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RESOLUCION N.° 1326-2024-D-FCA-UANCV-)J

Juliaca, 03 de diciembre de 2024

VISTOS:

El Expediente N° 2024-CU-16657 de fecha 12-11-2024 de NELSON OMAR
CHUQUIPIUNTA SAAVEDRA, quien solicita nominacion de jurados, fecha y hora de
sustentacion, para rendir el examen de sustentacion y defensa de la tesis titulado:
COMPROMISO LABORAL Y DESEMPENO LABORAL EN LOS FUNCIONARIOS DE LA
DIRECCION REGIONAL DE PRODUCCION, PUNO 2024; conducente para optar el Titulo
profesional de Llicenciado(a) en Administracion y Gestion Publica, que fue
revisada por el Director de la Unidad de Investigacion y el Decano de la Facultad
de Ciencias Administrativas Escuela Profesional de Administracion y Gestion
Publica.

CONSIDERANDO:

Que, de conformidad con el articulo 8°, numeral b) del Reglamento General de
Grados vy Titulos de la UANCV vigente, es procedente acceder a la peticion del
intferesado.

Que, al haber cumplido con los requisitos exigidos por el Reglamento Interno de
Trabajo de Investigacion Conducente a Grados y Titulos plasmado en la Resolucion
N° 0294-2023-UANCV-CU-R.

Y estando, la opinidon favorable del Director de la Unidad de Investigacion y el
Decano de la Facultad de Ciencias Administrativas, y las afribuciones que confiere
el articulo 28° del Reglamento Interno de Trabajo de Investigacion Conducente a
Grados y Titulos Resolucion N° 0294-2023-UANCV-CU-R.

SE RESUELVE:

ARTICULO PRIMERO. - DECLARAR APTO para la sustentacion presencial del informe
Final de la investigacion (borrador de Tesis), del (la) bachiller: NELSON OMAR
CHUQUIPIUNTA SAAVEDRA, para optar el Titulo Profesional de Licenciado(a) en
Administracion y Gestion Piblica, en virtud de los considerandos expuestos.

ARTICULO SEGUNDO. - NOMINAR JURADOS para la sustentacion presencial y
defensa de la tesis alos siguientes docentes ordinarios:

# PRESIDENTE :Dr. BENIGNO CALLATA QUISPE

# ler. MIEMBRO - Dr. ROBERTO PAYE COLQUEHUANCA

#  2do. MIEMBRO . Dr. ENRIQUE GENARO APAZA CHIRINOS
#  ASESOR DE TESIS : Dr. ROBBINS FLORES AGUILAR

ARTICULO TERCERO. - PROGRAMAR FECHA Y HORA de sustentacion como se detalla:

* Lugar : saldon de Grados y Titulos
* Fecha jueves 05 de diciembre de 2024
+ Hora :03:00 pm .

ARTICULO CUARTO. — DISPONER que la comision de Grados vy Titulos de la Facultad,
Secretarias Académicas y Administrativas, quedan encargados del cumplimiento
de la presente Resolucion.

Registrese, comuniquese y archivese.

o INIVERSIDAD
nEsTon CERES VELASQL ) 2z

Dr. Benigno (i
CAN

FACULTAD DE CIENGIAS Anage
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RESOLUCION N° 456—2024-U1-FCA-UANCV-J

Juliaca, 30 de setiembre 2024

VISTOS:

El Expediente: 2024-CU-12056 de fecha 04 de setiembre de 2024, del Bach. NELSON OMAR
CHUQUIPIUNTA SAAVEDRA, quien solicita Revision del Informe Final de la Investigacion
(borrador de Tesis) y el Anexo (04 o 05) “Ficha de Opinién del Informe Final de la Investigacién
(borrador de Tesis)” que fue revisada por el Comité de Investigacion de la Facultad de
Ciencias Administrativas, Escuela Profesional de Administracion y Gestién Publica.

CONSIDERANDO:

Que, las Unidades de Investigacion son unidades académicas que agrupan a docentes y
estudiantes de diversas disciplinas, en razén del desarrollo de investigacion cientifica,
tecnoldgica y humanista de acuerdo al Estatuto Universitario Modificado 2020 de nuestra
primera Casa Superior de Estudios.

Que, el (la) Bach. NELSON OMAR CHUQUIPIUNTA SAAVEDRA, quien solicita la revision del
Informe Final de la Investigacion (borrador de Tesis) del tema titulado: COMPROMISO LABORAL
Y DESEMPENO LABORAL EN LOS FUNCIONARIOS DE LA DIRECCION REGIONAL DE PRODUCCION,
PUNO 2024; conducente para optar el Titulo Profesional de Licenciado(a) en Administracion y
Gestién Publica.

Que, al haberse cumplido con los requisitos exigidos por el Reglamento Interno de Trabajo de
Investigacién Conducente a Grados y Titulos plasmado en la Resolucion N° 0294-2023-UANCV-
CU-R.

Que, el Comité de Investigacion emitid su opinion favorable al Informe Final de la Investigacion
(borrador de Tesis).

Que, el Director de la Unidad de Investigacion de la Facultad de Ciencias Administrativas,
Escuela Profesional de Administracion y Gestion Publica, corrobord el asesoramiento en el
Informe Final de la Investigaciéon (borrador de Tesis) del ASESOR Dr. ROBBINS FLORES AGUILAR.

Estando, la opinidn favorable del comité de Investigacion, en concordancia con el
Reglamento Interno de Trabajo de Investigacion Conducente a Grados y Titulos Resolucion N°
0294-2023-UANCV-CU-R, de conformidad a lo que establece la Ley Universitaria N° 30220, Ley
de Creacion de la UANCV Ne 23738 y Modificatoria N° 24661 y el Estatuto de la UANCYV, que
confiere facultades a la Unidad de Investigacion de la Facultad de Ciencias Administrativas.

SE RESUELVE:

ARTICULO PRIMERO. - A[’.,KQ&AR._\X.MA,UI"QRI.LARV.EL.INEQ,RME“\.ELNALWD.EH.LA,,lN\l_ESIlGAQ!QN
(BORRADOR _DE _TESIS), para la REVISION DE SIMILITUD TURNITIN, del tema titulado:
COMPROMISO LABORAL Y DESEMPENO LABORAL EN LOS FUNCIONARIOS DE LA DIRECCION
REGIONAL DE PRODUCCION, PUNO 2024; presentado por el (la) Bach. NELSON OMAR
CHUQUIPIUNTA SAAVEDRA, para optar el Titulo Profesional de Licenciado(a) en Administracién
y Gestién Piblica, en virtud de los considerandos expuestos.

ARTICULO SEGUNDO. - RATIFICAR, como ASESOR al Dr. ROBBINS FLORES AGUILAR.

