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Resumen

La presente investigacion tuvo como principal objetivo determinar la relacion que
existe entre el compromiso organizacional y el desempefio laboral de los
trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de Paramonga, 2020. El
estudio fue de tipo descriptivo correlacional de disefio no experimental de corte
transversal, la muestra fue de 50 trabajadores administrativos, para la evaluacion
se utilizd el cuestionario de Compromiso Organizacional de Meyer y Allen y un
cuestionario de Desempefio Laboral. Los datos se procesaron en el programa
SPSS-26, a nivel inferencial se aplicod el estadistico de Shapiro will y Rho de
Spearman. En el andlisis correlacional se comprueba la relacion estadisticamente
directa entre el compromiso organizacional y el desempefio laboral, es decir el
68% mostraron un nivel de compromiso organizacional moderado y el 56%
presentaron un desempefio laboral moderado (0,475). De la misma forma
respecto a las dimensiones los resultados mostraron una correlacion positiva débil
(0,276) y no significativa entre compromiso afectivo y desempefio laboral, una
correlacion  positiva moderada (0,304) significativa entre compromiso de
continuidad y desempefio laboral, una correlacion positiva moderada (0,478)
significativa entre compromiso normativo y desempefio laboral. Evidenciandose la

presencia de compromiso de continuidad y normativo en los trabajadores.

Palabras clave: Compromiso organizacional, Desempefio laboral, Trabajadores,

organizacion.
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Abstract

The main objective of this research was to determine the relationship between the
organizational commitment and the job performance of the administrative workers
of the District Municipality of Paramonga, 2020. The study was of a descriptive
correlational type of non-experimental cross-sectional design, the sample was of
50 administrative workers, for the evaluation the questionnaire of Organizational
Commitment of Meyer and Allen and questionnaire of Labor Performance was
used. The data were processed in the SPSS-26 program, at the inferential level
the Shapiro Will and Spearman Rho statistic were applied. In the correlational
analysis, the statistically direct relationship between organizational commitment
and work performance is verified, that is, 68% showed a moderate level of
organizational commitment and 56% presented moderate work performance
(0.475). In the same way, regarding the dimensions, the results showed a weak
positive correlation (0.276) not significant between affective commitment and work
performance, a moderate positive correlation (0.304) significant between
continuity commitment and work performance, a moderate positive correlation
(0.478) significant between normative commitment and job performance. Evidence
of the presence of a commitment to continuity and regulations in the workers.

Keywords: Organizational commitment, Work performance, Workers, organization
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l. INTRODUCCION

Hoy en dia se puede deducir que las organizaciones se han ido
desarrollando mediante la competitividad, altas exigencias y eficacia dentro de
una realidad socio econémica aparentemente frivola, que se enfoca solamente en
el beneficio de la organizacion, perjudicando el bienestar del trabajador, por esta
razon muestran incomodidad en las labores que realizan y tiene como resultado
la ausencia de compromiso organizacional y la falta de cumplimiento de metas y
objetivos propuestos por la organizacion. Es en estos casos en donde las
empresas deben ejecutar estrategias para promover en los trabajadores las
habilidades necesarias para un desempefio productivo de sus funciones, asi como
la motivacién para el alcance de los objetivos propuestos y de esta manera

hacerlos sentir comprometidos con el éxito de la organizacion.

En el ambito internacional se han desarrollado investigaciones como la de
Hernandez et. al (2018) en México, en la que hallaron que los encuestados se
consideran estar orgullosos de laborar en su institucion, es decir, tenian un
sentido de pertenencia hacia la misma. Nieto (2017), en Ecuador hizo un estudio
en el que concluy6 que los trabajadores con 15 afios de servicio demuestran tener
un nivel mayor de satisfaccion y compromiso a diferencia de los que mantienen
poco tiempo de servicio; Mejia (2016), en Ecuador, en su estudio concluyé que
los cambios fisicos, sociales, conductuales y la carga mental, la ansiedad vy el

estrés afectan directamente al desempefio laboral.

En la realidad nacional, también se ha tratado sobre el tema, Flores y
Pujadas (2018) en su investigacion concluyeron que el 81.7% de los trabajadores
nombrados presentan una correlacion favorable entre compromiso y el
desempefio. Ademas, el estudio de Saldafia y Cornejo (2018) concluyé que existe
una relacién favorable de compromiso y desempefio siendo relevante por el grado
de fidelidad, identificacion, dependencia, sentido de pertenencia; que en conjunto
permiten un desempefio productivo y de calidad. También en el andlisis de

Condemarin (2017) se hallé una correlacion favorable entre compromiso y



desempefio del personal. A su vez el Diario Gestién (2015) demuestra que un
promedio de 87% de las entidades u organizativas deduce que el escaso
compromiso laboral es el problema latente, asi mismo refirid6 que alrededor del 50%
de directivos refieren como dificultad una potencial falta de cultura y compromiso,
interinamente el 66% estima que los trabajadores se sienten abrumados dentro del

entorno de trabajo.

A nivel local, la Municipalidad Distrital de Paramonga no ha sido ajena a
esta realidad ya que se ha observado que los trabajadores no presentan
compromiso por la organizacion, no la han interiorizado y se rigen en funcion de
las exigencias del cargo evidenciando dificultades en su desempefio laboral, es
asi que en referencia a la problemética de esta investigacion aspira a resolver la
existencia de correlacion entre la variable compromiso organizacional vy
desempefio laboral de los trabajadores administrativos de la Municipalidad

Distrital de Paramonga, 2020.

Por lo antes mencionado se formulé el respectivo problema, ¢ Cuél es la
relacion entre compromiso organizacional y desempefio laboral de los

trabajadores de la Municipalidad Distrital de Paramonga, 20207

En cuanto a la justificacion tedrica de la investigacion, esta es relevante
yaque permitira ampliar nuevos conocimientos sobre las variables estudiadas vy

aportard datos para futuras investigaciones.

A nivel metodoldgico, la investigacion sera beneficiosa ya que se elaboré
con el motivo de determinar el nivel de relacion de las variables y de la misma
forma se usaron instrumentos validados y confiables con el fin de favorecer a otras

investigaciones.

Respecto a la justificacion préactica la investigacion ofrecera un estudio que
permitird a la sociedad comprender la realidad problematica del compromiso en
las organizaciones y el desempefio que muestran los trabajadores administrativos

de la Municipalidad Distrital de Paramonga ademas de brindar recomendaciones



para el cumplimiento de objetivos y metas en la organizacion.

La justificacion social, esta referida a que los resultados permitiran ampliar
la vision de la realidad actual del compromiso en las organizaciones Yy el
desempenfio laboral que tienen los trabajadores administrativos, lo que tendra un

impacto favorable en la relacion de los trabajadores con la organizacion.

Se establecio el siguiente objetivo general: Determinar la relacion entre el
compromiso organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores
administrativos de la Municipalidad Distrital de Paramonga, 2020. Por ello los
objetivos especificos son: a)Determinar el nivel de compromiso organizacional de
los trabajadores administrativos de las Municipalidad Distrital de Paramonga,
2020; b) Determinar el nivel de desempefio laboral de los trabajadores
administrativos de la Municipalidad Distrital de Paramonga, 2020; c) Determinar
la relacion entre el componente afectivo del compromiso organizacional y el
desempefo laboral de los trabajadores administrativos de la Municipalidad
Distrital de Paramonga, 2020; d) Determinar la relacion entre el componente de
continuidad del compromiso organizacional y el desempefio laboral de los
trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de Paramonga, 2020; e)
Determinar la relacion entre el componente normativo de compromiso
organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores administrativos de la
Municipalidad Distrital de Paramonga, 2020.

Por ultimo se elaboraron las siguientes; la hip6tesis general: Existe relacion
significativa entre el compromiso organizacional y el desempefio laboral de los
trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de Paramonga, 2020; las
hipétesis especificas son: a) Existe relacion significativa entre el componente
afectivode compromiso organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores
administrativos de la Municipalidad Distrital de Paramonga, 2020; b) Existe
relacion significativa entre el componente de continuidad de compromiso
organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores administrativos de la

Municipalidad Distrital de Paramonga, 2020; c) Existe relacion significativa entre



el componente normativo de compromiso organizacional y el desempefio laboral
de los trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de Paramonga,
2020.



Il. MARCO TEORICO

Existen estudios internacionales como los de: Adnam, Nhaily y Wang
(2018), quienes elaboraron un estudio que tuvo como énfasis de evaluar y estudiar
la posiblerelacion de compromiso y desempefio individual en una poblacion en
Pakistan, cuya muestra estuvo conformada por 100 empleados. La metodologia
de tipo descriptiva de un disefio no experimental. Se evalu6 el cuestionario de
compromiso organizacional de Meyer y Allen y un instrumento que mide
desempefo. Los resultados evidenciaron que el compromiso tiene un impacto
positivo en referencia al desempefio individual; se concluyé que efectivamente

existe relacion favorable entre ambas variables de estudio.

Go, Du, Xie y Mo (2017), publicaron un andlisis que determinaron el
objetivo de estudiar la relacién existente entre compromiso con las funciones
laborales, el rendimiento hacia los objetivos y la moderacion del apoyo perceptivo
de la organizacion en una empresa de telecomunicaciones al Sur de China, la
investigacion tiene como muestra 1049 empleados. La metodologia fue tipo
descriptiva, de disefio no experimental, se administraron el test de Compromiso
Laboral de Utrech, Evaluaciébn Objetiva Integral y Encuesta de Apoyo
Organizacional Percibido. Los resultados sefialaron una existencia de correlacion
favorable entre el compromiso organizacional, rendimiento en los objetivos de la
tarea y el apoyo perceptivo de la organizacion. Se recomendo6 ampliar las posibles
caracteristicas laborales y animar a los investigadores a replicar este estudio

sobre el compromiso semanal o compromiso diario.

Sanz (2017) elabor6 un estudio teniendo como objetivo principal la
evaluacion de la correspondencia que existe entre climay el desempefio de los
colaboradores de una Facultad Multidisciplinaria en Nicaragua. Se trabajé con una
muestra de 59 trabajadores entre administrativos y funcionarios; la investigacion
empleada en el estudio fue basica descriptiva, de disefio no experimental, se
utilizaron instrumentos elaborados por el investigador. Se concluyé en la

investigacion que un nivel alto de euforia y entusiasmo, relacionado con un nivel



bajo de frialdad y distanciamiento, se obtiene un clima organizacional favorable.
Mejorando de manera Optima la capacidad para desempefiarse de cada

colaborador.

Existen estudios nacionales como: Flores (2019), en su analisis sostuvo
como idea principal establecer en que se relacionan el compromiso con el
desemperio laboral del personal de un Hospital perteneciente a Trujillo, la muestra
fue de 101 trabajadores; para el analisis se emple6 una metodologia aplicada y
de disefio descriptivo correlacional, se evalu6 el Cuestionario de Compromiso
Organizacional de Meyer y Allen y el Cuestionario de Desempefio de Koopmans.
El resultado permiti6 demostrar un nivel regular de compromiso organizacional y
un nivel alto de desempefio laboral, por ende, las variables mantienen relacion
significativa. Se recomendd ejecutar estrategias para el bienestar dentro de la

organizacion.

