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Resumen

Objetivo: Explicar la relacion de las variables compromiso organizacional y el

desempefio de los trabajadores del RENIEC Chimbote.

Pregunta de investigacion: se define como ¢Cuél es la relacion que existe, entre el

compromiso organizacional y el desempefio de los trabajadores del RENIEC, 20217

Justificacion: La investigacion sirve como una contrastacion de la importancia del
compromiso organizacional en las instituciones publicas ya que de eso depende el desempefio
del colaborador y la satisfaccion de los clientes que reciben el servicio, punto que es dejado de

lado en la mayoria de instituciones publicas.

Material y métodos: se seleccion6 para esta investigacion el tipo correlacional
descriptiva, que fue aplicada desde un enfoque cuantitativo, se utiliz6 como instrumentos para

la recoleccion de datos como los cuestionarios y tuvo una muestra censal de 56 trabajadores.

Resultados: Se muestra la correlacion teniendo en cuenta las variables de estudio; y
también se identificd hasta que nivel de influencia para ambas variables fue de nivel medio.
La relacion mas significativa que se da entre el desempefio y las dimensiones de compromiso

organizacional es la continuidad con 0,7.

Conclusion: Se determina que mientras mas compromiso haya mayor es el desempefio
en los colaboradores que se presenta; es de ese modo que se debe buscar un equilibrio entre los
recursos invertidos para alzar el compromiso, con los beneficios econémicos de aumentar el

desempefio.

Palabras claves: Compromiso, organizacion, desempefio, competencias
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Abstract

Objective: Explain the relationship between the organizational commitment variables

and the performance of RENIEC Chimbote workers.

Research question: defined as: What is the relationship that exists between

organizational commitment and the performance of RENIEC workers, 2021?

Justification: The research serves as a contrast of the importance of organizational
commitment in public institutions since the performance of the collaborator and the satisfaction
of the clients who receive the service depend on it, a point that is left aside in the majority of

public institutions. .

Material and methods: it was selected that for this research the descriptive correlational
type, which was applied from a quantitative approach, was used as instruments for data

collection such as questionnaires and had a census sample of 56 workers.

Results: A correlation is shown taking into account the study variables and the level of
predominance for both variables was also identified, which was medium level. The most
significant relationship that occurs between performance and the dimensions of organizational

commitment is continuity with 0.7.

Conclusion: It is determined that the more commitment there is, the greater the
performance of the collaborators that is presented; It is in this way that a balance must be sought

between the resources invested

Keywords: Commitment, organization, performance, competencies
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Introduccion

El trabajo de investigacion se centrd en un analisis del compromiso organizacional para
la institucion RENIEC de la sede en Chimbote, esto debido a que identifica varios problemas
relacionados con la autoridad lo cual fomenta las discusiones; ademas la poca preocupacion de
la organizacion con el bienestar del trabajador establece un cierto antagonismo con la gerencia
es por ello que no se logran cumplir con las metas planeada que alcanzan un maximo del 55%
en el afio del 2022, esto se debe principalmente a la deficiencia en el desempefio que acumulan
tanto errores como retrasos; bajo este planteamiento se procede a realizar la pregunta para la
investigacion que es la siguiente ¢Cual es la relacion que existe, entre el compromiso
organizacional y el desempefio de los trabajadores del RENIEC, 2021?; asi mismo para
desarrollar la investigacion se presentd como el objetivo general el Explicar la relacion entre
el compromiso organizacional y el desempefio de los trabajadores del RENIEC, Chimbote,
2021; ademas se usaron las dimensiones del clima laboral para desarrollarlo con los siguientes
objetivos especificos como explicar la relacion entre el compromiso afectivo y el desempefio
de los trabajadores del RENIEC, Chimbote, 2021; explicar la relacion entre el compromiso
continuo y el desempefio de los trabajadores del RENIEC, Chimbote, 2021 y explicar la
relacion entre el compromiso normativo y el desempefio de los trabajadores del RENIEC,
Chimbote, 2021. Ademas, se presenta que la investigacion ayudo tanto en el enfoque tedricos,
al contrastar la reaccion entre las variables; en el enfoque practico, al mostrar una descripcion
actual de la empresa y mostrar el enfoque metodoldgico, por que presentd un rigor cientifico

al medir las variables de estudio.

El trabajo de investigacion estuvo compuesto por diversos tipos de teorias
correspondientes a la validacion de las dos variables desde el ambito de una gestion puablica,

es por ello que se recoge investigaciones que muestren condiciones similares al planteamiento
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indicado en ambitos internacionales nacionales y locales, se debe sefialar que estos temas se

ven a menudo enfocandose en manejar una buena gestion en las organizaciones publicas.

Bajo lo necesitado por lo investigacion se planted como hipotesis el siguiente punto,
existe una relacion estadisticamente significativa entre el compromiso organizacional y el
desempefio de los trabajadores del RENIEC, Chimbote, 2021. Siendo el compromiso
organizacional el que identifica la fidelidad del trabajador con la institucidn, es decir hasta qué
nivel el colaborador tiene interés en invertir sus esfuerzos en la institucién; por otro lado, el
desempefio se denomina a la capacidad de un grupo productivo para cumplir con las metas que
la institucion establece; estas definiciones sirvieron para enmarcar el estudio y desarrollar la

medicion de estas variables.

Los que se pretende con este trabajo es evidenciar como es que se encuentran este tipo
de variables dentro de una situacién pandémica, comparando estas situaciones con otras
investigaciones de diferentes lineas de tiempo. Al mostrar los resultados encontrados se pueden
generar mayores sugerencias para mejorar las condiciones, de esta manera sirve como un punto

de partida para diversas investigaciones dentro de las ramas de la gestion publica.
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Capitulo I: Planteamiento del Estudio.
1.1.  Delimitacion del estudio
1.1.1. Territorial.

El lineamiento territorial de la investigacion es en departamento de Ancash exactamente

en la ciudad de Chimbote, Provincia del Santa, desde la institucion RENIEC.
1.1.2. Temporal.

La tesis se realiz6 en un periodo temporal que consta del tercer trimestre del afio 2021,

ya que es un periodo donde se aplicé el cuestionario a los trabajadores correspondientes.
1.1.3. Conceptual.

La investigacion se desarroll6 con el fundamento conceptual de buscar las variables
desempefio y el compromiso organizacional desde el enfoque de las competencias de la

institucion RENIEC, donde se evalu6 la opinion de los trabajadores.
1.2.  Planteamiento del problema

Hoy en dia, el compromiso organizacional tiene un sentido de identidad para una
empresa Yy asi mismo esta influenciado por ciertos cambios debido a las dudas en la realizacion
del trabajo o la toma de decisiones, ya que los colaboradores, se basan en los ingresos para
exhibir la viabilidad de su trabajo, o su fidelidad al mismo; bajo este concepto, comprenden
que estan en una situacion favorable al tener una vida econémicamente sustentable; ademas se
toma en cuenta que no existan conflictos internos que disminuya la calidad de vida en el trabajo,
con ello, éstos generan un sentimiento de pertenencia y no se llegan a situaciones especificas
que traigan consigo un despropésito de las actividades realizadas. Eso hace que se influya en

varios tipos de desempefio como el desempefio de competencias que es uno de los mas
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adecuados para determinar como y de que manera se cumple con las tareas organizacionales

dadas (Estrada & Mamami, 2020).

El compromiso organizacional que se maneja en la gestion, puede ser supervisado de
manera razonable; de tal forma que los resultados deducidos sean en ventaja de la asociacion
y del pablico en general, en la organizacion en cambio, se beneficiara y adquirira resultados

positivos (Salvador, 2019).

A nivel mundial, tomando en cuenta lo indicado por la OIT en sus investigaciones, se
rastrea que los establecimientos del area publica estin méas preocupados por la asistencia
practica del gobierno (cuestiones de creacion) y tratan a los trabajadores como un elemento
maés (abuso de trabajo) para lograr sus objetivos; sin embargo, no hay simpatia a lo largo de la
vida cotidiana y la vida laboral, lo que hace que el 35% de los individuos estén totalmente
desmotivados, esta falta de sentimiento de que no existe una obligacion por parte de la
organizacion, hace perceptible la ausencia de querer trabajar. Tomando en cuenta todo lo
mencionado se presenta una deficiencia del compromiso organizacional por parte del
colaborador, que causa un pobre desempefio, por comportamientos que son inherentes a las
formas de gestién de dichas organizaciones (Organizacién Mundial del Trabajo, 2018). De tal
manera Lassing et.al. (2017) establece la siguiente conclusion: "Existe una alta relacion entre
los elementos de desempefio por competencia y el compromiso organizacional, mostrando que
el coeficiente de relacion entre las variables por medio de Rho de Spearman es de 0,934, lo que

amerita concentrar tales factores en un clima ldgico."

En cuanto a la situacion del compromiso organizacional en el pais, durante la pandemia,
se muestra en un informe de Per21 (2020) que hay pruebas de que en organizaciones como el
Instituto Peruano de Geofisica, los especialistas estaban decepcionados a la hora de ser
gestionados con respecto al talento humano, ya que las organizaciones no cumplian

adecuadamente su funcion de cuidar de sus trabajadores; entre otros problemas en el area de
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la gestidn publica, se encuentra que la administracion publica ha ignorado en exceso la visién
que el trabajador tiene de él como factor de creacion. Sorprendentemente, en la actuliadad el
indices de lideres autoritarios se ha elevado, sitacién que estresa a los trabajadores, al sentirse

indefensos segiin como se visualiza en el aspecto sentimental afectivo.

A nivel local se menciona que parala RENIEC de la sede de Chimbote, la inestabilidad
laboral es una cuestion significativa, que se manifiesta por el bajo compromiso organizacional.
Esto se presenta en una medida fuera de lo comun debido a la circunstancia global (pandemia),
con un nivel de autoridad poco respaldado y una preocupacion de la organizacion de elementos
pocos importantes; esto fomenta que existan una gran cantidad de discusiones por parte de los
colaboradores con su supervisores que se pueden presentar una vez por semana; ademas de ello
se presenta una falta de preocupacion de la misma organizacion con sus empleados, por lo que
se puede argumentar una falta de compromiso por el clima laboral que se percibe; esto afecta
directamente al desempefio que encuentra una inestabilidad considerable segln los indicadores
del 2020 (Apendice 09), los cuales muestran un cumplimiento de las metas planeadas en un
29,24% en el primer trimestre y de 55 % como maximo del afio 2020 en el tercer trimestre;
esto es muy preocupante pero se debe realzar que existen varios elementos que tienen un
desempefio alto y otros con un desempefio por debajo del 10% lo que ocasiona estos puntajes.
En un aspecto mas detallado los puntajes mas deficiente son los relacionados a los procesos
internos de la institucién con respecto a la captacion de nuevos miembros, esto debido a la mala
imagen que tiene esta institucion con respecto a los puestos de trabajo; ya que en muchos casos
se acusa de favoritismo o situaciones similares, provocando que en varias situaciones de
contrato se afecte al compromiso de los miembros; otros indicadores de desempefio deficientes
como los registros (2,97%) y procedimientos (11,11%) muestran deficiencias debido a que las
discusiones o la falta de importancia que se le da, imposibilite mantener un curso previsto de

las actividades.
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Se visualiza, que demostrar una gran habilidad de trabajo o cumplir con las metas establecidas
no tiene una respuesta positiva de parte de la institucion; con lo cual no se puede promover el
desarrollo de estas habilidades, quedando en un estancamiento que necesita ser mejorado con
politicas més claras. Ademas, esto se dificulta mucho mas, debido a que no existen canales en
donde los colaboradores expresen su opinion sobre las decisiones gerenciales, es por este
motivo que no se reciben ideas por parte de los trabajadores para solucionar el estancamiento
que actualmente se visualiza con los indicadores mostrados anteriormente. Por otro lado, han
existido varios movimientos dentro de la institucion, en donde se velaba por el compromiso
organizacional, teniendo charlas y actividades para fortalecer esta caracteristica, pero fueron
poco efectivas debido a que no se tenia una integracion entre los departamentos de la empresa,
incluido con la alta gerencia de la misma, que son importantes para cimentar las bases de
cualquier implementacion, esto aumentado a la falta de seguimientos de estos cambios acabo
en un desperdicio de esfuerzos. Se debe sefialar que varias actividades de la empresa requieren
de un colaborador altamente comprometido ya que interacttan directamente con el ciudadano
que en muchas ocasiones requiere de una guia detallada debido a que los procedimientos que
manejan son complicados; esta guia se puede realizar de varias formas debido a que no esta
completamente normada, esto provoca que si un colaborador no se siente a gusto en la
institucion pueda tener una trato deficiente con el ciudadano al no ofrecerle toda la informacion
que necesita; esto a su vez provoca una insatisfaccion del ciudadano afectando a la imagen de

la institucion.
1.3.  Formulacion del problema
1.3.1. Problema general.

¢Cual es la relacion que existe entre el compromiso organizacional y el desempefio de

los trabajadores del RENIEC, 20217
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1.3.2. Problema especifico.

PE1. ;(Cudl es la relacion que existe entre el compromiso afectivo y el desempefio de

los trabajadores del RENIEC, 20217

PE2. ¢Cudl es la relacion que existe entre el compromiso continuo y el desempefio de

los trabajadores del RENIEC, 20217

PE3. ¢Cudl es la relacidn que existe entre el compromiso normativo y el desempefio de

los trabajadores del RENIEC, 20217
1.4.  Objetivos de la investigacion
1.4.1. Objetivo general.

Explicar la relacion entre el compromiso organizacional y el desempefio de los

trabajadores del RENIEC, Chimbote, 2021.
1.4.2. Objetivo especifico.

OE1. Explicar la relacion entre el compromiso afectivo y el desempefio de los

trabajadores del RENIEC, Chimbote, 2021.

OE2. Explicar la relacion entre el compromiso continuo y el desempefio de los

trabajadores del RENIEC, Chimbote, 2021.

OES3. Explicar la relacion entre el compromiso normativo y el desempefio de los

trabajadores del RENIEC, Chimbote, 2021.
1.5.  Justificacion de la investigacion

El autor Hernandez et. al. (2014) afirma que: "las investigaciones deben buscar los
estandares o razones en funcion a una exploracion para demostrar una capacidad del tema
estudiado” (p. 42). Es por ello que cualquier investigacion debe defenderse por si sola por ende

la investigacion cuenta con las siguientes justificaciones:
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1.5.1. Justificacién teorica.

Para la justificacion en la presente investigacion, se consider6d enfoques teoricos, ya
que se compactaron las hipotesis relacionadas en parte a las variables desempefio por las
competencias como compromiso organizacional, teniendo en cuenta a los escritores Meyer &
Allen (1997) en torno al compromiso organizacional, y Olawoyin & Hill (2018) para el
desempefio por competencias, lo que nos da a conocer un conocimiento acumulado de las teoria

directas y relacionadas que permitiran comprobar su afirmaciones en campo empresarial.
1.5.2. Justificacion préctica.