ARTICULO TERCERO.- DISPONER, que la facultad, secretarias académicas y administrativas,
quedan encargados del cumplimiento de la presente Resolucion.

Registrese, Comuniquese y Archivese.

2N\ NESTOR CACEREYVELASQYE?

h

.......................

UNIVERSID ") ANDINA

DISTRIBUCION:
Decanatura

- Interesado (1)

- Archivo FCA (1)

OFICINA DE INVESTIGACION

Tesis Publicada con autorizacion del autor

A icinaco Aguilor pitlo

http://repositorio. uancv.edu. pe/



VICERRECTORADO DE

TESIS UANCV ! ) INVESTIGACION

“OFICINA DE INVESTIGACION"

RESOLUCION N° 308-2024-Ul-FCA-UANCV-J

Juliaca, 15 de julio 2024

VISTOS:
El Expediente: 2024-CU-8437 de fecha 09 de julio de 2024, el cual solicita Revisidon de propuesta
de Investigacion y el Anexo (02 o 03) “Ficha de Opinién de la Propuesta de Investigacion” que
fue revisada por el Comité de Investigacion de la Facultad de Ciencias Administrativas,
Escuela Profesional de Administracién y Gestién Pablica.

CONSIDERANDO:

Que, las Unidades de Investigacion son unidades académicas que agrupan a docentes y
estudiantes de diversas disciplinas, en razoén del desarrollo de investigacion cientifica,
tecnoldgica y humanista de acuerdo al Estatuto Universitario Modificado 2020 de nuestra
primera Casa Superior de Estudios.

Que, el (la) Bach. NELSON OMAR CHUQUIPIUNTA SAAVEDRA, quien solicita la revision y
aprobacion de la Propuesta de Investigacién de Titulo: COMPROMISO LABORAL Y DESEMPENO
LABORAL EN LOS FUNCIONARIOS DE LA DIRECCION REGIONAL DE PRODUCCION, PUNO 2024;
conducente para optar el Titulo profesional de Licenciado(a) en Administracién y Gestidon
Piblica.

Que, al haberse cumplido con los requisitos exigidos por el Reglamento Interno de Trabajo de
Investigacion Conducente a Grados y Titulos plasmado en la Resolucidn N° 0294-2023-UANCV-
CU-R.

Que, el Comité de Investigacion emitié su opinidn favorable a la Propuesta de Investigacion.

Que, el Director de la Unidad de Investigacion de la Facultad de Ciencias Administrativas,
Escuela Profesional de Administracion y Gestién Publica, corrobord la propuesta del ASESOR
Dr. ROBBINS FLORES AGUILAR, quien debe ser acreditado y facultado para orientar y ayudar al
asesorado en el proceso de elaboracién del trabajo de investigacién (Tesis).

Estando, la opinion favorable del comité de Investigacién, en concordancia con el
Reglamento Interno de Trabajo de Investigacion Conducente a Grados y Titulos Resolucidn N°
0294-2023-UANCV-CU-R, de conformidad a lo que establece la Ley Universitaria N° 30220, Ley
de Creacion de la UANCV N° 23738 y Modificatoria N° 24661 y el Estatuto de la UANCY, que
confiere facultades a la Unidad de Investigacion de la Facultad de Ciencias Administrativas.
SE RESUELVE:

ARTICULO PRIMERO.- APROBAR Y _AUTORIZAR LA EJECUCION DE_LA_PROPUESTA_ DE
INVESTIGACION, titulado: COMPROMISO LABORAL Y DESEMPENO LABORAL EN LOS
FUNCIONARIOS DE LA DIRECCION REGIONAL DE PRODUCCION, PUNO 2024; presentado por el
(la) Bach. NELSON OMAR CHUQUIPIUNTA SAAVEDRA, en virtud de los considerandos expuestos.

ARTICULO SEGUNDO.- RECONOCER, como ASESOR Dr. ROBBINS FLORES AGUILAR.

ARTICULO TERCERO.- DISPONER que la facultad, secretarias académicas y administrativas,
guedan encargados del cumplimiento de la presente Resolucion.

Registrese, Comuniquese y Archivese.
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Metadatos Complementarios

Titulo de la tesis

COMPROMISO LABORAL Y DESEMPENO LABORAL EN LOS
FUNCIONARIOS DE LA DIRECCION REGIONAL
DE PRODUCCION, PUNO 2024

Datos de autor

Nombres y apellidos NELSON OMAR CHUQUIPIUNTA SAAVEDRA

Tipo de documento de identidad DNI

Numero de documento de identidad 42786704

URL de ORCID https://orcid.org/0009-0005-1662-7021

Datos de asesor

Nombres y apellidos ROBBINS FLORES AGUILAR

Tipo de documento de identidad DNI

Numero de documento de identidad 02426851

URL de ORCID https://orcid.org/0000-0002-6313-4052

Datos del jurado

Presidente del jurado

Nombres y apellidos BENIGNO CALLATA QUISPE
Tipo de documento DNI
Numero de documento de identidad 01693080

Miembro del jurado 1

Nombres y apellidos ROBERTO PAYE COLQUEHUANCA
Tipo de documento DNI
Numero de documento de identidad 02145441

Miembro del jurado 2
Nombres y apellidos ENRIQUE GENARO APAZA CHIRINOS
Tipo de documento DNI
Numero de documento de identidad 02413103
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Datos de investigacion

Linea de investigacion

Administracion Publica (5909 — UNESCO)

Grupo de investigacion

No aplica

Agencia de financiamiento

Sin financiamiento

Ubicacién geografica de la
investigacion

Edificio: DIRECCION REGIONAL
DE PRODUCCION, PUNO

Pais: Pera

Departamento: Puno

Provincia: Puno

Distrito: Puno

Coordenadas:

Latitud: -15.8341875

Longitud: -70.0213822

URL Maps
https://maps.app.200.2l/NJciGT3znoY{yPXx6
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- Libreria

investigacion
Ciencias sociales
URL de disciplinas OCDE https://purl.org/pe-repo/ocde/ford#5.00.00

Administracion publica
https://purl.org/pe-repo/ocde/ford#5.06.02
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DECLARACION DE AUTENTICIDAD Y RESPONSABILIDAD

Yo NELSON OMAR CHUQUIPIUNTA SAAVEDRA , identificado con DNI
Nro._ 42786704 , en mi condicion de egresado de:

X Escuela Profesional
O Programa de Segunda Especialidad,
O Programa de Maestria o Doctorado

ADMINISTRACION Y GESTION PUBLICA

informo que he elaborado el/la K] Tesis o [J Trabajo de Investigacion, (] Trabajo Académico
denominada:

COMPROMISO LABORAL Y DESEMPENO LABORAL EN LOS FUNCIONARIOS DE
LA DIRECCION REGIONAL DE PRODUCCION, PUNO 2024

Asesorado por: _ Dr. ROBBINS FLORES AGUILAR

Es un tema original.