Rojas (2019) En su andlisis de estudio la principal objetividad fue de
precisar la correlacién del compromiso y desempefio de los empleados de las
oficinas de una Universidad en Moyobamba, se cont6 como muestra 58
empleados. Desarrollandose bajo un tipo correlacional y disefio no experimental,
utilizando los instrumentos del Compromiso Organizacional de Meyery Allen y el
Cuestionario de desempefio de los trabajadores creado por la autora. Los
resultados obtenidos dieron a conocer un compromiso organizacional estandar y
un desempefio a nivel regular, se pudo concluir que definitivamente existe relaciéon
significativa. Se recomendd realizar actividades y capacitar a los trabajadores

para optimizar el compromiso y desempefio enlos empleados.

Fuentes (2018) su estudio establecio el objetivo de evidenciar la relacion
entrecompromiso y desempefio de los autbnomos de una Unidad de Gestion en
Lima, el tamafio muestral de 60 trabajadores y se basé en una investigacion
correlacional no experimental, entre los cuestionarios subministrados se
encuentra el Compromiso Organizacional de Meyer y Allen y de Desempefio

elaborado por la autora siguiendo la linea de Chiavenato. En el resultado se



evidencio una relacion estadisticamente significativa. Por lo tanto, se recomendé

elaborar programas, motivar, reconocer y valorar la lealtad de sus trabajadores.

Avellaneda (2018) respecto a su analisis busco establecer una conexion
entre compromiso y el desempefio en los servidores de un Hospital en Lima, con
una muestra de 50 servidores, se desarroll6 una investigaciébn basica no
experimental, se administré el instrumento de Compromiso en el area
organizacional propuesto por Meyery Allen y la Rubrica de Desempefio elaborado
por la entidad de Salud. Se evidencié como resultado un compromiso moderado
y un desempefio regular. Se concluy6 que las variables presentan una relacion
positiva. La recomendacion propuesta fue ampliar el andlisis de las dimensiones

de cada variable y evaluacion reiteradamente el desempefio.

De La Paz (2018) en su estudio establecié el objetivo de analizar la posible
pendiente que une compromiso y desempefio en los miembros de un dispensario
situado en Ayacucho, la capacidad de muestra fue de 30 miembros y el estudio
descriptivo no experimental, se evalué el cuestionario de Compromiso de los
autores Meyery Allen y una Ficha observatoria sobre desempeiio. En el resultado
se hallé unnivel medio de compromiso y un nivel regular de desempefio, se llegé
a concluir una relacion moderada entre las inconstantes. Las recomendaciones
establecidas fueron el organizar actividades que permitan fortalecer ambas

inconstantes en los miembrosdel dispensario.

Juscamayta (2017), el proyecto promulgo el objetivo de hallar la relacion la
correspondencia que podrian tener el compromiso y desempefio de los
subordinados de una casa de estudios superior en Lima, la muestra estuvo
constituida por 60 empleados administrativos y el proyecto fue descriptivo no
experimental, el instrumento que se aplico fue el de Compromiso de los inventores
Meyer y Allen y seguido de la escala de Desempefio profesional construido por la
autora. Los resultados arrojaron un compromiso alto y un desempefio alto, del cual
concluye que existe una relacion reveladora entre las independientes. Por tanto,

se recomendd incrementar los retos, mejorar la comunicaciéon e incentivar a los



empleados administrativos.

Mendoza (2017), presentd un analisis para determinar el grado de
compromiso organizacional y desempefio en los colegas de una clinica en Puno,
la muestra fue de un total de 34 profesionales y la investigacion correlacional,
transversal y prospectivo, para evaluar se manejo el instrumento de Compromiso
de los causales Meyer y Allen y la Autoevaluacion de Desempefio Laboral para
Profesionales de Berenice CL. Como resultado se hall6 un compromiso nivel
medio y un desempefio nivel alto, por lo que se pudo afirmar que las varianzas
mantienen relacion de forma significativa. Por esto la recomendacion fue
programar cursos de sensibilizacion y realizar reuniones en equipos para mejorar

el compromiso y desempeiio.

Llerena (2017), su indagacion sostuvo la objetividad de aclarar la potencial
relacion de compromiso y desempefio de promotores de un Programa social en
Peru, la muestra estuvo conformada por 123 promotores y la metodologia
descriptiva no experimental, se subministro el Cuestionario de Compromiso de los
intelectuales Meyer y Allen y Cuestionario de Desempefio adaptada por la autora.
En el resultado se evidencio un compromiso de nivel alto y desempefio de nivel
alto, concluyendo que las variables estudiadas se relacionan fuertemente. Se
recomendd crear un fortalecimiento, mantener un buen ambiente laboral y buena

comunicacion.

Diversas investigaciones sobre el compromiso en la organizacion han
referido que es el principal pronéstico destacado para el desempefio laboral, es
por ello que se realiza un estudio de las bases tedricas, enfoques, investigaciones
y antecedentes cuya finalidad ha sido brindar datos e informacion para optimizar
una mayor comprension del desarrollo del compromiso organizacional y

desemperio laboral.

Chiavenato (2009, citado por Garay, 2019) sostiene: “el comportamiento en
una organizacion esta direccionado al estudio del comportamiento del personal.

Ocupandose de determinar su influencia en la organizacion y de aquella en las



personas” (p.5). Se entiende que el comportamiento organizacional engloba las

actitudes, acciones y funciones entre el trabajador y la organizacion.

El compromiso organizacional se conceptualiza desde diversas visiones,
podemos incluir a Robbins (2005, citado por Rojas, 2019), quien sustentd que es
el nivel en que el trabajador se reconoce como parte de una organizacion en
especial o en los objetivos que esta plantea. En relacién a lo anterior, Meyer y
Allen (1991, citado por Fuentes, 2018) afirman que el compromiso es un estado
psicoldgico caracterizandose por relacionar a la persona con la organizacion
donde labora, representando consecuencias sobre continuar o tomar la opcion de
dejar la organizacion; lo que se entiende por un conjunto de ideas que tiene el
empleado hacia la empresa, aquellas que se encargan de identificar la relacion
gue regirdn su permanencia en la organizacion. Ademas, Diaz y Montalvan (2002,
citado por Condemarin, 2017) manifiestan que el compromiso organizacional
viene a ser el identificarse emocionalmente con la organizacion donde se brinda
el servicio.

Claramente entendemos que el compromiso por parte de los trabajadores
estacomprendido por el bienestar psiquico y emocional en la organizacion donde
labora. Al mismo tiempo Colquitt (2007, citado por Juscamayta, 2017) sostuvo que
es el deseo que mantiene el trabajador de continuar perteneciendo a la
organizacion. El nivel de compromiso podra permitir la oportunidad de elegir al
trabajador si permanece o se retira de su centro de labor. Algo semejante ocurre
con Amoros (2007, citado por Fuentes, 2018), que refiere que el compromiso
organizacional abarca la energia que expresa el empleado hacia la empresa
mostrando el nivel de compromiso a través del reconocimiento para ejecutar
metas y propositos en la empresa. También explica que los estudios han
reflejado que hay un alto nivel dafino entre el compromiso organizacional y el
desacierto por contribuir en la empresa, por el cual se considera pertinente
plantear metodologias para producir la revolucion de roles en la empresa
impulsando a la complacencia del empleado. Por otro lado, Avellaneda (2019) es

la herramienta usada por la organizacién para definir la fidelidad y afecto de los



trabajadores, solo asi se determinara cuan comprometidosy arraigados estan con
la organizacién, permitiendo que se eleve el nivel de oportunidades para
desarrollarse habilmente y ser competente en el logro de las metas y

consecutivamente con los compaferos de trabajo.

En general, se informa en base a las conceptualizaciones que, el
compromiso organizacional trata de la disposicion y voluntad del trabajador para
desarrollar sus funciones en aprovechamiento de la organizacion, es asi que la
organizacion cuenta con trabajadores dispuestos, gallardos y comprometidos a

lograr metas personales, asi comotambién para la organizacion.

La evolucion del término compromiso organizacional, ha ido nutriendose
delos conceptos desarrollados por distintos investigadores, asi como lo explica
Randally Cote (1991, citado por Ruiz, 2013) quienes aseguraron que con el paso
del tiempo se han ido profundizando novedosos enfoques respecto al compromiso
organizacional, en los que ha tomado vital importancia el desarrollo del trabajador
en su puesto laboral y los grupos de trabajo. Inclusive Cohen (2003, citado por
Ruiz, 2013) acotd que el estudio sobre la conceptualizacion del compromiso en
el ambiente de trabajo se ha ido dando desde los afios sesenta enfocandose
directamente al compromiso organizacional. Esto refiere que desde hace muchos
afos atras el compromiso organizacional ha ido despertando mucha curiosidad y
deseos de investigar, entender y comprenderse en su totalidad, ya que en la
actualidad el compromiso del trabajador es uno de los objetivos principales para

el éxito y conformidad de una organizacion.

Es probable que en la sociedad actual se pueda percibir un compromiso
organizacional relacionado con la motivacion, satisfaccion, cultura y clima, debido
a que son factores influyentes en el trabajador respecto a llevar a cabo las metas
y objetivos planteados que determinan el grado en que se desempefian los

trabajadores en la compafiia.

Las teorias y enfoques mas reveladores que nos han permitido comprender

elcompromiso organizacional es la teoria del compromiso segun Becker (1992,

10



citado por Fuentes, 2018) quien explico diferentes modelos de compromisos,
como el compromiso dirigido hacia la organizacion, hacia la gerencia o jefes a
cargo, con el personal supervisor, con el grupo y compafieros de trabajo y con las
funciones. Asi mismo reconocié que cada modelo se diferencia e influencia de
diversas formas en el compromiso del trabajador con el afan de realzar su labor

y llegar al éxito en laentidad estructural.

En la misma linea se encuentra el planteamiento teérico expectativa -
motivacién de Vroom (citado por Fuentes, 2018), quien sefiala que el personal
debe ser motivado y complacido para cumplir y lograr las metas, manifestando
orgullo y disposicién para poner todo su esfuerzo en la ejecucion y logro de cada
una de las actividades y funciones establecidas asignadas, con la finalidad de
trazar los objetivos programados, de esta forma se sentiran recompensados e
incentivados ya que gracias a sus logros obtendran un aumento salarial,
capacitaciones y reconocimientos. Dentro de la motivacién se establece una
operacion en la que explica que la fuerza es equivalente al producto de un valor
por expectativa, el cual refiere que la fuerza llega a ser la fortaleza de cada
trabajador, el valor es el objetivo del trabajador de realizar las cosas positivamente
y la expectativa es la espera a que los resultados sean favorables. También se
puede encontrar alternativa tedrica de equidad planteada por Kootz, Weihrich y
Cannice (2002, citado por Fuentes, 2018), quienes sefialaron a la motivacion
como influyente en el juicio de subjetividad que realiza la persona de la
recompensa justa que adquiere, anteponiendo sus recursos Y relacionandolos
equitativamente con los deméas en su ambiente laboral. La serie tedrica de la
equidad explica a la motivacion como principal incidente en el desenvolvimiento
eficiente del trabajador, logrando que su esfuerzo al ejecutar tareasy metas
planteadas por la organizacion sea justamente reconocido y recompensado en
igualdad y equidad con la recompensa de sus compafieros, ya que la
organizacion es responsable de motivar de la misma formay al mismo tiempo a
todos los trabajadores. Es asi que la recompensa debe ser igual para todos, ya

gue en el caso contrario provocaria desanimo, desmotivacion y desaliento en el

11



trabajador respecto al desarrollo de las funciones.

