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RESUMEN

La investigacion tuvo por objetivo determinar la relacion que existe entre el compromiso
organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de
Vilavila, corresponde al enfoque cuantitativo de tipo descriptivo, correlacional, de disefio no
experimental transversal, la muestra fue censal por conveniencia de 74 trabajadores, el
analisis y el procesamiento de datos se hizo con el programa estadistico SPSS, la técnica que
se utilizd, fue la encuesta, y se us6 como instrumento dos cuestionarios estructurados y
validados. Los resultados obtenidos desde la perspectiva de los mismos trabajadores fueron:
tienen un nivel de compromiso organizacional y desempefio laboral intermedio a su vez
existe una relacion positiva considerable entre el compromiso organizacional y el desempefio
laboral con el r = 0.799; también se logré identificar que las dimensiones: continuidad,
afectivo y el normativo tienen una relacion positiva media con el desempefio laboral.
Concluyendo, que las variables compromiso organizacional y desempefio laboral se
relacionan considerablemente y se puede deducir que esta relacion se asocia al trabajador
con el deseo, necesidad y obligacion con la entidad, y esta contribuiria de manera
significativa en el desempefio de las tareas, actividades diarias que realizan, beneficiando a

la municipalidad, ya que se logrard cumplir con las funciones, metas y objetivos planteados.

Palabras claves: compromiso organizacional, compromiso de continuidad, compromiso

afectivo, compromiso normativo, desempefio laboral, municipalidad.
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ABSTRACT

The objective of the investigation was to determine the relationship that exists between the
organizational commitment and the work performance of the workers of the District
Municipality of Vilavila, it corresponds to the quantitative approach of a descriptive,
correlational type, of a cross-sectional non-experimental design, the sample was census for
convenience. of 74 workers, the analysis and processing of data was done with the SPSS
statistical program, the technique used was the survey, and two structured and validated
questionnaires were used as an instrument. The results obtained from the perspective of the
workers themselves were: they have an intermediate level of organizational commitment and
job performance and there is a considerable positive relationship between organizational
commitment and job performance with r = 0.799; It was also possible to identify that the
dimensions: continuity, affective and normative have a medium positive relationship with
job performance. Concluding, that the variables organizational commitment and work
performance are considerably related and it can be deduced that this relationship is
associated with the worker with the desire, need and obligation with the entity, and this
would contribute significantly in the performance of tasks, daily activities that they carry
out, benefiting the municipality, since it will be possible to fulfill the functions, goals and

objectives set.

Keywords: organizational commitment, commitment to continuity, affective commitment,

regulatory commitment, job performance, municipality.
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INTRODUCCION

El compromiso organizacional de los trabajadores con las entidades publicas se relaciona
positivamente en el desempefio de sus funciones, permitiendo de esta manera que se
incremente la productividad y por consecuencia que el desempefio de la entidad mejore
(Cordova, 2022). Asimismo, hablar del compromiso organizacional es hacer un llamado
general hacia la humanizacién de las entidades publicas, organizaciones, que trabajan con
varias personas, para que desde un procedimiento consciente, planificado Yy estratégico se
ponga como prioridad al trabajador. La permanencia y el futuro de un trabajador dentro de
una entidad, es de aquellos que desde cualquier condicién dedican tiempo, esfuerzo y ponen
su capacidad en producir para impactar ala entidad que pertenecen, ala sociedad y al mundo.
Para Robbins y Coulter, (2010) la aceptacion de la importancia de inculcar en los
trabajadores estas capacidades se relaciona estrechamente con la necesidad que tienen las
entidades de conseguir y conservar a los trabajadores de mas alto desempefio, lo que es

crucial sobre todo en los mercados laborales méas cerrados.

El compromiso organizacional puede ser uno de los mecanismos que tiene el area de
Recursos Humanos para analizar e identificar los objetivos que tiene la entidad, la lealtad y
vinculacion de los trabajadores con su lugar de trabajo (Navarro & Garcia ,2007); y por otro
lado el desempefio laboral se refiere a la calidad del servicio o del trabajo que realiza el
trabajador dentro de la entidad, entran en juego desde sus competencias profesionales hasta
sus habilidades interpersonales, y que incide directamente en los resultados de la entidad
(Talento ,2022).

En la Municipalidad distrital de Vilavila se ha podido percibir que los trabajadores de esta
entidad presentan debilidades y dificultades en demostrar su compromiso organizacional y
esta asociado con el desempefio de funciones que desarrollan en cada puesto laboral,
incidiendo en el cumplimiento de los objetivos y metas de la municipalidad. En la presente
investigacion se obtuvo resultados que demuestran que esta relacion de las variables de la
investigacion dan el fundamento necesario para indicar que desde la perspectiva de los
mismos trabajadores, se pudo demostrar que desde su percepcion generan un vinculo fuerte
con la municipalidad teniendo el deseo, necesidad, obligacion de permanecer en su lugar de
trabajo, esta tiene una relacion significativa con las actividades diarias que realiza el

trabajador y por consecuencia se veria la mejora del desempefio laboral, la cual seria
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beneficioso y contribuiria en el cumplimiento de los objetivos que tiene la municipalidad,
asimismo se ha podido identificar el tipo de contrato que tienen los trabajadores con la
municipalidad, que son CAS, nombrados y gran parte de los trabajadores estan por locacion

de servicios; la investigacion esta estructurada de la siguiente forma:

Capitulo 1, se presenta el planteamiento del problema, problema de investigacion, preguntas
de investigacion, objetivos de investigacién, en ambos tanto general y especificas y la

justificacion de la investigacion.

Capitulo 11, se desarrolla la revision de la literatura, antecedentes internacionales,
antecedentes nacionales, antecedentes locales, marco te6rico, marco conceptual, las

hipotesis de la investigacion, tanto general y especificas.
Capitulo 111, se desarrolla el tema de los materiales y métodos que se aplicd, se da a conocer
el disefio de la investigacion, ambito de estudio, poblaciébn y muestra, técnicas e

instrumentos, recoleccion de datos, analisis de los datos.

Capitulo 1V, se presenta los resultados y discusion, segin los objetivos y las hipotesis

planteadas.

Finalmente se presentan las conclusiones, recomendaciones, referencias bibliograficas vy los

anexos detallados que corroboran nuestra investigacion.
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CAPITULO |
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1 PROBLEMA DE INVESTIGACION

A nivel mundial, segin el informe de la fuerza laboral econémica de Oxford, solo el 13 por
ciento de los trabajadores o empleados dijeron que se sentian leales al lugar de trabajo y
confirmaron que tener trabajadores leales es muy importante para cualquier organizacion
porque puede aumentar la productividad y mejorar el resultado. Ademas, es comprensib le
gue en un entorno crecidamente competitivo como el actual, contar con un equipo dedicado
puede marcar la diferencia entre ganar y perder, porque la falta de compromiso puede afectar
negativamente el desempefio de los trabajadores y a su vez a la entidad (Observatorio de

Recursos Humanos, 2019).

En América Latina, el compromiso con la organizacion alcanzo el 72 por ciento, superando
los mercados europeos, americano Yy asiatico. La razon de esto es que la mayoria de los
latinoamericanos no presta mucha atencion a la critica de factores que inciden en los
compromisos, como las oportunidades de desarrollo y capacitacion, el liderazgo de la gestion
organizacional, la compensacién y el reconocimiento que se les otorga. Asimismo, es
importante sefialar que el compromiso con el trabajador se entiende como una inversion
psicolégica, pues lo mas fundamental es que el trabajador comprenda lo que hara y las
responsabilidades que asumird en el puesto, generando asi un compromiso con el trabajo

(Capital Humano, s.f.).

En Perq, se encontrd que el 50 por ciento de las organizaciones que trabajan con un nimero
considerable de personas, estas carecen de compromiso con la organizacion. Este es el mayor
problema que se puede percibir dentro de la entidad, porque al realizarse un trabajo sin
compromiso de los empleados, lo mas probable es que los resultados sean negativos, por eso
algunas organizaciones estan tratando de mejorar el nivel de compromiso de los empleados,
para ello se hace un analisis a las dimensiones del compromiso organizacional y elijan las

gue ayuden a mejorar (Gestion, 2015).

En la Municipalidad Distrital de Vilavila, es un nivel de gobierno local que representa a toda

la poblacion y ciudadania del distrito, la problematica fue percibida, considerando fuentes

18



de informacion como son el portal de transparencia econdmica del Ministerio de Economia
y Finanzas, en la parte de seguimiento de la ejecucion presupuestal, se puede evidenciar que
en las asignaciones presupuestarias que no resultan en productos de la Municipalidad
Distrital de Vilavila, los avances son minimos, como en los campos referidos a la proteccién
social que estd relacionado con el desarrollo social del ser humano, igualdad de
oportunidades solo se tiene un avance del 61%, en el planteamiento, gestion y reserva de
contingencia, que se relaciona con la direccién y armonizacion de las politicas del gobierno
necesaria en la gestion publica, presentan un avance solo del 36.9%,en el campo del trabajo,
gue es promover el desarrollo formal y sostenible del empleo, se presenta un avance del
0.0% y en la cultura y deporte, que son las acciones y servicios ,en materia de cultura y
recreacion la cual contribuye a la convivencia social, tienen un avance del 83.9% (MEF,
2023).

La informacion recabada del portal de transparencia econdémica, permitio plantear del porque
en la Municipalidad de Vilavila se presentan tan bajos porcentajes de avance en los campos
que son prioritarios y beneficiosos para la poblacion, sabiendo que las municipalidades estan
al servicio y desarrollo de la poblaciéon. Y es por tal motivo que nos enfocamos en los
trabajadores cuyas actitudes y acciones se ven mostrados en el cumplimiento de las metas y
objetivos que tiene la entidad segin las funciones que se realizan y frente a esto se ha
identificado debilidades y cuestionamientos a como se estan desarrollando sus actividades y
relaciones interpersonales, asimismo se ha podido percibir inconvenientes asociados a su

compromiso organizacional y desempefio laboral.

La investigacion busca determinar la relacion que existe entre el compromiso organizacional
y el desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Vilavila, y que
mediante una aproximacion cuantitativa desde la perspectiva de los propios trabajadores se
obtendran resultados conun gran valor empirico que pueden ser parte de posibles soluciones
para ser tomadas en cuenta por la autoridad méxima, el administrador y el jefe del area de
Recursos Humanos de esta entidad y puedan actuar sobre ello, cabe mencionar que son
escasos los estudios que se han realizado en esta municipalidad distrital relacionados a las
variables, la presente investigacion también es un aporte a las posibles soluciones que estén
vinculadas al cumplimiento de los objetivos institucionales y que es en beneficio de la
poblacién y al incremento del valor pulblico de los servicios que prestan. Asimismo, con los

resultados que se obtuvieron contribuye a la cadena de investigacion a nivel local, ya que
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revisando fuentes bibliograficas son pocos los trabajos de compromiso organizacional y
desemperfio laboral que se hayan realizado en el sector publico.

1.2 PREGUNTAS DE INVESTIGACION

1.2.1 Pregunta general

— ¢Como se relaciona el compromiso organizacional con el desempefio laboral de los

trabajadores de la Municipalidad Distrital de Vilavila?

1.2.2 Preguntas especificas

— ¢Cual es la relacion existente del compromiso de continuidad con el desempefio

laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Vilavila?

— ¢Cual es la relacion existente del compromiso afectivo con el desempefio laboral de

los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Vilavila?

— ¢Cudl es la relacion existente del compromiso normativo con el desempefio laboral

de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Vilavila?

1.3 OBJETIVOS DE INVESTIGACION

1.3.1 Objetivo general

— Determinar la relacion que existe entre el compromiso organizacional y el

desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Vilavila.

1.3.2 Objetivos especificos
— ldentificar la relacion existente del compromiso de continuidad con el desempefio

laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Vilavila.

— Identificar la relacion existente del compromiso afectivo con el desempefio laboral

de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Vilavila.
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— ldentificar la relacion existente del compromiso normativo con el desempefio laboral

de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Vilavila.

1.4 JUSTIFICACION

La investigacion se justifica haciendo uso de los criterios de “valor tedrico, implicaciones

précticas, utilidad metodoldgica y relevancia social” ( Hernandez et al., 2014, p. 40).

Desde el criterio de valor tedrico, la investigacion contribuye con informacién y mayor
fundamento acerca del compromiso organizacional de los trabajadores que se relaciona con
el desempefio laboral, teniendo en cuenta que estas variables de estudio son fundamentales
para la relacién entre el trabajador y la organizacién en especial en entidades publicas como
las municipalidades. Esta informacion tedrica y de conocimientos sirven como antecedente

para otros estudios que estén relacionados con este tema de investigacion.

Desde el criterio de implicaciones practicas, la investigacion contribuye con datos de
aproximacion cuantitativa de las percepciones de los trabajadores plasmados en una base de
datos empiricos que favoreceran a mejorar las estrategias motivacionales que involucran a
lo mas importante y principal pilar de la entidad que son los trabajadores, ya que ellos con
el compromiso dado y los diferentes modelos de motivacion decidiran por mejorar
realizando sus actividades de una manera adecuada, esto esta relacionado con el desempefio
laboral. Asimismo, se ha contribuido a la Municipalidad Distrital de Vilavila con el estudio

realizado.

Desde el criterio de utilidad metodologica, se estd contribuyendo con fortalecer los
instrumentos que han sido validados y adaptados al contexto publico en el que se investigo
las variables compromiso organizacional y desempefio laboral, ya que en nuestro trabajo de
investigacion se hizo uso del método cientifico como instrumento de evaluacidn para las dos
variables de estudio y esto permiti6 obtener una data de informacion que nos llevd a obtener

resultados fidedignos y de indole administrativo y organizacional, dando a conocer los

elementos fundamentales relacionados a los trabajadores de la Municipalidad Distrital de

Vilavila.
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Desde el criterio de relevancia social, se estd contribuyendo con conocimientos para los
gestores publicos, gerentes municipales y entidades que laboren con un nimero cuantioso
de personas. También para aquellos especialistas de estudio del comportamiento humano en
las organizaciones y en especial para el alcalde, administrador y el jefe de Recursos
Humanos de la Municipalidad Distrital de Vilavila, asi ellos teniendo el conocimiento del
estado de compromiso que tiene todo el personal de esta municipalidad y como esto
repercute en el desempefio laboral de sus trabajadores, indicaron que actuaran sobre el
resultado obtenido, ya sea creando una cultura de trabajo en equipo, fomentando los valores,
principios y generando confianza.
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CAPITULO 1l
REVISION DE LA LITERATURA

2.1 ANTECEDENTES

2.1.1 Antecedentes internacionales

Hernandez (2019) al identificar el tipo y grado de compromiso de los empleados en relacion
a sus valores, considerando que el factor que repercute en el compromiso es el desempefio,
dio a conocer que los empleados tienen un compromiso medio y alto de continuidad, ya que
el empleado ha invertido tiempo ,dinero, esfuerzo y si piensan en dejarlo ,lo perderian todo
y que también ven pocas oportunidades laborales ,asi mismo frente al compromiso afectivo
solo la cuarta parte de la poblacién se siente emocionalmente vinculada a la organizacién y
en el compromiso normativo la poblacion no siente ninguna deuda con la organizacion por
la oportunidad laboral brindada, es por ello que no sienten lealtad hacia ella, frente aesto, se
entiende que el personal trabaja en este lugar mas por el temor de no encontrar otra

oportunidad laboral, ya sea por la edad o por su capacidad que necesita el mercado laboral.

