Totalmente de acuerdo.

A(,) D( )

Sugerencia:

PROMEDIO OBTENIDO

NTA /2

N°TD

COMENTARIO GENERAL

NOMBRE:

Maria Goleclad alel Socorre Monsalve Berrivs

SN S e

FECHA: 28 e Octvbre cle 2019
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Juez 3

, Pedro Antonio Pérez Arboleda.

ucv CARTILLA DE VALIDACION DE LA ENCUESTA BTG
e POR JUICIO DE EXPERTOS
T | Nombre del juez PYepro MnTonio ?i’ REZ ACGO LEDA
Profesién ) icenClade en AdmiNisTRACIOM DE Linpresas
Mayor grado académico obtenido M AESTROD .
2 | Experiencia Profesional (en afios) 15 pibs
. . ! [
Institucion donde labora LN « CESHAR VWPLLETE
Cargo DOCENTE DE PISGEZADD
Compromiso del Trabajador y su relacion con el Desempefio Laboral en la UGEL
DESARROLLO DE LA TESIS Cutervo-2019.
AUTORA Bach. CELMIRA MERA FIGUEROA
INSTRUMENTO VALIDADO Cuestionario
OBJETIVO DEL INSTRUMENTO Identificar el nivel del Compromiso del Trabajador que se relaciona con su
Desempeiio Laboral en la UGEL Cutervo-2019.
El instrumento ha sido construido a partir de los indicadores de la
operacionalizacion de las variables. Esta encuesta sera aplicada a los trabajadores
DETALLE DEL INSTRUMENTO: de la UGEL Cutervo. Agradeceré evaluar cada item marcando con un aspa (x) en
“A” si estéa de acuerdo o en “D” si esta en desacuerdo. Si esta en desacuerdo por
favor indique la sugerencia.
ITEMS, PREGUNTAS VALORACION
1. { Muestra Predisposicion al cumplimiento de las metas? AT D( )
a) Totalmente en desacuerdo...........c...ooveeiniiciiinines - Sugerencia:
b) En desacuerdo fosd
¢) Ni de acuerdo, ni en desacuerdo.
d) De acuerdo
¢) Totalmente de aCUEMO................oovveecersrrrercrneend £
2. ; Demuestra su intencion de generar Aportes adicionales para lograrias | A ( ZEY )
metas? Sugerencia:
a) Totalmente en desacuerdo.......... .o.cccveveivneivennniae
b) En desacuerdo...........cuvsessess
¢) Ni de acuerdo, ni en desacuerdo. ...
d) De acuerdo .o
e) Totalmente de acuerdo ..........ccuovveiicicriraninnns ‘
3. ; Esta preparado para realizar un Esfuerzo sin limite en bien de la A D( )
institucion? - Sugerencia:
" a) Totalmente en desacuerdo. .............ccvvevevernranreennsd g
b) En desacuendo ........c.cceeeerrnnunnes
¢) Nide acuerdo, ni en desacuerdo ...
d) De:E0UONIO ivcvivi vt
e) Totalmente de CUETO................covvvvvcreerersrerrren
4. ;Est preparado para Contagiar a los demas para el logro de lasmétas? | A ( 4y~ D( )
a) Totalmente en desacuerdo.................ovoerineiininne: Sugerencia:
BY En desactendo s
c) Ni de acuerdo, ni en desacuerdo....
d) Dé aclerdoy.vamnnuins
e) Totalmente de aCUer0.. . wamiiissisisivoine
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5. ¢ Demuestra una Actitud positiva y celebra ef logro?
a) Totalmente en desacuerdo................ oo, veecereirnd
b) En desacuerdo................c.c....
¢) Ni de acuerdo, ni en desacuerdo...
d) Be:acuendo .....coswaneasiss
e) Totalmente de acuerdo....................o.covveerevonn.n.. 3

ALy

Sugerencia:

6. ¢ Demuestra permanentemente su Ayuda a los demas?
a) Totalmente en desacuerdo...................... .
b) En desacuerdo..........................
¢) Ni de acuerdo, ni en desacuerdo ..
d)De acuerdo .............c.cocveun.n
e) Totalmente de acuerdo......................ccrvuerrrernnn., | G|

A(H)

Sugerencia:

D(

7. ¢ Asiste puntualmente en forma voluntaria?
a) Totalmente en desacuerdo
b) [Endesacuento:. s maiin b
¢) Ni de acuerdo, ni en desacuerdo
o) Deacendo.. .o ;
6) Totalmente de acuerdo.............csmmissemessisisssssnios

A

Sugerencia:

D (

8. ¢ Demuestra Agrado por el trabajo en equipo?
a) Totalmente en desacuerdo ................ccevevrverio,
b) En desacuerdo ................
c) Ni de acuerdo, nien desacuerdo
d) De acuerdo ..........c.ccevvenee.,
e) Totalmente de acuerdo...................coeeereeverneernne

A(A

Sugerencia:

D(

9. ¢Acostumbra a respetar a las jerarquias de la orgammon?
a) Totalmente en desacuerdo I
b) En desacuerdo .........cc.ccoveeuruierveecennnnne.
¢) Ni de acuerdo, ni en desacuerdo
d) Ni de acuerdo, ni en desacuerdo. 1
e) Totalmente de acuerdo.....................cc.cernerreennn. o

A7

Sugerencia:

D{(

10. ¢ Propicia la Facilidad para que los demas se oomuni1uen con usted?
a) Totalmente en desacuerdo ...................ocecerennenn

b) Endesacuerdo .................... £
c) Ni de acuerdo, ni en desacuerdo ol
d) D& B0UBIHO. . civciiiviiiissnassivnnesninenssansasanssansssstsssasaces 1
e) Totalmente de acuerdo.......«c...oumsmissisasiaissinie ]

AT

Sugerencia:

D{(

11. ¢ Tiene por habito buscar la calidad?
a) Totalmente en desacuerdo

AT

Sugerencia:

D(

12. ¢ Se preocupa por generar un aporte individual adicional en aras de
mayor productividad?
a) Totalmente en desacuerdo .....................ccorvsrvn. | =)
b) En desacuerdo ....................
¢) Ni de acuerdo, ni en desacuerdo ..................... )
d) De acuerdo................cv.vee.

