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Resumen

Teniendo en cuenta la identificacién por parte del colaborador con su institucién y su
influencia en el desempefio, que conlleva al alcance de la calidad educativa de toda
institucion, es que se rige esta investigacion titulada “Compromiso organizacional y
desempefio laboral en colaboradores de una Institucion Educativa Privada de Chiclayo,
2022”. En tal sentido, la presente investigacion tiene como objetivo general determinar la
relacion existente entre el compromiso organizacional y desempefio laboral en los
colaboradores de una institucion educativa privada de la ciudad de Chiclayo, y para lograr el
cumplimiento de este objetivo se aplico el Cuestionario de Compromiso organizacional de
Mayer y Allen y del Cuestionario de Desempefio Laboral de Chiavenato, ambos cuestionarios
adaptados al dmbito educativo, a 104 colaboradores, de los cuales de los cuales 43 son
hombres y 61 son mujeres, y sus edades oscilan entre 22 y 62 afios. Esta investigacion es de
tipo no experimental y posee un disefio metodoldgico del tipo descriptivo-correlacional. Los
resultados obtenidos demuestran que existe una correlacion positiva baja y significativa entre
las dos variables estudiadas, con un coeficiente de correlacion de Spearman de 0.289 y un p-
valor de 0.003, lo cual indica que a mayor sea el compromiso organizacional por parte delos
colaboradores mejor sera el desempefio laboral.

Palabras Clave: Compromiso Organizacional, Desempefio laboral, calidad educativa,
colaboradores institucionales, sector educativo, institucion educativa



Abstract

Taking into account the identification by the collaborator with his institution and its influence
on performance, which leads to the scope of the educational quality of any institution, this
research entitled "Organizational commitment and job performance in collaborators of an
Educational Institution™ is governed. Chiclayo Private, 2022”. In this sense, the present
investigation has the general objective of determining the relationship between organizational
commitment and work performance in the collaborators of a private educational institution in
the city of Chiclayo, and to achieve compliance with this objective, the Commitment
Questionnaire was applied. Mayer and Allen organizational survey and the Chiavenato Labor
Performance Questionnaire, both questionnaires adapted to the educational field, to 104
employees, of whom 43 are men and 61 are women, and their ages range from 22 to 62 years.
This research is non-experimental and has a descriptive-correlational methodological design.
The results obtained show that there is a low and significant positive confirmation between
the two variables studied, with a Spearman production coefficient of 0.289 and a p-value of
0.003, which indicates that the greater the organizational commitment on the part of the
collaborators. better job performance.

Keywords: Organizational Commitment, Work performance, educational quality, institutional

collaborators, educational sector, educational institution.



Introduccion

En la actualidad, tanto el compromiso organizacional como el desempefio laboral son
aspectos tomados en cuenta siempre que se pretende estudiar la relaciéon trabajador-
institucién. Es por ello, que resulta necesario entender su significacion, los criterios que la
determinan y para esta investigacién en particular, sus implicancias en el sectoreducativo.

El compromiso organizacional es una variable, en cierta medida, omnipresente en todo
tipo de organizacion, fue estudiada inicialmente por sociélogos durante la década de los
sesenta, para después ser abordada por empresarios y profesionales de ciencias relacionadas
con la economia, debido a su importancia en el desarrollo y desempefio de las empresas
(Fernandez, 2017).

Diversos autores han abordado, bajo su perspectiva, conceptualizaciones sobre esta
variable, Meyer y Allen (1991) por ejemplo, determinaron al compromiso organizacional
como el estado psicoldgico caracterizado por la relacion de una persona y la organizacion a la
que forma parte, asi mismo, propusieron tres dimensiones sobre las cuales se desarrolla tal
compromiso: afectiva, normativa y de continuidad. De igual manera, el criterio sobre el cual
se estudia el compromiso organizacional y la relacion entre el trabajador y su institucion ha
sido analizado por algunos investigadores, Jeric (2001) refiere que no solo los empleados
satisfechos se comprometen con su trabajo, asimismo Meyer y Allen (1991) desde las
dimensiones anteriormente mencionadas, determinan que una persona se puede sentir
comprometida con su institucion por deseo de estar en ella (compromiso afectivo), porque lo
necesita (compromiso de continuidad) o porque se siente obligado (compromiso normativo).

Ahora bien, el compromiso organizacional no dependera Unicamente de la
organizacion, sino también de las personas que conforman dicha institucion y que configuran
un rol de autoridad, tal es el caso de los dirigentes y jefes (Colquitt, 2007 citado por Fuentes,
2018).

Por otro lado, el desempefio laboral, ampliamente estudiado por diversos autores,
desde décadas finales del siglo pasado, casi siempre es definido como la forma en la que los
trabajadores de una determinada organizacion trabajan, para lograr objetivos en comdn,
supeditados a la normativa basica establecida (Stoner, 1994; Chiavenato, 2001; Druker, 2002).
Segln la bibliografia consultada, la variable: “desempefio laboral”, es quien estd mas
intimamente relacionada con el compromiso organizacional y casi siempre su relacién es

directamente proporcional. En este sentido, aspectos como la motivacién cumple un rol



trascendental en esta relacion, no obstante, la falta de ella entre los miembros de la
organizacién, provocara que los trabajadores piensen constantemente en buscar otra
institucién y probablemente su nivel de desempefio disminuya junto con su nivel de
compromiso (Fuentes, 2018).

Segun Ambrosio (2018) la calidad educativa, acorde con el desarrollo actual, es el reto
que las instituciones educativas deben cumplir. En este sentido, la educacién es fuente de
desarrollo para todos los contextos situacionales, sin embargo, para alcanzar esta calidad
educativa se necesita que todos los trabajadores que conforman la institucion se
comprometan, es decir los directivos, personal administrativo, personal docente y todo
personal presente. Es precisamente bajo este contexto, que el estudio del compromiso
organizacional y el desempefio laboral resulta imprescindible, debido a que sin su
reconocimiento y respectivo analisis, no se podrian proponer alternativas para la mejora en la
calidad educativa. El desconocimiento del estado de estas variables, condenaria a la
institucion a ser conformada por colaboradores poco identificados institucionalmente y una
direccion que no prioriza el bienestar de sus empleados.

En la actualidad, ambas variables de estudio juegan un rol trascendental en el
desarrollo de cualquier institucion, independientemente de la naturaleza de la misma, toda
organizacion se encuentra conformada por un determinado grupo humano y su desempefio se
evidencia en el logro, o no, de los objetivos, asi como, de la misién, visién y los valores
institucionales. La abundante bibliografia relacionada con el compromiso organizacional en
instituciones educativas, nos permite reconocer su importancia para el buen desempefio de los
trabajadores que conforman dichas instituciones educativas, no obstante, son muy pocas las
investigaciones en las que se toma en cuenta la totalidad de los colaboradores. En su mayoria
solo se muestra la relacion: compromiso organizacional-desempefio laboral en una poblacion
conformada exclusivamente por docentes y/o directivos, dejando de lado a los demas
colaboradores como lo son: el personal administrativo y de mantenimiento.

Ante la realidad presentada se plantea la siguiente interrogante: ¢Esta el compromiso
organizacional relacionado con el desempefio laboral en la misma proporcion en todos los
colaboradores?