Declaro que el presente trabajo de tesis es elaborado por mi persona y no existe plagio/copia de ninguna
naturaleza, en especial de otro documento de investigacion (tesis, revista, texto, congreso, o similar)
presentado por persona natural o juridica alguna ante instituciones académicas, profesionales, de
investigacion o similares, en el pais o en el extranjero.

Dejo constancia que las citas de otros autores han sido debidamente identificadas en el trabajo de
investigacion, por lo que no asumiré como suyas las opiniones vertidas por terceros, ya sea de fuentes
encontradas en medios escritos, digitales o Internet.

Asimismo, ratifico que soy plenamente consciente de todo el contenido de la tesis y asumo la responsabilidad
de cualquier error u omision en el documento, asi como de las connotaciones éticas y legales involucradas.

El incumplimiento de lo declarado da lugar a responsabilidad del declarante, en consecuencia; a través del
presente documento asumo frente a terceros, la Universidad Andina Néstor Caceres Veldsquez y/o la
Administracion Publica toda responsabilidad que pueda derivarse por el trabajo final presentado. Lo sefialado
incluye responsabilidad pecuniaria incluido el pago de multas u otros por los dafios y perjuicios que se
ocasionen.

Juliaca SO  de D ieien é/c‘ del 2024
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Firma del Asesor Firma del¥Estudiarite Huella
(obligatoria) (obligatoria)
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RESUMEN

El objetivo principal de este estudio fue analizar la relacion entre el compromiso
laboral y el desempefio laboral de los funcionarios de la Direccién Regional de Produccion,
Puno, en el afio 2024. Se partio de la premisa de que el compromiso laboral, ya sea afectivo,
de continuidad o normativo, tiene un impacto directo en el rendimiento de los funcionarios,
contribuyendo a mejorar tanto la eficiencia como la calidad del trabajo. El estudio adopto
un enfoque cuantitativo, utilizando una metodologia de investigacion basica con un disefio
no experimental y un nivel correlacional. Para este caso se considerd a la poblacion de
estudio incluyendo a 250 empleados publicos de la DIREPRO Puno, de los cuales se
seleccionaron 152 para la muestra. Para la recoleccion de datos se utilizé la técnica de
encuesta, siendo el cuestionario el instrumento principal. Los resultados reflejaron que, entre
el compromiso laboral y el desempefio laboral, hay una relacién de 0,459 y un p valule de
0,000 afirmando la existencia de una correlacion significativa con un p-valor de 0.000. En

conclusién, el estudio confirmd la relacion.

Palabras clave: Funcionaros, motivacion, productividad, recompensas Yy

rendimiento.
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ABSTRACT

The main objective of this study was to analyze the relationship between work
commitment and work performance of officials of the Regional Production Directorate,
Puno, in the year 2024. It was based on the premise that work commitment, whether
emotional, continuity or regulatory, has a direct impact on employee performance,
contributing to improving both efficiency and quality of work. The study adopted a
quantitative approach, using a basic research methodology with a non-experimental design
and a correlational level. The study population included 250 public employees of DIREPRO
Puno, of which 152 were selected for the sample. The survey technique was used to collect
data, with the questionnaire being the main instrument. The results reflected that between
work commitment and work performance, there is a relationship of 0.459 and a p-value of
0.000, confirming the existence of a significant correlation with a p-value of 0.000. In

conclusion, the study confirmed the relationship.

Keywords: Functions, motivation, productivity, rewards and performance.
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INTRODUCCION

El compromiso laboral y el rendimiento laboral son factores fundamentales para el
éxito organizacional, particularmente en el sector publico, donde el trabajo de los
funcionarios no solo es crucial para la ejecucion de politicas, sino también para la entrega
de servicios esenciales a la sociedad. EI compromiso laboral es un factor de relevancia en el
ambito organizacional, ya que se refiere al grado de implicacién emocional y profesional
gue un empleado tiene con su trabajo y con la organizacion para la que labora. En donde, el
compromiso laboral es fundamental para crear un ambiente de trabajo positivo, donde los
trabajadores estan dispuestos a dar un esfuerzo extra y a colaborar en equipo, lo que en
ultima instancia fortalece la cultura organizacional y mejora el rendimiento general.

El rendimiento laboral, por su parte, es la medida tangible de la eficiencia y
efectividad con la que un empleado realiza sus tareas. Este rendimiento no solo afecta los
resultados operativos de la organizacidn, sino que también tiene un impacto en la prestacion
de los servicios y en la capacidad de la organizacion para cumplir con sus metas y objetivos
estratégicos. En el sector publico, el rendimiento laboral es esencial para garantizar que las
politicas y programas se implementen de manera efectiva, contribuyendo al bienestar social
y al desarrollo econémico. Un alto rendimiento laboral es un indicador de que los
funcionarios no solo estan cumpliendo con sus responsabilidades, sino que estan aportando
valor afiadido a la organizacion y a la sociedad.

En la region de Puno, la Direccion Regional de Produccion tiene la responsabilidad
de promover y regular actividades productivas que son esenciales para el desarrollo
econdmico de la regién. EIl desempefio de los funcionarios en esta direccién es fundamental
para el éxito de estas actividades, ya que de ellos depende la implementacion efectiva de

politicas y programas que impulsen la productividad regional.
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El compromiso laboral con referente al grado de dedicacién y entusiasmo que los
funcionarios muestran hacia su trabajo y la organizacion, mientras que el desempefio del
funcionario evalua la capacidad de los funcionarios para cumplir con sus responsabilidades
y contribuir al éxito organizacional. En ese contexto, la investigacion esta compuestos por
capitulos:

Capitulo I: Se identifico y detallo el fendmeno del objeto de estudio, formulando el
planteamiento del problema mediante preguntas. Ademas, se justificd la importancia de
abordar este problema, explicando su relevancia tanto para la organizacion.

Capitulo I1I: Se definid el objetivo general, que ofrecid una perspectiva amplia de lo
que se deseaba alcanzar. A partir de este objetivo general, se derivaron los objetivos
especificos, que consisten en metas concretas y bien delimitadas enfocadas en distintos
aspectos del problema.

En el Capitulo I, 1V, V y VI, se desarroll6 la base conceptual, hipétesis, la

metodologia y los resultados.
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CAPITULO |

EL PROBLEMA

1.1  Planteamiento del problema

El compromiso hacia el trabajo a nivel mundial, solo el 20% de los empleados se
sienten comprometidos con su trabajo, segun un informe de Gallup de (2021). Los
funcionarios comprometidos tienden a ser unos 21% mas productivos y generan un 22%
mas de rentabilidad que aquellos no comprometidos. En Europa, el nivel de compromiso
hacia el trabajo es del 14%, en contraste con el 33% en Estados Unidos. Por otro lado, un
estudio desempefio Laboral de la Organizacion Internacional de trabajo (2023) muestra que
una mayor inversion en el bienestar de los funcionarios puede mejorar significativamente el
trabajo. Segun un informe de McKinsey, las empresas con altos niveles de compromiso
hacia el trabajo tienen un 81% menos de ausentismo y un 41% menos de defectos de calidad.