Coronel (2019) al identificar las caracteristicas particulares que distinguen a los servidores
publicos del Ministerio de Hacienda de Paraguay, basados en el tipo y el nivel de
compromiso organizacional, llegd a los resultados de que el 67.3% de los servidores publicos
se vinculan con el compromiso afectivo, referido a los lazos emocionales y a la identificacion
psicolégica. A su vez, en el 10.5% de los servidores publicos, se vincula con el compromiso
normativo, concerniente a la creencia en la lealtad a la organizacién. Ademas, en el 9.8% de
los servidores publicos se vinculan con el compromiso de continuidad, referido al
reconocimiento de la organizacion y el 12,4% se vinculan con el compromiso mixto. Se llegd
a la conclusion de que los servidores publicos del Ministerio de Hacienda de Paraguay se
encuentran vinculados a la institucion, esto como resultado del trabajo realizado con las tres

dimensiones del compromiso organizacional: afectivo, normativo y de continuidad.

Prieto et al. (2018) en el desarrollo de un modelo para gestionar el compromiso
organizacional en preparatorias publicas y privadas del departamento de educacion media
superior del estado de Chihuahua. Se aplicé un instrumento de cuestionario que consistié de

21 preguntas. Los principales resultados fueron, que los items de la dimension afectiva del
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compromiso organizacional que presentaron un alto grado fueron: estoy orgulloso de trabajar
en esta escuela con 89.1% Yy trabajar en esta escuela significa mucho para mi con 88.3%,
mientras que los items que presentaron un débil grado de compromiso en la dimension
calculada; el tem 20 conun 45.9 % y el ftem 21 con 48.3 %. Concluyeron que el compromiso
organizacional que experimenta todo el estado de Chihuahua es muy homogéneo y esto ha
permitido que tanto preparatorias publicas y privadas no tengan cambios con su personal
docente y administrativo y esto con seguridad fortalecera el desempefio académico ya que
no habrd mucha rotacion de personal. Asimismo, permitira ver la importancia de estar al

pendiente de las tres dimensiones para mantener ese cCOmpromiso.

Bohrt y Larrea (2018) relacionaron el compromiso normativo con el apoyo organizacional
percibido en los 142 empleados de oficina, a traves de un cuestionario de 27 preguntas,
llegaron al resultado de que el proceso estadistico confirma la existencia de dos variables, y
el relevo de los tres componentes del compromiso organizacional. Asimismo, se evidencia,
la relacion entre el concepto de apoyo organizacional y su relevancia de compromiso es
obvia, especialmente en la parte normativa del compromiso. Concluyeron que el
compromiso normativo con la organizacion es cuando el trabajador retribuye y agradece a
la organizacion por el reconocimiento que reciben y es el sentimiento de obligacion que

surgen en este contexto.

Hernandez et al. (2018) al desarrollar un sistema integral relacionado al compromiso que
involucre los factores de las organizaciones para mejorar el desempefio de las instituciones
publicas de la educacion superior, teniendo en cuenta que estas instituciones tienen un
compromiso econdémico Yy social, se logrd, que este sistema organizacional basado en
comprender el conocimiento de los factores que impiden el incumplimiento de la metas de
cada una de las areas de trabajo, como son : aspectos personales del empleado, las
caracteristicas del trabajo, el medio ambiente laboral y los roles que cumplen cada uno dentro
de la entidad incrementan el compromiso de los trabajadores y las metas pdblicas, basandose
en la comunicacion, motivacion, satisfaccion laboral, la identidad, trabajo en equipo y
liderazgo ya que se pudo obtener de que los trabajadores de esta entidad se sienten orgullosos
de trabajar en ella, ademas tienen el sentido de pertenencia, pero no se sienten motivados de
participar en los proyectos y actividades relacionados a su area ,es por ello que se ha podido

identificar que los trabajadores mas tienen un apego de interés personal y econémico.
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Santacruz (2017) determind el nivel de influencia de la motivacién en el desempefio laboral
de los funcionarios del Municipio del Distrito Metropolitano de Quito, Administracion Zonal
Eloy Alfaro, en 128 empleados y obtuvo los siguientes resultados fueron, para la variable
de motivacion laboral, se obtuvo que todos los empleados presentan un nivel bajo, esto
debido a la falta capacitacion, incentivos, reconocimientos por un buen trabajo realizado,
esto afectando de manera negativa al trabajo que realizan y en la variable de desempefio
laboral, indicaron que la mayoria de factores que se encuentra en el entorno laboral afecta a
su desempefio. Concluyeron que los empleados del Municipio del Distrito Metropolitano de
Quito, presentan un bajo nivel de motivacion, esto puede ser vista en la tareas y actividades
que ellos realizan, esto se dio por el clima laboral en el que ellos desarrollan sus funcio nes,
ademés la motivacion es la que influye en el desempefio laboral de los trabajadores y debido
a la falta de herramientas necesarias para mantener un alto nivel de motivacion y asi también

un mejor desempefio laboral.

2.1.2 Antecedentes nacionales

Cedano (2022) al describir el nivel de compromiso organizacional de una Municipalidad
Distrital de Julcan, a través de un muestreo intencional selecciond a 60 colaboradores, los
cuales se le aplicd un cuestionario de compromiso organizacional (CCO) desarrollado por
Meyer, Allen y Smith (1993) y adaptado en Trujillo por Figueroa (2016). A los resultados
que llegd, es que el 71.9% de colaboradores de una Municipalidad Distrital de Julcan,
presentaron un nivel medio de compromiso organizacional, mientras que, en cuanto a sus
dimensiones, el compromiso afectivo predomind un nivel bajo con el 59.4%, el compromiso
normativo presentd un nivel alto con el 53.1%, asimismo, en el compromiso de continuidad

se evidencié un nivel alto con el 50% de colaboradores.

Ventura y Roman (2022) al determinar la relacion entre el compromiso organizacional vy el
desemperfio laboral en los 30 trabajadores de la Municipalidad Distrital de Huarachal, afio
2021, llegaron a los resultados de que, existe una relacion directa, con tamafio de efecto
grande Yy estadisticamente significativa r= .513; p < .05 entre las variables de estudio, asi
mismo en el compromiso organizacional predomina el nivel Medio (86.7%) y en el
desempefio laboral predomina el nivel Alto (66.7%). Por lo tanto, se llega a la conclusién de
que el compromiso organizacional se relaciona con el desempefio laboral en los trabajadores
de la Municipalidad Distrital de Huaranchal.
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Chambi y Macedo (2022) al establecer la relacion del compromiso organizacional y el
desemperfio laboral de los trabajadores de la universidad ,encontraron que entre estas dos
variables existe una relacion directa y significativa, porque de acuerdo a la dimensiones del
compromiso afectivo, continuidad y normativo, los trabajadores presentan un alto
porcentaje ,la cual tiene mucho que ver como la universidad trabaja en esos aspectos tan
importantes y a su vez se logré identificar que el desempefio es fructifero ya que esto se debe
al gran esfuerzo que demuestran al realizar un trabajo eficaz, eficiente. Se puede decir que

tanto el trabajador y la entidad acttan reciprocamente.

Hurtado (2021) al evaluar la influencia del compromiso organizacional en el desempefio
laboral de los 69 administrativos de la Municipalidad Distrital de Pillco Marca, Huanuco -
2019. Llego al resultado de que el 50.7% de los administrativos de la Municipalidad de Pillco
Marca que tienen un compromiso organizacional tienen un buen desempefio laboral;
asimismo segin las dimensiones del compromiso organizacional, el 49.3% de los
administrativos de la Municipalidad de Pillco Marca que tienen un compromiso
organizacional afectivo tienen un buen desempefio laboral; de igual manera el 49.3% de los
administrativos de la Municipalidad de Pillco Marca que tienen un compromiso
organizacional normativo tienen un buen desempefio laboral y el 50.7% (41) de los
administrativos de la Municipalidad de Pillco Marca que tienen un compromiso
organizacional continuo tienen un buen desempefio laboral. Se concluye que el estudio
demostré que el compromiso organizacional influye en el desempefio laboral de los
administrativos de la Municipalidad Distrital de Pillco Marca, Hudnuco — 2019; con un p
valor de 0.000.

Gutierrez (2020) determina el nivel de influencia del compromiso organizacional en el
desempefio Laboral trabajadores de la Municipalidad Distrital de la Yarada los Palos, a
través de una muestra compuesta por la totalidad de los trabajadores, que eran 139
trabajadores y a los resultados que se llegd en esta investigacion es que el Compromiso
organizacional influye de forma significativa en el desempefio laboral de los trabajadores de
la Municipalidad Distrital de la Yarada Los Palos, lo que se demuestra segin el valor de
significancia calculado menor de 0.05, y un R2 que es indicador que el desempefio laboral
se ve influenciado por el compromiso organizacional en un 88%. Se concluye, que el
compromiso de los colaboradores de la Municipalidad medido a partir de su compromiso

afectivo, la voluntad por continuar en la institucién y por cumplir con las disposiciones
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laborales son fundamentales para que este logre desempefios acordes a las exigencias del

puesto de trabajo y de la institucion.

Escobedo y Quifiones (2020) al determinar la relacion entre la satisfaccion laboral y el
desempefio laboral de los colaboradores de las pymes operadores logisticos - agentes de
carga maritimo internacional del Callao, 201 pudo demostrar que lo que mas predomina,
segun el indice de correlacion de Pearson, es el reconocimiento personal y social, lo cual
indica que el valor que los colaboradores le dan al reconocimiento propio es alto. En el
desempefio laboral la que mas predomina en los colaboradores es el beneficio y ventaja
econdémica, lo que da a entender que se tiene una percepcion negativa por parte de los
colaboradores sobre los incentivos econdémicos Yy aspectos remunerativos en su ambito

laboral.

Percca (2019) al determinar la relacion entre los procesos administrativos y el desempefio
laboral en una muestra conformada de 60 trabajadores de la Municipalidad, llegaron al
resultado de que en los procesos administrativos el 15% del total de encuestados indican que
son inadecuados, el 60% indica que son adecuados y el 25% indica que son muy adecuados.
En cuanto al desempefio laboral el 3.3% indican un bajo desempefio, el 70% indican un
desempeiio medio, y el 26.7% indican un desempefio alto. Concluyeron que entre las
variables de procesos administrativos y desempefio laboral existe una relacion positiva
considerable y esto significa que cuando haya adecuados procesos administrativos obtendran

un desempefio laboral favorable para la entidad.

Garcia y Gonzales (2018) determinaron en qué medida la motivacién laboral se relaciona
con el compromiso organizacional, en los trabajadores de la Municipalidad Provincial de
Sanchez Carrion,2018,A traves de una muestra probabilistica que estuvo conformada por
301 trabajadores y los resultados obtenidos fueron: en que si existe una relacion significativa
en ambas variables que acomparfian a los trabajadores de la municipalidad y por lo tanto se
concluye a mayor motivacion laboral en los trabajadores existird mayor compromiso del

trabajador hacia la Municipalidad.
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2.1.3 Antecedentes locales

Pinto (2022) determind la relacion existente entre la motivacion y el desempefio laboral de
los trabajadores de la Gerencia de Transportes de la Municipalidad Provincial de San Roman
—Juliaca 2021. En relacién a la metodologia, a través de una muestra de 73 trabajadores, a
los cuales se aplicd un cuestionario, y llego al resultado de que existe una correlacion entre
motivacion laboral y desemperio laboral, donde el valor calculado del coeficiente de Rho de
Spearman es de 0.621 que representa una afirmacion positiva moderada, siendo significativa
estadisticamente, por lo que se acepta la hipétesis general. Y en cuanto al primer objetivo
especifico es determinar la relacion entre la motivacion extrinseca con el desempefio laboral
en los trabajadores de la Gerencia de Transportes de la Municipalidad Provincial de San
Roman — Juliaca 2021, donde el valor calculado del coeficiente de Rho de Spearman es de
0.591 que representa una influencia positiva moderada, siendo significativa
estadisticamente, por lo que se acepta la hipdtesis general. Concluyeron que en las variables
motivacién y desempefio laboral presentan una correlacion positiva moderada, lo que

significa que existen otras variables que se relacionan con el desempefio laboral.

Santibafiez (2021) al determinar el grado de influencia del control interno en el desempefio
laboral del recurso humano. A través de una muestra de 149 trabajadores, llegd a los
resultados de que existe una influencia significativa con una correlacion positiva moderada
de un Rho=0.536 y un p=0.000 entre el control interno y el desemperfio laboral y en referencia
a los objetivos especificos, se determind una influencia significativa con una correlacién
positiva moderada entre el ambiente de control y el desempefio laboral con un Rho=0.437 y
un p=0.000, una influencia significativa con una correlacion positiva moderada entre el
actividad de control y el desempefio laboral con un Rho=0.480 y un p=0.000 y una influe ncia
significativa con una correlacion positiva baja entre la supervision y monitoreo y el
desemperfio laboral con un Rho=0.359 y p=0.000. Se lleg6 a la conclusion de que el grado
de control interno en la Municipalidad Provincial de Puno fue calificado como bueno en un
51.5% por el recurso humano Y respecto al desempefio laboral éste obtuvo una valoracién
de bueno en un 46.4%. Asimismo, se determind que la influencia entre ambas variables es
significativa y positiva confirmando con ello la hipotesis general del trabajo de

investigacion.
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Quispe (2020) al determinar de qué manera influye la comunicacion interna formal e
informal en el desempefio laboral de los trabajadores administrativos de la municipalidad
distrital de San Miguel. Através de una muestra, conformada de 22 trabajadores, a los cuales
se les aplicd un cuestionario que consistid de 6 preguntas para la variable de comunicacién
interna y 10 preguntas para la variable de desempefio laboral, llegaron al resultado de que
los andlisis y datos de esta investigacion les permitid inferir y justificar que la comunicacion
interna formal e informal en el desempefio laboral de los trabajadores demuestra que no
existe una buena comunicacion interna, ya que el 45.5 % de los trabajadores frente a esto,
indican que la comunicacion es deficiente dentro de la entidad. Por lo tanto, se llega a la
siguiente conclusion, de que, en la entidad, la comunicacién interna es deficiente y esto
influye directamente en el desempefio laboral, ya que existe un intercambio de informacion
gue no son fiables, esto significa que existira desconfilanza laboral relacionada con las

conductas de los trabajadores de la Municipalidad.