La investigacién en el presente documento, permite con sus resultados poder saber
coémo se encuentra la situacion de las organizaciones estudiadas siendo de ayuda para otras
investigaciones. Ademas, permite que la empresa en cuestion pueda brindar un ambiente de
trabajo favorable para el colaborador con el cual se pueda trabajar con mas eficiencia y

fortalecer el vinculo que se tiene con este (Estrada & Mamani, 2020).
1.5.3. Justificacién metodolégica.

La actual investigacion tiene como justificacion de manera metodolégica en funcién a
los procedimientos, las técnicas y métodos de investigacion que son empleados desde una
perspectiva de rigor cientifico, también los instrumentos al tener validez y confiabilidad pueden

servir en otro tipo de investigacion (Alegre, 2022).
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Capitulo 11: Marco Tedrico
2.1. Antecedentes
2.1.1. Articulos cientificos.

Dentro del aspecto internacional, tenemos en Khan (2019) en su articulo cientifico que
tiene como objetivo correlacionar el desempefio y el compromiso organizacional, donde utiliza
una investigacion correlacional bajo el enfoque cuantitativo; en donde a través de la técnica de
la encuesta y por medio de la elaboracion del instrumento conocido como el cuestionario
aplicado a todos los empleados de la empresa, se tiene como resultado que existe una
significativa asociacion entre las variables compromiso y desempefio dentro de los especialistas
en una fundacion puablica, con un coeficiente resultante de Rho de Spearman de 0,865; donde
se puede observar que mientras mas es el compromiso de los trabajadores mayor va ser su
desempefio; es bajo este punto que el autor concluye que la puesta en marcha de las acciones
de mejora sobre el compromiso de los trabajadores puede aumentar la productividad de las

acciones realizadas diariamente.

Posteriormente tenemos a Dommett et al. (2018) que en su estudio que tiene como
objetivo hallar el nivel de correlacion entre el desempefio y el compromiso organizacional,
tiene una investigacion de metodologia correlacional y de tipo cuantitativo, por medio de una
encuesta y a través de un cuestionario, muestra que el desempefio se ve aumentado cuando hay
un compromiso continuo de trabajo. De igual manera los resultados mostraron un coeficiente
de relacion del indicador Rho de Spearman de 0,755, y en general se puede decir que mientras
mayor sea la continuidad del trabajador mejor seréd su desempefio; por ende, el autor concluye
que a pesar que existan otros elementos que pueden influir en el desempefio, se debe tomar
como prioridad el compromiso organizacional ya que es el elemento que conserva a los

colaboradores por un buen tiempo mientras estos van mejorando en sus actividades.



21

Lassing et al. (2017) en su investigacion que tiene como objetivo ver la correlacion
de las variables compromiso afectivo y el desempefio, con una metodologia de tipo
correlacional y de enfoque a nivel cuantitativo, utilizan indicadores dentro de la organizacion
y cuestionarios para recolectar datos, bajo este concepto los resultados muestran un tipo de
correlacion considerable de manera positiva donde a mejores condiciones de compromiso
afectivo de alguna manera hay mejor desempefio, con un coeficiente de correlacion de Rho de
Spearman que alcanza un 0.644, viéndose que algunos trabajadores se comprometen porque
quieren tener una continuidad de trabajo en ambitos publicos; ademas, concluye que estas

variables se deben apoyar en software de gestion para darle un seguimiento adecuado.
2.1.2. Tesis nacionales e internacionales.

Boada (2019) en su investigacién que busca hallar el nivel de correlacion del
desempefio por competencias con respecto a la satisfaccion laboral en una organizacion de
seguridad para sector privado; se tiene un tipo de metodologia descriptiva y de enfoque de clase
cuantitativa, bajo un disefio correlacional, utiliza como técnica la encuesta e instrumento
diferentes cuestionarios de medicion; ademas, se tiene como muestra los 124 agentes de
seguridad que conforman la empresa. Los resultados demuestran que el nivel del desempefio
por competencias de los trabajadores dentro de instituciones no es la mas adecuada debido a la
falta de evaluaciones constantes y capacitaciones que se le dan en el sector pubico; por ello se
concluye que las organizaciones actualmente necesitan de un control frecuente y bien
implementado para hacer saber a los colaboradores que existe una preocupaciéon de los

resultados brindados més en organizaciones de orden publico.

Fuentes et al. (2020) en su investigacion que tiene como objetivo analizar de qué
manera el compromiso organizacional sirve como estrategia para optimizar las operaciones en
las instituciones médicas; es bajo esta intencidn que la investigacion tiene una metodologia que

se sitia en una no experimental del tipo descriptivo, con una poblacion delimitada
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geograficamente por todos los centros médicos de los departamentos de la Guajira-Colombia
y Estado Zulia-Venezuela; bajo este contexto se tomaron 32 participantes por cada region. Se
tuvo como resultado la presencia de un compromiso social estable y bien cimentados; ademés
también se presenta baja resistencia a los cambios realizados por alguna mejora. El autor
concluye que el compromiso organizacional promueve la mejora continua a largo plazo ya que
los colaboradores estan dispuestos a contribuir con su tiempo y sus ideas para mejorar el

rendimiento de la institucion.

Flores (2017) en su investigacion tiene el objetivo hallar el desempefio por
competencias y su correlacion con el compromiso normativo de una institucion, la
investigacién tiene una metodologia del tipo correlacional de enfoque de clase cuantitativa y
con una muestra de 47 colaboradores. Los resultados muestran que algunas asociaciones no se
centran en las directrices de la capacidad disefiada, esto mostrado dentro de las evaluaciones
de sus delegados, centrdndose en la situacion actual y no considerando otros factores externos;
es por ello que el 72% del personal dentro de esta organizacion no muestra competencias
Optimas para la realizacion de sus procesos en el sistema; por lo que el autor concluye que se
deben tomar medidas ya que ésta falta de competencias provoca un bajo desempefio del

personal radicando en la lentitud del cumplimiento de los objetivos.
2.2.  Bases tedricas

La Teoria de las relaciones humanas, que fue contrastado por el autor D”Alessio (2008,
p. 55) quien establece que tipos de impactos emocionales y psicoldgicos se presentan al tener
condiciones fisicas especificas en el trabajo que se relacionan con la parte productiva. La
investigacion mostro que no exista una proporcionalidad entre la cooperacion del colaborador
con el tipo de trabajo realizado, sino que este depende si son escuchados o0 no, en especial por
los superiores, este punto para las organizaciones es dificil y en varias ocasiones representan

un punto clave para alcanzar los objeticos de la empresa. Después de algunos afios, se tienen
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estudios que involucran en mayor medida la comunicacion con los trabajadores dentro de una
institucion mostrando su importancia y los efectos que traen, filosofias como Dewey y Lewin,
los cuales mostraron que las siguientes afirmaciones, en donde mencionan que donde haya una
consideracion por parte de la gestion de la empresa, esta va a permitir condiciones mas
favorables para el colaborador lo que permite mejores condiciones para alcanzar metas

establecidas (Bajo & Gonzales, 2014).

Para realizar un andlisis de los aspectos de administracion, mando y comunicacion entre
los miembros de la empresa se tiene que tomar en cuenta la teoria del comportamiento
estructurada por Parket en donde critica el entorno cientifico, ya que tiene en cuenta que, desde
la perspectiva de la psicologia, existe una importancia en donde el comportamiento del
colaborador representa su interaccion que tiene con la empresa y ésta por ende condiciona su
comportamiento. Esta teoria se enfoca en que el trabajador que percibe mejores condiciones
laborales se condiciona de alguna manera para mostrar un mejor compromiso y esto permite
que se tenga un desempefio mas adecuado, todo a causa de las actividades de gestion hechas

por la organizacion (Vazquez, 2018).

Por otro lado, se tiene la teoria de la motivacion, que se denomina también en otros
libros como la teoria de la higiene que fue dada por Herzberg, el cual menciona que las
condiciones en el lugar de trabajo si son correctas pueden generar una sensacion positiva en el
desarrollo de las actividades realizadas por los colaboradores a tal punto que puedan lograr el
cumplimiento de las metas organizacionales sin estar imponiéndolas debido a que se genera un

sentimiento de deber (Marchant, 2006).

La variable compromiso produce reacciones en el profesional capacitado y esto se
refleja a través de su conducta dentro de la asociacion, razon por la cual Chiavenato (2013)
asume que, "la asociacion y el delegado deben participar desde el inicio de los ejercicios, hasta

el final, para que el especialista pueda satisfacer las metas establecidas por la relacion a través
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de su sensacion de obligacion." (pp. 6). Las acciones propuestas por Chiavenato para la

obligacion progresiva son el compromiso, el interés y la devocion.

Con respecto a lo descrito por Littlewood & Uribe (2018), indican que el compromiso
en el aspecto organizacional se enfoca en varios niveles donde, "La asociacion de sensaciones
de un resultado a traves de la organizacion, realizada por la asociacion que produce el descuido
y cumplimiento en las necesidades de los especialistas.” Manteniendo como méaxima prioridad
que el trabajo se transmita adecuadamente para tener una obligacién en cuanto a que el socio
se presente a sus metas asignadas. Las acciones que proponen los dos creadores son las de
identificacion, tener un lugar y la aquiescencia. En cuanto a la metodologia de Becker (Powel,
2015), quien indica que para tener un excelente compromiso con la empresa, la asociacion debe

invertir una buena cantidad de tiempo en estimulos favorables de manera frecuente (p. 63).

Se ve que el agente, a lo largo de su tiempo en la asociacion produce marcos de entrada,
independientemente de si es alta o baja dependiendo de su beneficio, que es la razon por la que
el fabricante propone la responsabilidad dividida entre el individuo y el entorno social. Asi lo
encontraron Meyer et al. (referido por Park, et. al. 2014, p. 750) se trata de una perspectiva para
el desarrollo empresarial; es asi que, con respecto a varios enfoques de antafio, podemos aludir
a Reichers, quien subraya que la palabra compromiso se ve evidenciado en ganas de
desempefiarse adecuadamente. Esta definicion se identifica con el notable comportamiento
encontrado en el método de trabajo dificil propuesto por Morrow (referido en Park, et. al.,
2014, p. 531); para la perspectiva del autor, el espiritu establece que los colegas de trabajo
pueden tener un compromiso con respecto al cambio que nos impulsa a hacer una demostracion
maravillosa (Powel et al., 2015; pp. 751), esto se nota en su punto focal de obligacién por

atribucion.

El compromiso en la empresa se apoya en 3 componentes para lograr una obligacion

definitiva justa, que evalla al trabajador y comprueba si su compromiso es contintio o abandona
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la asociacion, esto se debe aplicar regularmente para controlar si hay una obligacién del socio
que le permita seguir con la afiliacion. (Simonet, 2015; pp. 675). Por lo que respecta a Koerner
(2018), en su investigacion hace referencia a que los expertos en la materia que pasen por los
veinte a los treinta afios, en su mayoria miraran hacia otras opciones de trabajo con mejor

ambiente con el que regularmente hacen vinculos entusiastas.

Para Abu-Naser (2018), existe una asociacion escalonada entre la obligacion progresiva
y las posibilidades, debido a que, si un especialista se dedica puntualmente a la asociacion de
los trabajos con sus motivaciones, podra ajustar las actitudes de los colaboradores que se
ejecutaran después de cumplir con sus esfuerzos al ver la ejecucion justa. En estos tiempos
existen tres tipos de enfoques que trabajan en funcion a la ejecucion por capacidades estos son
el anglosajon, el francés y la filosofia mixta. El sistema anglosajén indica que para ser capaces
necesitamos relacionar el trabajo con el método aprobado, esto también se ve reflejado en las

afirmaciones de McClelland (Valles, 2013).

Pensando en lo descrito por autores franceses, esta depende en su mayoria de las
habilidades que se aprenden desde la infancia y la reconocen hasta el dia de hoy, que han sido
adquiridos durante su desarrollo, por lo que no han tenido una escasez de segmentos lo que les
ayudan a recordarlas, en tanto a los principales exponentes de esta teoria son Valle Leon
(Biragliay, 2017). Un enfoque mixto permite conocer las capacidades y los sistemas de
aprendizaje de los colaboradores por lo que este debe tener la opcién de desempefiar sus
trabajos en las mejores condiciones, una técnica utilizada teniendo en cuenta la forma en que
se desarrolla su razonamiento. EI mayor exponente de esta teoria tan bien cimentada es Alles,

el cual tiene la perspectiva mas contemporanea de todos (Alles, 2013; pp. 87 - 90).

Abrazando estos 3 sistemas, se contempla que los trabajadores tienen varias habilidades
que pueden poner en practica, datos y atributos que son aprendidos en toda la duracion de sus

vidas, y que son una pieza fundamental de ellos mismos (Giordano et al., 2017); hay una
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composicién adecuada sobre la ejecucion por habilidades, entre los primeros en ser introducido
por este pensamiento fue David McClelland en 1973(referido por Jarvis et. al., 2016)
mostrando la comprension de como ajustar las metodologias, habilidades y datos de los

colaboradores de empresa que cuando se consolidan nos dan una apertura 6ptima.

Para seguir el perfil mas adecuado durante las circunstancias requeridas, se asegurar la
colaboracion de especialistas influyentes dentro de la asociacion. Mientras que en torno a
Boyatzis (referido en Al Mamun, et. al. 2016) saber que el trabajador seguira en sus funciones,
les ayudara a conseguir satisfaccion y a concluir adecuadamente sus trabajos paso a paso (pp.
65). Por otra parte, Spencer y Spencer (referido por Ross et al., 2014) indica que cada individuo
tiene una estrategia notable para determinar si sus tareas diarias se tratan de una ejecucion
positiva 0 negativa (pp. 45). Abbasi et al. (2018) en su consistente investigacién hacen
referencia a la forma en que la evaluacién de la ejecucién basada en la capacidad es basica para

comprobar los ejercicios de cualquier asociacion.

En tanto a la teoria del desempefio por competencia se establecen los conceptos
mencionados por Ledn (2017) quien alude a una ejecucién que describe mas que los resultados
obtenidos en la satisfaccion de los objetivos planeados por medio de marcadores inequivocos
(pp. 18). Las acciones a evaluar en la ejecucion por capacidades son: puntos de vista y

habilidades.

Es asi que tenemos su importancia desarrollada por Serrat (2017) quien al referirse al
desempefio lo mencionan como una resultante del colaborador al cumplir con sus
responsabilidades al usar una cantidad de recursos minima; para ello se hace necesario que el
colaborador explote sus habilidades innatas y elementos que forman parte de su caracter punto

que es conocido comunmente como competencias (p. 15).
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De igual manera, Furterer & Wood (2021) plantea que dando menos consideracion al
resultado terminado y més a los recursos utilizados, es el medio por el cual el experto reconoce
coémo desempefiar sus tareas, los datos y las capacidades utilizadas para realizarlas (pp. 131).
La gestion es importante pero no ayuda totalmente a la apertura del trabajo; la medicion y
seguimiento juegan un papel fundamental ya que permite expandir la capacidad de la empresa,
ademas de proporcionar un medio de solucién ante problemas o emergencias; esto posibilita el
asegurar el desempefio. (Wang et al., 2018; pp. 66). Para medir esta variable debemos tener
alguna concrecidn de cuéles son las capacidades y como se realizan, segun indica el punto de

vista del experto (Mahanti, 2018; pp. 413).
2.3.  Definicion en términos basicos

Compromiso organizacional: se define como una conducta tanto psicolégica como
conductual en donde el colaborador puede mostrar un afecto o deber con la empresa, esto se
evidencia al expresar sus deseos, metas y emociones que involucre a laempresa lo cual permite

que este mismo se mantenga en la institucion para mantenerlas (Renuka, 2019; pp. 18).