La variable compromiso organizacional se determind dentro del enfoque
multidimensional de Meyery Allen (1990, citado por Fuentes, 2018), el cual apunta
a que existe un apego psicolégico emocional de permanecer trabajando en una
organizacion, de esta manera el trabajador manifiesta su compromiso
adoptando actitudes y comportamientos que reflejan un vinculo y adhesion
relacionados a los valores institucionales y valores personales planteados por la

organizacion, es asi que estos autores estimaron tres dimensiones:

Compromiso afectivo: Es la necesidad de un trabajador por continuar
siendo parte de la organizacion debido al deseo, union e identificacion que tiene
con la organizacion. Los autores refieren que el trabajador se conserva dentro de
este compromiso porque se implica con su organizacién, ya que estan dispuestos
a valorar las funciones y el puesto laboral en la empresa por conveniencia,
estimacion hacia las funciones y beneficios dentro de ella, gozando el tiempo que
pasan dentro de la organizacion y resaltando asi el orgullo de pertenencia, pues
este cumple con sus expectativas personales caracterizadas por la autonomia,

responsabilidad e iniciativa.

Compromiso de continuidad: Se representa por la conciencia basada en el
costo y necesidad que mantiene el trabajador acerca de la inversion y esfuerzo a
lo largo del tiempo vinculada con abandonar la organizacion cuando hay escasas
oportunidades laborales. Para Robbins y Judge (2009, citado por Nieto, 2017) el
compromiso de continuidad es “el valor econdmico con el cual el colaborador se
siente comprometido con su empleador y su deseo por permanecer en la
empresa’ (p.26). Se entiende que este compromiso se refleja en el trabajador en
base a sus necesidades econdmicas, fisiolégicas o respecto a la escasa oferta
laboral siendo asi que el trabajador siente un vinculo de continuar en la
organizacion por la inversiéon detiempo, fuerza y capital, considerando la dificultad

de oportunidades fuera.

Compromiso normativo: Se desarrolla como una obligaciéon o
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responsabilidad moral al ser reconocido y beneficiado por la organizacion. Para
Lupercio, Carlos y Gonzales (2007, citado por Fuentes, 2018) el servidor que
desarrolla un compromiso normativo se relaciona linealmente con el beneficio
econémico y la necesidad de permanecer en la entidad organizacional por las
demandas que cada vez son mas dificiles debido a las competencias en el
ambiente laboral aquellas que son rigidas y exigentes a mayor frecuencia en el
tiempo. En este tipo de compromiso da alusion al deber moral u obligacion que

mantiene cada trabajador de continuar laborando en laorganizacion.

Estas dimensiones se pueden desarrollar con diferentes intensidades en el
trabajador, puede ser mucho o poco el compromiso que éste tenga hacia la
organizacion. En tal sentido las dimensiones planteadas conllevaran a los
trabajadores a desarrollar la lealtad hacia la organizacién, el tipo de compromiso
permitira mejorar su desempefio laboral, responder a las exigencias de objetivos
y metas planteadas por la alta gerencia, optimizar la relacion con el equipo de
trabajo ocompafieros, esforzarse para ser reconocido y recompensado por la
organizacion y poder mantener el ambiente saludable y satisfactorio. Es por ello
gue los directivos de las organizaciones deberian estar informados sobre cudl es
el tipo de compromisoque tiene el trabajador ya que esto repercutira positiva o

negativamente en el progreso de la organizacion.

Existen diversas teorias, autores y enfoques que pretendieron dar una
definicion a la variable desempefio laboral, Chiavenato (2011, citado por Fuentes,
2018) sefiald que se halla como la actividad que realizan los trabajadores para el
cumplimiento de las metas o exigencias planteadas simultaneamente en la
empresa. En tal sentido se puede asegurar que el desempefio es dependiente a
la ejecucion, actitud, eficacia y resultados obtenidos por el trabajador. Stoner,
Freeman y Gilbert (1996, citados por De la Paz, 2018) Sefalan que el desempefio
es la forma en como cada uno de los trabajadores de la organizacion realizan sus
funciones de una forma eficaz con la finalidad de cumplir las metas y que se halla

sujeto a normas dispuestas previamente. Esto se manifiesta con el cumplimiento
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eficaz de funciones en la organizacion, con la meta de trazar los mandatos
establecidos. Palaci (2005, citado por Fuentes, 2018) explicé el desempefio como
la ejecucion de funciones y logro de metas puntualizadas o apreciadas en el
momento determinado. Lo que quiere decir que el desempefio esta valorado por
la realizacion de funciones y exigencias de la organizacion. Landy y Conté (2005,
citado por Juscamayta, 2017) acotaron que el desempefio laboral viene a ser el
rendimiento con el que el trabajador realiza cada una de sus funciones asignadas
como parte de su cargo laboral. Esto quiere expresar que el rendimiento y
desarrollo de las labores se denomina desempefio laboral. Robbins (2004, citado
por Saldafa y Cornejo, 2017) refiere que el desempefio esta ligado ala psicologia
del desempefio y al establecimiento de metas, que mejoran las actitudes y el
desempefio en las funciones. El desempefio se define como la realizacion de
metas proyectadas relacionado al esfuerzo laboral del trabajador. El Gran
Diccionario Enciclopédico Durvan (1982, citado por Llerena, 2018, p.31) lo define
como “el cumplimiento de las obligaciones inherentes a un cargo u oficio”. De
hecho, el desempefio laboral es la realizacién de los deberes propios del cargo
asignado al trabajador.

En cuanto a las teorias que fundamentan al desempefio laboral se
encuentra: El origen tedrico de Motivacion-Higiene creado por Herzberg (citado
por Fuentes, 2018) la cual explica que el desempefio esta conformado por estos
dos factores, el andlisis de la satisfaccion y la insatisfaccion en el trabajo, donde
la motivacion toma vital importancia para aumentar la satisfaccion en el centro de
labor, para ello define la necesidad de autorrealizacion como primer factor
intrapersonal del individuo y el segundo es interpersonal como los beneficios que
se recibe, incentivos, premios, nombramiento y aumento salarial. La teoria del
desempeiio laboral Griffin y Moorhead (2010, citado por Fuentes, 2018), explica
gue para poder lograr un desempefio eficiente el trabajador debe ser motivado
para desempefarse productivamente puesto que un trabajador motivado esta
mas predispuesto a cumplir sus funciones y por lo tanto a lograr las metas de

forma eficaz, por ello es necesario que los directivos o encargados de las
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organizaciones presenten estrategias o meétodos para implementar una buena
motivacion en los trabajadores y asi enfatizar un desempefio laboral favorable
para ambas. La ilacion teorica jerarquia de necesidades disefiado por Maslow
(1940, citado por Fuentes, 2018), sefiala al desempefio laboral en referencia a su
piramide de las necesidades, ya que cree que el trabajador necesita sentirse
autorrealizado para que este pueda demostrar un desempeifio laboral al nivel de
las exigencias de las organizaciones. Lo que es lo mismo decir que el desempefio
estd influenciado por las manifestaciones de la conducta y actitudes de la

persona que se siente autorrealizada y motivada adesarrollarse eficazmente.

Ante lo expuesto por los tedricos podemos acotar que incentivar la
motivacion, autorrealizacion y satisfaccion es crucial para la mejora del
desemperio en el trabajador, por ello los directivos o gerentes deben crear nuevas
estrategias, capacitar y mejorar las condiciones laborales para que al trabajador
se desenvuelva eficientemente y tenga la comodidad, confianza y compromiso de

lograr cada objetivo propuesto en la organizacion.

La variable dependiente desempefio laboral se basard en el enfoque
tedrico de Chiavenato (2011, citado por Fuentes, 2018), quien detalla 4
dimensiones: La primera dimension es el rendimiento: Es la medida en que se
evalla si un trabajador realiza sus funciones, usandose instrumentos confiables
gue permitird analizar los resultados que identificaran si son favorables o no para
la organizacién. Es decir, el rendimiento estara dividido por dos factores, las
actividades y los resultados, por ello ayudara a mejorar el desempefio provocando
gue los trabajadores se sientan beneficiados, ya que se brindaran las
capacitaciones necesarias para mejorar el desempefio y para que se trabaje
conjuntamente con la organizacion. La segunda dimension es la eficiencia,
Chiavenato (1997, p.25) quien define la eficiencia como la forma més factible de
realizar las funciones con la finalidad de que los recursos se apliquen
racionalmente. Para Fuentes (2018, p.30) se trata de la respuesta y uso adaptativo
de los valores y las ganancias. Es decir, la eficiencia es la mejor capacidad de

uso que puede hacerse de los recursos segun lo que se necesite en la
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organizacion. La tercera dimension es la eficacia, Chiavenato (1997, p.24) explica
gue engloba la capacidad de beneficiar a la sociedad por medio de los bienes
predispuestos de parte de la organizacion. Para adicionar, la eficacia se entiende
como la ejecucion de tareas con el medio o0 recurso que cuente la organizacion
conla finalidad de cumplir con los requerimientos ordenados. Para Fuentes (2018,
p.31) se trata de obedecer efectuando las metas decretadas y de la utilizacion de
los servicios que adquiere con la finalidad del logro para el éxito de la empresa.
Lo que explica que la eficacia sera relevante para la ganancia de fines
deseados anticipadamente. La cuarta dimension es la efectividad, Chiavenato
(2011, citado porFuentes, 2018) explico que es la igualdad entre ser eficaz y ser
eficiente en la organizacion, se relaciona directamente con el logro de los planes
programados conformados en tiempo y beneficios; en este sentido no se utiliza

de formainequivoca el tiempo y los recursos sostenidos.

Las dimensiones sefaladas anteriormente son de gran utilidad para que
las organizaciones puedan notar en qué tipo de dimensién se estan desarrollando
y a partir de estas puedan medir la capacidad de respuesta que ofrecen a los
requerimientos del usuario, es asi que se permitird satisfacer las necesidades de
forma rdpida y directa, esto serd beneficioso ya que se ha permitido analizar
claramente las dimensiones y por lo mismo se ejecutara una mejor

autoevaluacion de la tipologia de desempefio que maneja en cada organizacion.

La evaluacion del desempefio también es primordial para fijar en el
trabajador y en la organizacion informacién en cuanto a sus capacidades, es asi
gue diferentes autores refieren sobre el tema lo siguiente: Chiavenato (1997)
explica que al evaluar el desempefio se aprecia de manera ordenada como es
gue el personal se desenvuelve en un puesto determinado y de cédmo se potencia

evolutivamente a futuro.

Dessler (2001, citado por Condemarin, 2017) define el proceso de
evaluacion como un valor atribuido al trabajador respecto a la solucion y desarrollo

en sus funciones, tareas que encomienden su cargo. Esto quiere decir que el
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trabajador realiza una auto evaluacion de su desempefio laboral por medio de la
culminacién de sus cargos Y la licencia de metas que ya han sido sefialadas o

consignado previamente en la organizacion.

Esto que refiere el autor es importante, siempre y cuando la evaluacion del
desempenfio laboral sea posterior a la debida induccién de funciones y metas del
puesto por parte del ejecutivo o encargado del trabajador, para que este se pueda
ver orientado y dispuesto a realizar una interpretacion y ejecucion adecuada de
sus funciones por medio de sus recursos personales, como habilidades vy

conocimientos.

Carrion (2010, citado por Fuentes, 2018, p.29) refiere que si evaluamos el
desempefio tenemos que seguir un proceso metédico y clarificado para lograr una
eficiente evaluacion respetando el objetivo clave y los valores predeterminados
por laorganizacion y la culminacion de cada funcion que desempefia cada

trabajador.

First (2002, citado por Juscamayta, 2017) explica que es pertinente medir
el nivel de desempefio ya que es de gran utilidad para el ejecutivo siendo
beneficioso para percibir la situacion actual en la organizacion y una vision a
futuro. Por esto se entiende que se tiene que evaluar al trabajador no solo para
denotar el grado en que esta desempefiandose sino para enfatizar en aquellas

estrategias que pueden otorgarnos una mejoria a nivel empresarial.