Ao

Sugerencia:

D(

PROMEDIO OBTENIDO

N°TA 1 2

N°TD

COMENTARIO GENERAL

NOMBRE:

Yeveo Anaorio gg €2 /j 2EOL DA

D.N.I. N°: ,6(‘(564{28

FECHA: z8)iof zo19
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Anexo 4:
Consentimiento informado para participantes de la investigacion

Institucion : Escuela de posgrado de la Universidad César Vallejo
Investigadora  : Licenciada en Psicologia Celmira Mera Figueroa
Titulo : Compromiso Laboral y Desempefio Laboral de los trabajadores de la Unidad de

Gestion Educativa Local Cutervo, Cajamarca.

Fines del estudio:

Se le invita a participar en un estudio denominado: Compromiso Laboral y Desempefio Laboral de los
trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local Cutervo, Cajamarca.

El compromiso laboral se presenta en tres dimensiones: Aceptacion de las metas, disposicidn para
realizar esfuerzos y expresion de deseo de ser parte del logro. EI desempefio laboral esta referido en cuanto a
puntualidad, trabajo en equipo, jerarquia, comunicacion, calidad y productividad. La investigacion esta a cargo
de la Maestrante en Gestion del Talento Humano, de la escuela de posgrado de la universidad César Vallejo.
Tiene como objetivo determinar la relacion existente entre el Compromiso Laboral y el Desempefio Laboral
de los trabajadores en la UGEL Cutervo.

Procedimiento:

Si usted acepta participar en este estudio se le pedird que responda de manera anénima a dos
cuestionarios: Compromiso Laboral y Desempefio Laboral, las cuales tomaran aproximadamente 30 minutos
de su tiempo.

Riesgo:

No existe riesgo al participar en este estudio.

Beneficio:

Los resultados contribuirdn a determinar la relacion existente entre el Compromiso Laboral y el
Desempefio Laboral de los trabajadores en la UGEL Cutervo. Al finalizar el estudio, la investigadora realizar
una charla con los participantes, sobre la importancia del compromiso laboral en el desempefio laboral.

Costos e incentivos:

Usted no debera pagar nada por participar en este estudio; asi como tampoco recibira ningln incentivo
econémico ni de otra indole. Por tanto, los costos de la investigacién estan cubiertos por la investigadora, de
tal manera que su participacion en este estudio no le ocasionard inversién alguna.

Confidencialidad:

La informacidn que se recoja serd andnima y no se usara para hingun otro propésito que no sea los de
la investigacion. Si los resultados de este estudio son publicados, no se mostrard ninguna informacion que
pueda identificar que usted fue parte de esta investigacién, ya que no aparecerd su nombre ni otros datos
personales. Los resultados de la aplicacion de estos instrumentos no serdn mostrados a ninguna persona ajena
al estudio sin su consentimiento.

Uso de la informacion: La informacién una vez procesada sera eliminada.

Derechos del participante:

Si usted decide participar en el estudio, puede retirarse del mismo en el momento que usted lo desee
sin perjuicio alguno. Si tiene alguna duda adicional, por favor comunicarse con la investigadora Celmira Mera
Figueroa, a través de la direccidn electronica celmimf@hotmail.com, o telefénicamente al nimero 949771225,

CONSENTIMIENTO:

Acepto voluntariamente participar en este estudio, comprendo en que consiste mi participacion en el
proyecto, también entiendo que puedo decidir no participar y que puedo retirarme del estudio cuando asi lo
desee.

Fecha: [/ octubre / 2019

Nombre del Participante Firma del participante
(En letra de imprenta)
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Anexo 5:
Autorizacion para el desarrollo de la tesis

Autorizacién para el desarrollo de la tesis

“ANO DE LA LUCHA CONTRA LA CORRUPCION E IMPUNIDAD”

SOLICTO: AUTORIZACION PARA
REALIZAR TRABAJO DE INVESTIGACION

Dr. Wilian Villalobos Hoyos

Director de la Unidad de Gestion Educativa Local de Cutervo

Yo Celmira Mera Figueroa, identificada con DNI 10782092, licenciada en Psicologia,
maestrante de la Escuela de Post Grado de la Universidad Cesar Vallejo, ante usted me

presento y expongo.

Que, presento el proyecto de investigacion titulado: COMPROMISO LABORAL Y
DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA UNIDAD DE
GESTION EDUCATIVA LOCAL CUTERVO, CAJAMARCA. Cuyo principal
motivo sera determinar la asociacion entre las variables compromiso laboral y desempefio
laboral.

En este sentido solicito aprobacion y autorizacion para ejecucion del proyecto de

investigacion; asi mismo, me comprometo a cumplir con las buenas practicas de

investigacion.

Cutervo 20 Setiembre de de 2019

Atentamente,

. — 0 74 .
Lic. Celmira Mera Figueroa

DNI: 10782092
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