Por consiguiente, se propuso como objetivo general determinar la relacion entre
compromiso organizacional y desempefio laboral en los colaboradores de una institucion
educativa privada de la ciudad de Chiclayo, como objetivos especificos determinar el nivel de
compromiso organizacional en los colaboradores de una institucion educativa privada de la

ciudad de Chiclayo, determinar el nivel de desempefio laboral en los colaboradores de una
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institucion educativa privada de la ciudad de Chiclayo, determinar la relacion de la dimension
de compromiso afectivo con el desempefio laboral en los colaboradores de una institucién
educativa privada de la ciudad de Chiclayo, determinar la relacién de la dimension de
compromiso de continuidad con el desempefio laboral en los colaboradores de una institucion
educativa privada de la ciudad de Chiclayo, determinar la relacion de la dimension de
compromiso normativo con el desempefio laboral en los colaboradores de una institucion
educativa privada de la ciudad de Chiclayo, determinar el nivel de compromiso
organizacional por areas de trabajo, en los colaboradores de una institucion educativa privada
de la ciudad de Chiclayo y por altimo determinar el nivel de desempefio laboral por areas de

trabajo en los colaboradores de una institucién educativa privada de la ciudad de Chiclayo.

Ahora bien, la relevancia de la presente investigacion radica en conocer la relacién de
ambas variables, para asi conocer y tener un mayor control de los factores de gestion mas
valiosos de toda institucién, que en este caso estara enfocado al sector educativo. Asi mismo,
con los resultados contribuiran a generar acciones que permitan crear un ambiente con
condiciones favorables para todos los colaboradores, generando que estos no solo se
comprometan superficialmente con la organizacion, sino que también se involucren y tomen

como suyos la mision, vision y filosofia institucional.

En ese sentido, el trabajo aqui presentado se justifico bajo tres puntos de vista: a) una
perspectiva institucional, bajo la cual los resultados deben ser utilizados por la direccién
institucional para aplicar acciones de reconocimiento de sus trabajadores, incentivos y los
apoyos correspondientes, teniendo como premisa la busqueda de la satisfaccién laboral y
fomentado de esta manera el compromiso laboral, b) una perspectiva académica, desde la cual
se permite reconocer el nivel de desempefio de los colaboradores, posibilitando a su vez, la
planeacion de estrategias pedagdgicas de ser necesarias. Y c) una perspectiva social, bajo la
cual, los resultados de esta investigacion permitirdn a la organizacién concientizar acerca de
la relevancia de la satisfaccién laboral, relacionandolo con el desempefio de los colaboradores
que no siempre son tomados en cuenta como lo son: el personal administrativo y de
mantenimiento, todo esto, debido a que son precisamente estos ultimos, los que a pesar de que
no tomar contacto directo con los usuarios, permiten que los otros colaboradores realicen su

trabajo sin ninguna complicacion.

Asi mismo, la informacion recopilada en el presente proyecto de tesis, servira como

antecedente para futuras investigaciones dedicadas al compromiso organizacional y al
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desempefio laboral dentro del sector educativo, debido a que se aportaran datos con evidencia
cientifica y cuantificable, siendo su revisién bibliografica, un gran aporte para la comunidad
cientifica. Por ultimo, los datos obtenidos en esta investigacion, serviran para la planificacion
y desarrollo de mdultiples programas de prevencion y promocién destinados a fortalecer el
compromiso organizacional, el desempefio laboral y el sentido de identificacion de los
trabajadores, para que de esta manera la empresa pueda retener al talento humano

disminuyendo los niveles de ausentismo y mejorando el vinculo interpersonal.

Revisién de Literatura

Antecedentes

En PerQ, en el departamento de Lima, Fuentes (2018) en su tesis denominada
Compromiso Organizacional y desempefio laboral en trabajadores de una UGEL, planted
como objetivo el poder encontrar la relacién entre ambas variables, asi mismo, utiliz6 un
disefio descriptivo e investigacion no experimental, de corte transversal, aplicado a una
muestra de 60 especialistas en el area de gestion de talento y planilla. Empled el Cuestionario
de compromiso organizacional de Montoya y adaptado por la autora y el Cuestionario de
desempefio laboral en escala de Likert. A partir de su estudio, se concluye que hay una
relacion positiva y significativa entre el desempefio laboral y los cuatro compromisos con son
el ambito organizacional, afectivo, de continuidad y normativo.

Asi mismo, Ortiz (2018) en su investigacion de las dos variables mencionadas
anteriormente en maestros de unas instituciones estatales del distrito de Ate Vitarte, propuso
como objetivo determinar la existencia de una relacion entre compromiso organizacional y
desempefio laboral, utilizando un disefio no experimental-correlacional, para el cual se contd
con una poblacién de 178 docentes. Para la evaluacion se emplearon la Escala de C.O. y la
Escala de Evaluacion de D. L, obteniendo como resultado que los docentes muestran un nivel
moderado tanto en compromiso organizacional como en desempefio laboral. En cuanto a la
correlacion de estas dos variables se evidencié que existe correlacion moderada, baja y
significativas a un nivel de 0.001.

A su vez, en el departamento de Cuzco, Campana (2018) realizd su investigacion
Ilamada compromiso organizacional y desempefio docente, con el fin de estudiar la relacién
entre estas variables en una institucion educativa. El tipo de investigacion es no cuantitativo
con disefio no experimental, para la obtencién de resultado se emplearon los cuestionarios de
Compromiso organizacional de Meyer y Allen y el Cuestionario de desempefio docente. Una

vez concluida la investigacion, se obtuvo que existe una relacion directa y significativa entre
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las variables estudiadas, ademéas el 63.3% de la poblacion presentan un nivel medio de
compromiso organizacional y un 50.9% de la misma, evidencian desempefio laboral en un
nivel medio.

En el departamento de Ucayali, Vasquez et al. (2019) en su investigacion referente a
compromiso organizacional y desempefio laboral pretendieron demostrar si existe relacion
entre ambas variables. Se realizd un estudio descriptivo correlacional, con un disefio no
experimental y de corte transversal, contando con una muestra de 15 profesionales de la
educacion. Se utilizaron dos cuestionarios como herramientas: el cuestionario de compromiso
organizacional, que consta de 18 items segun el contexto: emocion, criterio de continuidad,
cada item con una escala tipo Likert. Cuestionario de desempefio: Consta de 18 items, cada
item tiene una escala tipo Likert. Los resultados de esta investigacién concluyeron que existe
relacion significativa entre ambas variables, con un 60% de la poblacion reportando un
puntaje equivalente en ambas variables.

En el departamento de Madre de Dios, Estrada y Mamani (2020) en su investigacion
titulada Compromiso organizacional y desempefio docente en I. E. de nivel Basica,
formularon el objetivo de establecer la relacion existente entre ambas variables presentes en
los docentes. Para ello, usaron un disefio descriptivo e investigacion no experimental, con
enfoque cuantitativo, contando con una muestra de 83 profesores. Para el estudio se utilizo el
Cuestionario de Compromiso Organizacional de Meyer y Allen, adaptado al contexto peruano
por Oscar Rivera Carrascal y el Cuestionario de desempefio docente. Esta investigacion dio
como resultado la existencia de una relacién directa y significativa entre las variables
trabajadas, llegandose a la conclusion que a mayor sea el compromiso organizacional en los
docentes, su desempefio sera positivo y viceversa.

Mientras que, en el departamento de Cajamarca, Laban (2020) en su investigacion
denominada Compromiso Organizacional y Desempefio Laboral en los docentes de un
Instituto de Idiomas, tuvo como propoésito determinar si existe relacion entre compromiso
organizacional y desempefio laboral en los docentes. Por lo tanto, se empled un disefio
descriptivo e investigacion transversal, para la muestra de 15 profesores. Laban para la
obtencién de datos usé como herramienta dos cuestionarios de escala Likert. Los resultados
alcanzados muestran que, en el caso de los docentes del instituto de lenguas extranjeras de
Cajamarca, el compromiso organizacional esta directamente relacionado con el desempefio
laboral.