Compromiso afectivo: Se establece como una condicion emocional que involucra a
los trabajadores de la organizacion, este refleja apego al percibir la satisfaccion de sus
necesidades y expectativas, logrando un disfrute al realizar sus labores (Cobanoglu & Della,

2021; pp. 3).

Compromiso continuo: es la perspectiva del colaborador sobre los beneficios que la
empresa provee tanto para sus necesidades financieras como psicoldgicas, de tal forma en que
encuentre a la institucién como la Unica que puede proveerlas y por ende no puede descartarlas
al momento de renunciar. También se hace alusion al compromiso del colaborador en funcion
a su permanencia y los logros conseguidos dentro de la organizacion (Rakowska, 2018; pp.

218).
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Compromiso normativo: Es un tipo de compromiso que mide la lealtad del
colaborador para con su moralidad y forma de ver el mundo, esto en funcion al pago que recibe;

y el esfuerzo que le pone a su trabajo considerando su remuneracién (Renuka, 2019; pp. 19).

Desempefio por competencias: Tiene en cuenta varios aspectos del que hacen util al
colaborador esto se expresa tanto en la personalidad como en los comportamientos, que
desarrollan un estilo que se acopla con el ritmo de la organizacion esto en funcién a sus

responsabilidades y como los desarrolla en su vida laboral (Olawoyin & Hill, 2018; pp. 441).

Conocimiento laboral: se refiere a la cantidad de informacion y habilidades que tiene
el colaborador sobre su trabajo desde el enfoque practico y técnico de la gestion interna del
proceso Yy sus indicadores con el fin de alcanzar altos niveles en la eficiencia operativa sobre

los resultados (Altwies 2019, pp. 282).

Habilidades ocupacionales: se entiende como las caracteristicas de un colaborador
con respecto a la experiencia en el trabajo y las actividades que tiene que desarrollar; estos
pueden ser tanto creadas como nacidas de manera innata; con ello se puede comunicar con

mejor eficiencia o mostrar liderazgo en la ejecucion de proyectos (Altwies, 2019; pp. 282).

Actitudes en el trabajo: se enfoca en como le colaborador muestra iniciativa para el
cumplimiento de sus responsabilidades, esta predisposicion actla como aliciente para cumplir
los objetivos que se proyecta; con ello se procede a realizar una colaboracién interna, unir al
personal, adaptarse a los cambios tanto externos como internos y mostrar transparencia

(Altwies, 2019; pp. 282).
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Capitulo I11: Hipdtesis y Variables
3.1. Hipdtesis

3.1.1. Hipotesis General.
El compromiso organizacional tiene una relacion estadisticamente significativa con el

desempefio de los trabajadores del RENIEC, Chimbote, 2021.

3.1.2. Hipotesis Especificas.

H1. El compromiso afectivo tiene una relacion estadisticamente significativa con el
desempefio de los trabajadores del RENIEC, Chimbote, 2021.

H2. El compromiso continuo tiene una relacion estadisticamente significativa con el
desempefio de los trabajadores del RENIEC, Chimbote, 2021.

H3. EI compromiso normativo tiene una relacion estadisticamente significativa con el

desempefio de los trabajadores del RENIEC, Chimbote, 2021.
3.2.  Identificacion de Variables
Variable 1: Compromiso organizacional.
Definicion conceptual.

Meyer & Allen (1997) lo muestra como una identificacion que tiene el colaborador con
la empresa debido a que este le permite desarrollarse personalmente cumpliendo asi sus

aspiraciones y objetivos, a la vez que desarrolla a la empresa (pp. 6).
Dimensiones:

Afectiva: Se refiere al acercamiento emocional de los trabajadores para con la
organizacion, esto se da con la satisfaccion de sus necesidades y expectativas, logrando que
disfruten al realizar sus labores (Cobanoglu & Della, 2021; pp. 3). Se establecen los siguientes

indicadores para caracterizarlo:
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Experiencia de Oportunidades, emocion, temores y miedos, Sentido de satisfaccion,

Sentimiento de pertenecia

Continua: se menciona como el reconocimiento tanto fisicos, psicoldgicos y financieros
hacia los trabajadores, asi como el incentivo por las pocas oportunidades de encontrar un
empleo dentro de otra organizacién igual es por eso que maneja la idea de no renunciar

(Rakowska, 2018; pp. 218). Se establecen los siguientes indicadores para caracterizarlo:
Consecuencias, Opciones, Permanencias, Orgullo e Interés

Normativa: Es el tipo de compromiso del trabajador frente a la organizacion en un
sentido moral por el pago recibido, punto que genera un sentido de la reciprocidad (Renuka,

2019; pp. 19). Se establecen los siguientes indicadores para caracterizarlo:
Beneficio, Agradecimiento, Lealtad, Obligacion y Obediencia
Variable 2: Desempefio.

Definicion conceptual.

Alles (2015), lo establece como el empefio que pone el trabajador para realizar
correctamente los procesos y cumplir con sus responsabilidades, esto involucra la realizacién
de sus labores en funcidn a las técnicas que este posee con el fin de realizarlo de manera mas

efectiva.
Dimensiones:

Conocimiento: estd relacionado a la informaciéon y el enfoque técnico que son
necesarios para ser ejercidos en el puesto de trabajo; estos se han orientados en la conseguir los
resultados propuestos (Altwies, 2019; pp. 282). Se establecen los siguientes indicadores para

caracterizarlo:

Conocimiento técnico, Calidad, Orden, Orientacion hacia los resultados, Eficiencia
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operativa.

Habilidades: hacen referencia a las caracteristicas formadas por la experiencia en el
trabajo, sumado también con las innatas, todo con el fin de caracterizar su capacidad al
momento de realizar sus labores de la que es responsable (Altwies, 2019; pp. 282). Se

establecen los siguientes indicadores para caracterizarlo:

Pensamiento analitico y Integridad, Comprension interpersonal, Comunicativa,

Iniciativa

Actitudes: hace referencia a la predisposicion y cualidad que presenta el trabajador para
el cumplimento de sus tareas en funcién de llegar a un fin comdn, este elemento es vital para
mostrar la flexibilidad del mismo ante situaciones cambiantes (Altwies, 2019; pp. 282). Se

establecen los siguientes indicadores para caracterizarlo:

Adaptabilidad al cambio, Flexibilidad Colaboracion, Transparencia, Busqueda de la

union interna



3.3. Operacionalizacion de variables.
Tabla 1

Operacionalizacion de la variable compromiso organizacional.

Variable Definicion conceptual Definicion operacional Dimensiones Indicadores Iitems Medicion
Sentimiento de pertenecia 1,2
Sentido de satisfaccion 3,4
Afectiva Experiencia de emocion 56
EIl compromiso Oportunidades 7,8
organizacional es un )
Meyer & Allen (1997) lo sentimiento  percibido Miedos y temores 9,10
muestra como una por un trabajador en la Consecuencias 11. 12
identificacion que tiene el intenciébn de  querer '
colaborador con la empresa pertenecer las filas de la Opciones 13,14
Comprorr_uso debido a que este le permite empresa por Ig cual Continua Permanencias 15. 16 Ordinal
Organizacional desarrollarse personalmente labora a través del
cumpliendo asi sus cumplimiento de las Orgullo 17,18
aspiraciones y objetivos, a normas encomendadas. )
la vez que desarrolla a la Las dimensiones Interes 19,20
empresa (pp. 6). estudiadas por la variable Beneficio 21,22
son afectiva, continua y o
normativa. Agradecimiento 23,24
Normativa Lealtad 25, 26
Obligacion 27,28
Obediencia 29, 30

Nota. Elaboracion propia
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Tabla 2

Operacionalizacion de la variable desempefio.

33

Variable Definicion conceptual Definicion operacional Dimensiones Indicadores items Escala
Eficiencia operativa 1,2
Orientacidn hacia los 3,4
Se define como una prueba o resultados
sobre los colaboradores Conocimiento - .
Alles (2015), lo establece _ Conocimiento técnico 5,6
B para  determinar  sus
como el empefio que pone el . ) Orden 7,8
) ) habilidades internas como .
trabajador para realizar Calidad 9,10
las desarrolladas  para L
correctamente los procesos ] Comunicativa 11,12
] funcionar externamente en o
y cumplir  con  sus . Iniciativa 13,14
. N cada uno de los miembros . . .
Desempefio responsabilidades, esto Habilidades Comprensidn interpersonal 15, 16 Ordinal
i L de la empresa; con ello en ] )
involucra la realizacion de . Pensamiento analitico 17,18
N mente se tiene en cuenta
sus labores en funcion a las ) . Integridad 19, 20
. revisar  las  actitudes,
técnicas que este posee con o o Colaboracién 21,22
) ) conocimientos y técnicas
el fin de realizarlo de Busqueda de la unién 23, 24
; ) empleadas para ser de
manera mas efectiva. . interna
autocritica. Actitudes
Transparencia 25, 26
Adaptabilidad al cambio 27, 28
Flexibilidad 29,30

Nota. Elaboracion propia
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Capitulo 1V: Metodologia
4.1.  Enfoque de investigacion

El enfoque de esta investigacion es cuantitativo, ya que describe las variables en base a
niveles numericos que son mostrados en escala ordina,l entorno al comportamiento de la
empresa y a sus caracteristicas en funcion de estas variables; ademas mide los resultados por
medio de elementos correlacionales basados en los niveles numéricos, logrando conclusiones
con ello y a través de indicadores que evaltan el comportamiento de cada variable, es por ello
que las conclusiones se pueden hacer desde una perspectiva amplia proporcionado por este tipo

de datos (Hernandez et al., 2014; pp. 56).
4.2.  Tipo de investigacion

Se conoce como investigacion basica, porque es una investigacion que busca acrecentar
los conocimientos tedricos o formalizar algunas teorias, para ello se observa las correlaciones
presentadas dentro de las variables y sus dimensiones; y de ello se considera las
recomendaciones, es asi que se busca obtener los resultados de acuerdo al fendmeno presentado

(Herné&ndez et al., 2014; pp. 87).
4.3.  Nivel de investigacion

El nivel de investigacion elegido para la investigacion es el descriptivo-correlacional:
Hernandez et. al. (2014) menciona que: “es de naturaleza analitica, en la que los estudios en
profundidad, ayudan a recopilar informacion durante la investigacion y también de naturaleza
matematica, dado que utiliza el coeficiente de correlacion para medir estadisticamente la

relacion entre dos variables.” (pp. 65)

Cabe destacar que dentro de los estudios correlacionales hay que cefiirse de alguna
prueba estadistica que permita saber el grado de correlacion y la aprobacion de las hipotesis de

la investigacion, es por ello que se creyo conveniente utilizar la prueba estadistica Rho de
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Spearman que generalmente se utiliza para hallar el coeficiente de correlacion ya sea positivo
0 negativo entre las variables de estudio; como también se midio a través de la significancia

bilateral la aprobacién de la hipétesis de investigacion.
4.4,  Métodos de investigacion

Seguin Naupas et al. (2014), los métodos de investigacion se conocen desde el rigor
cientifico, ya que estos trabajan en conjunto para proteger la veracidad de las afirmaciones (p.
124). El método a utilizar serd el cientifico; se debe de sefialar que la investigacion también
tiene un método deductivo analitico, ya que a través de la inferencia de los resultados se puede

tener mejores condiciones para dar conclusiones.
4.5.  Disefio de investigacion

Para la investigacion se establecid un disefio del tipo no experimental con un corte
transversal; esto se debe a que el investigador solo se limit6 a describir las variables y no influir
en ellas, ademés de establecer la evaluacion solo en un punto determinado del tiempo
(Hernandez et al., 2014); ademéas tomando en cuenta que se tomo un nivel de metodoldgico del

tipo descriptivo-correlacional el esquema de investigacion es el siguiente:

M: Muestra censal

T 0:1: V1
M \ l 02: V2

R: que representa a la relacion.
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4.6. Poblacion y muestra
4.6.1. Poblacion.

Hernandez & Baptista (2017) hacen referencia que la poblacién es un conjunto de
personas o elementos que guardan caracteristicas similares (pp. 66). Se considerd para el

estudio a 56 trabajadores de la RENIEC que realizan sus labores durante el periodo de estudio.

Tabla 3.

Conjunto de trabajadores

Area Puesto de trabajo Cantidad

. Supervisores 2
Auxiliares )

Colaboradores del area 6

y ) Supervisores 4
Atencion al cliente )

Colaboradores del area 15

o ) Supervisores 5
Administrativo )

Colaboradores del area 20

Supervisores
Recursos Humanos )
Colaboradores del area 3

TOTAL 56

Nota. Elaboracion propia
4.6.2. Muestra.

La unidad de analisis es el trabajador que laboran dentro de la RENIEC, Chimbote
2021. En tanto a la muestra Naupas et al. (2014) lo define como: “cuando el universo del
estudio esta integrado por un numero manejable de elementos, se puede no considerar aplicar
criterios de muestra”. (p. 120). Bajo este punto se considerd a toda la poblacion como muestra,
de tal forma en que se aumente la confiabilidad de la toma de datos para dar una descripcion

general de las variables de estudio.



37

Tabla 4.

Conjunto de trabajadores que participan en la investigacion

Area Puesto de trabajo Cantidad Participantes Participacion
(%0)

Supervisores 2 2 100%

Auxiliares Colaboradores del area 6 6 100%
Supervisores 4 4

Atencion al P 100%

cliente Colaboradores del area 10 10 100%
Supervisores 5 5 100%

Administrativo Colaboradores del area 20 20 100%
Supervisores 1 1

Recursos P 100%

Humanos Colaboradores del area 5 5 100%

Nota. Elaboracién propia
4.7. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
4.7.1. Técnicas.

Estudia los procedimientos de enfoque de metodologia y sintomatologia que se encarga
de operativizar los métodos de investigacion implementando a la recoleccion de informacion

de manera conveniente.
Encuesta.

Se aplica una encuesta de primera mano a los trabajadores de la RENIEC, para

determinar su grado de compromiso y desempefio al momento de ejecutar sus funciones.
Observacion

Se realiza una evaluacion por medio de un formato de items que el mismo empleador
llenard en funcion a lo que observe sobre el rendimiento del colaborador y de esa manera

obtener un indicador cercano al trabajo realizado.
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4.7.2. Instrumento de recoleccién de datos.
Cuestionario.

“Un instrumento con varias preguntas que pueden ser tanto de respuestas cerradas como

abiertas” (Hernandez et al., 2014; pp. 102).