Chiavenato (1997, p.244) explica que el evaluar y hallar el nivel de
desempenfio en el personal es propdésito y Unicamente tarea del ejecutivo o gerente
a cargo seguido del mismo personal, personal del bienestar organizacional y de
los colaboradores en el ambiente de trabajo y algin grupo sefialado como
evaluadores acargo. El autor acota que solo aquellos que estan preparados o que
cuentan con las habilidad, conocimiento y voluntad seran los que administraran

las pruebas o técnicas para definir el nivel en que se desempefian.

Chiavenato (1997, p.245) resalta que al evaluar el desempefio de los
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trabajadores no resaltamos negativamente el desenvolvimiento en el pasado, al
contrario; se comienza por valorar el pasado para prepararse hacia el futuro.
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1. METODOLOGIA

3.1 Tipo de investigacion

Es basica, descriptivo correlacional, segun Naupas et al (2018) es bésica
porgue nace motivado por una curiosidad y el deseo de poder descubrir nuevos
conocimientos; Naupas et al (2018), es descriptiva porque su objetivo es “recopilar
informacion caracteristica o naturaleza de las variables, objetos e instituciones de
analisis” (p.134). Y correlacional pues el estudio busca “establecer qué grado de
relacion existe de una variable (X) y otra variable (Z) que no sean dependiente
una de la otra” (Naupas et al, 2018, p.368). Es decir, busca describir el grado de
relacion en la que se encuentra cada variable.

El disefio no experimental y de tipo transversal, segun Naupas et al
(2018), “se utiliza cuando en vez de hacer un seguimiento de una variable, durante
afnos, se estudia esa variable simultaneamente en un solo afo” (p.369). La
investigacion busca medir en qué nivel se establece la relacion entre la
naturaleza de cada variable recolectando a través de los cuestionarios los datos

en un solo momento sin alterar los resultados ni manipular las inconstantes.

3.2 Variables y operacionalizacion
Variable 1: Compromiso organizacional
Definicion conceptual:

Es definida segun Meyer y Allen (1991, como se cité en Garcia, 2019)
como un proceso psicolégico que establece la correlacion del trabajador con la
organizacion, el cual se percibe como un deseo de continuar laborando en la
organizacion o dejarla (p.24).

Definicion operacional:

Sera medido por el cuestionario de Meyer y Allen (1997), consta de 18

items distribuidos segun 3 dimensiones e indicadores correspondientes:



Dimension Afectivo (identificacion, felicidad), Dimension Continuidad
(motivacion en el sueldo y seguridad de estabilidad) y la Dimension Normativo
(obligacion moral y lealtad), siendo una escala de medicion tipo Likert - Ordinal,
exactamente 5 opciones de respuesta, expresando el nivel de cada dimension
evaluada en: 1 = Total desacuerdo, 2 = desacuerdo, 3 = Nien desacuerdo ni en
acuerdo, 4 = De acuerdo y 5 = Total de acuerdo.

Variable 2: Desempefio laboral
Definicion conceptual:

Es definido por Chiavenato (2017, citado en Garcia, 2019) quien precisé
gue es “la forma en la que un trabajador se desenvuelve en sus funciones,
respondiendo a las labores del cargo, metas, objetivos y desarrollandose
potencialmente en la organizacion” (p.24).

Definicién operacional:

El desempefio laboral se medira a través del cuestionario de desempefio
laboral de Fuentes (2018), consta de 20 items sistematizados segun 4
dimensiones eindicadores: Dimension Rendimiento (medicion de los resultados,
evaluacion de los objetivos y costos), Dimension Eficiencia (beneficios),
Dimension Eficacia (bienes y servicios) y por ultimo la Dimension Efectividad
(logro de resultados); cuya escala de medicion fue de tipo Likert - Ordinal,
exactamente 5 opciones de respuesta: (1) Nunca (2) Casi nunca (3) A veces (4)
Casi siempre (5) Siempre.

3.3 Poblacién, muestra y muestreo

La poblacién respecta a la totalidad de personas, aglomerados o
manifestaciones, con las caracteristicas y rasgos requeridos para ser objeto de
evaluacion dentro de la investigacion (Naupas et al, 2018). La muestra
corresponde auna porcién de poblacion que cuenta con los rasgos distintivos
necesarios para la investigacion (Naupas et al, 2018). En este caso es necesario
destacar que la muestra es la misma poblacién, conformada por 50 trabajadores

administrativos.
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El muestreo es no probabilistico por conveniencia, segin Naupas et al
(2018) lo define como el tipo de muestreo en el que se aplica el criterio del
investigador paraescoger la unidad de muestra de acuerdo a las propiedades que
se requieren para el progreso de una investigacion. Por conveniencia debido a
gue se ejerce “‘como un criterio conveniente de muestreo que se persigue en la

investigacion” (Naupas et al,2018, p.342).
3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

Se aplicé la encuesta como técnica, segun Sanchez (2018) es el proceso
mediante el cual se usa el muestreo aplicandose un instrumento para recolectar

datos recabando informacion factible en la muestra establecida.

Se utilizd el cuestionario, segin Naupas (2018). El cuestionario segln
Naupas et al (2018) en un “tipo de encuesta que esta construido por un formato
de preguntas que guarda relacion con las hipotesis y variables de la investigacion,

en donde se puede recolectar datos sobre lo que se investiga” (p.291).
Ficha técnica del instrumento que mide Compromiso Organizacional

Resefa historica:

El Cuestionario de Compromiso Organizacional originalmente se elabor6
en 1997 por los tedricos Meyer y Allen, propuesto para la medicion del grado de
compromiso en el que responden los trabajadores en una organizacion. A
primeras instancias el motivo por el que se creo fue evaluar el nivel de compromiso
de 344 enfermeros de un hospital en 1999. La medicibn es a través de 3
dimensiones; anteriormente constaba de 24 items, pero estudios mas tarde se
establecieron 18 items, fue adaptada y posteriormente validada en México por
Arciniega en conjunto con Gonzales (2006), se valido en Argentina por Chiang
(2010).

Consigna de aplicacion:

El sujeto debera responder con total sinceridad cada afirmacion. Se le

presentan 5 opciones por item, de las cuales deberd marcar (x) en la que mejor
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se ajuste a su persona. Si hay alguna duda puede consultar al evaluador, la
evaluacion se realizard en 15 minutos. Gracias

Propiedades psicométricas originales:

El cuestionario Mediante el analisis factorial obtuvo indices que oscilan
entre .410 a .749 en la dimensién Afectivo; de 459 a .700 en la dimension de
Continuidad y de .580 a .735 en la dimension normativa, el cual evidencia un
adecuado grado devalidez y confiabilidad.

Propiedades psicométricas peruanas:

En el Peru se valido por Montoya (2014) en una capacidad muestral de 642
empleados pertenecientes a un Contact Center, cuya validez y confiabilidad fue
de 0.925 y los resultados obtenidos fue que el cuestionario se ajusta a la medicion
de la variable. Luego fue adaptado en Lima por Fuentes (2018), con una muestra
de 60 trabajadores de una Unidad de Gestion, cuya validez fue verificada por
medio del juicio de expertos y el indice de confiabilidad oscila un alto grado 0.852,
los resultados fueron una alta correlacion existente en la variable compromiso y
desempefio. Posteriormente se adapté en el Callao por Garay (2019) en 46
trabajadores de la Municipalidad de Ventanilla, cuya validez fue de 0.926 el cual
indico alta confiabilidad, los resultados lograron comprobar la relacion significativa
entre las variables sometidas a estudio. Para efectos de la investigacion se obtuvo
una confiabilidad de 0.837.

Ficha técnica del instrumento que mide Desempefio Laboral
Resefia historica:

El instrumento fue elaborado por Fuentes Torres Katherine Julia (2018)
siguiendo la linea tedrica de Chiavenato y evaluado en Lima, Perd. Constituida
por 20 items correspondientes a 4 dimensiones, fue validada por medio de
juicio deexpertos, evaluada en un ejemplar de 60 trabajadores de la Unidad de
Gestion.

Consigna de aplicacion:

El cuestionario construido con 20 items. El evaluado debe responder con

sinceridad, se le presentan 5 opciones de respuesta por item, que debe marcar
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en funcion a que mejor se ajuste asu persona. Si hay alguna duda debe consultar
con el evaluador.

Propiedades psicométricas originales:

El cuestionario obtuvo una validez de 0.979 y la confiabilidad fue medida
con el estadistico alfa de Cronbach. Demostrandose la presencia adecuada de
validez y confiabilidad.

Propiedades psicométricas peruanas:

La autora es peruana pero aun asi fue adaptada por Garay (2019) en el Callao,
evaluandose en 46 trabajadores de la Municipalidad de Ventanilla, arrojando una
validez por medio de juicio de expertos de 0.896 y la confiabilidad por el estadista alfa
de Cronbach indicando la confiabilidad conveniente del cuestionario para medir la

variable. Para efectos de la investigacion se obtuvo una confiabilidad de 0.826.

3.1 Procedimiento

Después de elegir la muestra, se realiz6 una carta de presentacién en el
gue se solicitd el permiso de aplicacién de los cuestionarios a la institucion, una
vez que se obtuvo la autorizacion se fij6 una fecha para la evaluacion, luego se
procedio a realizar la recoleccion de datos de forma asistencial con sumo cuidado
debido al distanciamiento social actual, por lo que cada uno de los trabajadores
administrativos procedi6 a rellenar los cuestionarios de forma voluntaria,
previamente informados sobre la instruccion al resolver el test y el objetivo de la
investigacion. Asi mismo se les subray6 que los resultados de cada cuestionario
serdn Unicamente usados para fines académicos respetando su privacidad y
actuando de manera confidencial.

Finalmente se constataron los datos de la totalidad de preguntas
respondidas sin alterar ni manipular los resultados por cada variable.
3.2 Métodos de analisis de datos

Se empled la técnica estadistica SPSS — 26 (Paquete estadistico para
ciencias sociales), primero se realizd el ingreso de los resultados arrojados al

programa estadistico convirtiéndolos en datos sistematizados, obteniéndose las
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tablas y graficos de frecuencias y porcentaje con la finalidad de interpretarlos y
analizarlos.

Finalmente se ejecutd la prueba de Shapiro Will y para la comprobacion de
hipbtesis establecida el programa estadistico Rho de Spearman, debido a la
medicion en escala de cada una de las variables no paramétricas, para evaluar
si lahipotesis nula es rechazada o aceptada.

3.3 Aspectos éticos

Es necesario enfatizar que el desarrollo de la investigacion se realiz6 con
total transparencia y respetando los principios de privacidad y de confidencialidad
de cadauno de los evaluados sin causar manipulacion ni incomodidad alguna,
reverenciando la caracteristica cultural y social de la instituciéon, en cuanto a esto
se llevo a cabo un consentimiento informado en el cual refiere a detalle cada uno
de los puntos especificados antes mencionados, para el desarrollo de la

investigacion.

Se hizo cargo del requerimiento y correspondencia a la autenticidad de la
informacion citada, por lo tanto, se incluyeron en las referencias bibliograficas

cada uno de los datos, autores y referentes mencionados en el proyecto.

En el proceso de desarrollo del proyecto de investigacién se trabajé

previamente en coordinacién y autorizacion de la institucion.

El contenido de este estudio se limita Unicamente a beneficio y uso
académico, asi también como de herramienta para promover un desarrollo

progresivo en la institucion estudiada.