En Meéxico, Pedraza (2020) en su investigacion sobre satisfaccion laboral y

compromiso organizacional, analizo la relacion de las practicas de gestion de talento humano,
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con ambas variables y su influencia en el desempefio laboral. Se proporciona una estimacion
no empirica, transversal y explicativa, con una muestra de 90 directores, para lo cual utilizo el
Cuestionario de Compromiso Organizacional de Meyer y Allen y el Cuestionario de
Desempefio Profesional de Bontis, ambos en escala Likert. Con base en su investigacion, se
puede concluir que el desempefio laboral es una variable que contribuye positivamente al
rendimiento académico, a mejorar las habilidades de los empleados y su satisfaccién laboral,
todo con el interés de mejorar los resultados de aprendizaje.

Bases tedricas

En el presente apartado revisaremos algunas propuestas tedricas que guardan relacién
con las variables tomadas en cuenta, con el prop6sito de que orienten nuestra investigacion y
que, a su vez, nos sirvan como fundamento para los apartados siguientes.

Compromiso Organizacional

Con respecto a esta variable y segun la bibliografia consultada, se logrd distinguir
algunos constructos tedricos, los cuales serdn expuesto en orden de acuerdo al afio en el que
fueron propuestos:

Teoria de Becker, quien en 1960 indica que el compromiso es estrictamente
individual, esto es, comprometerse se trata de una decision personal, en la cual el sujeto
aporta su esfuerzo a cambio de una cantidad determinada de beneficios (por ejemplo:
pensiones, jubilacién, etc.) brindados por la empresa a la que forma parte, razén por la cual,
su abandono significa una pérdida de tipo personal. De esta manera, el empleado se siente
comprometido con su institucion, realizando actividades extemporaneas que favorecen a la
organizacién, como, por ejemplo: laborar fuera de las horas establecidas, realizar actividades
no contempladas en el contrato, etc. (Sopacayo & Espinoza, 2014). A este comportamiento
Becker lo denomina persistencia conductual, debido a que la conducta de compromiso,
ejecutada bajo unas condiciones en particular, afectan su permanencia (Becker, 1960).

Teoria del Intercambio Social, propone que en toda interaccion social se da un
intercambio, ya sea implicito o explicito, de recompensas o de costos, en donde las primeras
pueden ser dadas por los placeres y gratificaciones que recibe la persona, en este sentido, los
costos podrian ser cualquier factor que sirve para detener o contener la ejecucion de una
secuencia conductual (Insko & Schoper, 1980).

Teoria Z, planteada por Ouchi en la década de los ochenta, postula que la confianza es
el elemento vinculante basico que ratifica la relacion entre el trabajador y su institucion. En

este sentido, la confianza entre el lider y el subordinado, posibilita la generacion de ideas y
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pensamientos por parte de los trabajadores, los cuales desean un cambio y mejoramiento
constante de su protagonismo dentro de su area de desempefio (Ouchi, 1986).

Enfoque Multidimensional, postulada por O'Reilly y Chatman en el mismo afio,
determina que existe una relacion psicolégica de apego emocional generada por los
trabajadores y que posibilita que estos continten trabajando en la organizacion sin ninguna
restriccion de por medio (O'Reilly & Chatman, 1986). Segun sus investigaciones, los autores
plantean que el compromiso organizacional gira en torno a tres dimensiones: a) un
compromiso generado por los beneficios que recibe el empleado de parte de la organizacion,
esto es, una recompensa extrinseca, b) un compromiso basado en la adhesion del empleado y
¢) un compromiso generado por el vinculo de los valores institucionales con los valores de los
trabajadores.

Teoria de la Equidad, propuesto por Koontz, Weihrich y Cannice en la década
pasada, propone a la motivacion como uno de los principales factores que influyen en el
compromiso de un trabajador, en este sentido, siendo las organizaciones las responsables de
lograr el equilibrio, son los responsables también de reconocer mediante la recompensa, el
esfuerzo de cada uno de sus empleados. El resultado de una persona debe ser igual al
resultado de la otra, entonces al comparar, la recompensa tiene que ser equitativa, en cuanto la
recompensa deje de ser equitativa, los trabajadores dejan de estar contentos y no se esfuerzan,
debido a que reconocen que no existe la equidad, ni la institucion son responsables en la
distribucion de la recompensa (Koontz et al., 2012).

Compromiso Organizacional, los autores desarrollaron un constructo teérico argumentado
en tres dimensiones del compromiso organizacional, los cuales tienen su origen en tres
estados psicoldgicos, deseo, necesidad y obligacion (Mayer & Allen, 2011):
Compromiso Afectivo, se encuentra determinado por el grado de involucramiento
emocional del trabajador con la institucion a la que forma parte, este estado se logra
cuando la institucion se comporta de manera justa, satisfaciendo las necesidades
psicoldgicas y expectativas del trabajador (Mayer & Allen, 2011). En este sentido, son
los mismos trabajadores los que desean ser parte de la institucion y consideran como
satisfactorio permanecer en su centro de labores. Los trabajadores con un fuerte
compromiso afectivo continlan en su organizaciéon porque quieren hacerlo (Vasquez

etal., 2019).

Compromiso de Continuidad, estad determinado por el grado de necesidad que tiene

un trabajador a causa de la inversién de tiempo y trabajo que dedica a la institucion,

del mismo modo, puede ocurrir el caso de que las otras alternativas de trabajo estén
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por debajo de lo recibido en la institucion (Mayer & Allen, 2011). Dicho de otra
manera, los trabajadores que experimentan el compromiso de continuidad siguen en la
institucién no porque deseen estarlo, ni por un vinculo emocional que puedan generar,
sino porque los costos de no permanecer en él, pueden ser muy altos (Llapa-Rodriguez
et al., 2009).

Compromiso Normativo, estd determinado por el grado de obligacién moral que
siente un trabajador para permanecer en su institucion. El trabajador siente la
necesidad moral de ser leal a su institucion, debido a que considera que es lo que
merece por la inversion que esta realiza en €l, dicho de modo, los trabajadores sienten
que deben quedarse en su institucion. Revela los sentimientos de obligacion del
trabajador (Rios et. al., 2010).

Desempefio Laboral

Se logran distinguir los siguientes constructos tedricos:
Teoria de Campbell, quien en la década de los ochenta propone al desempefio laboral
como una serie de conductas que determinan algun tipo de beneficios para la empresa,
asi mismo, plantea una teoria del desempefio individual nueva para la época
(Campbell, 1980). En este sentido, sugiere al desempefio laboral como sinénimo de la
conducta de trabajo, en donde se abordan, especificamente, comportamientos
relacionados con el alcance de metas y objetivos institucionales (Vasquez et al., 2019).
Por otro lado, Curo (2014), al referirse al desempefio laboral de especialistas de educacion,
propone tres categorias:
Acompafamiento pedagdgico, categoria identificada por el Ministerio de Educacion
como el mejor recurso pedagdgico para el fortalecimiento profesional docente, esta
basado en el intercambio de experiencias, sin distinciones jerarquicas ni verticalidad
de niveles entre docente y alumnos.
Monitoreo pedagdgico, consiste en las acciones determinadas para evaluar los
procesos institucionales y pedagdgicos desarrollados por las Instituciones Educativas.
En la préctica, posibilita la accion del Director Institucional de dar seguimiento a la
accion pedagdgica, evaluando la utilizacion de ser necesaria, de mecanismos,
asesorias 0 apoyos.
Responsabilidad laboral, categoria que consiste en el vinculo de lealtad por la cual el