Cutipa (2017) determind el nivel de compromiso organizacional de los directores y los
docentes del Centro de Educacion Basica Alternativa. A través de una muestra de 26
trabajadores, a los cuales se les aplico un cuestionario que estudia la variables y as los
resultados que llegaron es que mas del 50% presentaba un compromiso organizacional en
las categorias de algunas veces y todas las veces y més detallado estarian de acuerdo a sus
dimensiones del compromiso organizacional, como es el compromiso afectivo de los
docentes esta en 54%, en el compromiso de continuidad esta en un 69 % y el compromiso
de normatividad esta en un 73%. Se llegd a la conclusién de que los docentes del Centro de
Educacion Bésica Alternativa “Carmen Rosa Noguera” del distrito de Pomacanchi,
provincia de Acomayo Cusco tienen un grado de compromiso organizacional que se ubican
en las categorias de algunas wveces y todas las veces y esto quiere decir que si estan

comprometidos con la institucion.

2.2 MARCO TEORICO

2.2.1 Compromiso organizacional

Segun Becker (citado por Frutos et al., 1998) el compromiso organizacional esuna conexion
establecida por un individuo y una organizacion, Yy es el resultado de una pequefia inversion

a lo largo del tiempo. Esto puede interpretarse que la persona permanece en la organizacién
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porque cambiar eso significaria detener la inversion incidental, y a su vez esto se convertiria
en una pérdida de tiempo.

San Martin (2000) nos propone una definicion de compromiso, que es valida para el contexto
de las organizaciones es el deseo de desarrollar y mantener a largo plazo relaciones de
intercambio, deseo que se implementa en la realizacion de unas promesas implicitas y
explicitas, y de unos sacrificios en pro del beneficio econdmico vy social de todas las partes

que tienen algun interés en la organizacion.

Para Steers (citado por Arias, 2001) el compromiso organizacional es como el poder relativo
de identificacion individual y participacion en el &mbito que pertenece. También confirmar
que el compromiso organizacional es como tomar una decision, tener una identidad y
participar en el trabajo que se realiza en la organizacion. Bajo este entendimiento, la actitud
del personal hacia la organizacion esta directamente relacionada con el orden y vitalidad de

las actividades econdmicas que son propias de los altos directivos (Arias, 2001).

Robbins (2004) menciona que el compromiso organizacional es la forma, como un
empleado esta identificado con los objetivos y metas de una organizacién. En definitiva, la
identificacion con la compafiia es muy importante, ya que con esto se logra que el empleado
esté altamente comprometido y de esta manera hard que la organizacion no se preocupe tanto

en que si su personal le ayudara o no a lograr sus objetivos planteados.

Alles (2007), indica que el compromiso organizacional es cuando el individuo tiene la
capacidad de tratar las metas de la organizacion como propias. Apoyar e implementar
decisiones que estén plenamente comprometidas y relacionadas con el cumplimiento de
metas y objetivos planteadas para todos, por parte de la organizacién a la que pertenecen.
Prevenir y superar obstaculos que impidan el logro de las metas comerciales. Controlar la
implementacion de las medidas acordadas. Estos individuos deberdn cumplir con los

compromisos personales y profesionales.
Para Bakker et al. (2008) el compromiso organizacional radica en cémo los trabajadores

viven su trabajo, ya sea como una experiencia estimulante y enérgica, que les produce a

querer realmente dedicarle tiempo Yy esfuerzo esto se refiere al componente de vigor; como
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una actividad muy importante y valiosa, refiriéndose al componente de dedicacion ; y como

algo interesante y apasionante ,esto referido al componente de absorcion.

Robbins y Judge (2009) nos dice que el compromiso organizacional es un sentimiento por
el cual el trabajador se ve reconocido con la organizacion, asi como con sus fines de la
organizacion, considerando como objetivo fundamental seguir perteneciendo a ella. Este
compromiso es muy importante, porque logra que los trabajadores tengan un gran impacto
en las actividades Y tareas diarias que realizan para la organizacion, la cual es necesaria para

perdurar dentro de un mundo globalizado que se encuentra en muchisimos cambios a diario.

Asimismo Robbins y Coulter (2010) indican que: El compromiso organizacional esel grado
de reconocimiento de los empleados con una organizacion especifica, esto a su vez esta
relacionado con las metas, expectativas de la entidad y del individuo, a fin de mantener el
vinculo con la organizacion. Zamora (2009) nos dice que: “En términos tradicionales, la
psicologia laboral se ha referido al compromiso organizacional como al grado en que un
sujeto internaliza los valores y objetivos de su organizacion y siente una fuerte lealtad hacia
su lugar de trabajo” (p.447).

El compromiso organizacional esta ligada al aspecto emocional y esto permite que haya una
relacion estrecha para con los empleados Y la organizacion. La continuidad de los empleados
en la entidad depende de la toma de decisiones que estan estrechamente relacionadas con los
intereses personales, es ahi que las personas analizan de si continuar ono en la organizacién,
haciéndose la incognita de que si realmente los ingresos que perciben satisfacen sus
necesidades (Chiang et al., 2010).

Para Jaik et al. (2010) el compromiso organizacional, es el nivel de la participacion de un
trabajador y su identificacion con la organizacion. El trabajador se esfuerza por identificarse
con la creencia y consentimiento de las metas y los valores de la organizacion. Se toma en
cuenta el esfuerzo porque el trabajador espera contar con un beneficio y el deseo de

pertenecer a su lugar de trabajo.

Giraud (2013) desde su mirada socioldgica, indica que el compromiso es una inscripcion

activa en un espacio social que se genera de una capacidad y de una competitividad para
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existir, que expresa un deseo, una persistencia y una voluntad de lograr la realizacién de la

esencia del compromiso.

Céardenas y Jaik (2014) indican que el compromiso organizacional, se relaciona con el
altruismo organizacional, cooperacién en el grupo, estar optimista por el trabajo, capacidad
para afrontar las tareas, retos diarios, vinculo activo y afectiva, motivacion por el trabajo,

compromiso por el trabajo o enamoramiento por el trabajo.

Para Mowday (citado por Guerrero, 2019) el compromiso organizacional es una fuerza de
identificacion que se da a partir de la intervencién activa de una persona en una compafiia.
Su fortaleza origina que las personas comprometidas terminen por creer y reconocer las
metas y valores de la organizacidon, también, contar con su habilidad de trabajo para lograrlo,

y su sentido de pertenencia con la entidad.

2.2.2 Relevancia del compromiso organizacional

El compromiso organizacional en los Gltimos tiempos ha sido y es un tema relevante para
investigar, ya que forma parte del comportamiento organizacional, porlo que varios estudios
muestran que el compromiso con la organizacién es el mas predictivo de rotacion y
puntualidad. (Navarro & Garcia, 2007).

En una encuesta realizada para los ejecutivos vy lideres de Recursos Humanos en al afio
2016, el 85 % de los encuestados indicaban que: el compromiso de la gente es un tema
central en negocios y en el area de Recursos Humanos, tambien considerarlo como prioridad

maxima al compromiso dentro de la organizacion (Deloitte, 2016).

El compromiso que un individuo puede tener con la organizacion donde trabaja, cada vez va
teniendo un mayor significado; solo mencionar como ejemplo: Para brindar un servicio de
calidad a los demandantes, tenemos que empezar primero por el hogar, esto quiere decir dar
un buen trato a los trabajadores, comprometerlos con las metas de la organizacion, practicar
el compromiso afectivo y también es muy importante valorar todas y cada una de las

actividades que realizan los trabajadores.
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2.2.3 Dimensiones del compromiso organizacional

Segin el Modelo de Meyer y Allen (citado por Chiang et al, 2010) el compromiso
organizacional es un instrumento muy importante que disponen las compafiias que producen
bienes y servicios, esto les sirve para estudiar la lealtad y el vinculo que tiene el colaborador
con su lugar de trabajo. Para los colaboradores que se identifican con la organizacion y esto
esta referido al compromiso afectivo, la posibilidad de quedarse en la compariia sera mayor.
Por otro lado, el compromiso continuo se entiende como cuando el individuo decide
quedarse en la organizacién para poder satisfacer sus necesidades. También esta el
compromiso normativo que hace referencia a la recompensa en un beneficio y esto ligado

con la conviccién, la importancia y el ser leal al centro laboral que pertenece.

Chiang et al. (2010) menciona a Meyer y Allen, indicando que estos autores proponen las
dimensiones del compromiso organizacional en tres componentes: afectivo, continuidad y
normativo, en donde: El compromiso afectivo (deseo) esta referido al lado emocional, en
donde los empleados construyen un sentimiento especial con la organizacién al empezar a
ver que si realmente esta satisface sus necesidades y expectativas, por otro lado el
compromiso de continuidad (necesidad) es cuando el empleado evalla las inversiones en
tiempo vy esfuerzo que perderia en el caso de que decida retirarse de la organizacion. En el
compromiso normativo (deber) esta relacionado con la lealtad del empleado hacia la

organizacion.

a. Compromiso afectivo

Arias (2001) determina al compromiso afectivo como lazos emocionales que los
trabajadores aseveran con la organizacion al notar que satisface sus necesidades por medio
de la relacion e interaccién con su lugar de trabajo. Los trabajadores que cuentan con este
compromiso, se sienten orgullosos de trabajar en la compafila. Los lazos emocionales Ile
permiten al trabajador continuar con sus actividades, ya que esto refleja los sentimientos y
emociones que le hacen sentir una inclinacion afectiva a su compafiia. Es decir, esto se
traslada a una etapa afectiva del compromiso con la organizacion. En el compromiso afectivo
también hay dos elementos relevantes y estas son: la identidad que el colaborador tiene con
su lugar de trabajo y el otro elemento es de, que tan involucrado se encuentra con la

organizacion a la que pertenece.
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Arciniega (2002), el compromiso afectivo refleja el apego emocional, la identidad desde el
plano psicologico del empleado con las normas de convivencia que se estipulan dentro de la
organizacion, y esto estd muy relacionada con la identidad emocional del empleado y las
normas establecidas dentro de su &mbito laboral. Usualmente el trabajador no esté al tanto
de lo que pasa dentro de la organizacion con referente a su forma de ser. No obstante, si hay
una identidad y acercamiento con la organizacion, esta se expresa con conductas, las cuales
se podrian observar a través de un comportamiento y que esta esté acompafiada de un

sentimiento de orgullo por pertenecer a ese lugar de trabajo.

Blanco y Castro (2011), se refieren al compromiso afectivo como un enlace de emociones
que los colaboradores construyen con su lugar de trabajo, asimismo esta se manifiesta al
sentirse parte de la organizacion de una manera muy fervorosa y al percatarse que esto,
satisface sus necesidades, en particular las psicoldgicas y las expectaciones. Por lo tanto, un
compromiso de los individuos desde el campo emocional, estard sumergido en sus
sentimientos por la compafiia y, por ende, realizaran sus actividades con un estado emocional

positivo y esto traera como resultado un adecuado cumplimiento de sus funciones.

b. Compromiso continuo

Betanzos y Paz (2007) nos indica que este compromiso se relaciona con los intereses de la
persona que decide voluntariamente implicarse con los retos de la organizacion, asimismo
se ve el apego de caracter material que el trabajador tiene con su lugar de trabajo. A medida
que el tiempo transcurre, el trabajador puede ver que realiza inversiones en la organizacién,
las cuales espera que se le retribuya, el trabajador estd vinculado con la organizacion porque
ha invertido tiempo, dinero o esfuerzo en ella y dejar todo ello, significaria perder todo lo
invertido. También se toma en cuenta las oportunidades que tiene el trabajador para

conseguir otro trabajo de condiciones similares al que tiene en su trabajo actual.

Para Meyer y Allen (citado por Montoya, 2014) Este tipo de compromiso hace referencia a
la necesidad que tiene el trabajador en seguir permaneciendo en su organizacion, dicha
necesidad se ve mostrado en los costos financieros, el tiempo, esfuerzo invertido, en la

perdida de los beneficios que le brida la organizacion. Es por tal motivo que el trabajador se
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toma el tiempo de analizar lo que realmente le conviene a tal punto que tiene el temor de no

volver a encontrar otro trabajo que le de los mismos beneficios en caso llegara a renunciar.

¢. Compromiso normativo

Frutos et al. (1998) conceptualizan al compromiso normativo como el sentir la necesidad de
contar con una responsabilidad moral, y esto hace que el trabajador siga queriendo ser parte
de la organizacion ya que esta le brindo la oportunidad de contar con un empleo. Asimismo,
este compromiso se relaciona con la lealtad que el colaborador desarrolla alo largo que va
realizando su trabajo con la compariia, aveces este sentimiento puede ocasionar las presiones

culturales o familiares, lo que llevaria al individuo a ser muy dependiente en su trabajo.

Arias (2001) indica que este compromiso se emplea en relacion a la lealtad con la
organizacion, en un sentido moral, esto como una retribucién, por tomar parte en la
elaboracién de un bien para los demandantes. Por ejemplo, cuando la organizacion cumple
con los pagos del trabajador; es ahi que nace un sentimiento de reciprocidad, lealtad con la
compafia. Este modelo de compromiso se muestra con un sélido sentimiento de perdurar en
la compariia, el compromiso organizacional esta relacionado con aquellas actitudes de los
trabajadores.

Para Chiang et al. (2010) en los compromisos normativos, esta la creencia en la lealtad a la
organizacion, quizds mediante la obtencion de ciertos beneficios, lo que conduce aun sentido
de obligacion de brindar una retribucion.