Un estudio sobre compromiso hacia el trabajo en Peru de la consultora PwC en 2020
revela que solo el 28% de los funcionarios peruanos se sienten comprometidos con su
trabajo. Segun un informe de la Asociacion de Buenos Empleadores (ABE) de 2021, las
empresas peruanas con altos niveles de compromiso hacia el trabajo reportan una

productividad un 25% mayor que aquellas con bajos niveles de compromiso. La encuesta de
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Clima Laboral realizada por Great Place to Work en 2022 muestra que el compromiso
laboral en el sector publico es significativamente menor (18%) comparado con el sector
privado (33%). Desempefio laboral en Per( de acuerdo con el Instituto Nacional de
Estadistica e Informatica INEI (2023), la productividad laboral en el sector publico peruano
ha mostrado una tendencia de crecimiento lento, con un incremento anual promedio del
1.5% entre 2015 y 2020. Un informe del Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo
(MTPE) de 2021 sefiala que las instituciones con programas de bienestar laboral muestran
una mejora del 30% en el desempefio de sus empleados.

A nivel local en la ciudad de Puno, segun el Instituto Nacional de Estadistica e
Informatica (INEI), la tasa de desempleo en Puno en 2023 fue del 7.8%, lo que refleja
desafios econémicos que pueden afectar la motivacion laboral. Ademas, el Ministerio de
Economia y Finanzas (MEF) report6 en su ultimo informe que el indice de desempefio
institucional en Puno es del 65%, lo que sugiere areas de mejora en eficiencia y efectividad.
1.2 Delimitacion de la investigacion

Delimitacion Espacial

La presente investigacion se desarrollé en la Direccion Regional de Produccion de
Puno, una entidad publica ubicada en el altiplano peruano. Este organismo gubernamental
tiene como objetivo la gestion, regulacion y promocion de actividades productivas en la
region, incluyendo sectores clave como la pesca, la industria y la manufactura. La sede de
la Direccion Regional de Produccidn, situada en la ciudad de Puno, fue el lugar central de
estudio, ya que alli convergen las actividades administrativas y operativas relacionadas con
la gestion de politicas productivas regionales. Este espacio ofrecid un entorno idoneo para
observar los niveles de compromiso y desempefio laboral de sus funcionarios en un contexto
marcado por la alta exigencia de eficiencia y efectividad en el sector publico (Gonzalez,

2023, p. 15). La eleccidn de esta ubicacion se justifico en la necesidad de analizar como
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factores contextuales especificos, como las limitaciones de recursos y la presion social,
influyen en el comportamiento laboral. Ademas, la cercania de la sede a centros
administrativos y comerciales importantes de Puno facilit6 la recoleccion de datos y permitio
la interaccién directa con los funcionarios involucrados en los procesos estratégicos y
operativos de la entidad (Martinez, 2022, p. 29).

Delimitacion Social

La investigacion se centr6 en los funcionarios de la Direccion Regional de
Produccién de Puno, un grupo compuesto por empleados de distintos niveles jerarquicos,
desde cargos administrativos hasta puestos operativos. Este grupo incluy6 a profesionales
de diversas areas, como ingenieria, administracion y derecho, lo cual permitié obtener una
muestra representativa del comportamiento y compromiso laboral en un entorno
heterogéneo. La seleccidn de estos funcionarios obedecid a su participacion directa en los
procesos de implementacion de politicas de produccién y en la toma de decisiones
estratégicas para el desarrollo de la region. Este grupo social representd una oportunidad de
explorar las variables de compromiso y desempefio laboral en un contexto de
responsabilidades diversas y con un enfoque en la mejora del desarrollo productivo regional
(Salazar, 2023, p. 47). La delimitacion social se establecio con el objetivo de analizar como
los factores intrinsecos, como la motivacion y el compromiso personal, y extrinsecos, como
las condiciones laborales y el entorno organizacional, impactan en la calidad del desempefio
de los trabajadores (L6pez, 2021, p. 52).

Delimitacion Temporal

El periodo de estudio comprendio el afio 2024, afio en el que la Direccion Regional
de Produccién de Puno implementé varias politicas y estrategias orientadas a mejorar los
niveles de produccién regional, lo cual resulté en un escenario ideal para observar y analizar

el compromiso laboral y el desempefio de sus funcionarios. Esta temporalidad se selecciono
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para abarcar un afio completo, con el propdsito de observar posibles variaciones estacionales
en el compromiso y desempefio laboral debido a factores externos, como los cambios en las
politicas publicas, las condiciones del mercado y las exigencias de produccién. Esta
delimitacion temporal brind6 un contexto adecuado para evaluar la influencia de los cambios
en la administracién y la carga laboral sobre los niveles de compromiso y desempefio de los
funcionarios (Rojas, 2024, p. 36). La eleccion de un afio especifico permitid capturar un
panorama actual de las dinamicas laborales, generando informacion relevante y
contextualizada para el entendimiento de las practicas organizacionales en un ambito
publico con alta relevancia para la region.
1.3 Formulacién del problema
1.3.1 Problema general
¢Cudl es la relacién entre compromiso laboral y desempefio laboral en los
funcionarios de la Direccion Regional de Produccién, Puno 2024?
1.3.2 Problemas especificos
e (Qué relacién existe entre el compromiso afectivo y desempefio laboral en
funcionarios de la Direccion Regional de Produccion, Puno 2024?
e ;Qué relacion existe entre el compromiso de continuidad y desempefio laboral en
funcionarios de la Direccion Regional de Produccion, Puno 2024?
e ;Qué relacion existe entre el compromiso normativo y desempefio laboral en
funcionarios de la Direccion Regional de Produccion, Puno 2024?
1.4 Justificacion de estudio
1.4.1 Justificacion teorica
Se basa en la importancia de comprender la relacion entre el compromiso laboral y
el desempefio laboral. Esto es importante para comprender el compromiso hacia el trabajo

porque refleja su trabajo y cdmo ese compromiso afecta su desempefio. Por otro lado, es
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importante comprender los factores que influyen en el trabajo de una persona de los
funcionarios y como se mide y evalUa este desempefio para comprender su compromiso y
trabajo de una persona.
1.4.2 Justificacion préactica