trabajador desea ser parte de la institucion, esto es, debido a que reconoce la
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importancia de su labor y de su utilidad en las funciones que desempefia en su
institucion.
Por su parte, Chiavenato (2011) distingue hasta cuatro dimensiones para el desempefio
laboral:
Rendimiento: definido como la medicion de los resultados de acuerdo a los
indicadores establecidos por cada organizacion (Chiavenato, 2011). De acuerdo a esto,
los resultados de esta dimensién deben demostrar progresos, asi mismo, los
trabajadores evaluados deben sentir que esta evaluacion se hace para un mutuo
beneficio, tanto de ellos como de la institucion. Segun Chiavenato, los trabajadores
deben concentrarse en lograr las metas programadas, caso contrario, seran
considerados deficientes, en ese sentido, esta dimensién estd compuesta por:
actividades y productos o resultados.
Eficiencia: definida como la correspondencia entre los valores y las ganancias, o sea,
la “relacion técnica entre entradas y salidas” (Chiavenato, 2011), dicho de otro modo,
consiste en la manera més ideal de realizar tareas designadas. Para que una institucion
logre la eficiencia se debe evitar gastos innecesarios, asi como, la utilizacion de los
recursos segun la necesidad que exista en el area que corresponda (Fuentes, 2018).
Eficacia: definida como la capacidad de cubrir una necesidad mediante los bienes y
servicios que se brindan (Chiavenato, 2011), dicho de otra forma, es el cumplimiento
de los objetivos organizacionales, independientemente del uso de los medios, mientras
se cumpla con la tarea asignada.
Efectividad: definida como la maxima exactitud y minimo desperdicio, tanto en
recursos como en tiempo, al momento de efectuar alguna tarea (Chiavenato, 2011),
segun Ruiz (2007), es la dimension del desempefio laboral que més debe primar,
puesto que todos resultan beneficiados, tanto los trabajadores como la institucion.
Definicion de Términos
A lo largo del presente trabajo de investigacion, se desarrollaran un conjunto de
términos y conceptualizaciébn que son necesarias tener en cuenta para el mejor
desenvolvimiento del tema. En este sentido, empezaremos por la definicion que se tomaréa en
cuenta para determinar nuestras principales variables:
Compromiso Laboral:
Aunque se trata de un término que define un variopinto panel de conceptualizaciones
que varia segun la época, el autor que lo aborde y de acuerdo al enfoque profesional que se le

dé, consideramos por bien, dentro de nuestros parametros, tomar la definicion que hace Meyer
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y Allen, los cuales la definen como: “el apego que sienten los trabajadores hacia la
organizacion donde trabajan por afios” (Meyer y Allen, 1991), esta sensacion de apego es
motivado, segun los autores, por la necesidad de permanencia,

Posteriormente, Meyer y Allen (1991) conceptualizan este término como el apego que
los trabajadores sienten por la institucion en donde se desempefian por afios, por lo cual
siguen formando parte de la institucion y sienten miedo de empezar nuevamente en otra
institucion. Para Meyer y Allen, el factor principal que mantiene el compromiso es la
necesidad de permanencia que logran generar los trabajadores, debido a que, gracias a la
organizacion, han tenido oportunidades de cambio (Meyer y Allen, 1991)

Por otro lado, Robbins y Coulter, consideran que el principal argumento de los
trabajadores para comprometerse con su institucion, es la necesidad de sentirse parte de la
misma, lo que genera que los empleados estén identificados con los objetivos de su
organizacion y participen en las comisiones (Robbins & Coulter, 2005).

Por su parte, Amoros definié al compromiso laborar como: “la intensidad en la que un
trabajador se siente comprometido por su organizacion por medio de su identificacion para
lograr las metas que se han propuesto” (Amoros, 2007), adicionalmente, el autor identifica
una concordancia negativa entre el compromiso laboral y el desentendimiento de los
trabajadores de los valores institucionales y el bajo nivel intencién de colaborar con la
organizacion, razones por la cual, el autor propone el establecimiento de estrategias para la
rotacion de puestos en el trabajo y asi incrementar los niveles de satisfaccion de los

colaboradores (Amoros, 2007).

Materiales y Métodos
Disefio de Investigacion y Tipo de Estudio

Es de tipo no experimental, debido a que se analiza el fenbmeno en su normal
funcionamiento, 6sea, en su estado natural, sin manipular las variables de estudio en ningdn
momento, ademas, se hard una revision bibliogréafica para dar respuesta a la problematica
planteada, por su parte, el disefio metodolégico utilizado para realizar esta investigacion es el
descriptivo-correlacional debido a que nos interesa medir y describir la relacion existente
entre dos variables (Hernandez et al. 2014). El corte del disefio es transversal, puesto que
presenta como objetivo principal la obtencidon de datos en un tiempo determinado, dicho de
otra forma, la informacion se obtendra en un solo momento y servira para describir las

caracteristicas de las variables de estudio.



18

Participantes

La poblacién de estudio de la presente investigacién estuvo conformada por 104
colaboradores de la Institucion Educativa Privada Santo Toribio de Mogrovejo de la ciudad de
Chiclayo, de los cuales 43 son hombres y 61 son mujeres, la relacion fue proporcionada en
una hoja de Microsoft Excel por la coordinadora del area de Recursos Humanos de la
institucion, que incluye al personal directivo, personal docente, personal administrativo y

personal de mantenimiento.

Técnicas e instrumentos

En la presente investigacion se utilizard& como técnica a la encuesta para la
recopilacion de informacién de las variables: “Compromiso Organizacional” y “Desempefio
Laboral”.

Con respectos a los instrumentos, para medir la variable “Compromiso
Organizacional” se empleo el Cuestionario de Compromiso Organizacional de Meyer y Allen
(2011), adaptado por Fuentes (2018) al sector educativo, el cual tiene como objetivo evaluar
el nivel de compromiso organizacional que los colaboradores presentan hacia su institucion.
El tiempo de ejecucion del cuestionario es de veinte (20) minutos aproximadamente y cuenta
con una estructura compuesta por dieciocho (18) items y cinco (05) alternativas de respuesta
de opcién mdltiple, de tipo Likert (1: en total desacuerdo; 2: en desacuerdo; 3: ni en acuerdo,
ni en desacuerdo; 4: de acuerdo; 5: en total de acuerdo). Asi mismo, este cuestionario se
encuentra subdividido en tres dimensiones: a) Dimensidén Afectiva, a quien le corresponden
siete (07) items, b) Dimension de Continuidad, a quien le corresponde cinco (05) items y c)
Dimension Normativa, a quien le corresponden seis (06) items. El instrumento fue sometido a
una prueba piloto, obteniéndose un coeficiente de fiabilidad por alfa de Cronbach de 0.852, lo
cual indica una fuerte confiabilidad. Asi mismo, fue sometido a validez de contenido a través
del proceso de juicio de expertos, quienes certificaron su validez en los criterios de
pertinencia, relevancia y claridad. (Fuentes, 2018)

Por su parte, para medir la variable de “Desempeno Laboral” se emplea el
Cuestionario de desempefio laboral de Chiavenato (2011), adaptado por Fuentes (2018) al
sector educativo, el cual tiene como objetivo determinar los niveles de desempefio laboral. El
tiempo de ejecucion del cuestionario es de veinte (20) minutos aproximadamente y cuenta con
una estructura compuesta por veinte (20) items y cinco (05) alternativas de respuesta de

opcion multiple, de tipo Likert (1: nunca; 2: casi nunca; 3: a veces; 4: casi siempre; 5:
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siempre). Del mismo modo, el cuestionario se encuentra conformado por cuatro dimensiones:
a) Rendimiento, a quien le corresponden cinco (05) items, b) Eficiencia, a quien le
corresponden cinco (05) items, ¢) Eficacia, a quien le corresponde cinco (05) items y d)
Efectividad, a quien le corresponde cinco (05) items. El instrumento fue sometido a una
prueba piloto, obteniéndose un coeficiente de fiabilidad por alfa de Cronbach de 0,979,
demostrando una alta confiabilidad. Respecto a la validez de contenido del instrumento, este
fue expuesto al proceso de juicio de expertos, donde se corrobor6 su validez y cumplimiento
de los criterios de pertinencia, relevancia y claridad. (Fuentes, 2018)

Adicionalmente se ejecutard una ficha sociodemografica compuesta por tres (03)
preguntas, con el objetivo de obtener datos generales sobre cada uno de los participantes de
esta investigacion. Estas preguntas, recogen informacion concerniente al sexo, edad y area

laboral a la que pertenecen.