2.2.4 Desempefio laboral

Para Chiavenato (2001) el desempefio, como las acciones o comportamientos observados en
los trabajadores que son notables para el logro de los objetivos de la organizacion. Afirma
que un buen desempefio laboral es la fortaleza mas notable con la que cuenta una

organizacion.

Pedraza etal. (2010) nos indican que el desempefio son aquellas acciones o comportamie ntos
observados en los trabajadores que son prioritarios e importantes para el cumplimiento de

los objetivos de la organizacién, y pueden ser medidos en términos de las competencias de
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cada individuo vy su nivel de contribucion ala organizacion. También ,“el desempefio laboral
permite determinar qué tan exitosa ha sido una organizacion, un individuo o un proceso en

el logro de sus actividades y objetivos laborales” (Robbins y Coulter, 2010, p. 123).

El desempefio laboral es una estructura que atrae la mayor atencion de los investigadores de
comportamiento organizacional. Puede deberse a que la productividad de la organizacion
esta vinculada al desempefio individual de los miembros. (Gabini y Salessi, 2016).

En cuanto ala naturaleza del desempefio laboral, las tendencias actuales lo consideran una
estructura multidimensional y lo definen como un comportamiento relacionado con las metas

organizacionales y controlados por los individuos. (koopmans. et al., 2014).

Estos autores llegan a un consenso, en que el desempefio laboral es la aptitud que completan
los trabajadores a través de la realizacion de las metas establecidas. La totalidad del
desempefio de cada uno colabora positivamente en el cumplimiento de los objetivos
organizacionales. En ese entender, el desempefio laboral son los frutos que se obtendran a
partir de las conductas que cada individuo muestra dentro de la organizacion, para que asi se

puedan cumplir con las metas establecidas dentro de la entidad.

2.2.5 Evaluacion del desempefio laboral

La evaluacion del desempefio es un proceso estructurado y es un sistema que se aplica a los
colaboradores para poder evaluarlos, asi también medir su capacidad y desenvolvimiento al
realizar sus funciones y los resultados que obtendrdn ayudard a que la organizacion esté
informada Y este al pendiente de los comportamientos que tenga su mano de obra, ahora en
el caso que encuentre aspectos negativos, esta ya sabra como actuar frente a ello y lo que
busca primordialmente la evolucion del desempefio laboral es que la entidad no tenga
dificultades para alcanzar sus metas. Por otro lado, La evaluacion del desempefio puede
revelar la existencia de ciertas deficiencias, o que a su vez conduce al disefio de programas
de capacitacion para mitigar estas deficiencias. En este caso, la informacion proporcionada
por la evaluacion de desempefio activara la orientacidn reactiva en el campo de

entrenamiento (Dolan et al., 2007).
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Para Alfaro (2012) la mayoria de los métodos para evaluar el desempefio son intentos
directos de minimizar algunos problemas especificos en otros métodos. Sin embargo, ninguin
método es perfecto, cada método tiene sus ventajas y desventajas y es relativamente

adecuado para ciertos tipos de posiciones Y situaciones.

Por otro lado Alles (2005) indica que la evaluacion es el comportamiento observable, es la
conducta de una persona frente a un determinado evento. Ademéas del conocimiento que

tiene, una persona puede 0 no actuar sobre ese conocimiento.

Robbins (2004) nos da a entender que las evaluaciones brindan datos para tomar decisiones
importantes (como ascensos, traslados y despidos). Identifican necesidades de capacitacion
y desarrollo. Sefialan que las habilidades de los empleados ya son insuficientes, pero que
pueden remediarse con planes, programas personalizados, que estén a la talla de poder
mejorar. La evaluacién también puede identificar a los empleados recién contratados con
bajo desempefio. De manera similar, la efectividad de los programas de capacitacion y
desarrollo se determina evaluando el desempefio de los empleados participantes. La
evaluacion también tiene como objetivo proporcionar a los empleados comentarios sobre

cémo la organizacién ve su desempefio.

Koopmans etal. (2013) nos proporciona una herramienta para evaluar el desempefio laboral,
que tiene "propiedades psicométricas, es decir, la validez estructural general y la
confiabilidad del desempefio laboral personal general de los trabajadores de diferentes

ocupaciones.

Gabini y Salessi (2016) En su investigacion, utilizaron un instrumento de medicion
desarrollado por Koopmans, que luego fue modificado por estos investigadores.
Posteriormente, en esta investigacion se enfatizo en las dimensiones planteadas por
Koopmans y estas ayudaron a unir los comportamientos laborales y tener una referencia

exacta del desempefio que tienen los empleados.

2.2.6 Dimensiones del desempefio laboral

Gabini (2018) recomend6 tres dimensiones que dan una explicacion sobre el desempefio

laboral individual en las organizaciones. Estas son:
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a. Desempefio de tareas

Segun Gabini (2018) el desempefio en la tarea se relaciona con las conductas indispensab les
para realizar la produccion de bienes y servicios. Es decir, se refiere al campo técnico de una
compariia, esto es, los trabajos directos o indirectamente vinculadas con la conversiones de
los recursos en productos apropiados para poder lanzarlos al mercado. Este tipo de
desemperfio esta referido méas al lado técnico, también se relaciona con la conducta del
colaborador y esto ayuda a obtener un desempefio 6ptimo en su lugar de trabajo. El objetivo
que tiene el desempefio de tareas es garantizar que el trabajador tenga las capacidades y
habilidades adecuadas para realizar las actividades que le corresponde, obviamente de una
manera adecuada. Para Koopmans et al. (2013), el desempefio de la tarea es el grado en que
el colaborador demuestra la capacidad para realizar actividades que facilitan el

funcionamiento en todos los campos de la entidad.

b. Desempefio en el contexto

Segun Gabini (2018) el desempefio en el contexto se refiere a aquellas actividades que no
estan incluidas en el comportamiento laboral relacionado con las funciones que realiza el
colaborador. Todos los comportamientos positivos que se puedan dar dentro de la
organizacion sin duda alguna son beneficios para la entidad, es decir, son una actitud
colaborativa que produce resultados positivos para la organizacion. Se puede decir que el
desemperfio contextual es crucial en una organizacion porque ayuda a lograr los objetivos del
plan. También nos da entender que el desempefio en el contexto estd directamente

relacionado con las actitudes y habilidades de los empleados en la organizacion.

c. Desempefio laboral contraproducente

Para Gabini (2018) los comportamientos que tienen una valia negativa en la efectividad de
la organizacion también se consideran componentes del desempefio laboral. Se determina
que son comportamientos sociales realizados por los empleados dentro de la organizacion,

que violan las reglas organizacionales y dafian la buena interaccion de la organizacion.

Por lo tanto, el comportamiento contraproducente se ha convertido en un creciente punto de

interés de investigacion de los estudiosos sobre este tema. Tantos que la mitad de los modelos
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generales de desempefio laboral contienen una o mas dimensiones que involucran este

comportamiento (Koopmans et al., 2013).

2.2.7 Municipalidades

Segun la Ley Organica de Municipalidades Ley N° 27972 ( 2012) son 6rganos de gobierno
local que provienen de la voluntad popular, son personas juridicas de Derecho Publico con
autonomia administrativa en los asuntos de su competencia y su finalidad es la proporcion
de la adecuada prestacion de los servicios publicos locales, el fomento del bienestar de los

vecinos Y el desarrollo integral y armonia de las circunscripciones de su jurisdiccion.

2.2.8 Municipalidad Distrital de Vilavila

Segin el Reglamento de Organizacién y Funciones ROF (2019), nos indica que la
Municipalidad Distrital de Vilavila, de la provincia de Lampa, es una entidad publica
promotor del desarrollo econdémico Yy social local, que emana de la voluntad popular. Tiene
condicion de pliego presupuestal y personeria juridica de derecho publico con autonomia

politica, econdmica y administrativa en los asuntos municipales de su competencia.

2.2.9 Administracion

Segin el Reglamento de Organizacion y Funciones, ROF (2019) de la Municipalidad
Distrital de Vilavila, La oficina de Administracién es el 6rgano de apoyo encargado de
planificar, organizar, conducir, racionalizar y supervisar la aplicacion de los sistemas
administrativos de Personal, Contabilidad, Tesoreria y Abastecimientos de la Municipalidad,
en concordancia con las normas especificas de cada materia y de politica institucional,
velando por el cabal, transparente y eficiente uso de los recursos publicos para los logros en
gestion local e institucional. Estd a cargo de un servidor con rango de Jefe de Unidad

Organica.

2.2.10 Relaciones publicas

La Oficina de Relaciones Publicas en un 6rgano de apoyo, adscrito a secretaria general que
tiene por finalidad efectuar los procesos de comunicacion vy difusién informativa de las

acciones que realiza la Municipalidad en cumplimiento con sus objetivos y relaciones con
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la ciudadania. Esta a cargo de un servidor municipal con rango de jefe de unidad (ROF,
2019).

2.2.11 Oficina de desarrollo social

La Oficina de Desarrollo Social, es un 6rgano de linea de la Municipalidad encargada de
planificar, organizar, ejecutar, supervisar y evaluar trabajos relacionados a las Actividades
Sociales, Desarrollo de Capacidades Humanas Yy Participacién Ciudadana del distrito de

Vilavila (ROF, 2019).

2.2.12 Unidad de Recursos Humanos

La Unidad de Recursos Humanos se encarga de la programar, ejecutar, controlar y
supervisar el desempefio y cumplimiento de las funciones del personal de la Municipalidad
sea cualquiera su régimen laboral, en coordinacién con los sistemas administrativos y
demas normatividad vigente (ROF, 2019). .

2.3 MARCO CONCEPTUAL

Compromiso organizacional: El reconocimiento de los empleados a la organizacion vy la

esperanza de continuar participando activamente en ella (Newstrom, 2012).

Evaluacion del desempefio: Es un sistema que valora el desempefio de los trabajadores que
ocupan puestos en la organizacion y también valora el potencial de desarrollo de las personas
(Alfaro, 2012).

Tareas: Labores diarias realizadas de forma individual por trabajadores que directa o

indirectamente contribuyen al desempefio de la entidad (Alfaro, 2012).

Trabajador: Una persona fisica que presenta su labor a otra persona fisica o moral, por el
cual recibe un salario (Alfaro, 2012).

Organizacion: Un sistema donde las partes interrelacionadas y otras partes trabajan juntas
para cumplir con los objetivos de los elementos participantes en su totalidad e individuales
(Alfaro, 2012).
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Cultura organizacional: Son los valores, creencias y normas compartidas por los miembros

de la organizacion (Newstrom, 2012).

Escalamiento del compromiso: Es posible que exista evidencia razonable de que este
comportamiento del compromiso fallard, este comportamiento demuestra perseverancia,
puede tomar una serie de acciones y puede asignar mas recursos al proyecto (Newstrom,
2012).

Retroalimentacion del desempefio: Es proporcionar datos u opiniones oportunos sobre los

resultados relacionados con la tarea (Newstrom, 2012).

Trabajo en equipo: Un evento que ocurre cuando los miembros se dan cuenta de sus
objetivos, actlan de manera responsable y entusiasta y se apoyan mutuamente (Newstrom,
2012).

Supervision del desempefio: Verificacion de las actividades que se realiza dentro de la
organizacion, asimismo esta al pendiente de la verificacion de productividad o revision de

documentos de indicadores de desempefio (Newstrom, 2012).

Satisfaccion del puesto: Es un conjunto de buenas o malas impresiones de los empleados
sobre su trabajo (Newstrom, 2012).

Identidad de las tareas: Es el habito de permitir que los trabajadores realicen una tarea
completa (Newstrom, 2012).

Identificacion con la organizacion: Es cuando los empleados llegan al punto de armonizar
y se adaptan a la ética, expectativas de la entidad, teniendo un sentimiento de apego con la

organizacion (Newstrom, 2012).
Importancia de las tareas: Es cuando existe una multiplicidad de impactos, de acuerdo a

la percepcion del empleado, el trabajo que se realiza puede llegar producir infinidad de

impactos positivos en otras personas (Newstrom, 2012).
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Afectividad negativa: Son aquellos aspectos personales que hacen que los empleados estén
insatisfechos con el lugar de trabajo (Newstrom, 2012).

Afectividad positiva: Es el aspecto personal de los trabajadores que los hace satisfechos

con su trabajo (Newstrom, 2012).

Relaciones internas con los empleados: Son actividades de gestion de recursos humanos
que estan relacionadas con el flujo de empleados que se encuentran dentro de la organizacion
(Mondy, 2010).

Evaluacion: Es el proceso de medir y comparar costos y beneficios para determinar la
efectividad o el valor, especialmente la efectividad de las actividades individuales del

personal y de todo el departamento de recursos humanos (Dolan et al., 2007).

Evaluacion personal: Determinacién de las capacidades, valores y objetivos en varias
dimensiones vitales importantes para el sujeto. Asimismo, se sefialan las virtudes y los
defectos (Dolan et al., 2007).

Socializacion: Es el proceso de introduccion de un sujeto en la organizacion y de transmitir

las normas, valores y habilidades de la organizacion al sujeto (Dolan etal., 2007).

Disciplina: Es el estado de autocontrol y comportamiento ordenado de los empleados, e

indica el alcance del verdadero trabajo en equipo dentro de la organizacién. (Mondy, 2010).

Relaciones internas con los empleados: Actividades de gestion de recursos humanos

relacionadas con el flujo de empleados dentro de la organizacion (Mondy, 2010).

2.4 HIPOTESIS DE INVESTIGACION

— El compromiso organizacional tiene una relacion positiva considerable con el

desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Vilavila.
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24.1

Hipdbtesis especificas

— El compromiso de continuidad tiene una relacion positiva media con el desempefio

laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Vilavila.

— El compromiso afectivo tiene una relacién positiva media con el desempefio laboral

de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Vilavila.

— El compromiso normativo tiene una relacion positiva media con el desempefio

laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Vilavila.