Este estudio tiene la necesidad de comprender a los funcionarios en relacién con el
compromiso y el trabajo en la DIREPRO Puno. EI compromiso hacia el trabajo y el
desempefio del funcionario son indicadores clave para evaluar tanto el rendimiento
individual como el organizacional, siendo cruciales para contar con una mejor calidad de
servicio. A través de esta investigacion, se pretende identificar &reas con mayor compromiso
y entender como los funcionarios valoran el incremento del bienestar y la mejora continua.
1.4.3 Justificacion metodoldgica

Se empleard un cuestionario para observar la influencia de las variables en estudio,
luego se utilizara un método descriptivo correlacional. Con este enfoque, se pretende
analizar como se interrelacionan las diferentes variables y como se influyen mutuamente en
un contexto de investigacion especifico. Este método nos permite identificar patrones y

relaciones entre variables sin establecer relaciones de causa y efecto.
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CAPITULO II

OBJETIVOS

2.1  Objetivo general
Determinar la relacién entre compromiso laboral y desempefio laboral en los
funcionarios de la Direccion Regional de Produccion, Puno 2024.
2.2  Objetivos especificos
e Determinar la relacion entre el compromiso afectivo y desempefio laboral en
funcionarios de la Direccion Regional de Produccién, Puno 2024.
e Determinar la relacién entre el compromiso de continuidad y desempefio laboral en
funcionarios de la Direccion Regional de Produccién, Puno.
e Determinar la relaciéon entre el compromiso normativo y desempefio laboral en

funcionarios de la Direccion Regional de Produccién, Puno 2024.
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CAPITULO III

MARCO TEORICO REFERENCIAL

3.1  Antecedentes de la investigacion

3.1.1 Antecedentes Internacionales

Naranjo (2018) la investigaciéon tuvo como objetivo principal analizar la relacion
existente entre el “compromiso hacia el trabajo y el desempefio de los funcionarios de la
Direccion General del Registro Civil Identificacion y Cedulacion Zona 3. La investigacion
lo establecié en un enfoque mixto, combinando elementos cualitativos y cuantitativos.
Aplico encuestas a los funcionarios para recopilar datos sobre su percepcion del compromiso
hacia el trabajo y el desempefio. Los resultados en cuanto al nivel actual de compromiso
laboral y desempefio, encontr6 que la percepcion de los funcionarios sobre la calidad de su
trabajo es regular a baja. Sin embargo, evidenciO un compromiso hacia el trabajo
significativo que se relaciona positivamente con el desempefio. Proporciono evidencia
empirica sobre las dependencias del compromiso hacia el trabajo y el desempefio en la
Direccion General del Registro Civil Identificacion y Cedulacion Zona 3. Los resultados
que obtuvo tienen importantes implicaciones para la gestion del talento humano en la

institucion publica, destacando la necesidad de implementar estrategias que fomenten el
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compromiso laboral de los funcionarios para mejorar su desempefio y, en consecuencia, la

calidad de los servicios prestados.

Coronel (2019) llevo a cabo un estudio para identificar las caracteristicas que los
servidores publicos del Ministerio de Hacienda de Paraguay presentan en relacion con el
tipo y nivel de compromiso organizacional. Con el fin de alcanzar dicho objetivo, se realizo
un estudio descriptivo que combiné enfoques cuantitativos y cualitativos. Se llevan a cabo
encuestas a una muestra representativa de 153 servidores publicos pertenecientes al
Ministerio de Hacienda. Ademas, se realizan entrevistas a tres docentes y consultores
especializados en el tema, asi como a dos responsables del area de Recursos Humanos en el
Ministerio. Los resultados obtenidos revelaron que el compromiso afectivo es el tipo de
compromiso organizacional predominante entre los servidores publicos del Ministerio de
Hacienda de Paraguay, seguido por el compromiso normativo y el compromiso de
continuidad. Se establecen que el nivel de compromiso afectivo es alto, en contraste con el
nivel medio de compromiso normativo y de continuidad. Se identificaron las fuerzas
impulsoras del compromiso organizacional mas relevantes para los servidores publicos.
Ademas, se definieron las funciones especificas del area de Recursos Humanos en la gestién
estratégica de esta variable. El autor ofrecié un analisis exhaustivo sobre el compromiso
organizacional de los funcionarios publicos, resaltando la preponderancia del compromiso
afectivo. En la gestion estratégica de esta variable, se ha destacado la importancia
fundamental del area de Recursos Humanos, que desempefia un papel crucial al ofrecer una
serie de funciones especificas para potenciar el compromiso organizacional en la institucion.

Mufioz (2020) planted la investigacidn sobre la percepcion de una inseguridad en la
parte laboral y sus efectos en el rendimiento de los empleados, lo cual representa una

importante contribucion al ambito del comportamiento organizacional. La estructura del
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trabajo se basdé en tres articulos, cada uno de los cuales analiza aspectos especificos
vinculados a la inseguridad laboral y el rendimiento de los empleados. En mi investigacion,
integro tanto enfoques cuantitativos como cualitativos. Esto implica llevar a cabo una
revision sistematica de la literatura desde una perspectiva cualitativa, analizar las entrevistas
de manera cualitativa y realizar el andlisis de las encuestas de forma cuantitativa. Los
resultados de la revision sistematica revelaron una competencia adversa entre la
inestabilidad laboral y el rendimiento de los empleados, ademas de una escasez de
investigaciones sobre las repercusiones a largo plazo de dicha inestabilidad y su conexién
con variables especificas de rendimiento. En el segundo estudio, se analizaron los
antecedentes, interpretaciones y consecuencias de la inseguridad laboral en relacion con el
rendimiento de los empleados. En el tercer estudio se identifico un efecto indirecto del
compromiso organizacional afectivo en la conexion entre la inseguridad laboral y la
manifestacion del comportamiento de desempefio de voz por parte de los empleados. El
estudio proporcioné un andlisis detallado sobre la inestabilidad laboral y sus repercusiones
en el rendimiento de los empleados desde diversas perspectivas. Asimismo, ofrece
recomendaciones para reducir los impactos adversos de la inestabilidad laboral en el
rendimiento de los empleados. Con los descubrimientos presentados, usted contribuye de
manera significativa al corpus académico sobre inseguridad laboral al ofrecer un marco
integral que facilita la comprension de este fendmeno y sus repercusiones en el entorno
laboral.