Procedimientos

Para dar inicio a la investigacion se procedio a enviar la carta de presentacién emitida
por la Universidad Catdlica Santo Toribio de Mogrovejo al area directiva de la institucion
educativa privada en la que se llevara a cabo la ejecucion. Posterior a ello, se establecieron las
fechas y horarios disponibles para la aplicacion de los instrumentos correspondientes. De
igual forma antes de proceder con la aplicacion, se coordind una capacitacion acerca de los
cuidados de bioseguridad ante el COVID-19 que se deben tener en cuenta al tener contacto
con los colaboradores de la institucion, asi mismo, se brindé una charla informativa a los
coordinadores de las distintas areas de la institucion, para la explicacion de los objetivos y
beneficios de la investigacion, de tal manera, que no haya dudas y puedan prestar apoyo al
momento de la aplicacion. Una vez se tuvo contacto con los distintos colaboradores se
procedid a la entrega del consentimiento informado, dandoles a conocer distintos aspectos del
estudio realizado, asi como, explicar la finalidad de cada instrumento, considerando que la

duracion de los cuestionarios puede ser de 30 minutos aproximadamente.

Aspectos éticos

La presente investigacion fue evaluada por el Comité de Etica en Investigacion de la
Facultad de Medicina de la Universidad Catélica Santo Toribio de Mogrovejo, lo que certifica
el correcto cumplimiento de los aspectos éticos correspondientes. Asi mismo, esta
investigacion fue sometida al andlisis realizado por el programa Turnitin, arrojando un

porcentaje de similitud de 23% (Anexo)



20

Por otra parte, con la finalidad de proteger a los participantes involucrados en la
investigacion y haciendo valer derechos como la libertad y autonomia, se llevé a cabo los
procedimientos establecidos en el Informe Belmont, por lo que se procedié a la aplicacion del
consentimiento informado a cada participante, donde se detalla aspectos como: los
procedimientos, objetivos y beneficios del estudio. De igual forma, se informé a cada
participante que la resolucion de cada instrumento es de forma voluntaria y cuentan con la
libertad de no participar o abandonar la investigacion si asi lo desearan. Asimismo, la
investigacion es confidencial, manteniendo la privacidad de cada colaborador, y los datos
obtenidos seran Unicamente utilizados con fines investigatorios.

Procesamiento y analisis de datos

Para empezar, se hizo usé del programa de software Microsoft Excel 2019, donde se
trasladaron todos los datos recopilados a partir de la aplicacion de los instrumentos elegidos,
seguido a ello la informacién fue conducida al software estadistico Jamovi, para la creacion
de una base de datos que contenga la codificacion de las respuestas emitidas por parte de los
evaluados, que nos permita obtener tablas y graficos. Después de ello se empled la prueba
Kolmogorov-Smirnov, que nos facilité la identificacion de la correlacion paramétrica (Person)
0 no parametrica (Spearman). Enseguida, se obtendran los puntajes de las subescalas y
dimensiones de las variables compromiso organizacional y desempefio laboral, realizandose

un contraste con los datos socio demograficos como sexo y area de trabajo.
Resultados y Discusién

Relacién entre el compromiso organizacional y desempefio laboral

Respecto a la relacion entre la variable de compromiso organizacional y desempefio
laboral, se encontrd que existe una relacion positiva baja y significativa en los colaboradores

de la institucion educativa privada.

Tabla1

Correlacién entre compromiso organizacional y desempefio laboral

Compromiso organizacional
rs P

0.289 0.003
Nota rs: Rho de Spearman; p: valor p

Desemperio laboral

Los resultados obtenidos en la tabla 1 nos mostro que el coeficiente de correlacion de
Spearman entre las variables: compromiso organizacional y desempefio laboral es de 0.289
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con un p-valor de 0.003, que es menor a 0.05, lo cual indica que existe una relacion positiva
baja y significativa entre las dos variables. Dicho de otro modo, estos resultados indican que
mientras mayor sea el compromiso organizacional de los evaluados, mayor sera su desempefio
y viceversa. Estos resultados guardan relacién con la investigacion realizadas por de Fuentes
(2018), Campana (2018), Ortiz (2018) y Estrada & Mamani (2020), quienes determinaron con
un porcentaje de confiabilidad del 95% la existencia de una relacionpositiva y significativa
entre ambas variables.

En tal sentido, Estrada y Mamani (2020), consideran que las implicancias de esta
correlacion positiva, permite el dptimo desempefio de los trabajadores, debido a que ellos se
identifican con la institucion de tal manera, que consideran como personales los objetivos y
metas de la institucion, Por su parte, Ambrosio (2018) postula la importancia de la correlacion
positiva entre las variables, en términos del mejoramiento de la calidad educativa, en tanto, es
el reto que toda institucion educativa debe asumir, por lo tanto, una correlacion positiva, serd
determinante a la hora de proponer mejoras para la calidad educativa, no obstante, si la
correlacion no resulta positiva, entonces la institucion corre el riesgo de estar constituida por
colaboradores poco o nada comprometidos, revelando una direccion institucional que no

prioriza el bienestar de sus empleados.

Nivel de Compromiso Organizacional

En la siguiente tabla se encontr6é que el mayor nivel de compromiso organizacional se

ubica en el nivel moderado, seguido del nivel debil y finalmente el nivel fuerte.

Tabla 2
Frecuencia de nivel de compromiso organizacional
Nijvel f %
Bajo 32 30.8%
Moderado 41 394 %
Fuerte 31 29.8 %

El resultado obtenido en la tabla 2 mostr6 que la mayoria de colaboradores evaluados,
esto es, un 39.4%, percibe un nivel de compromiso organizacional moderado, el cual indica
que, en su mayoria, los colaboradores presentan una identificacion no tan estrecha con su
institucion, exponiéndose a muchos riesgos e imposibilitando el crecimiento funcional
institucional. Estos resultados, difieren de las investigaciones de Estrada & Mamani (2020),
Vasquez et al. (2019) y Laban (2020), quienes hallaron en sus investigaciones que el

compromiso organizacional se encuentra en términos altos, sin embargo, coinciden con las
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investigaciones de Ortiz (2018) y Campana (2018), quienes determinan que el nivel de
compromiso organizacional se encuentra en niveles moderados.

En ese sentido, Robbins y Coulter (2017) manifiestan como necesaria la incorporacion
de herramientas que permitan afianzar el vinculo colaborador - institucion, debido a que un
colaborador debidamente comprometido con la organizacién genera un desarrollo positivo
dentro de la misma, convirtiéndose en elementos productivos y beneficiosos para el desarrollo
de los objetivos de la institucion, debido a que la razén principal de los trabajadores para
sentirse comprometidos con su institucion, es la necesidad de sentirse parte de ella, lo cual
produce que los colaboradores se encuentren identificados con los objetivos de su

organizacién y participen en las tareas encomendadas.

Nivel de Desempefio laboral

Respecto al nivel de desempefio laboral en los colaboradores de una institucién
educativa, el mayor porcentaje estd en el nivel moderado con un 43.3 % del total de la
poblacion, seguido del nivel bajo con un 31.7 % y por debajo de éste, en ultimo lugar, el nivel

fuerte con un 25.0 %.