En el caso del instrumento de recoleccion de datos se considera uno, ya que el
cuestionario mide la perspectiva que tiene el trabajador frente al compromiso que tienen con la

empresa esto con el fin de cimentar las bases para desarrollar la evaluacion correlacional.
Evaluacion de desempefio

“Es un formato que se adapta a las expectativas de la empresa y al trabajo realizado
formado por varias preguntas que se responden entre distintos niveles jerarquicos” (Fleitman,

2007; pp. 106).

Este instrumento esta disefiado para medir la perspectiva del empleador con cada uno
de los colaboradores que este dirige esto con el fin de establecer una perspectiva imparcial
sobre el desempefio del colaborador, de tal forma de dar mas veracidad a la correlacion

realizada.
A. Disefio.
Cuestionario del compromiso organizacional

Muestra 18 preguntas que estan enfocadas a caracterizar la variable de estudio esta se
mide por medio de la escala de Likert; este cuestionario mide las tres dimensiones como lo

describe Meyer y Allen; ademas, tiene una categorizacién de acuerdo a las formas de niveles.
Evaluacion de desempefio

Muestra 19 preguntas, que estan enfocadas en las respuestas de Likert disefiadas de tal

forma que sean faciles y rapidas de comprender para el empleador. Se menciona que esta
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evaluacion mide las tres dimensiones que se estudia en Alles (2015), y tiene también

categorizacion de tres niveles
B. Confiabilidad.

Con el fin de establecer como los datos son completamente legitimos y determinar que
se aplican en un entorno correcto con respecto a la variable de estudio esto con el fin de datar
datos més veraces se recomienda la utilizacion del alfa de Cronbach para los instrumentos

aplicados (Ballestrini 2017, pp. 58).

Se da confiabilidad a los instrumentos a través de la aplicacion de la prueba Alfa
Cronbach, por medio de una prueba piloto en el programa SPSS. Para el caso del cuestionario
donde se mide las formas del compromiso organizacional se alcanz6 un coeficiente de Alfa de
Cronbach de 0,864. Para el caso de la evaluacion del desempefio el coeficiente de Alfa de
Cronbach es de 0,912. En los casos consultados se puede afirmar que los instrumentos estan

listos para poder ser hechos de manera investigativa (véase en apendices).
C. Validez.

Hace referencia a un instrumento que cumple con todos los parametros de evaluacion
para la variable de estudio mostrando que puede medir correctamente en funcién a los objetivos

de la investigacion (Hernandez, 2014; pp. 200).

Validez si hizo a través de juicio de especialistas los cuales son Romero Pacora, JesUs;
Ruiz Villavicencio, Ricardo y Huamani Cajaledn, Diana, en esta evaluacion solo se utiliza la

matriz de validacion en los cuales los especialistas marcan las opciones correspondientes.
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Capitulo V: Resultados
5.1.  Descripcién de trabajo de campo

Para la recoleccion de informacion se tiene como fuente primaria a los trabajadores
mediante las opiniones que tienen sobre la empresa, es asi que se realizd la toma de encuestas
a quienes estan presente cada dia en el lugar de trabajo; por otro lado, se utilizé la técnica del
cuestionario para determinar las falencias de la gestion por lo que se usa como medio la guia
de evaluacion, el disefio de la investigacion fue de caracter mixto para recolectar datos virtuales
como presenciales, siendo este ultimo un 75% del total, en tanto a los datos no presenciales
estos solo representaron un 25% de los cuales se toman como referencia medios como el
WhatsApp, Facebook, correo electronico, etc. En tanto al procesamiento de datos se tuvo en
cuenta 2 cuestionarios dentro de una misma evaluacion esto con el fin de representar cada
variable. Cabe destacar que para este tipo de poblacion se consideraron a trabajadores que

laboren mas de 3 meses dentro de la organizacion.

La segunda fuente de informacidn para realizar el diagnostico situacional se basé en la
base de datos de la empresa en funcion a los documentos de la misma, con el fin de categorizar
diversos indicadores de desempefio y acciones realizadas por la empresa para fortalecer el
compromiso organizacional esto con el fin de ser mas precisos con las deficiencias que

presentan y encontrar la causa principal que afecta al desempefio.
5.2.  Diagnostico inicial de la empresa

Se proceso y ordeno la informacion recolectada de la empresa con el fin de determinar

la situacion de las dos variables en torno al nivel operativo:

Analisis central de desempefio: Para detallar y fortalecer la variable de desempefio se
establece un conjunto de indicadores numéricos que evaluan el comportamiento de cada

trabajador; todo ello puntuado a través de una serie de escalas del 1 al 5 en funcion a su
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situacién; de esa forma se encuentra que la situacién en general de las dimensiones es regular
ya que solo alcanza unos 3,21 puntos de 5, esto se debe principalmente a la baja capacidad de
los miembros en el &rea administrativa que no son proactivos ya sea con su equipo de trabajo
0 con toda la organizacién en general, acostumbrandose a su situacion sin proponer alguna
mejora; esto puede ser causado por la poca motivacion que tienen los miembros al realizar sus
labores. Con todo ello se contrasta con los resultados del cuestionario que al igual que en esta
evaluacion alcanza una situacion regular, ya que la mayoria de las respuestas dadas se

encuentran en el nivel medio.

Tabla 5.

Situacion cuantitativa de la variable desempefio

Evaluacion Puntuacién
Fecha 16/05  17/05 18/05 o
/2023 2023 /2023 oM 5 4 3 2 ! N
° Cantidad de
€ errores/tiempo 0,5 -0,1 0,4 0,3 0 0,1-0,3 0,3-0,6 0,6-0,9 0,9 a mas 4
g trabajado
'S Tiempo de solucion
S de errores/ cantidad 14,3 0,0 197 113 0-10 10a15 15a20 20a30 més de 30 4
0 de errores
Tiempo para la
realizacion de un
registro
comin/Tiempo 1,15 1,13 112 11 menos de 1,05 1,05a1,15 1,15a125 1,25a1,35 Mas de 1,35 4
% esperado; Tiempo
S esperado=0,10
8 Cantidad de
I procedimientos
comunes realizados/ . menos de
Cantidad esperada; 0,70 0,69 069 07 més de 0,95 0,95a 0,90 0,90a0,80 0,80a0,50 0,50 2
Cantidad esperada =
400
Siempre pide Sls&g:}e_oplde solo
consejo y notifica notificja |ZS notifica Trabaja Dificulta el
Trabajo en equipo las acciones a su acciones a su acciones independie trabajo del 2,8
grupo de trabajo . ntemente equipo
con alta frecuencia grupo_de realizadas
trabajo
Reg 'Ztcréii;?]gss las Registra Registra Se olvida No registra
Transparencia realizadas y todgs las sol_o las de registrar ninguna 37
notifica a las Areas acciones acciones alg_unas accion
2 involucradas realizadas necesarias acciones realizada
=}
2 Puede Solo se
© Apoya a realizar concentra SOIO. puede
< Apoya a otras . ; realizar un
- areas en la comparieros acclones en las . tipo de
Flexibilidad ! de su area en especiales responsabi L 2,3
realizacion de sus o - . actividad de
tareas la realizacion refgrldas_a IldaQes manera
de sus tareas su area sin mas efectiva
problema comunes
Incentiva No agrega Esun
Propone y aplica Propone la valor a las obstaculo en
Mejora continua acciones de acciones de implantaci mejoras la 2,8
mejora mejora on de implantada  implantacion
mejoras s de mejoras
TOTAL 3,2

Nota. Indicadores de desemperio de la institucion, Apéndice 7
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Andlisis de las dimensiones de estudio: Para entender de mejor manera el
comportamiento de las dimensiones se procede a realizar un anélisis de la situacion de cada
dimensidn con respecto a las acciones realizadas por la empresa en donde su puede notar, que
las puntuaciones mas bajas de las tablas 6 y 8, se basan en la poca preocupacion de la
organizacion para mejorar la calidad laboral de los miembros de trabajo como se detalla en el

Apendice 7, es asi que se recomienda realizar un plan de mejora basado en estos puntos.
5.3.  Presentacion de resultados de la encuesta

Los siguientes resultados dependen directamente de lo encontrado a través de la
aplicacion de las encuestas y se procesaron los datos por medio de la estadistica descriptiva

para ser presentados en los siguientes cuadros.

Tabla 6

Nivel de compromiso organizacional

Percepcion que tienen los Distribucion de los encuestados
colaboradores N° % % acumulado
Bajo 25 44,6% 44,6%
Medio 27 48.2% 92.8%
Alto 04 7.2% 100%
Total 56 100%

Nota. Datos obtenidos del Cuestionario, presentados en el apéndice 5

Porcentaje

M T ¥
Moo Meselie Ao

Figura 1. Nivel de compromiso organizacional.

Nota. Datos obtenidos del Cuestionario, presentados en el apéndice 5
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Interpretacion:

Se comprueba diversas afirmaciones analizando la tabla 6, donde el 48.2% de los
trabajadores perciben un nivel medio de compromiso organizacional, ademés de esto se
encuentra que el 44.6% de ellos que siente que es bajo, y un 7.2% solo muestra una percepcion
alta. Pudiéndose ver que dentro de los colaboradores tienen el compromiso organizacional
ligeramente presente, ya que tiene un nivel bajo esto debido al acumulado entre bajo y medio

es de 92,8% casi la totalidad de los trabajadores.
Tabla 7

Nivel de las dimensiones de compromiso organizacional

Dimensiones para el desarrollo del compromiso

Percepcion que tienen los organizacional
colaboradores (Nivel) Normativa Continua Afectiva
N° % N° % N° %
Bajo 7 125% 23 41.1% 28  50.0%
Medio 37 66.1% 23 41.1% 24 42.9%
Alto 12 21.4% 10 17.9% 4 7.1%
Total 56 100% 56 100% 56  100%

Nota. Datos obtenidos del Cuestionario, presentados en el apéndice 5
Interpretacion:

Tomando en cuenta los datos de la tabla 7 y analizandolos se puede establecer una
percepcion afectiva con mayor predominancia; aun asi, los niveles se encuentran en un 50%
para puntos bajos segun los colaboradores, continuando con un nivel medio con 42.9%. Se
determina que no es el adecuado debido a que esto evidencia que los colaboradores no sienten
una obligacion para con la empresa y esto tiene mayor peso en funcion a que las actividades

programadas no reflejan la capacidad real de la empresa.
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Otro punto que llama la atencién es que el nivel que lleva mayor porcentaje, es la
dimensidn continua, ya que bajo la perspectiva de los colaboradores este se encuentra en un
nivel medio esto en funcion a un 66.1%, seguido por el nivel alto con 21.4%. Estas cifras
muestran que la distribucién de todos los niveles refleja una intencion de los colaboradores por
pertenecer a la empresa en funcion a las condiciones dentro del lugar de trabajo debido a que

le proporcionan cumplir con sus necesidades basicas.

Con respecto al compromiso en la dimension de normatividad se tiene un punto medio
con la perspectiva del colaborador en donde se tiene mayor distribucion en 66.1%, ademas en
conjunto al nivel alto se llega a un porcentaje mayor del 80%, esto solo dejando de lado el nivel
bajo que solo alcanza el 12,5% en el nivel bajo. Por ende, se entiende que los colaboradores
aprecian a la empresa en esta dimension ya que logran el cumplimiento de sus funciones, ya

que su sentido de responsabilidad esté& bien desarrollado de acuerdo a su puesto de trabajo.
5.4.  Presentacion de resultados de la evaluacion de desempefio
Tabla 8

Nivel del desempefio desde el enfoque de competencias

Percepcion que tienen los Distribucion de los encuestados

colaboradores (Nivel) N° % % acumulado
Bajo 14 25,0% 25,0%
Medio 34 60.7% 85.7%
Alto 8 14.3% 100%
Total 56 100%

Nota. Datos obtenidos del Cuestionario, presentados en el apéndice 5
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Figura 2. Nivel del desempefio por competencias

Nota. Datos obtenidos del Cuestionario, presentados en el apéndice 5

Interpretacion:

Se puede interpretar que de acuerdo a la tabla 8, el empleador percibe que el 60.7% de
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los trabajadores tienen un desempefio de competencia medio, seguido por el 25.0% de ellos

que es bajo, y un 14.3% que es alto; con esto se puede deducir un nivel mas alto que el

compromiso organizacional pero aun asi en su conjunto el nivel es deficiente debido a que

forman un 85% entre los niveles bajos y medios.

Tabla 9.

Nivel de las dimensiones del desempefio por competencias

Percepcion que  Dimensiones para el desarrollo del desempefio desde enfoque

tienen los

Conocimientos Habilidades Actitudes
colaboradores
(Nivel) N° % N° % N° %
Bajo 28 50.0% 16 28.6% 17 30.4%
Medio 18 32.1% 30 56.3% 25 44.6%
Alto 10 17.9% 10 17.9% 14 25.0%
Total 56 100% 56 100% 56 100%

Nota. Datos obtenidos del Cuestionario, presentados en el apéndice 5
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Interpretacion:

Bajo lo encontrado en los resultados de la tabla 9 segun lo que piensa el colaborador,
se encuentra que el empleador no hace énfasis en los conocimientos de los colaboradores
encontrando que el 50% de los colaboradores tienen un nivel bajo y un nivel medio que se

encuentra en un 32,19% demostrando la poca preocupacion en este aspecto.

El punto mas resaltante se encuentra en las habilidades que estos poseen ya que el nivel
medio sobrepasa el 50% con solo un nivel bajo que se encuentra en un 28,6%; debido a que

para este tipo de trabajo algunas habilidades comunicativas son muy importantes.

Actitudes dadas por la empresa, a diferencia de las otras dos tienen un nivel medio en
su gran mayoria con un 44.6%, asi mismo con el bajo se llega a un 30.4%, en comparacién del

25.0% en el nivel bajo.
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5.5. Contrastacién de hipétesis

Para continuar con el andlisis de resultados se procede a realizar una evaluacion sobre
la correlacion de la variable desempefio con los distintos elementos del compromiso

organizacional.
Contratacion de la hipotesis general.

Se desarrollo la Prueba de hipétesis del compromiso organizacional y el desempefio por

competencias

Ha: ElI compromiso organizacional tiene una relacion estadisticamente significativa

con el desempefio de los trabajadores del RENIEC, Chimbote, 2021.
Tabla 10

Correlacion entre variables compromiso organizacional y el desempefio

C.0. D.
Numero de datos 56 56
C.0. Significancia bilateral . ,000
Rho de Coeficiente de correlacion 1 721
Spearman Numero de datos 56 56
D. Significancia bilateral ,000
Coeficiente de correlacion ,418 1,000

Nota. Datos obtenidos del Cuestionario, presentados en el apéndice 4
Interpretacion.