25 VARIABLES DE INVESTIGACION

Tabla 1
Operacionalizacion de variables
Variables Definicion Definicion Dimensiones  Indicadores
conceptual operacional
Compromiso Es el vinculo Situaciones ~ Compromiso  -Pertenencia a
organizacional  que establece enel trabajo de la institucién
el trabajador percibidos continuidad -Necesidades
con su lugar de porel de trabajo
trabajo y es el  trabajador -Opciones
fruto de las que seran laborales
inversiones medidos Compromiso ~ -Lazos
que esta hace a mediante un afectivo emocionales
largo cuestionario -Percepcion de
plazo(Alles, satisfaccion
2007) Compromiso  -Evaluacion de
normativo permanencia
-Reciprocidad
Desempefio Es la actitud Expresiones  Desempefio -Planeamiento
laboral general que un internas del en la tarea del trabajo.
individuo tiene  trabajador -Orientacion a
hacia su enel resultados
puesto laboral  cumplimient -Eficacia
(S. Robbins, 0 de sus laboral
2004) labores, Desempefio -Habilidades
medidos en el laborales
mediante un  contexto -Soluciones
cuestionario creativas
Desempefio -Negatividad
laboral -Conductas
contraproduc  que dafan a la
entes organizacion

Nota. Elaboracion en base a Ventura y Roman (2022).
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CAPITULO 111
MATERIALES Y METODOS

3.1 DISENO DE LA INVESTIGACION

La investigacion es de enfoque cuantitativo y segun los autores Hernandez et al. (2014),
en este enfoque se hace uso de la recopilacion de datos para probar la hipotesis basados en
medidas numéricas, andlisis estadisticos para establecer codigos de conductas y a su vez
probar teorias. El disefio es descriptivo correlacional y al respecto Hernandez et al. (2014),
nos indican que el propdsito de este tipo de investigacion es comprender la relacion que
existe entre las variables de estudio desde un punto méas especifico. A veces, solo se analiza
la relacion entre dos variables, pero la relacion entre tres, cuatro o mas variables se encuentra
amenudo en las investigaciones. Esta investigacion es de tipo no experimental debido a que
el estudio se realizd sin manipular ninguna de las variables y segin Hernandez etal. (2014),
este disefio de investigacion se puede definir como una investigacion que se puede realizar
sin manipulacion deliberada de variables. Es decir, en estos estudios, no cambiamos

deliberadamente las variables independientes para observar su influencia en otras variables.

3.2 AMBITO DE ESTUDIO

La investigacion se realizd en la Municipalidad Distrital de Vilavila, la cual fue creada bajo
un Decreto Supremo el 2 de mayo de 1854. Asimismo, se encuentra situada en el norte de la
Provincia de Lampa, en la zona norte del departamento de Puno vy territorialmente esta
ubicada en la zona sur peruana, cuenta con una superficie de 162.00 kne, y altitud de 4316
metros sobre el nivel del mar. EI municipio de Vilavila es una institucion publica disefiada
para promover el desarrollo econémico y social, que surge de la voluntad de la ciudadania
en general. Dentro de su &mbito de competencia, cuenta con las condiciones de personeria
juridica que estipula la normativa presupuestaria y el derecho publico, y tiene autonomia
politica, econdmica y administrativa en los asuntos municipales. En esta Municipalidad se
encuentran diferentes personas que laboran y que estan ubicados de acuerdo al organigrama

general (ver anexo 04).
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3.3 POBLACION Y MUESTRA

3.3.1 Poblacién

La poblacién esta constituida por 74 trabajadores de la Municipalidad Distrital de Vilavila.
Asimismo, la poblacion “es un conjunto de casos que concuerdan con las especificaciones,

y sobre el cual se quiere generalizar el estudio” (Sampieri et al.,, 2014, p.174).
3.3.2 Muestra

Para Herndndez etal. (2014) “la muestra es un subgrupo de la poblacion de interés sobre el
cual se recolectaran datos, y que tiene que definirse y delimitarse de antemano con precision,
ademas de que debe ser representativo de la poblacion” (p.173). En esta investigacion la
muestra por conveniencia es censal, porque se trabajo con la totalidad de la poblacion, que
esta constituida por 74 trabajadores de la Municipalidad Distrital de Vilavila, se considerd
que el nimero de trabajadores es representativa y manejable, para este tipo de muestra segln
Herndndez et al. (2014) se debe incluir todos los casos. Por otro lado, Ramirez (1997) nos
indica que, al evaluar toda la poblacion, esta se considera un censo. Bajo la informacion
brindada por el jefe de la oficina de Recursos Humanos de la Municipalidad Distrital de
Vilavila, la entidad estd integrada por 74 trabajadores, entre ellos estan trabajadores

nombrados, contratados y esté distribuido en diferentes areas.

Tabla 2

Distribucion del personal de la Municipalidad Distrital de Vilavila

Oficinas N°
Concejo Municipal 7
Procuraduria Publica 4
Municipal

Secretaria General 6
Administracion 10
Infraestructura 8
Desarrollo Econémico 5
Desarrollo Social 15
Asesoria legal 2
Planificacion y presupuesto 7
Limpieza y guardiania 10
Total 74

Nota. Elaborado con base de la asignacion de personal de la Municipalidad Distrital Vilavila.
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3.4 RECOLECCION DEDATOS

3.4.1 Técnica

La técnica que se uso es la encuesta y esta nos permitid obtener informacion directa de la
muestra. Para ello se solicitd la autorizacion a la autoridad maxima de la Municipalidad
Distrital de Vilavila, para que asi se pueda aplicar las encuestas, seguidamente, se solicitd el
permiso verbal a cada personal para que pueda formar parte de esta investigacion y una vez
obtenido el consentimiento, se coordind los horarios para la aplicacion de las encuestas y se
procedi6 a visitar las oficinas de la Municipalidad en las fechas pautadas con los
responsables para aplicar los cuestionarios. Se reunid a los trabajadores en sus areas de
trabajo y se les explico el objetivo de la investigacion, se les dio las respectivas indicaciones

para el llenado de los cuestionarios de manera anonima.

3.4.2 Instrumentos

En la primera variable el instrumento que se utilizd para la recoleccion de la informacion en
los trabajadores fue el cuestionario Organizacional Commitment Questionnarie/
Cuestionario de Compromiso Organizacional (OCQ) creado por Allen y Meyer (1997) y
adaptado por Pefia et al. (2016), consiste de 21 items, con tres dimensiones del compromiso
organizacional: El normativo, el afectivo y el de continuidad, todos los reactivos
corresponden a una escala tipo Likert de 5 puntos y se garantizd la confiabilidad y validez
del instrumento a traves del coeficiente de alfa de Cronbach y validado por expertos: el
primer experto dio la valoracion del 90.5%y el segundo experto dio la valoracion del 91.4%,

estos resultados significan que el instrumento es viable y puede ser aplicado.

Tabla 3

Rangos del alfa de Cronbach

Alfa de Cronbach Consistencia

interna
1a0.9 Excelente
0.8a0.9 Buena
0.7a0.8 Aceptable
0.6a0.7 Cuestionable
05a0.6 Pobre
<0.5 Inaceptable

Nota. Elaborado con base de lo que propone Pérez (2023).
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Tabla 4

Fiabilidad por alfa de Cronbach: dimensiones del compromiso organizacional

Dimension Alfa de Cronbach

Compromiso afectivo 0.827
Compromiso normativo 0.834
Compromiso de continuidad 0.746

Nota. Elaborado con base de los datos de la prueba piloto.

En la Tabla 4 se observa el alfa de Cronbach de las dimensiones del compromiso
organizacional, estos resultados estan en el rango de alfa de Cronbach del 0.7 a 0.9 que nos
propone Pérez 2023, enla Tabla 3, esto nos da a entender que los items del cuestionario son

aceptables y buenas, la cual signica que es viable su aplicacion.

Tabla 5

Ficha técnica del instrumento compromiso organizacional

Nombre del Cuestionario de Compromiso Organizacional
instrumento :
Autor: Maricela Carolina Pefia Cardenas, Ma. Guadalupe Diaz Diaz,

Adriana Guadalupe Chavez Macias y Cesar Eduardo Séanchez
Esparza (2016).

Objetivo: Determinar la relacion que existe entre el compromiso
organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Vilavila.

Muestra: 74 personas

Dimensiones - Continuidad, afectivo y normativo.

N2 de ftems: 21 ftems

Escala - Totalmente en desacuerdo (1), en desacuerdo (2), ni de acuerdo,
valorativa: ni en desacuerdo (3), de acuerdo (4), totalmente de acuerdo (5)

Niveles y rangos - 78 a 105 es alto compromiso,50 a 77 es nivel intermedio,21 a 49
es bajo nivel de compromiso.

Nota. Cuestionario de compromiso organizacional (2016).

Con respecto al instrumento de la segunda variable se empled la escala de desempefio laboral
individual, que fue creado por Koopmans et al. (2013) y adaptada en espafiol por Geraldo
(2022), esta escala consiste de 14 items, de tipo Likert de 5 puntos y cuenta con tres

dimensiones: El desempefio en la tarea, el desempefio en el contexto y desempefio laboral
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contraproducente. Se garantizd la validez y confiablidad de este instrumento a través del
coeficiente de alfa de Cronbach y validado por expertos: el primer experto dio la valoracion
del 95.7% vy el segundo experto dio la valoracion del 88.6%, estos resultados significan que

el instrumento es viable y puede ser aplicado.

Tabla 6

Fiabilidad por alfa de Cronbach: dimensiones del desempefio laboral

Dimension Alfa de Cronbach
Desempefio de tarea 0.890
Desempefio contextual 0.888
Desempefio laboral contraproducente 0.794

Nota. Elaborado con base de los datos de la prueba piloto.

En la Tabla 6 se observa el alfa de Cronbach de las dimensiones del desempefio laboral,
estos resultados estan en el rango de alfa de Cronbach del 0.7 a 0.9 que nos propone Pérez
2023, en la Tabla 3, esto nos da a entender que los items del cuestionario son aceptables y

buenas, la cual signica que es viable su aplicacion.

Tabla 7

Ficha técnica de instrumento desempefio laboral
Instrumento:  Escala de desempefio laboral individual.
Autor: Luis A. Geraldo Campos (2022)

Objetivo: Determinar la relacion que existe entre el compromiso organizacional vy el

desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de

Vilavila

Muestra: 74 personas

Dimensiones: - En la tarea, en el contexto, desempefio laboral contraproducente.

N2 de items: 14 items

Escala - Nunca (1), casi nunca(2), algunas vece (3), casi siempre(4), siempre (5).

valorativa:

Niveles y - 53a70esalto desempefio, 34 a 52 medio,14 a 33 es bajo desempefio

rangos

Nota. Ficha técnica de la escala desempefio laboral individual.
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3.5 ANALISIS DE DATOS

Datos obtenidos y analisis estadistico: Los resultados que se recabaron con los dos
instrumentos de investigacion, se vaciaron a una hoja de calculo de Excel, teniendo en cuenta
gue se necesitaba almacenar y sistematizar la informacion obtenida. Cuando ya se aplicé el
instrumento y se obtuvo los datos, estas pasaron a ser procesadas en un paquete estadistico
que es el SPSS version 25. Asimismo, la técnica estadistica aplicada para someter a prueba
la hipotesis fue el coeficiente de correlacion de Pearson, finalmente se hizo la interpretacion,
ya que es el paso fundamental y necesario para unir de manera adecuada con caracter

cientifico, los datos obtenidos.

Prueba de normalidad: La prueba de normalidad se emplea para saber si los datos tienen
una distribucion normal o no, a partir de ello saber que estadistico o que prueba vamos a
utilizar para contrastar las hipdtesis, que pueden ser pruebas no paramétricas o pruebas
paramétricas. Para Romero (2016) esta prueba se emplea para contrastar si los datos de la
muestra estudiada pueden considerase que proceden de una determinada distribucion o
modelo de probabilidad y nos permiten verificar que tipo de distribucion siguen los datos y

que pruebas paramétricas o no podemos llevar a cabo en el contraste estadistico.

— Prueba de Kolmogoérov-Smirnov: ES una prueba de significacion estadistica para
verificar si los datos de la muestra provienen de una distribucién normal, se utiliza
para variables cuantitativas y cuando el tamafio de la muestra es mayor a 50,
asimismo se tiene en cuenta que si el valor de la significancia es mayor al valor
p=0.05, esto nos indica que hay una distribucion normal, en consecuencia, se aplicara

pruebas paramétricas para el contraste estadistico.
Tabla 8.

Prueba de normalidad para las variables de estudio.

Kolmogérov-Smirnov Shapiro-Wilk
Estadistico Gl Sig. Estadistico gl Sig.
Compromiso
o 0.093 74 0.179 0.966 74 0.042
organizacional
Desempefio
0.088 74 0.200 0.98 74 0.300
laboral

Nota. Elaborado con base de los datos obtenidos de la validacién del instrumento.
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En la Tabla 8, se observa que el nivel de significancia es mayor a 0.05, esto nos indica que

los datos de las variables siguen una distribucion normal, por lo tanto, se utilizara una prueba

paramétrica, esdecir que para la contrastacion de nuestras hipotesis se utilizara el coeficie nte

de correlacion de Pearson.

Tabla 9.

Grado de coeficiente correlacional

Coeficiente

Interpretacion

-90
-0.75
-0.50
-0.25
-0.10
0.00
0.10
0.25
0.50
0.75
0.90
1.00

Correlacion negativa muy fuerte
Correlacion negativa considerable
Correlacion negativa media
Correlacion negativa débil
Correlacion negativa muy débil
No existe correlacién alguna entre las variables
Correlacion positiva muy débil
Correlacion positiva débil
Correlacion positiva media
Correlacion positiva considerable
Correlacion positiva muy fuerte
Correlacion positiva perfecta

Nota. Elaborado con base de Hernandez etal. (2014).

Nivel de significancia: Si p (significancia) es menor del valor 0.05, nos indica que el

coeficiente es significativo en el nivel de 0.05 (95% de confianza en que la correlacion sea

verdadera y 5% de probabilidad de error).
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41 RESULTADOS

CAPITULO IV
RESULTADOS Y DISCUSION

Teniendo en cuenta el disefio de investigacion, se aplico los instrumentos de compromiso

organizacional y desempefio laboral a los 74 trabajadores de la Municipalidad Distrital de

Vilavila y los datos que se obtuvieron fueron procesados en el Excel y el software SPSS

version 25, las cuales se presentan en los siguientes resultados:

4.1.1 Perfil sociodemografico de la poblacion de estudio

Tabla 10

Género de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Vilavila

_ Género _
Oficinas _ : Total Porcentaje
Femenino Masculino
Concejo Municipal 3 4 7 9.5
Procuraduria
o 2 2 4
Municipal 5.4
Secretaria General 3 3 6 8.1
Administracién 4 6 10 135
Infraestructura 2 6 8 10.8
Desarrollo Econémico 4 1 5 6.8
Desarrollo Social 7 8 15 20.3
Asesoria legal 1 1 2 2.7
Planificacion
1 6 7
presupuesto 9.5
Limpieza y guardiania 4 6 10 13.5
Total 31 43 74 100.0

Nota. Elaborado con base del cuestionario de la investigacion.