24



IV. RESULTADOS

En seguida, se procedio a determinar que estadistico era el adecuado para
evaluar el comportamiento de cada variable a través de la prueba de normalidad
de Shapiro Will, es asi que se establecié el uso del Rho de Spearman para la
contrastacion de hipétesis. A continuacion, se demuestran por medio de tablas los

datos extraidos en la investigacion.

Variable 1

Tabla 1

Distribucion de frecuencia segun variable Compromiso Organizacional.

Frecuencia Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Vélido Débil 4 8,0 8,0
Moderado 34 68,0 76,0
Fuerte 12 24,0 100,0
Total 50 100,0

En la tabla 1, se puede observar que 34 (68%) de los evaluados percibieron
gue el compromiso organizacional es moderado; mientras el 12 (24%) un nivel
fuerte y el 4 (8%) un nivel débil. Lo cual quiere decir que la mayoria de los
trabajadores se caracterizan por estar identificados, valorando y respondiendo

acertadamente a los propoésitos planteados por la organizacion.
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Tabla 2

Distribucion de frecuencia

segun dimensién Afectivo.

Frecuencia Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Valido Débil 1 2,0 2,0
Moderado 35 70,0 72,0
Fuerte 14 28,0 100,0
Total 50 100,0

En la tabla 2, se observé que 35 (70%) de los estimados percibieron un

compromiso afectivo moderado; mientras que el 14 (28%) un nivel fuertey el 1

(2%) un nivel débil. El cual expresa que los trabajadores intervienen activamente

en las ejecuciones o reuniones de la empresa, manifestando un apego emocional

considerable, satisfaccién y deseo de persistir en la organizacion.
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Tabla 3

Distribucion de frecuencia segun dimension de Continuidad.

Frecuencia Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Valido Débil 3 6,0 6,0
Moderado 31 62,0 68,0
Fuerte 16 32,0 100,0
Total 50 100,0

En la tabla 3, se aprecia que el 31 (62%) de los valorados percibieron un
nivel de compromiso de continuidad moderado; mientras que el 16 (32%) un nivel
fuerte y el 3 (6%) un nivel débil. El cual aplica a que los trabajadores valoran su
esfuerzo, tiempo y consideraciones, permitiéndose estar arraigados a la

organizacion por un determinado tiempo.
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Tabla 4

Distribucion de frecuencia segun dimension Normativo.

Frecuencia Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Vélido Débil 2 4,0 4,0
Moderado 32 64,0 68,0
Fuerte 16 32,0 100,0
Total 50 100,0

En la tabla 4, el 32 (64%) de los evaluados percibieron un nivel de
compromiso normativo moderado; mientras que el 16 (32%) un nivel fuerte y el 2
(4%) un nivel débil. Se evidencia que la mayoria refleja un sentido de obligacion a
permanecer en la organizacion deseando actuar correctamente debido a que han
recibido un buen trato de manera justa y reciproca, no deseando poner en peligro
su estabilidad laboral.
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Variable 2

Tablab

Distribucion de frecuencia segun variable Desempefio Laboral.

Frecuencia Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Vélido Deficiente 3 6,0 6,0
Moderado 28 56,0 62,0
Eficiente 19 38,0 100,0
Total 50 100,0

En la tabla 5, se puede observar que 28 (56%) de los evaluados percibieron
gue el desempefio laboral es moderado; mientras que el 19 (38%) un nivel
eficiente yel 3 (6%) un nivel deficiente. El cual define que los trabajadores estan
respondiendo habilmente a las funciones del cargo y desempefiandose

competentemente, asegurando la calidad de servicio en la organizacion.
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Tabla 6

Distribucion de frecuencia segun dimension Rendimiento.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido Deficiente 1 2,0 2,0
Moderado 13 26,0 28,0
Eficiente 36 72,0 100,0
Total 50 100,0

En la tabla 6, el 36 (72%) de los evaluados percibieron un nivel de
desempefio en la dimension rendimiento eficiente; mientras que el 13 (26%) un
nivel moderado y el 1 (2%) un nivel deficiente. Refiriendo que los trabajadores se
adaptan activamente para mantenerse productivamente ejecutando sus recursos
personales, incidiendo satisfactoriamente en la mejora de resultados en la

organizacion.



Tabla 7

Distribucion de frecuencia segun dimension Eficiencia.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido Deficiente 1 2,0 2,0
Moderado 36 72,0 74,0
Fuerte 13 26,0 100,0
Total 50 100,0

En la tabla 7, 36 (72%) de los evaluados

desempefio en la dimension eficiencia moderado; mientras que el 13 (26%) un
nivel eficiente y el 1 (2%) un nivel deficiente. Lo cual explica que la mayoria de los

trabajadores se focalizan en la realizacion de objetivos y orientan en las

percibieron un nivel de

indagaciones de posibles soluciones para inconvenientes productivos.
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Tabla 8

Distribucion de frecuencia segun dimension Eficacia.
Frecuencia Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Vélido Deficiente 2 4,0 4,0
Moderado 20 40,0 44,0
Eficiente 28 56,0 100,0
Total 50 100,0

En latabla 8, 28 (56%) de los evaluados percibieron un nivel de desempefio
eficiencia eficiente; mientras que el 20 (40%) un nivel moderado y el 2 (4%) un
nivel deficiente. Por este medio la mayoria de los trabajadores se encauza a
usar los recursos de la organizacién de manera adecuada, afiadir una estimacion

y conseguir los logros.
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Tabla 9

Distribucion de frecuencia segun dimension Efectividad.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido Deficiente 3 6,0 6,0
Moderado 22 44,0 50,0
Eficiente 25 50,0 100,0
Total 50 100,0

En la Tabla 9, 25 (50%) de los evaluados percibieron un nivel de
desempeiio efectividad eficiente; mientras que el 22 (44%) un nivel moderado y
el 3 (6%) un nivel deficiente. Lo que evidencia que los trabajadores se encuentran
equilibrados entre ser eficientes y eficaces, es decir; manejan sus destrezas de

forma valiosa parabrindar el triunfo indudable en la organizacion.
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Contrastacion de hipoétesis

Hipotesis General
Ha: Existe relacion significativa entre el compromiso organizacional y el
desempeiio laboral en los trabajadores administrativos de la Municipalidad

Distrital de Paramonga- 2020.

HO. No existe relacion significativa entre el compromiso organizacional y el
desempefio laboral en los trabajadores administrativos de la Municipalidad

Distrital de Paramonga- 2020.

Tabla 10

Coeficiente de correlacion y significacion entre las variables

compromisoorganizacional y desempefio laboral.

Compromiso
Organizacional

Desempefio
Laboral

Rho de Compromiso Coeficiente de 1,000 475"
Spearman Organizacional correlacion

Sig. (bilateral) . ,000

N 50 50

Desempefio Laboral Coeficiente de 475" 1,000

correlacion

Sig. (bilateral) ,000

N 50 50

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

En la tabla 10: El valor de significancia se establecié en 0,01<0,05 y el

coeficiente de correlacion se fijoé en ,475** por lo tanto existe correlacion positiva
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moderada y estadisticamente significativa entre la variable independiente vy
dependiente, lo que quiere decir que si la variable independiente aumenta la
variable dependiente también aumenta y si la variable independiente disminuye

también la variable dependiente disminuye.
Hipotesis especificas

Hipotesis especifica 1.
HO: No existe relacion significativa entre el componente afectivo de
compromiso organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores

administrativos de la Municipalidad Distrital de Paramonga, 2020.

Ha: Existe relacion significativa entre el componente afectivo de
compromiso organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores

administrativos de la Municipalidad Distrital de Paramonga, 2020.

Tabla 11
Coeficiente de correlacion y significacion entre la dimension afectiva y

desempefio laboral.

Dimension Afectivo Desempefio
Laboral
Rho de Dimension Coeficiente de 1,000 ,276
Spearman Afectivo correlacion
Sig. (bilateral) . ,053
N 50 50
Desempefio Coeficiente de ,276 1,000
Laboral correlacion
Sig. (bilateral) ,053
N 50 50

** La correlacion no es significativa en el nivel 0,01 (bilateral)
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Los resultados sustraidos en la comprobacion de hipétesis muestran datos
completos que permiten afirmar una correlacién positiva baja (Rho = 0,276) y no
significativa (p valor = 0,53) entre el compromiso afectivoy el desempefio laboral.
De esta manera se rechaza la HO y se acepta la Ha.

Hipotesis especifica 2.

HO: No existe relacion significativa entre el componente de continuidad de

compromiso organizacional y el desempeiio laboral de los trabajadores

administrativos de la Municipalidad Distrital de Paramonga, 2020.

Ha: Existe relacion significativa entre el componente de continuidad de
compromiso organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores

administrativos de la Municipalidad Distrital de Paramonga, 2020.

Tabla 12

Coeficiente de correlacion y significaciéon entre la dimensiéon de continuidad y

desempefio laboral.

Dimension
Continuidad
Desempefio Laboral
Rho de Dimensionde  Coeficiente de correlacion 1,000 ,304°
Spearman Continuidad
Sig. (bilateral) . ,032
N 50 50
Desempefio Coeficiente de correlacion ,304° 1,000
Laboral
Sig. (bilateral) ,032
N 50 50

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).



Los resultados extraidos en la comprobacién de hipétesis muestran datos
completos para asegurar una relacion positiva baja (Rho = 0,304) y significativa
(p valor =0,32) entre el compromiso de continuidad y el desempefio laboral.
Hipotesis especifica 3.

HO: No existe relacion significativa entre el componente normativo de
compromiso organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores

administrativos de la Municipalidad Distrital de Paramonga, 2020.

Ha: Existe relacion significativa entre el componente normativo de
compromiso organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores
administrativos de la Municipalidad Distrital de Paramonga, 2020.

Tabla 13

Coeficiente de correlacion y significacion entre la dimensién normativa y

desemperio laboral.

Dimension
Normativo
Desempefio
Laboral
Rho de Dimensioén Coeficiente de 1,000 478"
Spearman Normativo correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 50 50
Desempefio Coeficiente de 478" 1,000
Laboral correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 50 50

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

37



Los resultados producidos en la comprobacion de hipétesis muestran datos
completos para aseverar una relacion positiva moderada (Rho = 0,478) y
significativa (p valor = ,000) entre el compromiso normativo y el desempeio

laboral.
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V. DISCUSION

Este estudio sostuvo la finalidad de determinar la relacion que existe entre
el compromiso organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores
administrativos de la Municipalidad para poder determinar esto, en primer lugar,
se realizé la indagacion de la situacion actual de los trabajadores que conforman
la muestra de estudio, se observo y se analizd las caracteristicas laborales de los
participantes. En seguida se realizaron las evaluaciones y resultados obtenidos

para desarrollar la contratacién de objetivos apoyados de estudios Yy teorias.