El analisis inferencial muestra que bajo la prueba de Rho se Spearman que los
resultados dan la aprobacion para indicar la veracidad de la hipotesis ya que la muestra indico
una significancia con un valor menor a 0,05; por lo que los datos estan ajustados y estables lo
que indica que no hay duda en lo indicado por la correlacion con respecto al compromiso

organizacional y el desempefio.
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Esta relacion se puede notar en su indice de correlacion de 0.721, lo cual nos quiere
decir, de acuerdo a la situacion direccional dentro del rango de la correlacion (véase en
apéndice 4), que hay una correlacion positiva alta entre variables, es decir que como indica la
teoria ante mayor compromiso se encuentra un desempefio que lo justifica, obviamente todavia
existen factores que pueden afectar al desempefio, mas en la parte operativa en donde se tiene

un sistema poco flexible.
Contratacion de la hipdtesis especifica 1.
Se establece la prueba de hip6tesis para compromiso afectivo y el desempefio

Ha: El compromiso afectivo tiene una relacion estadisticamente significativa con el

desempefio de los trabajadores del RENIEC, Chimbote, 2021.
Tabla 11.

Correlacién entre compromiso afectivo y desempefio

C.A. D.
Numero de datos 56 56
C.A. Ssignificancia bilateral . ,000
Rho de Coeficiente de correlacion 1 ,345™
Spearman Numero de datos 56 56
D. Significancia bilateral ,000 .
Coeficiente de correlacion ,345 1,000

Nota. Datos obtenidos del Cuestionario, presentados en el apéndice 4
Interpretacion.

El analisis inferencial muestra que bajo la prueba de Rho se Spearman que los
resultados dan la aprobacion para indicar la veracidad de la hipotesis, ya que la muestra indico
una significancia con un valor menor a 0,05; por lo que los datos estan ajustados y estables lo
que indica que no hay duda en lo indicado por la correlacion con respecto al compromiso

afectivo y desempeiio.
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También a través de su coeficiente de correlacion se puede un indice de 0.345 lo cual
nos quiere; decir de acuerdo a situacion direccional dentro del rango de la correlacion véase en
apéndice 4, que hay una correlacion positiva baja entre variables, esto puede darse en funcion
a la baja conexion del trabajador con su entorno de trabajo, separando completamente su vida
personal con la laboral debido a que no existen sistemas o puentes bridados por la empresa que

los conecten.
Contratacion de la hipdtesis especifica 2.
Se establece la prueba de hip6tesis para compromiso continuo y el desempefio

Ha: El compromiso continuo tiene una relacion estadisticamente significativa con el

desempefio de los trabajadores del RENIEC, Chimbote, 2021.
Tabla 12.

Correlacion entre compromiso continuo y desempefio

C.C. D.
Numero de datos 56 56
C.C. Significancia bilateral : ,000
Rho de Coeficiente de correlacion 1 ,708™
Spearman Numero de datos 56 56
D. Significancia bilateral ,000 .
Coeficiente de correlacion ,708 1,000

Nota. Datos obtenidos del Cuestionario, presentados en el apéndice 4
Interpretacion.

El andlisis inferencial muestra que bajo la prueba de Rho se Spearman que los
resultados dan la aprobacion para indicar la veracidad de la hipotesis ya que la muestra indico
una significancia con un valor menor a 0,05; por lo que los datos estan ajustados y estables lo
que indica que no hay duda en lo indicado por la correlacion con respecto al compromiso

continuo y desempefio.
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También a través de su coeficiente de correlacién se puede observar 0.708 lo cual nos
quiere decir; de acuerdo a la situacion direccional dentro del rango de la correlacion véase en
apéndice 5, que hay una correlacion positiva alta entre variables; esta correlacion muestra que
para los trabajadores en la institucion es de suma importancia trabajar en este tipo de empresa
ya que es bien reconocible en cualquier campo laboral, lo que puede brindarle més adelante

oportunidades de conseguir un puesto mejor en diversas empresas e instituciones.
Contratacion de la hipdtesis especifica 3.
Se establece la prueba de hipétesis para compromiso normativo y el desempefio

Ha: El compromiso normativo tiene una relacion estadisticamente significativa con el

desempefio de los trabajadores del RENIEC, Chimbote, 2021.
Tabla 13.

Correlacion entre compromiso normativo y desempefio

C.N. D.
Numero de datos 56 56
C.N. Significancia bilateral : ,000
Rho de Coeficiente de correlacion 1 456"
Spearman Numero de datos 56 56
D. Significancia bilateral ,000 .
Coeficiente de correlacién ,456 1,000

Nota. Datos obtenidos del Cuestionario, presentados en el apéndice 4
Interpretacion.

El andlisis inferencial muestra que bajo la prueba de Rho se Spearman que los
resultados dan la aprobacion para indicar la veracidad de la hipotesis ya que la muestra indico
una significancia con un valor menor a 0,05; por lo que los datos estan ajustados y estables lo
que indica que no hay duda en lo indicado por la correlacién con respecto al compromiso

normativo y desempefio.
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También a través de su coeficiente de correlacion se puede observar 0.456 1o cual nos
quiere decir; de acuerdo a situacion direccional dentro del rango de la correlacion véase en
apéndice 4, que hay una correlacion positiva media entre variables; esta tiene un nivel medio
ya que se encuentra que los colaboradores tienen una obligacion inherente con la institucion
por brindarles la oportunidad de trabajar en el sector publico, ademas que muchos de los nuevos
ingresos en la parte operativa, no tienen gran experiencia por lo que resulta en un compromiso
normativo mas intenso ya que es un compromiso mucho mayor dentro de esta oportunidad que

se les brinda.
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5.6. Discusion

Se procede a discutir los resultados a través de los objetivos, de los cuales, primero es
el general que se enfoca en hallar como estan relacionadas las variables de la investigacion,
para ello se analiza la tabla 10 en donde se verificar bajo los resultado mostrados en la prueba
estadistica de Rho de Spearman la afirmacion de la hipdtesis bajo lo mostrado con la
contrastacion de la significancia bilateral que permite establecer mediante un indicador menor
a 0.05, que se puede afirmar y aceptar la hipdtesis de la investigacion la cual es la relacion
compromiso organizacional y desempefio. También a traves de su coeficiente de correlacion
se puede observar 0.721, lo cual nos quiere decir de acuerdo a la situacion direccional dentro

del rango de la correlacion, que hay una correlacion presente entre variables.

Lo encontrado se puede identificar de manera parcial con lo mencionado por Khan,
(2019), en su articulo publicado de caracter cientifico en donde conjetura que: hay una alta
asociacion entre las variables de compromiso y desempefio dentro de los especialistas en una
fundacion publica, con un coeficiente de relacién Rho de Spearman de 0,865; donde se puede
observar que mientras mas es el compromiso de los trabajadores, mayor va ser su intencion de

desempefio (pp. 3).

Se puede mencionar que, dentro de la RENIEC, se tiene que el compromiso de los
colaboradores muestra una relacion con el desempefio desde un enfoque de competencias hacia
sus funciones dadas por la institucién, esto se debe a que un trabajador cuando se identifica con
la empresa, quiere predisponerse a generar un buen desemperfio para asi llegar a las metas de
las instituciones a las cuales labora, es asi que mientras mas sea su compromiso mayor es su

desempefio.

En cuanto la discusion del objetivo especifico 1, que pretende explicar la relacion por

parte del compromiso afectivo y el desempefio que se muestra la tabla 11, donde se puede



53

infierir con la data procesada en la investigacion, que paso la prueba estadistica de Rho de
Spearman, la afinacion y comprobacién de la hipotesis de acuerdo a la contrastacion de la
significancia bilateral que consigue un indicador menor a 0.05, se establece que la hipotesis
de la investigacion la cual es la relacion compromiso afectivo y desempefio es afirmativa con

lo que respecta a lo indicado en la investigacion.

Asi mismo, a través de su coeficiente de correlacién que logra un 0.345, nos quiere decir de
acuerdo a situacion direccional dentro del rango de la correlacion véase en apéndice 4, que hay
una correlacion positiva media para las variables de estudio con el fin de decir que a mejor
compromiso afectivo mejor es el desempefio. Lo que nos da a notar estas cifras es que el
trabajador dentro de la organizacion siente de alguna manera un sentimiento de compromiso

debido a los factores como la forma en que percibe el trabajador su puesto de trabajo.

Bajo los resultados que se presentaron al analizar estadisticamente una las dimensiones
de estudio se pueden comparar con los datos encontrados por Lassing et al. (2017), que ve la
correlacion entre compromiso afectivo y desempefio; muestran un tipo de correlacion
considerable de manera positiva donde a mejores condiciones de compromiso afectivo de
alguna manera hay mejor desempefio de manera media, con un coeficiente dentro de la
evaluacion Rho de Spearman de 0.644, viéndose que algunos trabajadores se comprometen

porque quieren tener una continuidad de trabajo en ambitos puablicos (pp. 11).

Se puede decir que los colaboradores de la institucion estudiada en el presente informe,
mantienen un compromiso organizacional, debido a que hay personas que se relacionan con la
afectividad de su institucion, mostrandose que es una caracteristica de compromiso para

mejorar la situacion de desempefio.

Los resultados tambien encajan con el aspecto tedrico en donde el libro de Meyer &

Allen (1997) dice que el compromiso organizacional se alinea con la percepcion del trabajador
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para con la empresa, cuando se logra establecer como sus objetivos, compromisos y
aspiraciones por parte de la institucion u organizacién, permite de esta manera desarrollar la

afectividad dentro de las formas de desempefio en el trabajo (pp. 6).

Para la discusion de los resultados del objetivo especifico 2, se busca establecer cual es el punto
de paralelismo entre el compromiso continuo y el desempefio, este se encuentra en la tabla 12
y se establece como afirmativo los resultados de la investigacion solo después de pasar la
prueba estadistica de Rho de Spearman, ya que aprueba la hipotesis de acuerdo a la
contratacion de la significancia bilateral que muestra un indicador de 0.05, en donde se puede
establecer y acepta la hipétesis de la investigacion la cual es la relacion compromiso continuo
y desempefio. También a través de su coeficiente de correlacion se puede observar un indicador
de 0.708 lo cual nos quiere decir de acuerdo a situacion direccional dentro del rango de la
correlacion véase en apéndice 4, aqui se muestra que existe una correlacion positiva alta entre

variables de estudio.

Los resultados se comparan con lo mostrado por Dommett et al. (2018) que, en su
estudio tiene como objetivo hallar la correlacion entre el desempefio y el compromiso
organizacional continuo, con una investigacién correlacional, muestra que el desempefio se ve
aumentado cuando hay un compromiso continuo de trabajo. De igual manera se observé un
coeficiente de relacion Rho de Spearman de 0,755, y en general se puede decir que mientras

mayor sea la continuidad del trabajador mejor serd su desempefio (pp. 15).

Se pueden ver resultados congruentes de la presente investigacion con los encontrados,
debido a que en la institucion de Dommett se priorizan de manera correcta el desempefio, a
través del compromiso de la continuidad (trabajadores que laboran de una mejor manera dentro
de sus funciones). En RENIEC hay una evidencia que el desempefio de los trabajadores es
medio; viéndose que la actitud, conocimiento y habilidades de los trabajadores permiten

desempefiarse adecuadamente en sus funciones a través de su compromiso continuo.
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En cuanto a lo encontrado por la realizacion del objetivo especifico 3, que se enfoca en
hallar la relacion entre compromiso normativo y el desempefio, se establece que con los
resultados resultantes en la prueba estadistica de Rho de Spearman la afirmacion de la hipétesis,
de acuerdo a la significancia bilateral que muestra ser menor a 0.05, se puede aceptar y afirmar

la hipdtesis de la investigacion la cual es la relacion compromiso normativo y desempefio.

También a través de su coeficiente de correlacion se puede observar un 0.456 lo cual
nos quiere decir de acuerdo a situacion direccional dentro del rango de la correlacién véase en

apéndice 5, que hay una correlacion positiva media entre variables

Esto se ve corroborado en Flores (2017) que tiene el objetivo de hallar las formas de
desempefio por competencias y su correlacién con el compromiso normativo asume que: El
nivel mas extraordinario de ejecucién por capacidades es saber centrarse, ya que las
asociaciones de todo el mundo no se centran como necesidad en inscribir a los instructores que
son competentes en ciertas perspectivas si no en los puntos de vista primarios, por ejemplo, la
investigacién muestra que algunas asociaciones no se centran en las directrices de la capacidad
dentro de las evaluaciones de los colaboradores, centrandose en la situacion actual en que se

trabaja mostrando los resultados por cada actividad que realiza (pp. 22).

Se puede observar que a mejor compromiso normativo da la necesidad de estar dentro
de una organizacién, ademas mejor sera el desempefio de los trabajadores, esto se ve en la
RENIEC, ya que los trabajadores quieren seguir estando contratados por eso que se

desempefian de manera mas correcta.
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Conclusiones

Primero. Dentro de la RENIEC, hay una relacion entre los trabajadores comprometidos
y el desempefio; desde un enfoque de competencias a las funciones dadas por la institucion,
esto se debe a que un trabajador cuando se identifica con la empresa, quiere predisponerse a
generar un buen desempefio para asi llegar a las metas de las instituciones en la cual labora, de

manera que mientras mas sea su compromiso, mayor es su desempefio.

Segundo. Se puede decir que los trabajadores de la institucion estudiada en la presente
investigacién muestran una correlacién entre su compromiso afectivo y su desempefio, debido
a que hay personas que se relacionan con la afectividad de su institucién, mostrandose esta una

caracteristica de compromiso.

Tercero. en la RENIEC hay una evidencia que el compromiso continuo de los
trabajadores es relacionado con el desempefio; viéndose que la actitud, conocimiento y

habilidades de los trabajadores permiten desempefiarse adecuadamente en sus funciones.

Cuarto. Se puede observar que un mayor compromiso normativo se traduce en un mejor
desempefio de los trabajadores. Esto es evidente en la RENIEC, donde los empleados, al desear

mantener su empleo, se esfuerzan por desempefiarse de manera mas correcta.
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Recomendaciones

1. Se recomienda al gerente, mantener una constante evaluacion sobre los trabajadores en
el aspecto psicoldgico para lograr una motivacion constante en los trabajos que realizan
e identificar aquellos aspectos que pueden afectarla. Se debe implementar talleres que
reconozcan la participacion de cada colaborador y las condiciones necesarias que la
empresa debe suministrar para alcanzar una excelencia en el compromiso

organizacional.

2. Se recomienda un cambio en las politicas de la empresa por parte del jefe de recursos
humanos, tomando en cuenta la situacion actual de los trabajadores con respecto a las
redes sociales de tal forma que las estructure con el fin de poner énfasis a las ideas que

puedan suministrar.

3. Disefiar un nuevo taller de carécter vivencial que logre mostrar como los objetivos
institucionales pueden ser de ayuda para cumplir con los objetivos personales de los

colaboradores esto con el fin de desarrollar su compromiso.

4. Se recomienda al jefe del &rea administrativa y del area de recursos humanos, realizar
varias estrategias de prueba con un enfoque técnico en la administracion y gestion
empresarial de esa forma el ambiente de trabajo mas formal permite que los
colaboradores tengan la seguridad que serdn tomados en cuenta si siguen las normas
impuestas; ademas que sirve de refuerzo para incrementar el involucramiento de los

colaboradores.
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Apéndice 1. Matriz de consistencia ldgica.

. Problema Hipotesis . o .