En la Tabla 10 se observa los resultados del género de los trabajadores, con los cuales se

trabajo la investigacion, fueron 74 trabajadores de la Municipalidad Distrital de Vilavila, en

donde el 58.1% de los trabajadores, son del género masculino y el 41.9% son del género
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femenino. Por estos resultados se entiende que mas de la mitad de los que laboran en esta

entidad son varones.

Tabla 11

Edad de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Vilavila.

Edad Frecuencia Porcentaje
Entre 18 afios a 24 afios 8 10.8 %
Entre 25 afios a 31 afios 30 40.5 %
Entre 32 afios a 45 afios 26 35.1%
Mas de 45 afios 10 13.5%
Total 74 100.0%

Nota. Elaborado con base del cuestionario de la investigacion.

En la Tabla 11 se da a conocer el rango de edades de los trabajadores, el 40.5% tiene entre
25 afios a 31 afios, el 35.1% tiene entre 32 afios a 45 afios, el 13.5% tiene mas de 45 afios v,
el 10.8% tiene entre 18 afios a 24 afios. Por estos resultados se da a conocer que mas de la

mitad de los trabajadores de esta Municipalidad son jovenes.

Tabla 12

Grado de instruccion alcanzado de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de

Vilavila.
Grado de instruccion alcanzado Frecuencia Porcentaje
Secundaria completa 15 20.3 %
Grado de bachiller 21 28.4 %
Titulo profesional 31 41.9 %
Grado de magister 0 maestro 5 6.8 %
Grado de doctor 2 2.7%
Total 74 100.0 %

Nota. Elaborado con base del cuestionario de la investigacion.

En la Tabla 12, se observa el grado de instruccion alcanzado, donde el 41.9% cuenta con el
titulo profesional, el 28.4% cuenta con el grado de bachiller, el 20.3% solo cuenta con

secundaria completa, el 6.8% cuenta con el grado de magister y el 2.7% cuenta con el grado
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de doctor. Por estos resultados se indican que la mayor parte de los que trabajan en esta

entidad son personas que cuentan con un titulo profesional.

Tabla 13

Tipo de contrato laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Vilavila.

Tipo de contrato Frecuencia Porcentaje
CAS 1057(Contrato administrativo
o 28  38.00%
de servicio)
Nombrado 276 4 5.00%
Locacion de servicio 42  57.00%
Total 74 100.00%

Nota. Elaborado con base de la asignacion de personal de la Municipalidad Distrital Vilavila.

En la Tabla 13, se observa el tipo de contrato que tienen los trabajadores con la entidad, en
donde el 57% estéan trabajando en la entidad bajo un contrato de locacién de servicio, el 38%
son CAS 1057 y el 5 % son nombrados. Por estos resultados se indican que la mayor parte

de los que trabajan en esta entidad estan bajo el contrato de locacion de servicio.
4.1.2 Nivel del compromiso organizacional

Tabla 14

Nivel de compromiso organizacional de los de los trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Vilavila
Nivel de Género

compromiso _ ] Total
o Masculino  Femenino
organizacional

i % fi % f %
Bajo (21-49) 12 162 9 122 21 28.4
Intermedio (50-77) 27 365 20 27 47 63.5
Alto (78-105) 4 54 2 27 6 8.1
Total 43 581 31 419 74 100

Nota. Elaborado con base de los datos de la encuesta de compromiso organizacional.
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En la Tabla 14, se observa el nivel de compromiso organizacional, en donde el 63.5% de los
trabajadores tienen un nivel intermedio de compromiso organizacional, el 28.4% que tienen
bajos niveles de compromiso organizacional y el 8.1 % de los trabajadores tienen un nivel
alto de compromiso organizacional. Este resultado se debe a que las dimensiones que mas
afecta a la variable son el compromiso afectivo y normativo, esto quiere decir que el
trabajador no tiene un apego emocional significativo con la municipalidad, y presentan una
carencia de lealtad con su centro laboral, porque sienten que no cuentan con los beneficios
que se merecen al trabajar y dar lo mejor de si, es por ello que no tienen la obligacion de
retribuir, sin embargo continlan en la entidad, porque necesitan cubrir necesidades y

abandonar ello les generaria un gasto.

4.1.3 Nivel de compromiso afectivo

Tabla 15

Nivel de compromiso afectivo de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Vilavila
Nivel de Género

compromiso afectivo  Masculino  Femenino Tota

i % i % fi %
Bajo (07-16) 16 216 14 18.9 30 40.5
Intermedio (17-25) 23 311 12 16.2 35 47.3
Alto (26-35) 4 54 5 68 9 12.2
Total 43 58.1 31 41.9 74 100

Nota. Elaborado con base de los datos de la encuesta de compromiso organizacional.

En la Tabla 15, se observa el nivel de compromiso afectivo, en donde el 47.3% de los
trabajadores tienen un nivel intermedio de compromiso afectivo, el 40.5% tienen un nivel
bajo y finalmente solo el 12.2 % de los trabajadores tienen un nivel alto de compromiso
afectivo. Este resultado nos indica que los trabajadores de la municipalidad frente a cualquier
problema que se presente en la entidad, muchos de ellos no se incluyen enella, ya que sienten
que no estan en familia y que emocionalmente no estan unidos a la municipalidad y por ende
no se sienten orgullosos de pertenecer a ella y esto afecta la relacion laboral, tanto interna y

externa.
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4.1.4 Nivel de compromiso normativo

Tabla 16
Nivel de compromiso normativo de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de
Vilavila
Nivel de compromiso Género
_ _ i Total

normativo Masculino  Femenino

fi % i % fi %
Bajo (06-14) 18 243 14 18.9 32 43.2
Intermedio (15-22) 24 324 17 23 41 55.4
Alto (23-30) 1 14 0 0 1 1.4
Total 43 58.1 31 419 74 100

Nota. Elaborado con base de los datos obtenidos de la encuesta de compromiso

organizacional.

En la Tabla 16, se observa el nivel de compromiso normativo, en donde el 55.4% de los

trabajadores tienen un nivel intermedio de compromiso normativo, el 43.2% tienen un nivel

bajo y el 1.4 % un nivel alto de compromiso normativo. Este resultado, indica que los

trabajadores de la municipalidad no sienten que deben mucho ala entidad y sienten que no

tienen ninguna obligacion de seguir trabajando en ella, es decir que si se les presenta otra

oportunidad laboral ellos la tomarian y por ende al dejar su centro laboral no sentirian

ninguna culpa y esto trae como consecuencia una mala afeccion de reciprocidad.

4.1.5 Nivel de compromiso de continuidad

Tabla 17

Nivel de compromiso de continuidad de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de

Vilavila
Nivel de compromiso de Género
o _ _ Total

continuidad Masculino  Femenino

% fi % fi %
Bajo (08-18) 9.5 4 54 11 14.9
Intermedio (19-29) 36.5 22 29.7 49 66.2
Alto (30-40) 12.1 5 6.8 14 18.9
Total 58.1 31 419 74 100

Nota. Elaborado con base de los datos de la encuesta de compromiso organizacional.
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En la Tabla 17, se observa el nivel de compromiso de continuidad, en donde el 66.2% de los
trabajadores tienen un nivel intermedio de compromiso de continuidad, el 14.9% que tienen
un nivel bajoy el 18.9 % tienen un nivel alto de compromiso de continuidad. Este resultado
se debe a que los trabajadores de la municipalidad indican que si se les presenta otra
oportunidad laboral ellos verian los beneficios y ventajas que esta les brindaria vy si les
convence, ellos renuncian a su actual centro laboral y ademas estan seguros de que si los
despidieran de la municipalidad ellos tendrian muchas posibilidades de encontrar otro

trabajo, pero también analizarian el costo que les ocasionaria este cambio.

4.1.6 Nivel del desempefio laboral

Tabla 18

Nivel de desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Vilavila

Nivel de desempefio Género Total
laboral Masculino Femenino

i % i % fi %
Bajo (14-33) 6 8.1 6 8.1 12 16.2
Intermedio (34-52) 27 36.5 17 23 44 59.5
Alto (53-70) 10 135 8 10.8 18 24.3
Total 43 58.1 31 419 74 100

Nota. Elaborado con base de los datos de la encuesta desempefio laboral.

En la Tabla 18, se observa el nivel de desempefio laboral, en donde el 59.5 % de los
trabajadores tienen un nivel intermedio de desempefio laboral, el 24.3 % tienen un nivel alto
y el 16.2 % tienen un nivel bajo de desempefio laboral. Este resultado se debe a que los
trabajadores de la municipalidad han presentado diminutas dificultades al demostrar su
capacidad en el area de su trabajo, pero si hay una proactividad al demostrar sus habilidades
y a su vez representan comportamientos positivos, productivos hacia la entidad y esto es

beneficioso para el cumplimiento de los objetivos de la municipalidad.
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4.1.7 Nivel del desempefio en la tarea

Tabla 19

Nivel de desempefio en la tarea de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de
Vilavila

Nivel de desempefio en la Genero Total
tarea Masculino  Femenino

fi % fi % fi %
Bajo (04-09) 1 1.4 5 6.8 6 8.2
Intermedio (10-15) 24 324 18 243 42 56.7
Alto (16-20) 18 243 8 1038 26 35.1
Total 43 58.1 31 419 74 100

Nota. Elaborado con base de los datos obtenidos de la encuesta de desempefio laboral.

En la Tabla 19, se observa el nivel de desempefio en la tarea, en donde el 56.7% de los
trabajadores tienen un nivel intermedio de desempefio en la tarea, el 35.1% tienen un nivel
alto y el 8.2 % tiene un nivel bajo de desempefio en la tarea. Este resultado se debe a que los
trabajadores de la municipalidad consideran que al momento de realizar sus actividades les
Cuesta organizarse para acabarlo a tiempo y por eso sienten que no gestionan bien su tiempo,
pero si tienen la capacidad para presentar su trabajo de forma eficiente y también logran

establecer prioridades en el area de su trabajo.

4.1.8 Nivel de la dimension desempefio en el contexto

Tabla 20

Nivel de desempefio en el contexto de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de
Vilavila

Nivel de desempefio Género
: i Total

en el contexto Masculino Femenino

fi % fi % fi %
Bajo (06-14) 4 5.4 5 6.8 9 12.2
Intermedio (15-22) 23 31 17 23 40 54
Alto (23-30) 16 216 9 122 25 33.8
Total 43 58 31 42 74 100

Nota. Elaborado con base de los datos obtenidos de la encuesta desempefio laboral.
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En la Tabla 20, se observa el nivel de desempefio en el contexto, en donde el 54% de los
trabajadores tienen un nivel intermedio de desempefio en el contexto, el 33.8% tienen un
nivel alto y el 12.2 % tiene un nivel bajo de desempefio en el contexto. Este resultado se
debe a que a los trabajadores de la municipalidad les cuesta desarrollar soluciones creativas
frente a los nuevos problemas que se presentan dentro de la entidad ,asumir nuevos retos y
les cuesta participar activamente en las reuniones laborales, pero pese a estas limitaciones
.ellos buscan la manera de mantenerse siempre actualizados con los nuevos conocimientos
que se generan para su trabajo, y estan prestos a ser participes de las actividades que se
realizan en equipo, esto nos da a entender que los profesionales que laboran en esta entidad

cuentan con habilidades y actitudes positivas.
4.1.9 Nivel de la dimension de desempefio laboral contraproducente

Tabla 21

Nivel de desempefio laboral contraproducente de los trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Vilavila

Nivel de desempefio Género
laboral Total
contraproducernte Masculino  Femenino

fi % i % fi %
Bajo (04-09) 21 284 14 189 35 47.3
Intermedio (10-15) 22 297 15 203 37 50
Alto (16-20) 0 0 2 27 2 2.7
Total 43 58.1 31 419 74 100

Nota. Elaborado con base de los datos obtenidos de la encuesta de desempefio laboral.

En la Tabla 21, se observa el nivel de desempefio laboral contraproducente, en donde el
50.0% de los trabajadores tienen un nivel intermedio de comportamientos
contraproducentes, el 47.3 % tienen un nivel bajo y el 2.7 % un nivel alto de
comportamientos contraproducentes. Este resultado se debe a que algunas veces los
trabajadores de la municipalidad hablan con sus compafieros acerca de los aspectos
negativos del trabajo, asimismo con personas que no pertenecen a su circulo laboral, pero
trabajan en mejorar, arreglar los problemas del trabajo, centrdndose en los aspectos positivos

de su entorno laboral.
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4.1.10 Relacion del compromiso organizacional y el desempefio laboral

Tabla 22

Relacion del compromiso organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Vilavila.

Compromiso organizacional ~ Desempefio laboral

Compromiso  Correlacion de Pearson 1 0.799
organizacional  Sig. (bilateral) 0.000
N 74 74
Desempefio Correlacion de Pearson 0.799 1
laboral Sig. (bilateral) 0.000
N 74 74

Nota. Elaborado con base de la encuesta de compromiso organizacional y del desempefio
laboral para la recoleccién de datos.

Figura 1

Relacion del compromiso organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Vilavila.

Desempefio Laboral

30 20 50 80 70 80 90

Compromiso Organizacional

Nota. Elaborado con base de los datos obtenidos de la encuesta de investigacion.

En la Tabla 22 y Figura 1, se observa que la correlacién de Pearson entre ambas variables
estudiadas es igual ar=0.799, y que tiene un nivel de significancia (p) =0.000. Asimismo,
segun la escala de valoracion del coeficiente de correlacion estos resultados nos indican que
entre el compromiso organizacional y el desempefio laboral tienen una correlacion positiva
considerable, por lo tanto, aceptamos la hipdtesis de investigacion y rechazamos la hipotesis
nula, a razon, de que el coeficiente es significativo: y que el 0.000 es menor a 0.05.