Rodrigues (2020) se dedico a analizar los elementos que ejercen influencia en la
motivacion laboral de los empleados publicos del Hospital General de Machava (HGM) en
Mozambique, con el proposito de promover la generacion de valor publico en beneficio de
la comunidad. Con el proposito de recopilar informacion, se realizan encuestas estructuradas

que son enviadas por correo electronico a los empleados del Hospital General de México, a
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incluyen a médicos, personal de salud y personal administrativo. A partir de las respuestas
recopiladas, se generan indices y se lleva a cabo un andlisis bivariado y multivariado
utilizando herramientas estadisticas en SPSS. Los resultados obtenidos revelaron que la
motivacion laboral puede mejorar el desempefio laboral de los funcionarios del HGM, lo
que a su vez contribuye a mejorar la calidad de su trabajo y, por consiguiente, beneficia a
los usuarios del establecimiento. Se observara que el personal técnico de salud exhibié un
nivel mas elevado de motivacién intrinseca en contraste con los médicos y el personal
administrativo. Se identifican diversos factores que inciden en la motivacion del personal,
tanto externos como internos. Entre ellos se encuentran las capacitaciones, la percepcion del
trabajo en equipo, la evaluacion del desempefio, el ambiente laboral, la seguridad en el
trabajo y la resolucion de situaciones complejas en equipo. Los resultados de esta
investigacion proporcionaran datos que podrian ser empleados como instrumento de
direccion gerencial para enfocar de forma efectiva acciones y estrategias de incentivo
laboral.La situacién actual en el ambito laboral es preocupante.

Mamani et al., (2023) el objetivo de su estudio fue determinar el impacto del
compromiso organizacional (CO) y la satisfaccion laboral (SL) en el desempefio laboral
(DL) a través de una revision bibliografica. La problematica abordada fue la importancia de
las relaciones humanas y la comunicacion efectiva en el fortalecimiento organizacional.
Utilizando un enfoque interpretativo-hermenéutico y metodologia documental, se analizaron
92 articulos cientificos de los dltimos 19 afios. Los resultados mostraron que tanto CO como
SL tienen un impacto positivo significativo en DL. La investigacion destaco la creciente
cantidad de estudios en el area y la relevancia de mejorar la gestion y comportamiento
organizacional para lograr un desarrollo sostenible. Se concluye que la interrelacion entre
CO, SL y DL es crucial para la mejora continua y la toma de decisiones en la gestion de

recursos humanos y comportamiento organizacional.
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3.1.2 Antecedentes nacionales

Ayala y Bustamante (2019) desarrollaron una investigacion cuyo propésito fue
analizar la influencia directa entre el compromiso organizacional y el nivel del trabajo en la
empresa OPEMIP SAC, Arequipa, durante 2018. La poblacion estuvo compuesta por 31
colaboradores, evaluados mediante un censo completo. El estudio, de naturaleza
cuantitativa, empleé un disefio no experimental y un enfoque correlacional de tipo
transversal. Los datos se obtuvieron a través de encuestas validadas por expertos, en las
cuales se evaluaron las variables utilizando una escala tipo Likert. La confiabilidad del
instrumento fue comprobada mediante el coeficiente Alfa de Cronbach, obteniendo valores
de 0.878 para la variable compromiso organizacional, 0.852 para el nivel del trabajo y 0.928
para ambas en conjunto. Los resultados indicaron que el 87.1% de los funcionarios
mostraron un compromiso organizacional moderado, mientras que el 9.68% presento un alto
compromiso y solo el 3.23% registré un compromiso bajo. En cuanto al desempefio laboral,
el 83.87% exhibid un nivel regular, el 12.9% un nivel alto y el 3.23% un desempefio bajo.
El anéalisis estadistico realizado mediante la prueba de correlacion de Pearson arrojé un
coeficiente de 0,520, lo que confirma una correlacién positiva entre las variables con un
nivel de significancia adecuado.

En el afio 2021, Condor (2022) llevo a cabo un estudio que examind la tension
existente entre el compromiso organizacional y el desempefio en el hospital. Se llevo a cabo
un estudio de tipo correlacional-descriptivo con un disefio transversal, en el cual se utilizaron
encuestas como metodo de recoleccion de datos en una muestra compuesta por 20
trabajadores. Los cuestionarios empleados exhibieron elevados coeficientes de
confiabilidad, con indices de 0.970 para el compromiso organizacional y 0.959 para el
desempefio laboral, lo cual demostrd una consistencia interna significativa de los

instrumentos. Condor evidencid una relacion con (p=0,00) entre las variables analizadas, lo
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cual confirma la presencia de una sélida compensacion entre el compromiso y el rendimiento
laboral del personal del sector de la salud.

En su estudio, Baldo y colaboradores (2023) realizaron un meta- andlisis con el
proposito de investigar la tension existente entre el compromiso organizacional y el
desempefio laboral en empleados de organizaciones tanto del sector privado como del sector
publico. Diez estudios relevantes fueron seleccionados siguiendo la metodologia PRISMA.
Los resultados del estudio revelaron la presencia de una evaluacion positiva entre el
compromiso organizacional y el desempefio laboral. El estudio llegé a la conclusion de que
el compromiso organizacional actia como un mediador entre el desempefio laboral y
variables como el estilo de liderazgo y la satisfaccion en el trabajo. Esto sugiere que
fortalecer los valores de la organizacion puede potenciar el rendimiento de los empleados.

En su estudio, Tello (2021) se centrd en evaluar las dependencias del compromiso
organizacional y el nivel de trabajo en el personal de enfermeria del Hospital Belén de
Lambayeque. Se realizaron encuestas a 60 trabajadores utilizando una metodologia
correlacional bésica. Los resultados mostraron una evaluacion moderada entre ambas
variables, con un nivel de significancia de 0,000. Segun los datos recopilados, la mayoria
del personal encuestado demostré un elevado nivel de rendimiento, destacandose la
presencia mayoritaria de mujeres con edades comprendidas entre los 27 y 38 afos. El
andlisis considerandos que el compromiso afectivo tuvo un impacto significativamente
mayor en el rendimiento, en contraste con el compromiso de continuidad que demostro una
influencia positiva, aunque de menor magnitud.

Gallardo (2023) propuso analizar las dependencias del compromiso organizacional
y el nivel del trabajo en los empleados de la cadena GHL Hoteles en Cusco. Mediante un
enfoque cuantitativo y un disefio no experimental transversal, el estudio empled el

coeficiente Rho de Spearman y mediante ella se revelaron una evaluacion positiva moderada
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de 0.551 entre ambas variables. El 63.3% de los colaboradores reportaron un alto nivel de
compromiso organizacional y el 77.8% registro un elevado desempefio laboral. El estudio
concluyd que existe una relacion estadisticamente significativa entre las variables, con un
impacto moderado del compromiso organizacional en el rendimiento laboral.