Titulo Variables Objetivos Metodologia Poblacién y Muestra
Compromiso ¢Cuél es la H1: El compromiso V1: El objetivo general de la | Aplicada Poblacion:
organizacional y el | relacién que organizacional tiene Compromiso presentacion es, explicar la Son 56 trabajadores
desempefio de los | existe, entre el una relacion organizacional relacion entre el compromiso | Cuantitativo
trabajadores  de | compromiso estadisticamente V2: organizacional y el desempefio.

RENIEC,
Chimbote, 2021.

organizacional y
el desempefio de
los trabajadores
RENIEC?

significativa con el
desempefio de los
trabajadores del
RENIEC, Chimbote,
2021.

Desempefio

Los objetivos especificos fueron:
Explicar la relacion entre la
dimension  afectiva 'y el
desempefio. Explicar la relacion
entre la dimensién continua y el
desempefio. Explicar la relacion
entre la dimension normativa y el
desempefio.

Descriptivo
Correlacional

Transversal
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Apéndice 2. Instrumentos de recoleccion de datos

CUESTIONARIO DE COMPROMISO ORGANIZACIONAL

Edad: Sexo:

INSTRUCCIONES: A continuacion, encontrara afirmaciones sobre compromiso organizacional. Lea cada una
con mucha atencion; luego, marque la respuesta que mejor lo describa con una X segun corresponda. Recuerde,
no hay respuestas buenas, ni malas. Conteste todas las preguntas con la verdad OPCIONES DE RESPUESTA:

S =  Siempre
CS =  Casi Siempre
AV =  Algunas Veces
CN =  Casi Nunca
N = Nunca
NO
. PREGUNTAS S| CS|AV | CN | N
item
1 Experimento un fuerte sentimiento de pertenencia hacia mi organizacion. S| CS|AV |CN |N

El sentido de pertenencia hacia la empresa hace que sientas emociones positivas

de compromiso.

3 Estoy actualmente satisfecho laborando dentro de esta organizacion. S| CS|AV |CN [N
4 Estaria satisfecho si pasara el resto de mi vida laboral en esta organizacion. S| CS|AV |CN |N
5 Realmente siento como si los problemas de la organizacién fueran mios. S| CS|AV | CN | N
6 Me siento ligado emocionalmente a mi organizacion. S| CS|AV | CN | N

El permanecer en la institucion es una cuestion de sentimiento innato mas que del

deseo consciente.

Ha invertido demasiado tiempo y esfuerzo en que ha generado en usted un fuerte

sentimiento positivo para la institucion.

Siente que tiene en otro ligar de trabajo no tendria los mismos sentimientos hacia

la institucién como las tiene ahora.

10 Seria muy duro renunciar incluso si lo quisiera S| CS|AV | CN | N

Percibo que he puesto mucho de mismo en esta empresa, es por ello que, no
1 _ . S|{CS|AV|CN |N
considero trabajar en otro lugar.

Considero como Unica opcion la empresa donde laboro, por temor a las
12 _ _ _ S| CS|AV |CN |N
consecuencias que conllevan dejar la misma.

Siento como si tuviera muy pocas opciones de trabajo, como para pensar en salir
13 ) L S| CS|AV |CN [N
de mi organizacion.

Gran parte de mi vida se afectaria si decidiera salir de mi organizacion en estos

14 S| CS|AV | CN |N
momentos.

15 Seria muy duro para mi dejar esta organizacion, inclusive si lo quisiera. S| CS|AV | CN | N
Percibo la necesidad de pertenecer a esta organizacion, para asi garantizar mi éxito

16 laboral S| CS|AV | CN |N
aboral.

17 Hablo sobre la institucién con mis amigos como una organizacion para trabajar S| CS|AV | CN | N

Con gusto uso o usaria una insignia o un uniforme que sefiale que pertenezco a la
K S| CS|AV|CN |N
institucion.




No

. PREGUNTAS CS | AV | CN
item

19 En su percepcidn, la institucion es la mejor opcidn de todas para la cual trabajar CS | AV | CN

20 La decision de formar parte de la institucion fue la mas acertada CS | AV | CN
Percibo que la organizaciéon me brinda muchos beneficios dentro de mi area

21 . CS | AV | CN
laboral, es por ello que me comprometo con la misma.
Me siento comprometido con la empresa a tal punto que los beneficios brindados

22 ) ) ] CS | AV | CN
por la competencia, son irrelevantes a mi persona.
El apoyo de mi jefe y compafieros de trabajo fortalece mi compromiso hacia la

23 o CS | AV | CN
organizacion.
El compromiso que tengo hacia la organizacion, no se pagara simplemente con la

24 o ) ) o CS | AV | CN
eficiencia de mis labores, si no que va més alla de esto.

25 Esta organizacion merece mi lealtad. CS | AV | CN
No abandonaria mi organizacion en estos momentos porque tengo un sentimiento

26 L . . CS | AV | CN
de obligacion hacia las personas que trabajan en ella.

27 He aprendido mucho en la institucién CS | AV | CN

28 Retribuye el apoyo brindado por la institucion ofreciendo un trabajo de calidad CS | AV | CN

29 Muestra obediencia a la hora en el cumplimiento de alguna tarea asignada CS | AV | CN
Siente un compromiso frente a la institucion que decide obedecer a su jefe

30 CS | AV | CN

inmediato para beneficiar a la institucion.

Gracias por completar el cuestionario.




Edad:

INSTRUCCIONES: A continuacién, encontrara afirmaciones sobre desempefio por competencias enfocado a
cada colaborador. Lea cada una con mucha atencion; luego, marque la respuesta que mejor lo describa al
colaborador con una X segln corresponda. Recuerde, que la es la percepcion que tiene del trabajador como

EVALUACION DE DESEMPENO POR COMPETENCIAS

Sexo:

empleador del mismo. Conteste todas las preguntas con la verdad OPCIONES DE RESPUESTA:

S =  Siempre
Cs =  Casi Siempre
AV =  Algunas Veces
CN =  Casi Nunca
N = Nunca
NO
) PREGUNTAS CS | AV | CN
item
Aborda las tareas con exigencia y rigurosidad, ofreciendo altos estandares
1 ) CS | AV | CN
de calidad.
2 Siempre estéa tratando de mejorar la calidad y eficiencia de su desempefio. CS | AV | CN
Realiza su trabajo buscando cumplir con los objetivos y acciones
3 CS | AV | CN
esperadas.
4 Cumple con su trabajo en el tiempo requerido. CS | AV | CN
5 Realiza tareas que normalmente pueden ser aprendidas en pocos dias CS | AV | CN
Realiza una variedad de tareas que suelen corresponder a secuencias de
6 . . CS | AV | CN
trabajo y que requieren
Se esfuerza por conseguir el orden en su trabajo y la claridad en los roles
7 CS | AV | CN
y tareas.
8 Comprueba el orden de su propio trabajo y la exactitud de la informacion. CS | AV | CN
Observa la forma en que sus compafieros realizan las tareas y aprende de
9 ellos o les aporta sugerencias con el fin de mejorar la calidad del trabajo CS | AV | CN
comun.
10 | Trabaja sin requerir supervisién frecuente CS | AV | CN
Toma en cuenta exclusivamente las necesidades que los clientes
11 CS | AV | CN
plantean.
12 | Se preocupa por atender las demandas de los clientes. CS | AV | CN
Brinda soluciones répidas y oportunas ante posibles problemas que
13 _ o CS | AV | CN
presente el equipo en su trabajo diario
Realiza acciones preventivas para evitar crisis futuras, con suficiente
14 y CS | AV | CN
antelacion.
15 | Entiende los sentimientos y su razén. CS | AV | CN
16 | Entiende los porqués CS | AV | CN
17 | Analiza los problemas confeccionando una lista de tareas o actividades. CS | AV | CN




No

. PREGUNTAS CS | AV | CN
item

18 Identifica relaciones basicas. CS | AV | CN

19 | Es abierto y honesto en situaciones de trabajo. CS | AV | CN

20 | Actuda correctamente. CS | AV | CN
Genera confianza en los demas, por su actitud generosa a la hora de

21 N o CS | AV | CN
responsabilizarme por los objetivos comunes.

22 | Colabora con sus compafieros para alcanzar las metas trazadas. CS | AV | CN
Se compromete con su equipo de trabajo cumpliendo con las metas y

23 ) ) CS | AV | CN
expectativas establecidas.
Esta siempre dispuesto al intercambio de informacién con los miembros

24 o CS | AV | CN
de mi equipo.

25 | Es abierto y honesto en sus relaciones laborales. CS | AV | CN

26 | Acepta la responsabilidad ante sus acciones y decisiones. CS | AV | CN
Reacciona positivamente ante cambios imprevistos en los planes y ante la

27 ) ) i ) CS | AV | CN
presencia de adversidades y circunstancias que escapan a su control.
Muestra buena disposicién para cambiar las formas de trabajo y las

28 o N ) CS | AV | CN
actividades de manera rapida para responder a elementos exteriores.

29 | Asume sus errores. CS | AV | CN

30 | Acepta las decisiones que toma el responsable del equipo. CS | AV | CN




Apéndice 3. Validaciones

Certificado de validez de contenido del instrumento que mide el compromiso organizacional

Ne DIMENSIONES / items Pertinencia! |Relevancia® Claridad?® Sugerencias
DIMENSION 1: Afectiva M| Dl A MMDIAMM D) A M
D Al D Al D A

Indicador: Sentimiento de pertenencia

1 Experimento un fuerte sentimiento de pertenencia hacia mi organizacion. X X X

2 El sentido de pertenencia hacia la empresa hace que sientas emociones positivas X X X
de compromiso.
Indicador: Sentido de satisfaccion

3 Estoy actualmente satisfecho laborando dentro de esta organizacion. X X X

4 Estaria satisfecho si pasara el resto de mi vida laboral en esta organizacion. X X X
Indicador: Experiencia de emocioén

5 Realmente siento como si los problemas de la organizacion fueran mios. X X X

6 Me siento ligado emocionalmente a mi organizacion. X X X
Indicador: Oportunidades

7 El permanecer en la institucion es una cuestion de sentimiento innato més que del X X X
deseo consciente.

8 Ha invertido demasiado tiempo y esfuerzo en que ha generado en usted un fuerte X X X
sentimiento positivo para la institucion.
Indicador: Miedos y temores

9 Siente que tiene en otro ligar de trabajo no tendria los mismos sentimientos hacia X X X
la institucion como las tiene ahora.

10 Seria muy duro renunciar incluso si lo quisiera X X X

DIMENSION 2: Continua




Indicador: Consecuencias

11 Percibo que he puesto mucho de mismo en esta empresa, es por ello que, no
considero trabajar en otro lugar.

12 Considero como Unica opcion la empresa donde laboro, por temor a las
consecuencias que conllevan dejar la misma.
Indicador: Opciones

13 Siento como si tuviera muy pocas opciones de trabajo, como para pensar en salir
de mi organizacion.

14 Gran parte de mi vida se afectaria si decidiera salir de mi organizacion en estos
momentos.
Indicador: Permanencias

15 Seria muy duro para mi dejar esta organizacion, inclusive si lo quisiera.

16 Percibo la necesidad de pertenecer a esta organizacion, para asi garantizar mi
éxito laboral.
Indicador: Orgullo

17 Hablo sobre la institucién con mis amigos como una organizacion para trabajar

18 Con gusto uso o usaria una insignia o un uniforme que sefiale que pertenezco a la
institucion.
Indicador: Interés

19 En su percepcion, la institucion es la mejor opcion de todas para la cual trabajar

20 La decisidn de formar parte de la institucion fue la mas acertada

DIMENSION 3: Normativa

Indicador: Beneficio

21 Percibo que la organizacién me brinda muchos beneficios dentro de mi area
laboral, es por ello que me comprometo con la misma.

22 Me siento comprometido con la empresa a tal punto que los beneficios brindados

por la competencia, son irrelevantes a mmi persona.

Indicador: Agradecimiento




23 El apoyo de mi jefe y compafieros de trabajo fortalece mi compromiso hacia la X
organizacion.

24 El compromiso que tengo hacia la organizacidn, no se pagara simplemente con la X
eficiencia de mis labores, si no que va mas alla de esto.
Indicador: Lealtad

25 Esta organizacion merece mi lealtad. X

26 No abandonaria mi organizacion en estos momentos porque tengo un sentimiento X
de obligacion hacia las personas que trabajan en ella.
Indicador: Obligacion

27 He aprendido mucho en la institucion X

28 Retribuye el apoyo brindado por la institucion ofreciendo un trabajo de calidad X
Indicador: Obediencia

29 Muestra obediencia a la hora en el cumplimiento de alguna tarea asignada X

30 Siente un compromiso frente a la institucion que decide obedecer a su jefe X
inmediato para beneficiar a la institucion.

Observaciones:

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir []

No aplicable []




Apellidos y nombres del juez validador Mg: ROMERO PACORA, JESUS.......cccevvuuiiirrinieeernneennnns DNI: 06253522...c.ccucuiernencnnnnns

Especialidad del validador: ASESOR TEORICO-METODOLOGICO...........ccuuueeeeerrrrenneeeeeeresnnieeeeessssnneeeeessssssnnesessns

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

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

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

Firma del Experto Informante.



Certificado de validez de contenido del instrumento que mide el Desempefio

DIMENSIONES / items Pertinencia! |Relevancia® Claridad?® Sugerencias
DIMENSION 1: Conocimiento MI DI AIM M DEA M MDA M
D Al D Al D A

Indicador: Eficiencia operativa
Aborda las tareas con exigencia y rigurosidad, ofreciendo altos X X X
estandares de calidad. X
Siempre esté tratando de mejorar la calidad y eficiencia de su desempefio. X X
Indicador: Orientacion hacia los resultados
Realiza su trabajo buscando cumplir con los objetivos y acciones X X X
esperadas.
Cumple con su trabajo en el tiempo requerido. X X X
Indicador: Conocimiento técnico
Realiza tareas que normalmente pueden ser aprendidas en pocos dias
Realiza una variedad de tareas que suelen corresponder a secuencias de X X
trabajo y que requieren
Indicador: Orden
Se esfuerza por conseguir el orden en su trabajo y la claridad en los roles X X X
y tareas.
Comprueba el orden de su propio trabajo y la exactitud de la informacioén. X X X
Indicador: Calidad
Observa la forma en que sus compafieros realizan las tareas y aprende de X X X
ellos o les aporta sugerencias con el fin de mejorar la calidad del trabajo
coman.




10 Trabaja sin requerir supervision frecuente
DIMENSION 2: Habilidades
Indicador: Comunicativa
11 Toma en cuenta exclusivamente las necesidades que los clientes
plantean.
12 Se preocupa por atender las demandas de los clientes.
Indicador: Iniciativa
13 Brinda soluciones réapidas y oportunas ante posibles problemas que
presente el equipo en su trabajo diario
14 Realiza acciones preventivas para evitar crisis futuras, con suficiente
antelacion.
Indicador: Comprension interpersonal
15 Entiende los sentimientos y su razén.
16 Entiende los porqués
Indicador: Pensamiento analitico
17 Analiza los problemas confeccionando una lista de tareas o actividades.
18 Identifica relaciones basicas.
Indicador: Integridad
19 Es abierto y honesto en situaciones de trabajo.
20 | Actuda correctamente.
DIMENSION 3: Actitudes
Indicador: Colaboracién
21 Genera confianza en los demas, por su actitud generosa a la hora de
responsabilizarme por los objetivos comunes.
22 Colabora con sus compafieros para alcanzar las metas trazadas.