Explicamos que el trabajador genera un vinculo con la municipalidad teniendo el deseo,
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necesidad y obligacion de permanecer y pertenecer a la entidad, y que esta tiene una relacién
positiva con el desarrollo de las actividades, tareas diarias que hacen los trabajadores de la

Municipalidad del Distrito de Vilavila

4.1.11 Relacion del compromiso de continuidad y el desempefio laboral

Tabla 23

Relacion del compromiso de continuidad y el desempefio laboral de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Vilavila

Continuidad Desempefio laboral
Compromiso Correlacion de Pearson 1 0.721
de Sig. (bilateral) 0.000
continuidad N 74 74
Desemperio Correlacion de Pearson 0.721 1
laboral Sig. (bilateral) 0.000
N 74 74

Nota. Elaborado con base de los datos obtenidos de la encuesta de investigacion.

Figura 2

Relacion del compromiso de continuidad y el desempefio laboral de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Vilavila.

70

L] L] L]
o

Desemperio Laboral

15 20 25 30 35

Compromiso de Continuidad

Nota. Elaborado con base de los datos obtenidos de la encuesta de investigacion.

En la Tabla 23 y Figura 2, se observa que la correlacion entre la dimension del compromiso
de continuidad y el desempefio laboral es igual a r = 0.721, y que tiene un nivel de
significancia (p) = 0.000. Asimismo, segin la escala de valoracion del coeficiente de

correlacion estos resultados nos indican que entre el compromiso de continuidad y el
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desempefio laboral tienen una correlacion positiva media, por lo tanto, aceptamos la
hipotesis de investigacion y rechazamos la hipdtesis nula, a razon, de que el coeficiente es
significativo y que el 0,000 es menor a 0.05. Explicamos que, el trabajador toma en cuenta
el esfuerzo y tiempo invertido en su actual trabajo, la cual debe ser valorado por parte de la
entidad, a su vez analiza los gastos que le traeria si renuncia, y esta se relaciona con el

desemperfio laboral de los trabajadores.

4.1.12 Relacion del compromiso afectivo y el desempefio laboral

Tabla 24

Relacion del compromiso afectivo y el desempefio laboral de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Vilavila

Compromiso afectivo Desempefio laboral

Compromiso Correlacion de Pearson 1 0.646

afectivo Sig. (bilateral) 0.000

N 74 74

Desempefio  Correlacion de Pearson 0.646 1
laboral Sig. (bilateral) 0.000

N 74 74

Nota. Elaborado con base de los datos obtenidos de la encuesta de compromiso
organizacional y del desempefio laboral.

Figura 3

Relacion del compromiso afectivo y el desempefio laboral de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Vilavila.
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Nota. Elaborado con base de los datos obtenidos de la encuesta de investigacion.

En la Tabla 24 y Figura 3, se observa que la correlacion entre la dimension del compromiso

afectivo y el desemperfio laboral es igual ar = 0.646, y que tiene un nivel de significancia (p)
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=0.000. asimismo, segun la escala de valoracion del coeficiente, estos resultados nos indican
que entre el compromiso afectivo y el desempefio laboral tienen una correlacion positiva
media, por lo tanto, aceptamos la hipotesis de investigacion y rechazamos la hipétesis nula,
a razon, de que el coeficiente es significativo: y que el 0.000 es menor a 0.05. Explicamos
que el trabajador siente un apego emocional, orgullo, se idéntica con la entidad y frente a los
problemas que tenga la entidad las hace también parte de ellas, y esto tiene una relacion con
el desempefio laboral de los trabajadores.

4.1.13 Relacion del compromiso normativo y el desempefio laboral

Tabla 25

Relacion del compromiso normativoy el desempefio laboral de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Vilavila

Compromiso normativo  Desempefio laboral

Compromiso  Correlacion de Pearson 1 0.654
Normativo  Sig. (bilateral) 0.000
N 74 74
Desempefio  Correlacion de Pearson 0.654 1
Laboral Sig. (bilateral) 0.000
N 74 74

Nota. Elaborado con base de los datos obtenidos de la encuesta de compromiso
organizacional y del desempefio laboral.

Figura 4

Relacion del compromiso normativo y el desempefio laboral de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Vilavila.

Desemperio Laboral

Compromiso Normativo

Nota. Elaborado con base de los datos obtenidos de la encuesta de investigacion.
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En la Tabla 25y Figura 4, se observa que la correlacion entre la dimension del compromiso
normativo Yy el desempefio laboral es igual ar =0.654, y que tiene un nivel de significancia
(p) = 0.000. Asimismo, segun la escala de valoracion del coeficiente estos resultados nos
indican que entre el compromiso normativo y el desempefio laboral tienen una correlacion
positiva media, por lo tanto, aceptamos la hipétesis de investigacion y rechazamos la
hipdtesis nula, a razon, de que el coeficiente es significativo y que el 0.000 es menor a 0.05.
Explicamos que el trabajador tiene un sentimiento de reciprocidad, ya que a medida que
disfrute de los beneficios que le brinda la entidad, el trabajador buscara la manera de retribuir

y esto se relaciona con el desempefio laboral.

4.2 DISCUSION

De acuerdo a los objetivos y los resultados obtenidos, se determind la relacion entre el
compromiso organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Vilavila, donde se evidencia un nivel de correlacion positiva considerable
(r=0.799), resultando que a medida que los trabajadores se sientan identificados y tengan un
vinculo con los objetivos y valores institucionales, produciéndose asi una relacion con las
capacidades y habilidades del desempefio laboral de los trabajadores de la municipalidad,
estos resultados coinciden con los autores, como Prieto et al. (2018), estudia el compromiso
organizacional en organizaciones publicas y privadas, obtuvo un resultado semejante a
nuestra investigacion resaltando que el compromiso de los trabajadores es similar entre ellos,
ya que se sienten orgullosos de pertenecer a la entidad y que significa mucho para ellos
pertenecer a ella, esto ha permitido que no tengan cambios de personal, la cual fortalece el

desemperio.

Asimismo autores como Bohrt y Larrea (2018), obtuvo como resultado la existencia de una
mayor correlacion del compromiso afectivo y normativo con la entidad, tomando en cuenta
las condiciones favorables, principalmente el ambiente laboral, la cual contribuye a que se
eleve el compromiso Y se evidencie la mejora del desempefio; Garcia y Gonzales (2018) el
resultado obtenido en su investigacion indica la existencia de una relacion positiva
considerable del compromiso organizacional, esto desde el punto de vista motivacional, ya

que en las dimensiones afectivo, continuidad, y normativo existen correlaciones positiva
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media, ademas coincidimos con Percca (2019) que frente al desempefio laboral contribuye
desde el campo de procesos administrativos que se relaciona con la dimension de desempefio
en el contexto, de nuestra investigacion, ya que al tener los adecuados procesos,
capacitaciones, se genera un desempefio laboral alto, y con Ventura y Romén (2022),
también demostré que, existe una relacion directa entre el compromiso organizacional y el
desempefio laboral, ya que en la primera variable muestra un nivel medio, similar a sus
dimensiones compromiso de continuidad y normativo, menos en la dimensién compromiso
afectivo, porque esta tiene un nivel alto, con respecto ala segunda variable presenta un nivel
alto, similar a sus dimensiones desempefio en la tarea y desempefio en el contexto menos en
la dimension comportamientos contraproducentes, la cual presenta un nivel bajo; finalme nte
Chambi y Macedo (2022) con los resultados que hallaron nos demuestran que entre las
variables de compromiso organizacional y desempefio laboral existe un correlacion directa,
a pesar que las dimensiones del desempefio laboral de su investigacién varia con la presente

investigacion en denominaciones mas no en los significados ya gque son semejantes.

Por otro lado al comparar con investigaciones que usaron metodologias distintas a la presente
investigacion como: descriptivas, correlacion explicativa, autores como, Herndndez et al.
(2018) nos indica que al realizar la encuesta observo que la mayoria de los trabajadores se
sienten orgullosos de trabajar en la entidad y sienten un sentido de permanencia hacia las
misma por tal motivo se deduce que el desempefio puede tener resultados positivos, asi
mismo en la investigacion de Hernandez (2019) se obtuvo el resultado de que los
trabajadores tienen mas alto del compromiso de continuidad, ya que sienten que no tendrian
otras oportunidades al dejar este trabajo, este resultado demuestra que los encuestados eran
personas mayores de 35 afios, por otra parte Gutierrez (2020) en su investigacion, obtuvo
de que el compromiso organizacional influye de forma significativa en el desempefio laboral,
afirma que, a partir del compromiso afectivo, que es la voluntad de continuar en la entidad
y cumplir las disposiciones laborales son fundamentales para que este mejore en su
desempefio dentro de su area de trabajo, coincidiendo con la investigacion de Hurtado
(2021), donde demostrd que el compromiso organizacional si influye en el desempefio
laboral, indicando que en un 50 % de los trabajadores se trabajo en mejorar su compromiso
organizacional y el resultado fue que mejoraron en su desempefio, ademas tomamos en
cuenta a Zamora (2009), que nos dice: “En términos tradicionales, la psicologia laboral se
ha referido al compromiso organizacional como al grado en que un sujeto internaliza los

valores y objetivos de su organizacion y siente una fuerte lealtad hacia su lugar de trabajo”
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(p.447), también los autores Koopmans et al. (2013); Gabini y Salessi (2016), nos indican
que el desemperio laboral es la aptitud que afiaden los trabajadores a través de la realizacion
de las metas establecidas. En la presente investigacién se determind que la relacion entre las
variables de estudio aporta con evidencia desde las percepciones del trabajador expresados
en el sentimiento desarrollado por el trabajador comprometido con su institucién, mejorara

en sus actividades, tareas que tenga en la entidad desde su autoevaluacion.

En cuanto al objetivo especifico 1, se determind la relacion entre el compromiso de
continuidad y el desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de
Vilavila, y se evidencia un nivel de correlacién positiva media (r=0.721), resultando que a
medida que, en el trabajador se fortalezca la necesidad de pertenecer a la entidad que le
brindé la oportunidad laboral, en donde se valore el tiempo, esfuerzo que esta invierte y que
el salario sea adecuado, esta genera una relacion con el desempefio laboral, resultados que
coinciden con autores como, Hurtado (2021), en su investigacion obtuvo el resultado de que
el 50.7% de los administrativos de la Municipalidad de Pillco Marca que tienen un
compromiso organizacional continuo, tienen un buen desempefio laboral, y afirma que la
relacion de esta dimension con el desempefio laboral es directa, asi mismo Cedano (2022)
identifico que méas del 50 % de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Julcan,
presentan mas un vinculo de costo y beneficio, es decir que los trabajadores estan por el
beneficio monetario que les brinda la municipalidad, mas no porque sientan un
agradecimiento por brindarles la oportunidad laboral, coincidiendo con la investigacion de
Ventura y Roman (2022), al analizar los datos de la dimension del compromiso de
continuidad, encontraron que los trabajadores continlan en la organizacion por el deseo de
satisfacer sus necesidades objetivas y que principalmente el interés es monetario, ya que sus
salarios son adecuados y esto dio como resultado, que los trabajadores presentan

comportamientos que lleven al cumplimiento de los objetivos de la entidad.

Por otro lado, Gabini (2018), ha considerado que el compromiso de continuidad es como la
toma de conciencia por parte del trabajador, de los altos costos que generaria el hecho de
dejar la organizacion. de esta manera, el proceso de formacidn de este tipo de compromiso
se basa en un analisis de costo y beneficio. Nuestra investigacién al ser comparado con otras
investigaciones que trabajaron con la misma dimension del compromiso organizacional, se

ha podido corroborar que existe una relacion, la cual es un aporte para futuras
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investigaciones y como conocimiento sobre la importancia que le tiene que dar el empleador
a los trabajadores, enfocandose en los beneficios, ventajas, salarios que le brinda a los
trabajadores y valorar el tiempo invertido por esta, asi contribuye de una manera favorable

en el desempefio laboral.

En cuanto al objetivo especifico 2, se determind la relacion entre el compromiso afectivo y
el desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Vilavila, se
evidencia un nivel de correlacion positiva media (r=0.646), la cual significa que si el
trabajador se involucra emocionalmente con la municipalidad ,es decir que, tenga una
conexion interna y se sienta orgulloso de trabajar en la municipalidad, esta tiene una relacion
con el desempefio del trabajador, resultados que coinciden con autores como, Coronel
(2019), obtuvo como resultado, de que el 67.3% de los servidores publicos se vinculan con
el compromiso afectivo, referido a los lazos emocionales v a la identificacion psicologica y
que forja un agradecimiento a su lugar de trabajo por satisfacer sus necesidades y
expectativas, la cual dio a entender que los servidores publicos se encuentran muy vinculados
emocionalmente a la entidad, y permiti6 generar cambios positivos en su desempefio.
Asimismo, Prieto et al. (2018), nos indica que la dimension afectiva con la poblacion que
trabajo presentaron altos resultados, ya que los trabajadores se sienten orgullosos de trabajar
en esa entidad y por ello dan lo mejor si, ya que significa mucho para ellos trabajar en este
lugar, coincidiendo con Gutierrez (2020), donde indica que el compromiso de los
colaboradores de la municipalidad medido a partir de su compromiso afectivo, la voluntad
por continuar en la institucion y por cumplir con las disposiciones laborales son
fundamentales para que este logre desempefios acordes a las exigencias del puesto de trabajo
y de la institucion, con estos resultados se afirma que el compromiso afectivo si contribuye
de una manera favorable en el desempefio laboral, ademés Arias (2001), determina al
compromiso afectivo como lazos emocionales que los trabajadores manifiestan con la
organizacion al notar que satisface sus necesidades por medio de la relacion e interaccion
con su lugar de trabajo. Los trabajadores que cuentan con este compromiso, Sse Sienten
orgullosos de trabajar en la organizacidon, ya que los lazos emocionales que tienen les
permiten a los trabajadores, continuar con sus actividades, ya que esto refleja los
sentimientos y emociones que le hacen sentir una inclinacion afectiva a su centro laboral.
Por otro lado Arciniega (2002), nos indica que el compromiso afectivo refleja el apego

emocional, la identidad desde el plano psicolégico del empleado con las normas de
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convivencia que se estipulan dentro de la organizacion, y esto estd muy relacionada con la

identidad emocional del empleado y las normas establecidas dentro de su ambito laboral.