Respecto al objetivo general establecido se logra concluir que el compromiso
organizacional esta relacionado con el desempefio laboral de los trabajadores
administrativos de la Municipalidad Distrital de Paramonga, 2020. Esto logra
confirmarse de acuerdo a los siguientes resultados: El valor de significancia fue
de 0,01<0,05 y el coeficiente de correlacion de ,475** por lo tanto existe
correlacion positiva moderada y estadisticamente significativa entre ambas
variables. Lo que adhiere que a mayor compromiso organizacional seran mas
altos los niveles de desempefio laboral. Efectivamente se rechaza la hipotesis nula
HO planteada y acepta la hipétesis alterna Ha. El hallazgo fue similar a los
resultados de la investigacion de De la Paz (2018) dirigida a trabajadores de un
centro de salud, se obtuvo como resultado de correlacion un puntaje de 0,458
evidenciando un nivel de correlacién positivo moderado entre compromiso
organizacional y desempefio laboral. Del mismo modo en el estudio de
Juzcamayta (2017), dirigido a empleados administrativos de una universidad, en
la que obtuvieron un puntaje de 0,647 determinando que existe correlacion
positiva moderada entre compromiso organizacional y desempefio laboral. Al
contrario, en la tesis de Rojas (2019) desarrollada en trabajadores de una oficina
descentralizada se logré demostrar que existe una relaciéon significativa entre
compromiso organizacional y desempefio laboral de los trabajadores con el
resultado de 0,809 lo que determina que existe una correlacion positiva alta entre

el desempefio laboral. Igualmente, en la tesis de Llerena (2017), dirigido a los
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promotores de un programa nacional, en la que obtuvieron un puntaje de
correlacion de 0,970, determinando que existe relacionpositiva alta entre el

compromiso organizacional y desempefio laboral.

Respecto al compromiso organizacional el estadistico Rho de Spearman
permiti6 inferir que los trabajadores presentan un nivel moderado de compromiso
hacia su organizacion. El 34 (68%) muestran un compromiso organizacional
moderado, el 12 (24%) un nivel de compromiso fuerte y el 4 (8%) un nivel de
compromiso débil. Datos similares se encontraron en la tesis de Avellaneda (2018)
evaluada al personal de salud, en el cual 24 (48%) muestran tener un compromiso
moderado, el 14 (28%) un compromiso fuerte y el 12 (24%) un compromiso débil.
También en la tesis de Flores (2019), evaluada en trabajadores de un hospital, en
el que 54 (53.5%) muestran tener un compromiso moderado, el 46 (45.5%)
muestran un compromiso fuerte y el 1 (1%) muestran un compromiso débil. Caso
contrario en la tesis de Fuentes (2018) evaluada en el area de recursos humanos,
en el que 29 (48.3%) muestran tener un compromiso bajo, el 28 (46.7%) un

compromiso moderado y el 3 (5%) un compromiso fuerte.

En razén al desempefio laboral el estadistico de Rho de Spearman indico
que los trabajadores presentan un nivel eficiente de desempefio en la
organizacion. EI 28 (56%) muestran un desempefio laboral moderado, el 19 (38%)
un nivel de desempefio eficiente y el 3 (6%) un nivel de desempefio deficiente.
Del mismo modo en la tesis de Flores (2019) evaluada en personal de un hospital,
el 54 (53.5%) muestra tener un desempefio moderado, el 47 (46.5%) un nivel de
desempefio eficiente y 0 (0%) un nivel de desempefio deficiente. También en la
tesis de Condemarin (2017) dirigida a los trabajadores de la gerencia de
desarrollo, en el que 59 (78.7%) muestra tener un desempefio moderado, 16
(21,3%) un desempefio eficiente. Caso contrario no se hallaron evidencias en

ningun estudio.
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En referencia al primer objetivo establecido, se acepta la hipotesis especifica
ya que sefiala que el compromiso afectivo esta relacionado con el desempefio
laboral de los trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de
Paramonga, 2020. Se obtuvo como resultado un nivel de correlacion de 0,276
no significativa, determinada en una correlacion positiva baja entre el desempefio
laboral, para la ejecucion de proyectos trazados es necesario que el empleado se
sienta arraigado afectivamente con la organizacion, importando siempre la
ejecucion de las funciones a la altura del puesto y estimando un adecuado
desempefio laboral. Datos similares se obtuvieron en la tesis de Avellaneda (2018)
dirigida al personal de salud, cuyo resultado de correlacion de la dimension afectiva
entre el desempefio laboral fue de 0,202, el cual se determina como relacion
positiva baja. Del mismo modo en el estudio de Flores (2019) dirigida a los
trabajadores de un hospital en la que se evidencio un nivel de correlacion de 0.307,
estableciéndose como correlacion positiva baja con el desempefio laboral de los
trabajadores del Hospital. También en la tesis de Saldafa y Cornejo (2017), dirigida
a los empleados de una universidad, seobtuvo el puntaje de correlacion de la
dimension afectivo con el desempefio laboral de 0,276, que determina una relacion
positiva baja. Caso contrario en De la Paz (2018), dirigida a empleados de un centro
de salud, en el que se obtuvo un “puntaje de correlacion de 0,494 respecto a la
dimension afectiva en relacion al desempefio laboral, lo que afirma que existe

relacion positiva moderada.

En cuanto al segundo objetivo establecido se acepta la hipétesis especifica,
gue apunta que el compromiso de continuidad esta relacionado con el desempefio
laboral de los trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de
Paramonga, 2020. Se obtuvo como resultado de la correlacion significativa de
0.304, indicando un nivel positivo bajo en relacion al desempefio laboral, por lo
gue si los trabajadores incrementan este compromiso pues sera beneficioso para
ellos ya que podran desempefiarse amenamente y controlar las tareas del cargo.
Los resultados evidenciados mantienen similitud con la tesis de Flores (2019) en
la que los trabajadores del hospital obtuvieron un puntaje de correlacion de 0.253
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respecto a la dimensién de continuidad en relaciéon al desempefio laboral,
estableciéndose que existe una correlacion positiva baja. Asi mismo en el estudio
de Avellaneda (2018) enla que se evalud a trabajadores de un hospital, se
determind el grado de correlacion entre la dimension de continuidad y desempefio
laboral un puntaje de 0,318, por lo que se establece un nivel positivo bajo de
correlacion. También en la tesis de Fuentes (2018), dirigido a trabajadores de
una gestion educativa, en la que se obtuvo como resultado un puntaje de
correlacion de 0,255 respecto a la dimension de continuidad con el desempefio
laboral, afirmando que existe una correlacién positiva baja significativa. Caso
contrario ocurre en el analisis de Juzcamayta (2017), dirigido a empleados de una
universidad, en la que se obtuvo el puntaje de 0,650 en la dimension de
continuidad, evidenciando que existe relacibn positiva moderada entre el

compromiso de continuidad y el desempefio laboral.

En consideracion al tercer objetivo se acepta la hipotesis especifica, que
menciona que el compromiso normativo esta relacionado con el desempefio
laboral de los trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de
Paramonga, 2020. Los resultados de correlacion fueron de 0,478, determinando
una correlacién positivamoderada entre el desempefio laboral, lo cual difiere que
los trabajadores que se sienten comprometidos normativamente hacia la
organizacion, se desempefian de manera activa. El hallazgo es similar a la tesis
de Fuentes (2018) en la que los trabajadores del de la unidad de gestion
obtuvieron un nivel de correlacion de 0.400 de la dimension normativa entre el
desempefio laboral; determinando una correlacion positiva moderada. Del mismo
modo en el estudio de De la Paz (2018) dirigido a trabajadores de un centro de
salud, en la que obtuvieron un puntaje en la dimension normativo de 0,425, que
determina una correlacion positiva moderada. También en la tesis de Juzcamayta
(2017) dirigido a empleados de una universidad se obtuvo un puntaje de
correlacion de 0,459 entre la dimensién normativay el desempefio laboral, lo que

establece que existe relacion positiva moderada.

Caso contrario en la tesis de Avellaneda (2018) en su estudio dirigido a
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trabajadores de un hospital en la que la dimension normativa esta relacionada con
el desempeiio laboral con un puntaje de 0,368, el cual establece que existe
relacion positiva baja con el desempefio laboral. También en la tesis de Saldafia
y Cornejo (2017) dirigida a trabajadores de una universidad, se obtuvo el puntaje
de correlacion respecto a la dimension normativo con el desempefio laboral de
0,382, lo que establece una relacion positiva baja entre compromiso normativo y

desempefo laboral.

En proporcion a los resultados extraidos, se alcanza a concluir que los
evaluados evidencian un adecuado nivel desempefio laboral, en semejanza al
estudio elaborado por Llerena en el que el nivel de desempefio laboral fue usado
adecuadamente, asi mismo se manifiesta que el tipo de compromiso
organizacional no se manifiesta del mismo grado en los trabajadores

administrativos resaltando el compromiso normativo y de continuidad.
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V. CONCLUSIONES

Se obtuvieron las siguientes conclusiones:

Primera: Se determin6é que existe una correlacion positiva moderada (,475) entre
el compromiso organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores

administrativos de la Municipalidad Distrital de Paramonga, 2020.

Efectivamente, se rechaza la hipétesis nula HO y se acepta la hipétesis alterna
Ha. En conclusion, se haya que existe relacion directa entre el compromiso

organizacional y el desempefio laboral.

Segunda: Se determinG que existe un nivel moderado de compromiso
organizacional en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Paramonga,
2020.

Tercera: Se determind que existe un nivel moderado de desempefio laboral en los

trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de Paramonga, 2020.

Cuarta: Se determiné un grado positivo bajo no significativo de relacion de (Rho
= 0,276) entre el compromiso afectivo y el desempefio laboral de los trabajadores

administrativos de la Municipalidad Distrital de Paramonga, 2020

Efectivamente, se rechaza la hipétesis nula HO y se acepta la hipotesis alterna
Ha. En conclusién, se haya que existe relacion directa entre el compromiso

afectivo y el desempefio laboral.

Quinta: Se determin6 un grado positivo bajo significativo de relacion de (Rho =
0,304) entre el compromiso de continuidad y el desempefio laboral de los

trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de Paramonga, 2020.

Efectivamente, se rechaza la hipétesis nula HO y se acepta la hipétesis alterna
Ha. En conclusion, se haya que existe relacion directa entre el compromiso de
continuidad y el desempefio laboral.
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Sexta: Se determind un grado positivo moderado significativo de relacion de (Rho =
0,478) entre el compromiso normativo y el desempefio laboral de los trabajadores
administrativos de la Municipalidad Distrital de Paramonga, 2020.

Efectivamente, se rechaza la hipétesis nula HO y se acepta la hipotesis alterna
Ha. En conclusion, se halla que existe relacion directa entre el compromiso

normativo y el desempefio laboral.
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V. RECOMENDACIONES

Se recomienda lo siguiente:

Primera: Al mostrar evidencia de la relacion entre las variables estudiadas, se
sugiere a la Municipalidad Distrital de Paramonga que la alta Gerencia permita
desarrollar estrategias para afianzar su fortalecimiento, realizando eventos
sociales o actividades que evoquen la participacién y comunicacion activa de los

trabajadores en vision de efectuar un ambiente laboral saludable.

Segunda: Respecto al nivel de compromiso organizacional hallado es vital
promover la identidad, acondicionando a los trabajadores a incorporarse a la
organizacion y la importancia que rigen cada de uno de ellos en sus puestos.
Actuando con igualdad y respeto desde los altos mandos a los subordinados ya

gue permitird una mejora en lacalidad y servicio en la organizacion.

Tercera: Respecto al nivel de desempefio hallado es preciso desarrollar e
implementar proyectos en el que se evalué el nivel de desempefio, definir mejor
cadauna de las tareas, comunicarse claramente y objetiva acerca de las

finalidades propuestas, involucrando atodos los trabajadores administrativos.

Cuarta: Dar fuerza al compromiso afectivo de los trabajadores realizando
actividades de trabajo en equipo, reuniones sociales fuera del trabajo y
actividades recreacionales, para contar trabajadores talentosos, apreciados e

identificados.

Quinta: En relacién al compromiso continuo, se requiere un trabajo conjunto con
el alcalde de la Municipalidad Distrital de Paramonga, de esta forma brindar
incentivos o reconocimientos en retribucion por la produccion y calidad del

trabajador en beneficio de la estabilidad y éxito de la organizacion.