Indicador: Busqueda de la unién




23 Se compromete con su equipo de trabajo cumpliendo con las metas y X
expectativas establecidas.

24 Esta siempre dispuesto al intercambio de informacién con los miembros X
de su equipo.
Indicador: Transparencia

25 Es abierto y honesto en sus relaciones laborales.

26 | Acepta la responsabilidad ante sus acciones y decisiones. X
Indicador: Adaptabilidad al cambio

27 Reacciona positivamente ante cambios imprevistos en los planes y ante X
la presencia de adversidades y circunstancias que escapan a su control.

28 Muestra buena disposicién para cambiar las formas de trabajo y las X
actividades de manera rapida para responder a elementos exteriores.
Indicador: Flexibilidad

29 Asume sus errores.

30 Acepta las decisiones que toma el responsable del equipo. X

Observaciones:

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir []

No aplicable []




Apellidos y nombres del juez validador Mg: JESUS ROMERO PACORA.........ccuueevvueeeerenneeernnnnennne DNI: 06253522.............

Especialidad del validador: ASESOR TEORICO-METODOLOGICO........cccvvveneerrneeerrnneeernannnns

...... 10 de NOVIEMBRE del 2020
'Pertinencia: El item corresponde al concepto teérico formulado.
ZRelevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimensién especifica del constructo .
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es ( ]

conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son

suficientes para medir la dimension

Firma del Experto Informante.



Certificado de validez de contenido del instrumento que mide el compromiso organizacional

Ne DIMENSIONES / items Pertinencia! |Relevancia® Claridad?® Sugerencias
DIMENSION 1: Afectiva MI DI AIM M DEA M MDA M
D Al D Al D A

Indicador: Sentimiento de pertenencia

1 Experimento un fuerte sentimiento de pertenencia hacia mi organizacion. X X X

2 El sentido de pertenencia hacia la empresa hace que sientas emociones positivas X X X
de compromiso.
Indicador: Sentido de satisfaccion

3 Estoy actualmente satisfecho laborando dentro de esta organizacion. X X X

4 Estaria satisfecho si pasara el resto de mi vida laboral en esta organizacion. X X X
Indicador: Experiencia de emocion

5 Realmente siento como si los problemas de la organizacion fueran mios. X X X

6 Me siento ligado emocionalmente a mi organizacion. X X X
Indicador: Oportunidades

7 El permanecer en la institucion es una cuestion de sentimiento innato mas que del X X X
deseo consciente.

8 Ha invertido demasiado tiempo y esfuerzo en que ha generado en usted un fuerte X X X
sentimiento positivo para la institucion.
Indicador: Miedos y temores

9 Siente que tiene en otro ligar de trabajo no tendria los mismos sentimientos hacia X X X
la institucién como las tiene ahora.

10 Seria muy duro renunciar incluso si lo quisiera X X X

DIMENSION 2: Continua

Indicador: Consecuencias




11 Percibo que he puesto mucho de mismo en esta empresa, es por ello que, no
considero trabajar en otro lugar.

12 Considero como Unica opcion la empresa donde laboro, por temor a las
consecuencias que conllevan dejar la misma.
Indicador: Opciones

13 Siento como si tuviera muy pocas opciones de trabajo, como para pensar en salir
de mi organizacién.

14 Gran parte de mi vida se afectaria si decidiera salir de mi organizacion en estos
momentos.
Indicador: Permanencias

15 Seria muy duro para mi dejar esta organizacion, inclusive si lo quisiera.

16 Percibo la necesidad de pertenecer a esta organizacion, para asi garantizar mi
éxito laboral.
Indicador: Orgullo

17 Hablo sobre la institucion con mis amigos como una organizacion para trabajar

18 Con gusto uso o usaria una insignia o un uniforme que sefiale que pertenezco a la
institucion.
Indicador: Interés

19 En su percepcidn, la institucion es la mejor opcion de todas para la cual trabajar

20 La decisidn de formar parte de la institucion fue la mas acertada

DIMENSION 3: Normativa

Indicador: Beneficio

21 Percibo que la organizacion me brinda muchos beneficios dentro de mi &rea
laboral, es por ello que me comprometo con la misma.

22 Me siento comprometido con la empresa a tal punto que los beneficios brindados

por la competencia, son irrelevantes a mmi persona.

Indicador: Agradecimiento




23 El apoyo de mi jefe y compafieros de trabajo fortalece mi compromiso hacia la
organizacion.

24 El compromiso que tengo hacia la organizacidn, no se pagara simplemente con la
eficiencia de mis labores, si no que va mas alla de esto.
Indicador: Lealtad

25 Esta organizacion merece mi lealtad.

26 No abandonaria mi organizacion en estos momentos porque tengo un sentimiento
de obligacion hacia las personas que trabajan en ella.
Indicador: Obligacion

27 He aprendido mucho en la institucion

28 Retribuye el apoyo brindado por la institucion ofreciendo un trabajo de calidad
Indicador: Obediencia

29 Muestra obediencia a la hora en el cumplimiento de alguna tarea asignada

30 Siente un compromiso frente a la institucion que decide obedecer a su jefe

inmediato para beneficiar a la institucion.




Certificado de validez de contenido del instrumento que mide el Desempefio

[\ DIMENSIONES / items Pertinencia! |Relevancia® Claridad?® Sugerencias
DIMENSION 1: Conocimiento MI DI AIM M DEA M MDA M
D A| D A| D A
Indicador: Eficiencia operativa
1 Aborda las tareas con exigencia y rigurosidad, ofreciendo altos X X X
estandares de calidad. X
2 Siempre esté tratando de mejorar la calidad y eficiencia de su desempefio. X X
Indicador: Orientacion hacia los resultados
3 Realiza su trabajo buscando cumplir con los objetivos y acciones X X X
esperadas.
4 Cumple con su trabajo en el tiempo requerido. X X X
Indicador: Conocimiento técnico
5 Realiza tareas que normalmente pueden ser aprendidas en pocos dias X X
6 Realiza una variedad de tareas que suelen corresponder a secuencias de
trabajo y que requieren
Indicador: Orden
7 Se esfuerza por conseguir el orden en su trabajo y la claridad en los roles X X X
y tareas.
8 Comprueba el orden de su propio trabajo y la exactitud de la informacioén. X X X
Indicador: Calidad
9 Observa la forma en que sus compafieros realizan las tareas y aprende de X X X
ellos o les aporta sugerencias con el fin de mejorar la calidad del trabajo
comun.
10 Trabaja sin requerir supervision frecuente X X X




DIMENSION 2: Habilidades

Indicador: Comunicativa

11 Toma en cuenta exclusivamente las necesidades que los clientes
plantean.
12 Se preocupa por atender las demandas de los clientes.
Indicador: Iniciativa
13 Brinda soluciones réapidas y oportunas ante posibles problemas que
presente el equipo en su trabajo diario
14 Realiza acciones preventivas para evitar crisis futuras, con suficiente
antelacion.
Indicador: Comprension interpersonal
15 Entiende los sentimientos y su razén.
16 Entiende los porqués
Indicador: Pensamiento analitico
17 Analiza los problemas confeccionando una lista de tareas o actividades.
18 Identifica relaciones basicas.
Indicador: Integridad
19 Es abierto y honesto en situaciones de trabajo.
20 | Actuda correctamente.
DIMENSION 3: Actitudes
Indicador: Colaboracién
21 Genera confianza en los demas, por su actitud generosa a la hora de
responsabilizarme por los objetivos comunes.
22 Colabora con sus compafieros para alcanzar las metas trazadas.

Indicador: Busqueda de la unién




23 Se compromete con su equipo de trabajo cumpliendo con las metas y
expectativas establecidas.

24 Esta siempre dispuesto al intercambio de informacién con los miembros
de su equipo.
Indicador: Transparencia

25 Es abierto y honesto en sus relaciones laborales.

26 | Acepta la responsabilidad ante sus acciones y decisiones.
Indicador: Adaptabilidad al cambio

27 Reacciona positivamente ante cambios imprevistos en los planes y ante
la presencia de adversidades y circunstancias que escapan a su control.

28 Muestra buena disposicién para cambiar las formas de trabajo y las
actividades de manera rapida para responder a elementos exteriores.
Indicador: Flexibilidad

29 Asume sus errores.

30 Acepta las decisiones que toma el responsable del equipo.




Observaclones:

Opinion de aplicabilidad:  Aplicable [ X] Aplicable después de corregir[ ] Noaplicable[ |
Apellidos y nombres del juez validador DR. RICARDO RUIZ VILLAVICENCIO....... DNI: 09809744

Especialidad del validador: ADMINISTRACION DE EMPRESAS

10 de NOVIEMBRE del 2020

'Perfinencia: El llam comesponde ol concep indros lomulado
Relevancia: £l dem es apropiado para represartar ol componenie o
dimension especfica del construdo

YClaridad: Se entende sn dficulisd sigura &l enunciado del fem, e
conaso, exado y direcl

M.M,ahnﬁumbhﬁnp&ﬂam
suicentes para medi o derensin Firma del Experto Informante.

Especialidad



Certificado de validez de contenido del instrumento que mide el compromiso organizacional

[\ DIMENSIONES / items Pertinencia! |Relevancia® Claridad?® Sugerencias
DIMENSION 1: Afectiva MBI A MM B AIM M DA M
D Al D Al D A

Indicador: Sentimiento de pertenencia

1 Experimento un fuerte sentimiento de pertenencia hacia mi organizacion. X X X

2 El sentido de pertenencia hacia la empresa hace que sientas emociones positivas X X X
de compromiso.
Indicador: Sentido de satisfaccion

3 Estoy actualmente satisfecho laborando dentro de esta organizacion. X X X

4 Estaria satisfecho si pasara el resto de mi vida laboral en esta organizacion. X X X
Indicador: Experiencia de emocion

5 Realmente siento como si los problemas de la organizacion fueran mios. X X X

6 Me siento ligado emocionalmente a mi organizacion. X X X
Indicador: Oportunidades

7 El permanecer en la institucidn es una cuestion de sentimiento innato mas que del X X X
deseo consciente.

8 Ha invertido demasiado tiempo y esfuerzo en que ha generado en usted un fuerte X X X
sentimiento positivo para la institucion.
Indicador: Miedos y temores

9 Siente que tiene en otro ligar de trabajo no tendria los mismos sentimientos hacia X X X
la institucién como las tiene ahora.

10 Seria muy duro renunciar incluso si lo quisiera X X X

DIMENSION 2: Continua

Indicador: Consecuencias




11 Percibo que he puesto mucho de mismo en esta empresa, es por ello que, no
considero trabajar en otro lugar.

12 Considero como Unica opcion la empresa donde laboro, por temor a las
consecuencias que conllevan dejar la misma.
Indicador: Opciones

13 Siento como si tuviera muy pocas opciones de trabajo, como para pensar en salir
de mi organizacién.

14 Gran parte de mi vida se afectaria si decidiera salir de mi organizacion en estos
momentos.
Indicador: Permanencias

15 Seria muy duro para mi dejar esta organizacion, inclusive si lo quisiera.

16 Percibo la necesidad de pertenecer a esta organizacion, para asi garantizar mi
éxito laboral.
Indicador: Orgullo

17 Hablo sobre la institucion con mis amigos como una organizacion para trabajar

18 Con gusto uso o usaria una insignia o un uniforme que sefiale que pertenezco a la
institucion.
Indicador: Interés

19 En su percepcidn, la institucion es la mejor opcion de todas para la cual trabajar

20 La decisidn de formar parte de la institucion fue la més acertada

DIMENSION 3: Normativa

Indicador: Beneficio

21 Percibo que la organizacion me brinda muchos beneficios dentro de mi &rea
laboral, es por ello que me comprometo con la misma.

22 Me siento comprometido con la empresa a tal punto que los beneficios brindados

por la competencia, son irrelevantes a mmi persona.

Indicador: Agradecimiento




23 El apoyo de mi jefe y compafieros de trabajo fortalece mi compromiso hacia la
organizacion.

24 El compromiso que tengo hacia la organizacidn, no se pagara simplemente con la
eficiencia de mis labores, si no que va mas alla de esto.
Indicador: Lealtad

25 Esta organizacion merece mi lealtad.

26 No abandonaria mi organizacion en estos momentos porque tengo un sentimiento
de obligacion hacia las personas que trabajan en ella.
Indicador: Obligacion

27 He aprendido mucho en la institucion

28 Retribuye el apoyo brindado por la institucion ofreciendo un trabajo de calidad
Indicador: Obediencia

29 Muestra obediencia a la hora en el cumplimiento de alguna tarea asignada

30 Siente un compromiso frente a la institucion que decide obedecer a su jefe

inmediato para beneficiar a la institucion.




Certificado de validez de contenido del instrumento que mide el Desempefio

DIMENSIONES / items Pertinencia! |Relevancia® Claridad?® Sugerencias
DIMENSION 1: Conocimiento MI DA MM DEA M MDA M
D A| D A| D A

Indicador: Eficiencia operativa
Aborda las tareas con exigencia y rigurosidad, ofreciendo altos X X X
estandares de calidad.
Siempre esté tratando de mejorar la calidad y eficiencia de su desempefio. X X
Indicador: Orientacion hacia los resultados
Realiza su trabajo buscando cumplir con los objetivos y acciones X X X
esperadas.
Cumple con su trabajo en el tiempo requerido. X X X
Indicador: Conocimiento técnico
Realiza tareas que normalmente pueden ser aprendidas en pocos dias
Realiza una variedad de tareas que suelen corresponder a secuencias de
trabajo y que requieren
Indicador: Orden
Se esfuerza por conseguir el orden en su trabajo y la claridad en los roles X X X
y tareas.
Comprueba el orden de su propio trabajo y la exactitud de la informacion. X X X
Indicador: Calidad




9 Observa la forma en que sus compafieros realizan las tareas y aprende de
ellos o les aporta sugerencias con el fin de mejorar la calidad del trabajo
coman.

10 Trabaja sin requerir supervision frecuente

DIMENSION 2: Habilidades
Indicador: Comunicativa

11 Toma en cuenta exclusivamente las necesidades que los clientes
plantean.

12 Se preocupa por atender las demandas de los clientes.

Indicador: Iniciativa

13 Brinda soluciones réapidas y oportunas ante posibles problemas que
presente el equipo en su trabajo diario

14 Realiza acciones preventivas para evitar crisis futuras, con suficiente
antelacion.

Indicador: Comprension interpersonal

15 Entiende los sentimientos y su razén.

16 Entiende los porqués
Indicador: Pensamiento analitico

17 Analiza los problemas confeccionando una lista de tareas o actividades.

18 Identifica relaciones basicas.

Indicador: Integridad
19 Es abierto y honesto en situaciones de trabajo.
20 | Actla correctamente.