Tabla 3

Frecuencia de nivel de desempefio laboral
Nivel f %

Bajo 33 31.7%

Moderado 45 43.3%

Fuerte 26 25.0%

Los resultados obtenidos en la tabla 3 demostraron que la mayoria de colaboradores
evaluados perciben un nivel de desempefio laboral moderado. Estos resultados nos indican
que, en su mayoria, los colaboradores presentan desempefio promedio con su institucién, esto
es, se desarrollan de manera mas o menos eficiente, aunque sin llegar al punto de dedicar
todos sus esfuerzos en pro de los objetivos institucionales. Los resultados obtenidos difieren
con la investigacion de Fuentes (2019) y de Estrada & Mamani (2020), quienes hallaron que
la mayoria de trabajadores presentan un desempefio satisfactorio, sin embargo, coinciden con
el trabajo de Ortiz (2018), quien evidencia que el desempefio laboral de sus docentes también
es de nivel medio o regular.

En este sentido, Chiavenato (2011) resalta la importancia de mantener un desempefio
laboral fuerte, debido a que esto permite a su vez, dirigir los intereses y esfuerzos de los
trabajadores a la busqueda de los objetivos pactados, convirtiéndolos en una fortaleza con la
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que la institucion puede contar. Por su parte Estrada & Mamani (2020), destacan la
preponderancia de no tener un nivel de desempefio laboral bajo, puesto que pondria en riesgo
a la organizacién, en la que su participacion es minima y los deseos de superacion tanto

personal como profesional e institucional son escasos.

Relacién de la dimension de compromiso afectivo con el desempefio laboral

En la tabla 4 se observa que en los colaboradores de una institucion educativa privada
existe una relacién positiva moderada y altamente significativa respect6 a la dimension de
compromiso afectivo con el desempefio laboral.

Tabla4

Correlacién entre la dimensién de compromiso afectivo con el desempefio laboral
Compromiso afectivo
rs p

0.411 <.001

Desempefio laboral

De acuerdo a los resultados obtenidos en la tabla 4 se pudo observar el coeficiente de
correlacion de Spearman entre la dimensién de compromiso afectivo y desempefio laboral es
de 0.411 con p-valor <.001, lo cual nos indica que mantienen una relacion positiva moderada
y altamente significativa. Todo ello se asemeja a los resultados obtenidos por Fuentes (2018)
quien evidenci6 una relacion positiva débil y significativa entre la dimensién de compromiso
afectivo y desempefio laboral en los trabajadores de una UGEL.

Por ello, Meyer & Allen (2011) mencionan que estd dimension del compromiso
organizacional esta determinado por el nivel de implicacion emocional del colaborador con la
organizacion a la que pertenece, todo ello se logra cuando esta se conduce de manera justa,
tomando en cuenta las necesidades de su colaborador e intentando cubrir sus expectativas. De
este modo, los mismos colaboradores se encontraran satisfechos por lo que su desempefio

dentro de la organizacion sera el correcto.

Relacion de la dimension de compromiso de continuidad con el desempefio laboral
Respecto a la dimension de compromiso de continuidad se establecid que existe una
relacion positiva alta y significativa con la variable de desempefio laboral en los

colaboradores de una institucion educativa privada.
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Tabla5s

Correlacion entre la dimension de compromiso de continuidad con el desempefio laboral

Compromiso de continuidad
rs 7
0.754 0.031

Desemnpefinlahoral

De acuerdo a los resultados obtenidos en la tabla 5 se evidencia que el coeficiente de
correlacion de Spearman que mide la correlacion entre la dimension de compromiso afectivo
y desempefio laboral es de 0.031 con p-valor de 0.754, lo cual nos indica que mantienen una
relacion positiva alta y significativa. Estos resultados son similares a los de Estrada &
Mamani (2020) quienes determinaron que la correlacion entre la dimension de compromiso
de continuidad con el de desempefio es también positiva. No obstante, los resultados difieren
con los resultados de la investigacion de Ortiz (2018) quien muestra una baja correlacion
entre el compromiso de continuidad y el desempefio.

La correlaciéon entre el compromiso de continuidad y el desempefio laboral es
significativa, motivo por el cual, como Meyer & Allen (2011) mencionan, los trabajadores
evaluados sienten un cierto grado de necesidad por pertenecer a la institucion, debido a la

inversion de tiempo y trabajo que deposita en la institucion.

Relacién de la dimension de compromiso normativo con el desempefio laboral
Respecto a la relacion entre la dimension de compromiso normativo y desempefio
laboral, se obtuvo que existe una correlacion positiva baja y significativa en los
colaboradores de una institucion educativa privada.
Tabla6

Correlacidn entre la dimension de compromiso normativo con el desempefio laboral
Compromiso normativo
rs p

0.241 0.014

Desempefio laboral

De acuerdo a los resultados obtenidos en la tabla 6 se evidencia que el coeficiente de
correlacion de Spearman que mide la correlacion entre la dimension de compromiso afectivo
y desempefio laboral es de 0.241 con p-valor de 0.014, lo cual nos indica que mantienen una
correlacion positiva baja y significativa. Los resultados son semejantes a los que presenta
Estrada & Mamani (2020) quienes determinaron que la correlacion entre la dimension de
compromiso de continuidad con el de desempefio es también positiva, aunque considerable.

Por su parte, los resultados contrastan mucho con los resultados de la investigacion de Ortiz
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(2018) quien evidencia una correlacion moderada entre las variables de compromiso de
continuidad y el desempefio.

La correlacion entre el compromiso normativo y el desempefio laboral es positiva
baja, razon por la cual, tal y como destaca Rios (2010), los trabajadores evaluados sienten la
obligacion moral de ser leales a la institucion a la que forman parte, revelando de esta manera

sus sentimientos de obligacion.

Nivel de compromiso organizacional por areas de trabajo

En la tabla 7 se observa el nivel de compromiso organizacional segun el area de
trabajo de los colaboradores de una institucion educativa privada, mostrando que tanto el area
de directivos y docentes se encuentran ubicados en un nivel moderado y el area administrativa
evidencia un nivel fuerte, mientras que el personal de apoyo se ubica en un nivel bajo de
compromiso organizacional.

Tabla7

Nivel de compromiso organizacional sequn area de trabajo
Nivel de compromiso organizacional

Area de trabajo Débil Moderado Fuerte Total
Directivos f 1 3 2 6
% 16.7 % 50.0 % 33.3% 100.0 %
Administrativos f 5 6 8 19
% 26.3 % 31.6 % 42.1 % 100.0 %
Docente f 20 30 10 60
% 33.3% 50.0 % 16.7 % 100.0 %
Personal de apoyo f 7 6 6 19
% 36.8 % 31.6 % 31.6 % 100.0 %
Total f 33 45 26 104
% 31.7% 43.3 % 25.0 % 100.0 %

De acuerdo a los resultados obtenidos en la tabla 7 se evidencia que en el caso del area
directiva presentan una predominancia del nivel de compromiso organizacional moderado,
con un 50%. En el caso del area administrativa, el nivel de compromiso organizacional que
predomina es el fuerte, con un 42.1%. mientras que, en el area docente, el nivel que
predominaes el moderado, con un 50%. finalmente, el nivel predominante del personal de
apoyo es el débil.

En el caso del area docente, los resultados coinciden con los obtenidos de las
investigaciones de Ortiz (2018), la cual presenta una predominancia del nivel de compromiso
moderado, asi mismo, discrepan con el trabajo de Estrada & Mamani (2020) en el cual el

nivel de compromiso es alto.
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En el caso del area administrativa, discrepa con los trabajos de Fuentes (2018), en

donde el nivel de compromiso predominante es el moderado.

Nivel de desempefio laboral por areas de trabajo

Respecto al nivel de desempefio laboral segln area de trabajo, se encontr6 que el area
de directivos muestra un nivel de desempefio laboral fuerte, mientras que el area de
administrativos y docente se ubica en un nivel moderado, en cuanto al &rea de personal de
apoyo, estos obtuvieron el mismo puntaje tanto en el nivel bajo y moderado.