Pizarro y Torres (2023) buscaron determinar las dependencias del nivel del trabajo
y el compromiso organizacional en trabajadores sociales de un hospital publico. Aplicaron
un disefio correlacional simple con enfoque cuantitativo, utilizando cuestionarios aplicados
a 51 empleados. Los hallazgos mostraron una elevacion positiva y directa entre ambas
variables (rho = 0.536; p < 0.05), ademas de una elevacion significativa entre los tipos de
compromiso (afectivo, normativo y de continuidad) y el rendimiento laboral. Se concluy6
gue un mayor compromiso organizacional impacta positivamente en el desempefio,
destacando la importancia de los vinculos emocionales y la lealtad hacia la organizacién en
la optimizacion del rendimiento de los empleados.
3.1.3 Antecedentes locales

Parisaca (2021) su proposito principal fue establecer las dependencias del clima
organizacional y el rendimiento laboral de los trabajadores. de serenazgo. La hipdtesis
general del estudio sugeriria que deba existir una asociacién. La investigacion, de tipo
descriptivo correlacional y con un disefio transversal, emple6 el método hipotético-
deductivo dentro de un enfoque cuantitativo. La muestra, de tipo no probabilistica, estuvo
compuesta por 130 funcionarios, lo que represento la totalidad de la poblacion. Mediante el
uso del coeficiente de compensacion Rho de Spearman, se concluyd que habia una
compensacion positiva de 0,426 entre el clima organizacional y el desempefio laboral. Esta
conclusion se baso en el hecho de que el valor de p era inferior a 0,05.

Condori (2023) este estudio, realizo a principios de enero de 2020, se centr0 en

investigar la “relacion entre el compromiso laboral y la motivacién en los trabajadores de la
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DIREPRO-PUNO”. Utilizé un enfoque cuantitativo y descriptivo-correlacional, sin
experimentacion, con el fin de explorar esta relacion. Empleo dos instrumentos de
recoleccion de datos: uno basado en Meyer & Allen (1997) para evaluar el compromiso
laboral, y la escala de motivacion laboral R-MAWS, adaptada al espafiol por Gagné (2010).
La muestra que considero fue de 51 funcionarios de la DIREPRO-PUNO, seleccionados de
forma censal. Proceso los datos en el SPSS, concluyé que los trabajadores se sienten
cémodos en su lugar de trabajo, especialmente aquellos bajo el régimen CAS y locacion de
servicios, quienes muestran un compromiso contindo debido a las consecuencias
econdmicas y laborales de abandonar la institucién. Ademas, encontr6 un vinculo afectivo
hacia la institucion, ya que les ha brindado oportunidades de desarrollo profesional. La
correlacion que obtuvo mediante el coeficiente de Spearman fue de 0,621, indicando una
correlacion positiva media y confirmando las hip6tesis planteadas. Como recomendacion,
sugirid a los lideres de area revisar los programas de capacitacion del personal para fortalecer
tanto los conocimientos tedricos como préacticos, permitiendo que los trabajadores estén
actualizados y puedan adaptarse a los cambios del entorno laboral.

Ortiz (2024) determino el grado de relacion entre el “clima organizacional y el
desempefio laboral en el personal de la Institucion Educativa Primaria 70001 José Portugal
Catacora - Puno, 2023”, fue el objetivo principal de la investigacion. Esta correspondié al
enfoque cuantitativo, con un método hipotético-deductivo, de modelo basico o teorico, de
alcance correlacional y disefio no experimental de corte transeccional. La cantidad de
personas analizadas en este estudio fue de 38 sujetos, seleccionados mediante un muestreo
no probabilistico por conveniencia. Utilizo la técnica de la encuesta, desarrollandose un
cuestionario con modelo de escala Likert como instrumento para recopilar la informacion.
Para la variable clima organizacional, emple6 el cuestionario de percepcion de clima

organizacional CI-SPC de la psicologa Sonia Palma Carrillo, que constaba de 50 items para
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medir el nivel de percepcion global del ambiente laboral. Para la variable desempefio laboral,
utilizé un cuestionario que permitia apreciar los indicadores y dimensiones del desempefio
laboral, el cual fue empleado por Jinmy Paul Carrasco. Los datos lo proceso en el SPSS 26,
y la prueba de la hipotesis lo realizé con el estadistico Rho de Spearman. Los resultados que
obtuvo indicaron que existia una relacion directa y positiva entre el clima organizacional y
el nivel del trabajo en el personal de la institucion educativa primaria, tal como observo en
el test de correlacién de Spearman (Rho = 0,402, p-value = 0,012), lo cual fue un valor
positivo moderado y altamente significativo.

Mamani y Arisaca (2021) investigaron la transparencia en el acceso a la informacion
publica en la region de Puno, enfocandose en el cumplimiento de las normativas de
transparencia. La metodologia descriptiva incluyd andlisis documental y observacion
directa. Los resultados mostraron que el 69% de las entidades cumplian con la designacion
de responsables para la actualizacion de los portales de transparencia, mientras que el 62%
cumplia con la publicacion de datos generales. Sin embargo, el 23% no publicd los
instrumentos de gestién requeridos. La conclusién indica que, aunque existe un
cumplimiento relativamente alto en la publicacion de datos y documentos, aln hay areas que
requieren mejoras para garantizar un acceso completo a la informacion publica.

3.2  Marco tedrico
3.2.1 Compromiso laboral

El compromiso hacia el trabajo es fundamental para el éxito organizacional porque
impacta directamente en la eficiencia, el rendimiento y la estabilidad del personal. Las
organizaciones que fomentan un alto nivel de compromiso hacia el trabajo suelen
experimentar menos problemas de rotacion, mayor productividad y una cultura corporativa

méas solida. Comprender y gestionar el compromiso laboral es esencial para disefiar
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estrategias que aumenten la motivacion y la satisfaccion de los empleados, promoviendo asi
un entorno de trabajo méas productivo y positivo.

El compromiso laboral, segun Meyer y Allen (1991), se define como "un estado
psicolégico que caracteriza la relacion del empleado con la organizacién y tiene
implicaciones en la decisién de continuar 0 no en la organizacion". Esta conceptualizacion
destaca que el compromiso hacia el trabajo es una dimension clave que refleja el grado en
que los empleados se identifican con los valores y objetivos de la organizacién, y como esta
identificacion influye en su decision de permanecer en el lugar de trabajo. EI compromiso
no solo afecta la voluntad de los empleados de seguir trabajando en la organizacion, sino
que también impacta en su motivacién, esfuerzo y desempefio. Un alto nivel de compromiso
hacia el trabajo se asocia con una mayor lealtad, una menor rotacion de personal y una
disposicion a invertir mas en el éxito de la organizacion. Por otra parte, un bajo compromiso
puede llevar a una disminucién en la productividad, un aumento en la rotacion y una menor
alineacion con los objetivos organizacionales. Comprender y fomentar el compromiso hacia
el trabajo es, por tanto, esencial para la retencion y de manera que puedan contribuir al éxito
organizacional.