DIMENSION 3: Actitudes

Indicador: Colaboracién




21 Genera confianza en los demas, por su actitud generosa a la hora de
responsabilizarme por los objetivos comunes.

22 Colabora con sus compafieros para alcanzar las metas trazadas.
Indicador: Busqueda de la unién

23 Se compromete con su equipo de trabajo cumpliendo con las metas y
expectativas establecidas.

24 Esta siempre dispuesto al intercambio de informacidn con los miembros
de su equipo.
Indicador: Transparencia

25 Es abierto y honesto en sus relaciones laborales.

26 Acepta la responsabilidad ante sus acciones y decisiones.
Indicador: Adaptabilidad al cambio

27 Reacciona positivamente ante cambios imprevistos en los planes y ante
la presencia de adversidades y circunstancias que escapan a su control.

28 Muestra buena disposicién para cambiar las formas de trabajo y las
actividades de manera rapida para responder a elementos exteriores.
Indicador: Flexibilidad

29 Asume sus errores.

30 Acepta las decisiones que toma el responsable del equipo.




Observaciones:

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador Mg: HUAMANI CAJALEON, DIANA LUCILA DNI: 43648948

Especialidad del validador: ADMINISTRACION DE EMPRESAS

10 de NOVIEMBRE del 2020
'Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es

conciso, exacto y directo )
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son »

suficientes para medir la dimension Firma del Experto Informante.

Especialidad




Apéndice 4. Detalle de Confiabilidad.
Para Variable Compromiso organizacional, Cuestionario 1

Estadisticas de total de elemento

Varianza de
Media de escala si escala si el Correlacion total | Alfa de Cronbach
el elemento se ha | elemento se ha de elementos si el elemento se
suprimido suprimido corregida ha suprimido

VARO00001 83,6667 345,810 ,696 ,882
VARO00002 83,4667 348,552 ,656 ,883
VAR00003 83,4667 350,695 ,640 ,883
VARO00004 83,5333 342,552 75 ,880
VAR00005 83,7333 361,210 ,543 ,886
VAR00006 83,7333 345,495 732 ,881
VAR00007 83,8667 355,552 ,545 ,885
VAR00008 83,7333 360,067 ,499 ,886
VAR00009 83,1333 354,981 ,529 ,885
VAR00010 83,6000 348,829 ,637 ,883
VAR00011 83,5333 336,695 ,832 ,878
VAR00012 83,5333 356,267 ,539 ,885
VAR00013 83,2667 344,781 ,683 ,882
VAR00014 83,0667 366,638 ,282 ,890
VAR00015 83,4000 343,971 ,703 ,881
VAR00016 83,2000 353,743 517 ,886
VAR00017 83,2667 345,067 ,705 ,882
VAR00018 83,6667 358,524 ,480 ,886
VAR00019 83,5333 369,981 ,191 ,893
VAR00020 83,2667 351,638 ,699 ,883
VAR00021 83,4667 353,410 454 ,887
VAR00022 82,6667 352,238 ,499 ,886
VAR00023 83,5333 376,124 ,001 ,894
VAR00024 83,6000 378,829 ,059 ,894
VAR00025 83,5333 395,124 -,313 ,899
VAR00026 83,1333 368,838 ,209 ,892
VARO00027 83,4000 362,829 ,319 ,890
VAR00028 82,8667 362,267 ,305 ,890
VAR00029 83,0667 388,067 -,138 ,898
VARO00030 82,8000 388,314 -,138 ,899
Promedio ,864




Para la variable, Desempefio, Cuestionario 2.

Estadisticas de total de elemento

Varianza de
Media de escala si escala si el Correlacion total | Alfa de Cronbach
el elemento se ha | elemento se ha de elementos si el elemento se
suprimido suprimido corregida ha suprimido

VAR00001 81,3333 401,952 ,804 ,916
VAR00002 81,1333 414,124 ,586 ,920
VARO00003 81,1333 416,124 574 ,920
VAR00004 81,2000 400,600 ,842 ,916
VAR00005 81,4000 432,829 ,329 ,923
VAR00006 81,4000 414,400 ,590 ,920
VAR00007 81,5333 411,695 677 ,919
VAR00008 81,4000 417,543 ,621 ,920
VAR00009 80,8000 411,457 ,647 ,919
VAR00010 81,2667 408,924 ,673 ,918
VAR00011 81,2000 398,029 ,824 ,916
VAR00012 81,2000 411,886 ,684 ,919
VAR00013 81,0667 409,210 ,662 ,919
VAR00014 80,8000 427,600 ,335 ,923
VAR00015 81,0000 434,571 ,163 ,927
VAR00016 81,0667 409,210 ,662 ,919
VARO00017 81,0667 409,210 ,662 ,919
VAR00018 81,0667 409,210 ,662 ,919
VARO00019 81,0667 433,210 275 ,924
VAR00020 81,2000 421,457 514 921
VARO00021 81,1333 428,552 423 ,922
VAR00022 81,1333 416,267 ,545 ,920
VAR00023 81,4000 426,971 517 921
VAR00024 81,5333 432,838 ,266 ,924
VARO00025 81,5333 439,981 ,192 ,924
VARO00026 81,1333 436,410 ,201 ,925
VARO00027 80,7333 419,210 467 ,922
VAR00028 80,8667 429,981 ,269 ,924
VARO00029 80,4000 416,400 467 ,922
VAR00030 80,8667 434,124 ,230 ,925
Promedio 912




Apéndice 5. Base de datos
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Apeéndice 6. Evaluacion de las dimensiones segun situacion actual de la organizacion

% de

y Racional

por la naturaleza de la organizacidn

"~ | Acciones base Problemas encontrados Efectos
Bajo
No existen un proceso definido para la solucién de .
. Incomodidad entre los
. . conflictos .
Equipo de trabajo . e miembros y pocos
. 0 No existen eventos para aumentar la socializacién o
Afectiva 50.0% | permanente o de largo . momentos que generan
. los momentos gratos entre los miembros de la .
tiempo o sentimientos de apego al
organizacion .
. . . . puesto de trabajo
Las areas trabajan de manera independiente
o . I . Frustracién por
. Organizacion reconocible Las posibilidades de crecer existen, pero demoran en P .
Compromiso . 0 : . . . permanecer en el mismo
. Continua 41.1% | Variedad de puestos de ser conseguidas, ademas de que no es reconocible el .
organizacional . puesto de trabajo sin
trabajos avance ,
garantia de poder crecer
Ventaja de un empleo en el
sector publico ,
. L. Monotonia en el puesto
. Todas las actividades basicas . fhs . . .
Normativa 12.5% . _ . Actividad burocratica lenta y poco flexible de trabajo, que termina
estdn definidas y establecidas
- . en un desgaste mental
Los indicadores de gestion
estan definidos
Lo . . o . ., No existe una mejora en
Conocimientos que estan No existen capacitaciones ni rotacién entre puestos .
L . . . . - el conocimiento, ya que
Conocimientos | 50.0% | comprendidos en el trabajo | de trabajo por lo que no existen posibilidades de no se expresa una
gue realizan ampliar el conocimiento .
necesidad
Habilidades que comprenden
b . solo la funcién que realizan, | No existe la necesidad de desarrollar nuevas No se generan
mpefi . . - . . . .
esempeno Habilidades 28.6% | que se va sesgando mientras | habilidades, ya que los tipos de trabajos realizados no | habilidades para formar
mas abajo en la organizacién |varian nuevos lideres
estén
Responsabilidad Oreanizado No se genera actitudes basadas en la proactividad de | No se tienen actitudes
Actitudes 30.4% P el los miembros o flexibilidad en el trabajo realizado; correctas para solucionar

problemas inesperados




Apeéndice 7. Célculo cuantitativo del desempefio laboral en la empresa

Evaluacion del supervisor

Trabajador 1 | Trabajador 2 Trabajador 3 | Trabajador 4 Trabajador 5 Trabajador 6
Trabajo en
equipo 3 4 2 2 p 4
Transparencia 4 4 4 3 3 4
Flexibilidad 2 2 3 2 3 2
Mejora continua 2 2 4 4 3 2
Fecha 16/05/2023
Hora Numero de procedimientos Tiempo por Duracion de la
Trabajador 1 | Trabajador 2 Trabajador 3 | Trabajador 4 Trabajador 5 Trabajador 6 actividad (min) Observaciones observacion (min)
llenado en el registro
08:00 3 2 2 4 2 2 0,08 equivocado 6
08:30 4 2 3 5 4 3 0,12
llenado en el registro
09:00 2 4 5 2 2 2 0,09 equivocado 16
09:30 4 5 5 5 5 2 0,14 Dobles procesos 9
10:00 5 4 5 4 4 4 0,14 Mal registro de datos 20
10:30 4 5 4 4 3 3 0,13
11:00 2 2 4 3 5 4 0,11
11:30 2 5 4 5 2 4 0,12

14:00 3 2 5 3 5 5 0,13
14:30 2 3 2 4 5 5 0,12
15:00 5 2 3 3 2 4 0,11
15:30 4 2 5 2 4 4 0,12
16:00 2 2 3 5 3 2 0,09
16:30 3 4 5 5 3 2 0,12
17:00 4 5 3 2 5 4 0,13
17:30 4 2 2 2 2 2 0,08
18:00 2 4 5 4 2 5 0,12 Dobles procesos 6
Fecha 17/05/2023
Hora Numero de procedimientos Tiempo por Duracion de la
Trabajador 1 | Trabajador 2 Trabajador 3 | Trabajador 4 Trabajador 5 Trabajador 6 actividad (min) Observaciones observacion (min)
08:00 3 5 3 5 5 2 0,13




08:30 2 3 5 4 4 2 0,11
09:00 5 5 4 2 5 2 0,13
09:30 4 4 4 3 4 2 0,12
10:00 3 3 2 2 5 4 0,11
10:30 2 3 5 2 2 4 0,10
11:00 5 2 2 3 2 3 0,09
11:30 3 2 5 4 2 5 0,12

14:00 5 4 4 4 4 2 0,13
14:30 5 2 4 4 4 3 0,12
15:00 3 3 2 5 2 2 0,09
15:30 5 2 2 2 3 4 0,10
16:00 5 4 3 5 2 5 0,13
16:30 2 5 5 3 4 4 0,13
17:00 3 2 5 2 5 3 0,11
17:30 3 2 2 4 2 3 0,09
18:00 4 4 4 4 2 4 0,12
Fecha 18/05/2023
Hora Numero de procedimientos Tiempo por Duracion de la
Trabajador 1 | Trabajador 2 Trabajador 3 | Trabajador 4 Trabajador 5 Trabajador 6 actividad (min) Observaciones observacion (min)
08:00 2 2 4 4 4 4 0,11
08:30 3 2 4 5 2 4 0,11
llenado en el registro
09:00 5 3 4 5 3 4 0,13 equivocado 19
09:30 4 3 3 2 3 2 0,09
10:00 2 3 3 5 2 2 0,09
Formularios con
10:30 5 3 3 4 3 5 0,13 errores de escritura 14
llenado en el registro
11:00 4 3 2 2 2 5 0,10 equivocado 15
11:30 4 4 4 2 2 4 0,11

14:00

0,08




14:30 3 4 5 4 2 4 0,12
15:00 3 2 3 3 3 2 0,09
15:30 4 4 2 5 4 3 0,12
Formularios con
16:00 5 5 3 5 3 2 0,13 errores de escritura 11
16:30 2 3 2 5 4 5 0,12
17:00 4 2 4 5 3 5 0,13
17:30 4 4 4 4 5 5 0,14
18:00 2 3 3 2 5 2 0,09




Apéndice 8. indices de desempefio de la empresa RENIEC

. Segundo Tercer
Ne INDICADORES IL\J/::::'))IS.?\ :rrilrrnn:srtre 2020 trimestre trimestre Promedio
2020 2020

1 | Cantidad de Tramites de DNI

DNI (pagados) 42,43% 43,81% 52,61% 46,28%
2 | Cantidad de Copias Certificado

Certificadas de Actas de

Nacimiento (Pagado) 58,74% 58,80% 66,31% 61,28%
3 | Cantidad de DNI DNI

emitidos (pagados) 43,19% 45,74% 55,91% 48,28%
4 | Cantidad de DNl e DNI

emitidos(pagados) 25,33% 28,09% 39,05% 30,82%
5 | N2 de veces que se Padrén

actualizé el Padron

Electoral. 25% 50% 75% 50,00%

Verificacion de Registros Registro 0,81% 0,81% 7,28% 2,97%

Numero de OREC OREC

Afiliadas 0% 16,67% 50% 22,22%
8 | Actas Registrales Actas

Digitalizadas Digitalizadas 54.35% 54.86% 58,65% 55,95%
9 | Incremento de Actas Porcentaje

Registrales

Digitalizadas 46,67% 46,67% 73,33% 55,56%
10 | Cantidad de acciones de Informe

seguridad

efectuadas. 25% 50% 75% 50,00%
11 | Porcentaje de Nivel de Porcentaje

Confianza 22,36% 22,36% 22,36% 22,36%
12 | Numero de atenciones Atencion

personalizadas a través realizada

de los medios de

contacto directo con el

publico 19,71% 40,85% 67,65% 42,74%
13 | Presencia del RENIEC en Porcentaje

medios a través de

Notas de Prensa 100% 100% 100% 100,00%
14 | Numero de participantes Ne

en las participantes

actividades de

capacitacion. 5,24% 20,62% 74,46% 33,44%
15 | Porcentaje de Labores Porcentaje

de Control 66,67% 105,56% 150% 107,41%
16 | Cantidad de denuncias Expediente

penales elaboradas por

la PPU. 33,77% 33,77% 33,77% 33,77%
17 | Cantidad de Acciones de | Accidn

Orientacién y realizada

Supervision Realizadas. 259 50% 759 50,00%
18 | Ejecucion Presupuestal Porcentaje

(PIM) 12,10% 27,10% 45,80% 28,33%
19 | Cantidad de Informes de Informe

opinion legal emitidos 34,74% 38,92% 47,70% 40,45%




20

Porcentaje de Procesos
de Seleccién
Convocados en el SEACE

Atencion

0%

7%

22%

9,67%

21

Atencion de
requerimientos de
contratacion de personal

Evaluacion

0%

0%

17,73%

5,91%

22

Cantidad de consultas
realizadas

Consulta
realizada

41,26%

72,57%

105,77%

73,20%

23

Cantidad de Tramites
Gratuitos-PpR

Tramite DNI

20,73%

20,73%

21,22%

20,89%

25

Cantidad de DNI
emitidos (gratuitos)

DNI

23,91%

24,41%

27,39%

25,24%

26

Cantidad de DNle
emitidos (gratuitos)

DNI

11,73%

11,97%

13,54%

12,41%

27

Cantidad de
Inscripciones de Actas de
Nacimiento

Registro

32,07%

34,88%

63,40%

43,45%

28

Certificados Digitales
emitidos (persona
natural y juridica)

Certificado

47,95%

53,23%

86,42%

62,53%

29

Buenas Practicas
Implementadas en
Innovacidn, Calidad y
Gestion por Proyectos

N2 de practicas
implementadas

0%

0%

33,33%

11,11%

TOTAL

29,24%

53,71%

55,74%

40,94%