Sexta: En referencia a los instrumentos evaluados, se recomienda la
administracion de ellos con el motivo de mantener un desempefio laboral

adecuado por medio de trabajadores comprometidos con la organizacion.
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ANEXO 1: Operacionalizacion de variables

ANEXOS

OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

VARIABLE 1 COMPROMISO
ORGANIZACIONAL

Definiciéon conceptual: Meyer

y Allen, 1991) Mey ery Allen (1991, p. 11) def ine
el compromiso organizacional, como un estado
psicolégico que determina la relacién entre un
colaborador y una entidad, la cual presenta
consecuencias respecto a la decisién para
continuar en la organizacion odejarla.
Definicion operacional: La definicion
operacional del compromiso organizacional sera
medido por el cuestionario escala de Meyer y
Allen que consta de 18 items.

VARIABLE 2 DESEMPENO LABORAL
Definicibn conceptual: Chiavenao
(2011) preciso que:el desempefio laboral es la
forma en que las personas cumplen sus
labores, actividades y obligaciones, es una
valoracion, sistematica, de

la realizacién de cada persona en f uncién de las
tareas que desempefia, los objetivos, metas y los
resultados que debe alcanzar, las
competencias que ofrece y su potencial de
desarrollo.

Definicion operacional: La definicion
operacional de desempefio laboral serd medido
por el cuestionario escala tipo Likert de
desempefio laboral de Fuentes que consta de 20
ftems.

DIMENSIONES INDICADORES N° DEITEMS Escala y valores NIVELES Y RANGOS
Afectivo Identificacio 1,2,3 Escala ordinal Débil [18-41]
nFelicidad 4,5,6,7 1. Entotal desacuerdo Moderado [42-65]
Continuidad Motivacién en el sueldo 8,9,10 2. En desacuerdo Fuerte [66-90]
Seguridad de 11,12 3. Niendesacuerdo, nien
Normativo estabilidad Obligacion 13,14,15 de acuerdo
moral Lealtad 16,17,18 4. De acuerdo
5. Totalmente de acuerdo
Lo Medicion de los resultados 1,2,3 Escala ordinal Deficiente [20-46]
Rendimiento Evaluacion de los objetivos 4,5 (N:un.ca 1 oA Moderado [47-73]
Costos 6,7 asl ngnéa : Eficiente [74-100]
ioi veces asi
Eficiencia Beneficios 8,9,10 siempre 4
Eficacia Bienes y 11,12,13,14,15 Siempre 5
L servicios 16,17,18,19,20
Efectividad

Logro de resultados
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ANEXO 2: Tablade matriz de consistencia

Anexo °1 MATRIZ DE CONSISTENCIA

TITULO: COMPROMISO ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES ADMINISTRATIVOS DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE PARAMONGA, 2020.

Problema Objetivos Hipotesis Variables e indicador es Metodologia
Problema principal: Objetivo general: Hipotesisgeneral: Variable 1: Compromiso organizacional Tipo de investigacion:Basica,
) B Determinar la relacion que | Existe relacion significaiva | DTmensiones Indicadores descriptva
¢Cual es la relacion entre | existe entre el compromiso | entre el compromiso correlacional.
. N organizacional y el desempefio | organizacional y el desempefio | Afectivo Identificacion Disefio: No experimental de
compromiso organizacional y laboral de los trabajadores | laboral de los trabajadores Felicidad corte transversal.
desempefio laboral de los administrativos de la | administrativos de la | Continuidad Motivacion en el sueldo Poblacioén: Todos los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de [ Municipalidad Distrital de Seguridad de Estabilidad trabajadores de la
Paramonga, 2020. Paramonga, 2020. Normativo Obligacién moral Municipalidad Distrital de
Municipalidad Distrital de | Objetivos especificos Hipotesisespecificas Lealtad Paramonga.

Paramonga, 2020?

Objetivo  especifico 1
Determinar el nivel de
compromiso organizaciona de

los trabajadores
administrativos de la
Municipalidad Distrital de
Paramonga, 2020.

Objetivo  especifico  2:

Determinar el nivel de
desempefio laboral de los
trabajadores  administrativos
de la Municipalidad Distrital de
Paramonga, 2020.

Objetivo  especifico  3:
Determinar la relacion entre el
compromiso afectivo y el
desempefio laboral de los
trabajadores  administrativos
de la Municipalidad Distrital de
Paramonga, 2020.

Objetivo  especifico 4:
Determinar la relacion entre el
compromiso de continuidad y
el desempefio laboral de los
trabajadores  administrativos
de la Municipalidad Distrital de
Paramonga, 2020.

Objetivo  especifico 5:
Determinar la relacion entre el
compromiso normativo y el
desempefio laboral de los
trabajadores  administrativos

de la Municipalidad Distrital de
Paramonga, 2020

Hipétesisespecifica 1: Existe
relacién significativa entre el
compromiso afectivo y el
desempefio laboral de los
trabajadores  administrativos
de la Municipalidad Distrital de
Paramonga, 2020.
Hipotesisespecifica2: Existe
relacion significativa entre el
compromiso de continuidad y
el desempefio laboral de los
trabajadores  administrativas
de la Municipalidad Distrital de
Paramonga, 2020.

Hipotesis especifica 3: Existe
relacion significativa entre el
compromiso normativo y el
desempefio laboral de los
trabajadores  administrativas
de la Municipalidad Distrital de
Paramonga, 2020.

VariablTe 2: Desemperio Laboral

Dimensiones
Rendimiento

Eficiencia
Eficacia
Efectividad

Indicadores

Medicion de los resultados
Evaluacion de los objetivos
Costos

Beneficios

Bienes y servicios

Logro de resultados

Muestra: 50 trabajadores
Muestreo: Noprobabilistico
Técnica: Encuesta/
cuestionario

Instrumentos: Cuestionariode
compromiso organizaciona de
Meyer y Allen, adaptado por
Garay 2019.

Cuestionario de desempefio
laboral elaborado por Fuentes
en el 2017. Adaptado por Garay
2019.
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ANEXO 3: Cuestionario decompromiso organizacional

Elaborado por Meyery Allen (1997), adaptado por Garay Bazan Haydee Elena
(2019).
Cuestionario para medir el compromiso organizacional

Nombres y Apellidos: Cargo:
Estimada (o) colaborador (a): La encuesta es parte del proyectode investigacién “Compromiso organizacién al
y desempefio laboral de los trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de Paramonga, 2020,
que tiene porfinalidad la obtencién de informacién acerca de cémo percibes el compromiso organizacional
en el lugar donde trabajas.
La presente encuesta es anénima, por favor elija la alternativa que considere correcta marcando con un aspa
(X), de antemano agradezco su colaboracion.

ESCALA DE VALORES
Totalmente en Desacuerdo Ni en desacuerdo, nide| De acuerdo Totalmente de acuerdo
desacuerdo acuerdo
1 2 3 4 5
Ne | Dimensiones/ltems 1 2 3
DIMENSION 1: Compromiso Afectivo
1 Trabajo en miorganizacién mas por satisfaccién que por necesidad.
2 Tengo una fuerte sensaciénde pertenecer a mi organizacion.
3 Mi organizacion tiene un gran significado personal para mi.
4 Me siento como parte de una familia en mi organizacion.
5 Realmente siento como si los problemasde mi organizacion fueran mis propios

problemas.

o)

Disfruto hablando de mi organizacion con gente que no pertenece a ella.

7 Seria muy feliz pasando el resto de mi vida laboralenTa organizacion donde trabajo.

DIMENSION 2: Compromiso Continuidad

Una de lasrazones principales para seguir trabajando en mi organizacion, esporque

8 otra institucién no podria igualar el sueldo y prestaciones que tengo
aqui.
9 Creo que tengo muy pocas opcionesde conseguir otro igual, como para

considerar la posibilidad de dejar mi organizacién.

Uno de los motivosprincipales porlo que sigo trabajando en miorganizacion,
10 es porque me resultaria dificil conseguir un trabajo como el que tengoen mi
organizacion.

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

12 Demasiadascosas en mi vida se verian interrumpidassi decidiera dejarahora mi
organizacion.

DIMENSION 3: Compromiso Normativo

13 Una de las principales razonesporlas que permanezco trabajando en mi
organizacién es porque sientoobligacién moral de permanecer en ella.

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

15 Me sentiria culpable sidejase ahora miorganizacion considerando todo lo que
me ha dado.

16 Ahora mismo no abandonaria miorganizacién, porque me siento obligado con
toda su gente.

17 La organizacién donde trabajo merece milealtad.

18 Creo que le debo mucho a mi organizacion.
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ANEXO 4: Cuestionario de desempeiio laboral

Elaborado por Fuentes Torres Katherine Julia (2018), adaptado por Garay Bazan
Haydee Elena (2019)
Cuestionario para medir el desempefio laboral

Nombres y Apellidos: Cargo:
Estimada (0) colaborador (a): La encuesta es parte del proyecto de investigacién “Compromiso organizacional
y desempefio laboral de los trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de Paramonga, 2020”,
que tiene porfinalidadla obtencién de informacién acerca de cémo percibes el desempefio laboralen el lugar
donde trabajas.
La presente encuesta es anénima, por favor elija la alternativa que considere correcta marcando con un aspa
(X), de antemano agradezco su colaboracion.

ESCALA DE VALORES

Nunca Casi Nunca Aveces Casi Siempre Siempre
1 2 3 4 5
Dimensiones/items 1 2|3

DIMENSION 1: Rendimiento

1 Realizo mi trabajo de acuerdo a lasfuncionesdel cargo asignado.

2 La division de lasareasde trabajo esadecuada para mejorar mi rendimiento laboral.

3 La tecnologia ayudaa mejorar mirendimiento laboral.

4 La organizacion solicita ideas para mejorar mitrabajo.

5 Me identifico con la mision de mi organizacion.

DIMENSION 2: Eficiencia

Trabajo en equipo para lograr losobjetivosorganizacionales.

Muestro capacidad de gestion y habilidad en mis funciones.

Valoro mi labor desempefiada porla organizacion.

En mi organizacion la comunicacion eshorizontal.

Se practica una comunicacion asertiva en miorganizacion.

O W oo N o

DIMENSION 3: Eficacia

En mi organizacion cumplo con lasfuncionesotorgadasde acuerdo al cargo que
desempefio.

Cumplo el horario sefialado por el reglamento de miorganizacion.

Logro las metas propuestaspor mi area.

Cumplo eficazmente con los objetivos de mi organizacién.

Mi organizacion premia el cumplimiento de losobjetivos.