Tabla8

Nivel de desempefio laboral segun rea de trabajo
Nivel de desempefio laboral

Area de trabajo Bajo Moderado Fuerte Total
Directivos f 2 1 3 6
% 33.3% 16.7 % 50.0 % 100.0 %
Administrativos f 3 10 6 19
% 15.8 % 52.6 % 31.6% 100.0 %
Docente f 19 22 19 60
% 31.7% 36.7 % 31.7% 100.0 %
Personal de apoyo f 8 8 3 19
% 421% 421 % 15.8 % 100.0 %
Total f 32 41 31 104
% 30.8 % 39.4 % 29.8 % 100.0 %

De acuerdo a los resultados obtenidos, se evidencio que el area de directivos, el nivel
de desempefio laboral que predomina es el fuerte con un 50%, mientras que el area
administrativa mantiene un nivel moderado, con un 52.6%, en cuanto al area de docentes, el
nivel que predomina es el moderado con un 36.7% y finalmente el personal de apoyo obtuvo
42.1% tanto en el nivel bajo y moderado.

En el area docente, los resultados coinciden con los resultados obtenidos por Ortiz
(2018) y Fuentes (2018) en donde el nivel de desempefio predominante también es el
moderado, caso contrario, discrepa del trabajo de Estrada & Mamani (2020), en el cual el

nivel de desempefio laboral es fuerte.
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Conclusiones

Se concluye que el compromiso organizacional tiene una relacion positiva y
significativa con el desempefio laboral en los colaboradores de una institucion educativa
privada de Chiclayo, 2022, con un coeficiente de correlacion de 0.289 con un p-valor de
0.003, lo cual quiere decir que mientras mayor sea el compromiso organizacional, mayor sera el
desempefio laboral de los colaboradores y viceversa.

En cuanto al nivel de compromiso organizacional, se concluye que los colaboradores
de la institucién educativa privada de Chiclayo, 2022, se encuentran en un nivel moderado al
obtener un 39.4%, de modo que, en su mayoria, presentan una identificacion no tan estrecha
con su institucion.

Respecto al nivel de desempefio laboral, se concluyd que los colaboradores, cuentan
con un nivel moderado de esta variable evidenciado en el 43.3% obtenido en los resultados,
manifestando un desempefio promedio con su institucién, es decir, se desarrollan de manera
mas o menos eficiente, sin llegar al punto de dedicar todos sus esfuerzos.

Asi mismo, se pudo concluir que existe una relacion positiva moderada y altamente
significativa entre la dimension de compromiso afectivo y de desempefio laboral en los
colaboradores de una institucion educativa privada.

Por su parte, se puede concluir que existe una relacién positiva alta y significativa,
entre la dimensién de compromiso de continuidad y de desempefio laboral en los
colaboradores de la institucion educativa privada.

En el caso de la correlacion entre la dimension de compromiso de normativo y el
desempefio esta es, positiva baja y significativa entre los colaboradores de la institucion
educativa privada de Chiclayo, 2022.

Por otro lado, concluimos que el nivel de compromiso organizacional de acuerdo al
area en el que trabajan los colaboradores de la institucion educativa privada de Chiclayo,
2022, cambi6 dependiendo del area. En el caso del area directiva, existe una predominancia
del nivel moderado, al igual que en el area docente, en el caso del area administrativa, el nivel
que predomina es el fuerte, mientras que en el area del personal de apoyo el nivel de
desempefio predominante es el débil.

Finalmente, se pudo concluir que el nivel de desempefio laboral de los colaboradores
de la institucion educativa privada de Chiclayo, 2022, varié de acuerdo al area en el que los
colaboradores se encuentran, predominando, en el caso del area directiva, el nivel fuerte, en el
caso del area administrativa y de docentes el nivel moderado y en el caso del area de

docentes, el nivel predominante serd el bajo y moderado, igualando su porcentaje.
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Recomendaciones

Con respecto a la primera variable se sugiere establecer actividades que conlleven al
logro de un mayor compromiso organizacional, reforzando de esta manera la identificacion
por parte de los trabajadores con su institucion.

En cuanto al nivel de desempefio laboral se recomienda que el area de recursos
humanos realice actividades que permitan motivar a lograr un mejor desempefio laboral en
aquellos colaboradores cuyos resultados fueron bajos.

En la institucion educativa se recomienda desarrollar mayores investigaciones que
permitan ahondar el por qué los colaboradores se inclinan entre uno u otro compromiso
organizacional.

Finalmente, se recomienda que se realicen futuras investigaciones incluyendo a todo el
personal de la institucion educativa, porque de esta manera se lograra un mejor analisis que

redunde en la mejora de la calidad educativa.
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ANexos

Ficha Sociodemogrifica

Sexo: Edad:

Area de trabajo:

Directivos I:l Docente: D
Admmistrativo: I: Personal de ApoyoD

Tiempo de trabajo en la institucion:
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Anexos

Cuestionario de Compromiso Organizacional

Sexo: Area de trabajo
Edad:
Estimado (a) colaborador (a):

La presente encuesta es parte de un proyecto de investigacion que tiene por finalidad la
obtencion de mformacion acerca de como percibes el compromiso organizecional ¢n ¢l lugar

donde trabaja. La presente encucsta es anénima; Por favor responde con sinceridad,

Marcar con aspa lo que usted crea conveniente, teniendo en cuenta:
(1) Totalmente en desacuerdo.

(2): Endesacuerdo.

(3): Ni en desacuerdo, ni en acuerdo.

(4): De acuerdo.

(5): Totalmente de acuerdo.

DIMENSIONES/ite ms

DIM ENSION 1: AFECTIVO

I [Trabajp enmiorganzacion mis por gsio que por necesidad.

2 JTeno um foerte sensacion de perterccer a mi org@nizacion,

3 IMl ongnzackm tiene un gran significado personal para mi,

4 IMc skento como parte de una fimilia, en mi organizacion,

5 IRc.'lhncmc siento cono si bos problermas de mi organzacion fieran mis propios problemas,

6 [Disfruto hablando de mio rEnEZacion con gente que no pertenece a clla,

7 JSeria muy Rz pasando el resto de m vida laboral en la organizacikin donde trabajo,

DIMENSION 2: CONTINUIDAD

8 Una de las mzones principales para seguir trabajando en mi organizacin, €s porque otra
irs titucion no podria ipular el sueklo y prestaciones que tergo aqui.

9 reo que tereo muy pocas opciones de consegur otro trabajo igual, como para considerar
la posibilidad de dejar m organizacion,

1) AR \ A A N
resultana dificil conseguir un trabajo como el que tenpo en m orEnEackn,

Ahor msmo senia duro pam mi dejar morganizacion donde trabajo, nchiso siquisiera

IUno de los motivos principales por lo que sigo trabajando en mi organizacion, s porque me
] II

hacerlo,

" Demasiadas cosas en mi wida se verian interrumpidas si decidiera dejar abora m
“Jorgmnizacion.

DIMENSION 3: NORMATIVO

1 Una de las principales razones por las que pemmancezco tmbajundo en ny organzaciones
" fporgue siento ks obligacion moml de permanecer en ella,

[4JAungue tuvicse ventajas conello, mo creo que fuese correcto dejar ahora miorginzacion.

lﬁlMc sentiria culpable si dejase ahora mi organizacion, considerando odo ko que me ha dado,

16JAhom mismo no abandonaria mi organzacian, porgue me sierio obligado con toda su gente,

l?ll.:l organizacim donde rabajo merece m kaktad,

lh’l('wu que ke debo mucho o miorganzacion,
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Cuestionario de Desempeiio Laboral
Sexo: .
Edad: Arca de trabajo:

Estimado (a) colaborador (a):
La presente encuesta es parte de un proyecto de investigacion que tiene por finalidad la

obtencion de informacion acerca de como percibes el desempeiio laboral en ¢l lugar donde
trabaja. La presente encuesta es anonima; Por favor responde con sinceridad.