En cuanto al objetivo especifico 3, se determind la relacion entre el compromiso normativo
y el desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Vilavila, se
evidencia un nivel de correlacion positiva media (r=0.654), la cual nos da a entender que a
medida que el trabajador tenga un sentimiento de reciprocidad y perciba los beneficios que
le brinda la entidad, frente a ello, buscard la manera de retribuir con su trabajo, como una
forma de agradecimiento y esto se relaciona con el desempefio laboral, resultados que
coinciden con autores como, Cutipa (2017) en su investigacion obtuvo que el 73 % de los
trabajadores prestan un alto compromiso normativo ,la cual significa que a pesar de no tener
un vinculo emocional con la entidad, los trabajadores entienden que su lugar de trabajo
merece su lealtad. Asimismo, Bohrt y Larrea (2018) obtuvo como resultado que el
compromiso normativo con la entidad es cuando el trabajador retribuye, agradece a la
organizacion por el reconocimiento que reciben y es el sentimiento de obligacién que surgen
en este contexto y mejora en sus actividades diarias, coincidiendo con Coronel (2019) donde
nos indica que el 10.5% de los servidores publicos, se vincula con el compromiso normativo,
pese a que es un porcentaje minimo gracias a esos trabajadores, se pudo lograr experiencias
compartidas y favorables para el cumplimiento de los objetivos de la entidad. También en la
investigacion de Hurtado (2021), el 49.3% de los administrativos de la Municipalidad de
Pillco Marca que tienen un compromiso organizacional normativo tienen un buen
desempefio laboral. Con estos resultados se afirma que el compromiso normativo si
contribuye de manera significativa y favorable en el desempefio laboral de los trabajadores
de la Municipalidad Distrital de Vilavila, ademéas. Para Chiang et al. (2010), en los
compromisos normativos, esta la creencia en la lealtad a la organizacion, quizds mediante la
obtencion de ciertos beneficios, lo que conduce a un sentido de obligacién de brindar una

retribucion.

Las limitaciones que se presentaron en la investigacion, se relacionan a la metodologia y a
la aproximacion cuantitativa de la percepcion del trabajador en referencia a la variable de
estudio desempefio laboral notandose que algunos de los trabajadores creian que era una
evaluacién directamente hecha por sus superiores y que puede afectar la permanencia en su

trabajo y generdé una dificultad, adicionalmente otra limitacion fue el acercamiento al
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trabajador, ya que, al momento de aplicar el cuestionario, se resistian, es por ello que
respondieron con temor, pese a que se les informd sobre la finalidad de la investigacion, otra
de las limitantes era el tiempo, muchos de los trabajadores se negaban a llenar las encuestas
porque indicaban que tenian mucha carga laboral, que no contaban con el tiempo suficiente
y que por favor los visitemos otro dia. También hubo limitaciones con los antecedentes,
porque no habia, sobre todo en los antecedentes locales; una forma de generar alternativas
para la posibilidad de garantizar mejores resultados es investigando el tema usando una
metodologia mixta en el que se haga uso de instrumentos cualitativos y cuantitativos para
enriquecer la informacién. Finalmente es importante recalcar que tanto el compromiso
organizacional y el desempefio laboral fueron evaluados y medidos desde el punto de vista
de los mismos trabajadores, quienes han medido su propio compromiso Yy desempefio laboral
en la entidad.
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CONCLUSIONES

Primero: concluimos que se determind una relacion positiva considerable entre el
compromiso organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Vilavila, es decir que el trabajador genera un vinculo fuerte con la municipalidad
y tiene el deseo, necesidad y obligacion de permanecer ensu lugar de trabajo, contribuyendo
de manera significativa con las actividades diarias que realiza el trabajador reflejandose en
un adecuado desempefio laboral, la cual serd beneficioso y contribuird en el cumplimiento
de los objetivos que tiene la municipalidad. Asimismo, se logro identificar que mas del 50
% de los trabajadores tienen un nivel intermedio de compromiso organizacional y
desemperfio laboral con la Municipalidad, esto se debe a que los trabajadores no sienten un
apego emocional con su trabajo y presentan pequefias dificultades al momento de demostrar
su desempefio en su puesto de trabajo. Por otro lado, en el tipo de contrato que tienen los
trabajadores con la municipalidad, se ha podido identificar que el 57% de los trabajadores
es por locacion de servicio, sabiendo que, en este tipo de contrato, el trabajador es quien
tiene mas autonomia sobre el servicio que presta, siendo asi, esto también repercute en el

nivel de compromiso y desempefio laboral del trabajador con la municipalidad.

Segundo: concluimos que se identificO una relacién positiva media entre el compromiso de
continuidad y el desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de
Vilavila, es decir que a medida que el trabajador considere el tiempo invertido, el esfuerzo
que le puso a su trabajo y que sea valorado por la entidad, esta tendrd una relacién
significativa con su desempefio en sus tareas, actividades diarias, mas del 50 % de los
trabajadores tienen un nivel intermedio de compromiso de continuidad con la Municipalidad,
ya que estan predispuestos a aceptar otras oportunidades laborales, si los beneficios, ventajas

que les brinda la Municipalidad no llenan sus expectativas.

Tercero: concluimos que se identificd una relacion positiva media entre el compromiso
afectivo y el desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Vilavila,
es decir que a medida que el trabajador cree un vinculo emocional fuerte y sienta que los
problemas de la Municipalidad, también son sus problemas, esta tendra una relacion directa

y contribuird de manera significativa con el desempefio laboral, mas del 50 % de los
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trabajadores tienen un nivel bajo e intermedio de compromiso afectivo con la municipalidad,

ya que sienten que no forman parte de la Municipalidad.

Cuarto: concluimos que se identificoO una relacion positiva media entre el compromiso
normativo y el desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de
Vilavila, es decir que a medida que el trabajador fortalezca su lealtad y se sienta identificado
con la municipalidad, esta tendra una relacion directa con el desempefio laboral, mas del 50
% de los trabajadores tienen un nivel bajo e intermedio de compromiso normativo con la
municipalidad, esto debido a que los trabajadores perciben que los beneficios que les brida

su trabajo, no merecen ponerle mucho esfuerzo y por eso no sienten ninguna obligacion.
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RECOMENDACIONES

Primero: Se recomienda a los funcionarios y servidores publicos y al responsable de
Recursos Humanos de la Municipalidad Distrital de Vilavila, implementar actividades de
mejora continua para contribuir al compromiso organizacional y el desempefio laboral de los
trabajadores ya que al demostrarse la relacion de ambas, es necesario llevar acabo
capacitaciones, talleres, que logren incentivar y motivar a los trabajadores posibilitando
espacios necesarios en donde los trabajadores demuestren un compromiso con su trabajo y

asi demostrar mejoras en su desempefio.

Segundo: Se recomienda a los responsables del area de Recursos Humanos y en
coordinacion con las demas areas laborares, generar capacitaciones en relacién ala forma de
comunicacion en los procesos que se desarrollan en la municipalidad con la posibilidad de
incrementar la participaciéon de todos los trabajadores, como una nueva estrategia para
socializar, lineamientos, politicas y valores; estas capacitaciones con el tiempo forme parte
de programas de motivacion y comunicacion, fortaleciendo de ese modo el compromiso de

continuidad.

Tercero: Se recomienda a la oficina de Recursos Humanos implementar un plan
motivacional en el que todos los trabajadores de las diferentes oficinas sean participes
directos del cambio y mejora continua, iniciando con conocer e inducirse en los objetivos
institucionales, valores, principios que tiene la municipalidad, siendo reconocidos
continuamente la labor y desempefio como el trabajador destacado, fomentando asi el

compromiso afectivo.

Cuarto: Serecomienda a todos los trabajares en general, ser parte del cambio, promoviendo
las buenas préacticas laborales, reconociendo la puntualidad en el cumplimiento de
actividades, sociabilizando la normativa interna y documentos de gestion que promoveran

asi el compromiso normativo con la municipalidad.
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ANEXOS
Anexo 1. Cuestionario de la investigacion

g Universidad Nacional de Juliaca
0 et
) AV .
CUESTIONARIO SOBRE EL COMPROMISO ORGANIZACIONAL Y SU RELACION CON EL
DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE
VILAVILA
Objetivo: Este cuestionario tiene como objetivo recolectar informacion acerca del compromiso organizacional y su
relacion con el desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Vilavila. El cuestionario es
anénimo y lainformacion recaudadasera utilizada inicamente para fines académicos de investigaciony se garantiza
estricta confidencialidad.
Instrucciones: A continuacion, se presentan preguntas para cual usted deberd marcar con una equis “X” la
respuestaque usted considere conveniente, segin corresponda.
I Datos Generales

a. Género b.Edad c. ;Cual es el grado de instrucciénalcanzado?
Masculino ( ) Entre 18 afios a24 afios ( ) Secundaria Completa ()
Femenino ( ) Entre 25 afios a3l afios ( ) Grado de Bachiller ()
Entre 32 aflos a45 afios () Titulo profesional ()
Maés de 45 afios () Grado de Magistero Maestro( )
Grado de Doctor
()
OLOS . ettt ettt et et e e et e

En seguida, se presentan las preguntas referidas a la primera y segunda variable de estudio, los cuales son: El

compromiso organizacionaly el desempefio laboral. Por favor, considere la escala que indica para cada variable:

VARIABLE: COMPROMISO ORGANIZACIONAL
Enunciados 12345

TOTALMENTE EN DESACUERDO (1), EN DESACUERDO (2), NI DE ACUERDO, NI EN
DESACUERDO (3), DE ACUERDO (4), TOTALMENTE DE ACUERDO (5)

Afectivo 1 2 3 14|65

1.- Me gustaria continuar el resto de mi carrera profesional en esta organizacion.

2.- Siento de verdad, que cualquier problema en esta organizacion, es también mi
problema.

3.- Trabajaren esta organizacion significamucho para mi

4.- En esta organizacion me siento como en familia.

5.- Estoy orgulloso de trabajar en esta organizacion.

6.- No me siento emocionalmente unido a esta organizacion.

7.-Me siento parte integrante de esta organizacion.

Normativo 1 2 3 415

8.- Creo que no estaria bien dejar esta organizacion, aunque me vaya a beneficiar
en el cambio.
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9.- Creo que debo mucho a esta organizacion.
10.- Esta organizacion se merece mi lealtad.
11.- No siento ningunaobligacién de tener que seguir trabajando para esta
organizacion.
12.- Me sentiria culpable siahora dejara esta organizacion.
13.- Creo que no podria dejar esta organizacion porque siento que tengo una
obligacién con la gente de aqui.
Continuidad 1 |2 5
14.- Si continloen estaorganizacion es porque en otra no tendria las mismas
ventajas y beneficios que recibo aqui.
15.- Aunque quisiera, seria muy dificil parami dejar este trabajo ahora mismo.
16.- Una de las desventajas de dejar esta organizacion es que hay pocas
posibilidades de encontrar otro empleo.
17.-. Si ahora decidiera dejar esta organizacion muchas cosas en mivida personal
se verian interrumpidas.
18.- En este momento, dejar esta organizacion supondria un gran costo para mi.
19.- Creo que sidejara esta organizacion no tendria muchas opciones de encontrar
otro trabajo.
20.-Ahoramismo, trabajo en esta organizacion mas porgue lo necesito que porque
yo quiera.
21.-Podria dejar este trabajo, aunque no tengaotro a la vista.
VARIABLE: DESEMPENO LABORAL
Enunciados 12345
NUNCA (1), CASINUNCA (2), ALGUNAS VECES (3), CASI SIEMPRE (4), SIEMPRE (5)
Desempefio en la tarea 1 2 5
22.-He organizado mi trabajo para acabarlo a tiempo.
23.- He sido capazde establecer prioridades.
24.-He sido capazde llevara cabo mi trabajo de forma eficiente
25.- He gestionado bien mi tiempo.
Desempenio en el contexto 1 2 5
26.- Por iniciativa propia, he empezado con tareas nuevas cuando las anteriores ya
estaban completadas.
27.-He dedicado tiempo a manteneractualizados los conocimientos sobre mi
puestode trabajo
28.- He desarrollado soluciones creativas a nuevos problemas.
29.-He asumido responsabilidades adicionales.
30.-He buscado continuamentenuevos retos en mi trabajo.
31.-He participado activamente en reuniones y/o consultas.
Desempefio laboral contraproducente 1 2 5
32.- He empeorado los problemas deltrabajo.
33.- Me he centrado en los aspectos negativos deltrabajo, en lugar de los aspectos
positivos.
34.-He hablado con mis compafieros sobre los aspectos negativos de mi trabajo.
35.-He hablado con personas ajenas a mi organizacién sobre aspectos negativos de
mi trabajo.
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Anexo 2. Hipotesis de investigacion e hipotesis especificas
Hipdtesis de investigacion:

e Hi: El compromiso organizacional tiene una relacion positiva considerable con el
desemperfio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Vilavila.
e Ho: ElI compromiso organizacional no tiene una relacién positiva considerable con el

desemperio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Vilavila.

Hipdtesis especificas:

e Hi: El compromiso organizacional de continuidad tiene una relacion positiva media con
el desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Vilavila.

e Ho: El compromiso organizacional de continuidad no tiene una relacion positiva media
con el desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Vilavila.

e Hi: ElI compromiso organizacional afectivo tiene una relacion positiva media con el
desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Vilavila.

e Ho: El compromiso organizacional afectivo no tiene una relacion positiva media con el
desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Vilavila.

e Hi: El compromiso organizacional normativo tiene una relacion positiva media con el
desemperfio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Vilavila.

e Ho: El compromiso organizacional normativo no tiene una relacién positiva media con

el desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Vilavila.
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Anexo 3. Organigrama general de la Municipalidad Distrital de Vilavila
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Anexo 4. Mapa de ubicacion de la Municipalidad Distrital de Vilavila

Municipalidad Distrital
de Vilavila

)

Vo " Google

imégenes © 2023 CNES / Airbus, Maxar Tr(hrv:f-no" Datos del mapa © 2023

Nota. Ubicacion Google Maps (2023).
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Anexo 5. Panel fotografico

Fotografia 1

Nota. Antes de mgresar ala sede de Ia mun|C|paI|dad para realizar el llenado de las
encuestas.

Fotog rafla 2

L Hlllillll »
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,/

Nota. Aplicacién de la encuesta a los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Vilavila
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Fotografia 3

Nota. Aplicacion de la encuesta a los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Vilavila

Fotografia 4

Nota. Aplicacion de la encuesta a los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Vilavila
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Fotografia 5

Nota. Aplicacion de la encuesta a los trabajadores de la Municipalidad Distrital de
Vilavila

Fotografia 6

. 4

Nota. Aplicacion de la encuesta a los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Vilavila
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