Rl A P e

DIMENSION 4: Efectiv idad

16 Los colaboradoresestan realmente comprometidoscon el exito delarea de mi
organizacion.

17 Los conflictosentre areasson bastante frecuentes.

18 Tomo en cuenta la opinion de mis companeroscuando se debe tomar una decision.

19 Los objetivos de algunos miembros del area de miorganizacion entran enconflicto con fos
otros.

20 Losresultados del trabajo de mi grupo dependendel esfuerzo conjunto de todosmis
comparieros.
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ANEXO 5: Carta de presentacion de desarrollo de proyecto

Jug,, MUNICIPALIDAD DISTAITAL GE FABAWGHGA

R

w;: AREA DE TRAMITE DOCUMENTARIO
Y

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLE) TR

B

14 CIC. 2020
- . - = { Reg N° wwﬂ(jj—€99
‘Afio de la universalizacion de la salud -y . (d\{‘ ero

{ Hora // n@wﬂrma

SOLICITO:

AUTORIZACION PARA EL

DESARROLLO DE TESIS

Sr. Garcia Pagador Eduardo
Alcalde ]
Municipalidad Distrital De Paramonga ]

Presente.-

Yo, Verénica Viviana Palomino Zapata identificado con DNI N° 47595664;
domiciliado en Calle Santa Cruz N° 271, con cédigo N° 7002559672, bachiller en la carrera de
psicologia, actualmente desarrollando el Curso de Titulacién Profesional de Psicologia en la
Universidad Cesar Vallejo- Lima sede Ate, ante usted con el debido respeto me presento y
expongo lo siguiente:

T AT

Que, por motivo de estudio me presento a su gentil despacho para solicitarle la
autorizacion para el desarrollo de proyecto de investigacion no experimental, titulada:
COMPROMISO ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL DE LOS
TRABAJADORES ADMINISTRATIVOS DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE
PARAMONGA- 2020, asi mismo solicito el permiso para acceder al personal administrativo
de la institucién para aplicar el instrumento (encuestas) que me permitira cumplir con el
objetivo de la investigacién, Siendo este un requisito para el proyecto de tesis.

Agradezco a Ud. acceder a mi solicitud y atencion prestada. Teniendo en consideracion
que el proyecto de investigacion se realiza con fines académicos y poder culminar
satisfactoriamente la carrera profesional.

Sin més que decir, me despido de usted muy atentamente,

Barranca, 14 de diciembre del
2020

Firma
% e

Veropi/a V@ana Palomino Zapata
DNI: 47595664




ANEXO 6: Carta de aceptacion de proyecto.

@ Municipalidad Distrital De Paramonga I..
S . A Ley de Creacion N°21701 del 23 de Noviembre de 1976
= GERENCIA MUNICIPAL

“4NO DE LA UNIVERSALIZACION DE LA SALUD”

Paramonga, 16 de diciembre del 2020
CARTA N° 051-2020-GM/MDP

SENORA:
VERONICA VIVIANA PALOMINO ZAPATA
Santa Cruz N° 271 — Barranca.

Presente. -

Asunto: LO QUE SE INDICA
REF.: FUT con Reg. N° 2020003299

De mi consideracién:

Tengo el agrado de dirigirme a usted a fin de saludarla y a la vez brindar atencién a lo requerido
en los documentos de la referencia; a través del cual comunica que es estudiante del curso de
titulacién de la Universidad Cesar Vallejo.

Motivo por el cual, solicita autorizacién para realizar su trabajo de investigacion titulado
“Compromiso organizacional y desempeho laboral de los trabajadores administrativos de la
Mounicipalidad Distrital de Paramonga, 2020”, en esta entidad.

En ese sentido, este Organo Desconcentrado, le brindara las facilidades del caso para la
realizacién de su trabajo de investigacion, manteniendo la reserva correspondiente de la
documentacion presentada, la cual podrd ser usada tinicamente para fines académicos.

Sin otro particular, me suscribo de usted.

Atentamente,

Av. Miguel Grau S/N- Distrito de Paramonga — Provincia de Barranca — Region Lima
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ANEXO 7: Consentimiento informado

CONSENTIMIENTO INFORMADO
Yo, AMMA @.&/ar NS 19 QUE...... g identificado con DNI
N°_ 492996137 , Gerente de la Mumclpahdad Distrital de Paramonga, en uso

de mis facultades mentales otorgo mi autorizacion para que los resultados de esta
investigacion presentada por la bachiller en psicologia, Palomino Zapata Veronica
Viviana, sean utilizadas en futuras investigaciones.

De la misma forma ratifico que se me ha informado con claridad respecto al objetivo de
la investigacion con fines netamente académicos, ademds de respetarse la
confidencialidad y privacidad de los datos e identificacion de los evaluados, siendo
exclusivamente del investigador y de los docentes a cargo de la formacion.

Tomando en cuenta lo antes mencionado, voluntariamente doy mi consentimiento para
participar en esta entrevista. Asi mismo, confirmo que se me ha sido entregada una
copia del consentimiento.

Se firma el /7 .de diciembre del 2020,

Firma

ST it

=Y

| R T

T T
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ANEXO 8: Constancia de desarrollo de proyecto

@'\ Municipalidad Distrital De Paramonga I‘.
s . Ley de Creacion N°21701 del 23 de Noviembre de 1976
e GERENCIA MUNICIPAL

“4NO DE LA UNIVERSALIZACION DE LA SALUD”

CONSTANCIA

Que, la Srta. VERONICA VIVIANA PALOMINO ZAPATA, ha desarrollado el trabajo de
investigacion  titulado:  COMPROMISO ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO
LABORAL DE LOS TRABAJADORES ADMINISTRATIVOS DE LA MUNICIPALIDAD
DISTRITAL DE PARAMONGA, 2020. Dicho trabajo se ha realizado con el personal
administrativo de esta Institucién, durante el mes de Diciembre del presente aio.

Se expide la presente a solicitud de la interesada para los fines que estime conveniente.

Paramonga, Diciembre 2020

Av. Miguel Grau S/N- Distrito de Paramonga — Provincia de Barranca — Region Lima
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ANEXO 9: Alfa de cronbach de las variables

COMPROMISO ORGANIZACIONAL

Estadisticas de fiabilidad

N de
Alfa de Cronbach elementos
,837 18

DESEMPENO LABORAL

Estadisticas de fiabilidad

N de
Alfa de Cronbach elementos
826 20

Segun el coeficiente de confiabilidad alfa de cronbach para los

cuestionarios presentados, indican que los instrumentos son confiables
para lo que se desea medir.



ANEXO 10: Base de datos de compromiso organizacional

i Test de Compromiso.sav [ConjuntoDatos]] - 1BM SPSS Statistics Editor de datos
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ANEXO 11: Base de datos de desempefio laboral
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ANEXO 12: Base de datos de la vista de variables
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ANEXO 13: Testde normalidad de shapiro will

Shapiro Will

Pruebas de normalidad

Shapiro-Wilk
Compromiso Organizacional ,719 50 ,000
Desempefio Laboral , 743 50 ,000

En el test de normalidad de Shapiro Will ambas variables tuvieron un

indice denormalidad favorable.
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Porcentaje

ANEXO 14: Figura del nivel de Compromiso Organizacional

Compromiso Organizacional

Debil Moderado Fuerte

Nivel de Compromiso Organizacional

En la figura 1, se puede apreciar se puede observar que 34 (68%) de los
evaluados percibieron que el compromiso organizacional es moderado;
mientras 12 (24%) nivel fuerte y 4 (8%) nivel débil. Lo cual quiere decir que
la mayoria de los trabajadores se caracterizan por estar identificados,
valorando y respondiendo acertadamente a los propositos planteados por

la organizacion.
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Porcentaje

ANEXO 15: Figura del nivel de la Dimensién Afectivo

Dimension Afectivo

Moderado Fuerte

Nivel de la Dimension Afectivo

En la figura 2 se observé que 35 (70%) de los evaluados percibieron un
compromiso afectivo moderado; mientras que 14 (28%) un nivel fuerte y 1
(2%) un nivel débil. El cual expresa que los trabajadores intervienen
activamente en las ejecuciones o reuniones de la empresa, manifestando
un apego emocional considerable, satisfaccion y deseo de persistir en la

organizacion.
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Porcentaje

ANEXO 16: Figura del nivel de la Dimensién de Continuidad.

Dimension de Continuidad

Debil Moderado Fuerte

Nivel de la Dimension de Continuidad

En la figura 3, se aprecia que el 31 (62%) de los valorados percibieron un
nivel de compromiso de continuidad moderado; mientras 16 (32%) un nivel
fuerte y 3 (6%) un nivel débil. El cual aplica a que los trabajadores valoran
su esfuerzo, tiempo y consideraciones, permitiéndose estar arraigados a

la organizacion por un determinado tiempo.
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Porcentaje

ANEXO 17: Figura del nivel de la Dimensién Normativo.

Dimension Normativo

Debil Moderado Fuerte

Nivel de la Dimension Normativo

En la figura 4, el 32 (64%) de los evaluados percibieron un nivel de
compromiso normativo moderado; 16 (32%) nivel fuerte y 2 (4%) nivel
débil. Se evidencia que la mayoria refleja un sentido de obligacion a
permanecer en la organizacion deseando actuar correctamente debido a
gue han recibido un buen trato de manera justa y reciproca, no deseando

poner en peligro su estabilidad laboral.
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Porcentaje

ANEXO 18: Figura del nivel de Desempefio Laboral.

Desempefio Laboral

Deficiente Moderado Eficiente

Nivel de Desemperfio Laboral

En la figura 5, se puede observar que 28 (56%) de los evaluados
percibieron que el desempeiio laboral es moderado; 19 (38%) nivel
eficiente y 3 (6%) nivel deficiente. Elcual define que los trabajadores estan
respondiendo habilmente a las funciones del cargo y desempefiandose

competentemente, asegurando la calidad de servicio en la organizacion.
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Porcentaje
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ANEXO 19: Figura del nivel de la dimension de rendimiento

Dimension Rendimiento

2,00%
Deficiente Moderado Eficiente

Nivel de la Dimension Rendimiento

En la figura 6, el 36 (72%) de los evaluados percibieron un nivel de
desempefio en la dimension rendimiento eficiente; 13 (26%) nivel
moderado y 1 (2%) nivel deficiente. Refiriendo que los trabajadores se
adaptan activamente para mantenerse productivamente ejecutando sus
recursos personales, incidiendo satisfactoriamente en la mejora de

resultados en la organizacion.
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Porcentaje

ANEXO 20: Figura del nivel de la Dimensién Eficiencia.

Dimension Eficiencia

2,00%

Aot |

Deficienta Moderado Fuerte

Mivel de la Dimension Eficiencia

En la figura 7, 36 (72%) de los evaluados percibieron un nivel de
desempefio en la dimension eficiencia moderado; 13 (26%) nivel
eficiente y un 1 (2%) nivel deficiente.Lo cual explica que la mayoria de
los trabajadores se focalizan en la realizacion de objetivos y orientan en
las indagaciones de posibles soluciones para inconvenientes

productivos.

72



Porcentaje

ANEXO 21: Figura del nivel de la Dimension Eficacia.

Dimension Eficacia

Deficiente Moderado Eficiente

Nivel de la Dimension Eficacia

En la figura 8, 28 (56%) de los evaluados percibieron un nivel de
desempeiio de eficiencia eficiente; el 20 (40%) un nivel moderado y el 2
(4%) un nivel deficiente. Poreste medio la mayoria de los trabajadores se
encauza a usar los recursos de la organizacion de manera adecuada,

afiadir una estimacion y conseguir los logros.
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Porcentaje

ANEXO 22: Figura del nivel de la Dimension Efectividad

Dimension Efectividad

Deficiente Woderado Eficiente

Mivel de la Dimension Efectividad

En la figura 9, 25 (50%) de los evaluados percibieron un nivel de
desempefo efectividad eficiente; 22 (44%) nivel moderado y 3 (6%) nivel
deficiente. Lo que evidencia que los trabajadores se encuentran
equilibrados entre ser eficientes y eficaces, es decir; manejan sus

destrezas de forma valiosa para brindar el triunfo indudable en la

organizacion.
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FOTO 1: ENTREGADE LOS TEST DE
EVALUACIONY LECTURA POR PARTE
DE LOS TRABAJADORES

FOTO 2: DESARROLLO DE LOSTEST
CON LAS INSTRUCCIONES
CORRESPONDIENTES

FOTO 3: EVALUACIONES

FOTO 4: EVALUACIONY
VERIFICACION DEL LLENADO
COMPLETO DE DATOS

75