Marcar con aspa lo que usted crea conveniente, teniendo en cuenta:

(1): Nunca

{(2): Casi nunca

(3): A veces

(4): Casi siempre

{5): Siempre

DIMENSIONES/items 11213 }4

n

DIMENSION 1: RENDIMIENTO

| chultm mi trebajo de acuerdo a las fimciones del cango uﬁlﬁ)uklo.

2 Il 4 division de las dreas de trabajo es adecuada pars mejorar mi rendimiento laboral,

w

ILu tecnologia ayuda a mejorar mi rendimiento aboral

Py

ll_a organzacion sobicita kleas para mejorar mi trabajo.

wn

IMc wentifico con b msion de me organzacion.

DIMENSION 2: EFICIENCIA

6 JTrabajo en equipo pam lograr los objetivos organzacionalkes.

7 IMuestio capacidad de gestion.

o

Valoro mi labor desempetiada por b organzacion.

YEn mi onzanzacion kb comunicacion es honzntal

I(illin M OIEANIZACION $¢ PrRICCH UM COMUNCACION ase nivi.

DIMENSION 3: EFMCACIA

| En mi organizacion cumplo con las funciones otorgadas de acuerdo al cargo que
lesempenio

Ill(funpln ¢l horaro seialado por ¢l Reglamento de mu onganzacion,

13] Logro las metas propucstas por mi érea

144C umplo cficazmente con los objetivos de mi organizacion,

1 5]Mi organizacion premia el cumplimiento de los objetivos.,

DIMENSION 4: EFECTIVIDAD

1€ Los colaboradores no estan realmente comprometidos con el éxito del drea de mi
T NI CION

17]Los conflictos entre dreas son bastante frecuentes,

1 8fTomo en cuenta la opinkin de mis companeos cuando se debe tomar una decision,

16 Los objetivos de algunos miembros del drea de mi organgacion entran en conflicto
zon los otros.

2 Los resultados del tmbajo de nmu grupo dependen del esfuerzo conjunto de todos ms
~ Jcompaieros.

34



35

Consentimiento para participar en un estudio de investigacion

Instituciones @ Universidad Catolica Santo Toribio de Mogrovejo — Institucion
Educativa Privada Santo Toribio de Mogrovejo

Investigador  : Sanchez Saldafia Guilhana Darinka

Titulo : Compromiso organizacional y desempeiio laboral en colaboradores de
una institucion educativa privada de Chiclayo, 2022,

Fines de estudio:

Estimado colaborador (a) se le invita a participar del estudio con ¢l proposito de
determinar la relacion entre compromiso organizacional y desempeiio laboral en los
colaboradores de una institucion educativa privada de la ciudad de Chiclayo, 2022,

Procedimientos:

Si usted acepta participar de la siguiente mvestigacion y firma ¢l presente
consentimiento informado, se ke pedird que responda los cuestionarios brindados,
considerando que la duracion de los cuestionarios puede ser de 30 minutos
aproximadamente,

Riesgos:
Al aceptar participar en el estudio no sera expuesto a ninguin riesgo.

Beneficios:
En caso usted desee conocer los resultados del estudio, se procedera a informarle de
manera personal y confidencial.

Costos o incentivos:
Usted no realizard ningtn tipo de pago por participar en el estudio, del mismo modo, no
recibird ningln incentivo econémico ni de otra indole.

Confidencialidad:

La mformacion obtenida sera totalmente confidencial y no serd usada para otro
proposito fuera de los de esta mvestigacion. Sus respuestas serdn codificadas usando un
numero o digito de identificacion que garantiza la confidencialidad. Al ser publicados
los resultados de este estudio, no se mostrara en ninguna circunstancia su informacion
personal.

Consentimiento:

Acepto voluntariamente participar de esta investigacion, entiendo en que consiste mi
participacion, con ello, comprendo que tengo la libertad de decidir no participar o retirar en el
momento que desee.

Participante
Firma:

Fecha:
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AN\

USAT

Universidad Catélica
Sarto Toribia de Mogtoveio

Chiclayo, 04 de julio de 2022
Carta N2 155-2022-USAT-EPSI

Dr.

Rolando Monteza Calderén

Pbro. Director General I.E.P. Santo Toribio de Mogrovejo
Presente.-

Asunto: Proyecto de Tesis

Es grato dirigirme a usted para expresarle mi cordial saludo y a la vez presentarle a
la Srta. SANCHEZ SALDANA GUILLIANA DARINKA, con documento de identidad N°®
73567973, estudiante del IX Ciclo Académico, quien actualmente cursa la asignatura
de Seminario de Tesis 1 cuyo coordinador es el Dr. Rony Edinson Prada Chapofian
de la Escuela de Psicologia. La estudiante se encuentra realizando el proyecto de
Tesis, titulado: Compromiso organizacional y desempefio laboral en colaboradores
de una Institucion Educativa Privada de Chiclayo, 2022, requisito segin el Plan de
Estudios de la Escuela.

Por tal motivo recurro a usted para que brinde su apoyo, proporcionandole las
facilidades a la estudiante, para obtener la recoleccion de informacion requerida
concerniente a su proyecto de Tesis.

Agradeciéndole por la deferencia que se sirva brindar a la presente le anticipo los
sentimientos de miconsideracion y estima.

Atentamente,

Dra. Marilia Sibele Cortez Vidal
Directora (e)
Escuela de Psicologia

Av. 5an Josemana Escrivd N'BS5. Ohidlayo-Perd | (G74) 806200 - 806217 | wwiw.usat.edu pe

RERGSne=




USAT

Universidad Catolica
Santo Toribio de Mogrovejo

CONSEJO DE FACULTAD
RESOLUCION N® 266-2022-USAT-FMED
Chiclayo, 24 de octubre de 2022

Vista la solicitud virtual N* TRL-2022-8930 en virtud de la aprobacion con fecha 10
de octubre de 2022 por el Comité de Etica en Investigacién de la Facultad de Medicina del
Proyecto de Investigacion de la estudiante SANCHEZ SALDARA GUILLIANA DARINKA, de la
Escuela de Psicologia. Asesor: Mgtr. Rosa Maria del Carmen Guerra Fernandez.

CONSIDERANDO:

Que esta investigacion forma parte de las areas y lineas de investigacion de la
Escuela de Psicologia.

Que el proyecto de Investigaciéon denominado: COMPROMISO ORGANIZACIONAL Y
DESEMPENO LABORAL EN COLABORADORES DE UNA INSTITUCION EDUCATIVA PRIVADA DE
CHICLAYO, 2022, fue aprobado por el Comité de Etica en Investigacion de la Facultad de
Medicina.

En uso de las atribuciones conferidas por la Ley Universitaria N2 30220 vy el
Estatuto de la Universidad Catdlica Santo Toribio de Mogrovejo;

SE RESUELVE:

Articulo 12.- Declarar aprobado el Proyecto de Investigacion para continuar con
el proceso de recoleccién de datos yfinalizacién del mismo.

Articulo 29,- Dar a conocer la presente resolucion a la interesada.

Registrese, comuniquese y archivese,

Mtro. Luis rique Jara Romero

FACULTAD DE MEDICINA Decano (e)
Facultad de Medicina

SECRETARIA Acapimica  Mtro. Sorey Garlet Gayoso Dianderas
FACULTAD DE MEDICINA Sicrirints Acaddatcs

Facultad de Medicina

Av. San losemana Escnva N'B55. Chidayo-Perd | (074) 606200 - 606217 | wwwiusat.edu.pe
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