Segun Harter et al., (2002) el compromiso conductual, que abarca las acciones
observables y concretas que demuestran el grado de dedicacion y lealtad de un empleado
hacia la organizacion, es un aspecto crucial del compromiso organizacional. Este tipo de
compromiso se manifiesta en comportamientos especificos como la disposicion a trabajar
horas extras, la participacion activa en iniciativas y proyectos de la empresa, la disposicion
para ayudar a colegas fuera de las responsabilidades formales del puesto, y el cumplimiento
riguroso de las normas y politicas organizacionales. Tales comportamientos no solo reflejan
la devocion del empleado hacia la empresa, sino que también fortalecen la cultura

organizacional al promover una actitud positiva y proactiva. EI compromiso conductual es
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indicativo de un nivel profundo de conexion emocional y profesional con la organizacion,
lo que resulta en una mayor motivacion y en un esfuerzo continuo por contribuir al éxito
general de la empresa. Al observar estos comportamientos, los lideres pueden evaluar de
manera efectiva el nivel de compromiso de sus empleados y tomar medidas para fomentar
un entorno que refuerce y celebre la lealtad y la dedicacion.

Segun Meyer y Allen (1991), el compromiso hacia el trabajo se puede desglosar en
tres dimensiones principales: compromiso afectivo, compromiso de continuidad vy
compromiso normativo. Cada una de estas dimensiones aborda diferentes aspectos de las
dependencias de el empleado y la organizacion.

Proponen un modelo tridimensional del compromiso hacia el trabajo que incluye tres
componentes, es decir:

3.2.1.1 Compromiso afectivo

Se refiere al apego emocional del empleado a la organizacién, basado en
sentimientos de satisfaccion, orgullo y lealtad, lo que se puede decir que viene de la mano
con el apego emocional y el sentido de identificacion que un empleado siente hacia su
organizacion. Este tipo de compromiso se manifiesta cuando los empleados se sienten felices
y satisfechos con su entorno laboral, lo que a su vez crea un fuerte deseo de permanecer en
la organizacion. Los empleados con un nivel bueno de compromiso afectivo suelen
demostrar lealtad y entusiasmo por su trabajo, y ven su relacién con la organizaciéon como
algo positivo y gratificante. Por ejemplo, un empleado que se siente orgulloso de ser parte
de su empresa y que tiene una profunda conexion emocional con ella, exhibe un alto
compromiso afectivo.

El compromiso afectivo se refiere a la conexion emocional que un empleado siente
hacia su organizacion. Segun Meyer y Allen (1991), el compromiso afectivo se manifiesta

cuando los empleados eligen permanecer en una organizacién debido a un profundo sentido
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de pertenencia y apego emocional, motivado por el deseo genuino de formar parte de ella.
Este tipo de compromiso se fortalece por diversos factores que incluyen la satisfaccion
laboral, el apoyo que los empleados perciben recibir de la organizacion y la calidad de las
relaciones interpersonales en el lugar de trabajo. La satisfaccion laboral, derivada de un
ambiente de trabajo positivo y el reconocimiento de logros, impulsa un sentimiento de
gratitud y lealtad hacia la empresa. El apoyo percibido, como el respaldo de la direccion y
la disponibilidad de recursos adecuados, refuerza la percepcién de que la organizacién
valora y cuida a sus empleados. Ademas, las relaciones interpersonales sélidas y respetuosas
fomentan un entorno de camaraderia y colaboracion, lo que incrementa el sentido de
comunidad y pertenencia. Estos elementos combinados contribuyen a que los empleados se
sientan emocionalmente invertidos en la organizacion, impulsando su deseo de contribuir al
éxito de la misma y fortaleciendo su intencién de permanecer a largo plazo.

3.2.1.2 Compromiso de continuidad

Refleja la inversion psicoldgica, econdmica y social que el empleado ha realizado en
la organizacion, motivandolo a permanecer en ella para evitar pérdidas.

El compromiso de continuidad esta basado en los costos percibidos asociados con
dejar la organizacion. Becker (1960) lo conceptualiz6 como el resultado de "inversiones"
acumuladas que serian perdidas si el individuo dejara la organizacion. Este compromiso esta
relacionada con las inversiones de tiempo, esfuerzo, y recursos que han hecho en su puesto
de trabajo, asi como los beneficios y recompensas que han acumulado durante su tiempo en
la empresa. Los empleados con un alto compromiso de continuidad sienten que abandonar
la organizacién implicaria la pérdida de estas inversiones valiosas, como capacitacion
especializada, experiencia adquirida, y oportunidades de desarrollo profesional. Este tipo de
compromiso puede llevar a una mayor retencién de empleados, pero también puede tener un

impacto negativo si se basa Unicamente en las pérdidas potenciales, sin una verdadera
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identificacion con la organizacion. Por lo tanto, aunque el compromiso de continuidad puede
contribuir a la estabilidad laboral, es esencial combinarlo con el compromiso afectivo para
asegurar una lealtad genuina y una motivacion a largo plazo.

El compromiso de continuidad se basa en la percepcion del empleado sobre los
costos asociados con dejar la organizacion. Este tipo de compromiso esté influenciado por
los beneficios acumulados y las inversiones personales realizadas durante el tiempo en la
empresa, tales como pensiones, experiencia especializada y oportunidades de crecimiento.
Los empleados que experimentan un alto compromiso de continuidad pueden sentir que seria
financieramente o profesionalmente perjudicial abandonar la organizacion. Por ejemplo, un
empleado que ha acumulado importantes beneficios a largo plazo y considera que dejar la
empresa implicaria perder esas ventajas muestra un fuerte compromiso de continuidad.

Meyer y Allen (1991) en su modelo definen lo afectivo como una forma de lealtad,
asimismo un alto compromiso afectivo no solo permanece en la empresa por motivos
externos, como el salario o la estabilidad laboral, sino porque desean genuinamente seguir
siendo parte de ella. Este tipo de compromiso surge cuando los empleados experimentan un
fuerte alineamiento con la misién, vision y valores de la empresa, lo que les lleva a sentir
que sus objetivos personales y profesionales estan intrinsecamente vinculados a los de la
organizacion. Los empleados con este tipo de compromiso suelen mostrar un alto nivel de
dedicacion y entusiasmo, realizando sus tareas con un mayor sentido de propdsito y
responsabilidad, y participando activamente en iniciativas que promueven el éxito de la
empresa. Al estar emocionalmente invertidos en la organizacion, estos empleados
contribuyen de manera significativa al ambiente laboral positivo y al rendimiento general de
la empresa, ya que su lealtad y aprecio hacia la organizacion se traducen en un mayor

compromiso Yy en esfuerzos adicionales para alcanzar los objetivos organizacionales.
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3.2.1.3 Compromiso nhormativo

Los compromisos de esta clase estan basados en normas y valores internalizados que
dictan lo que es moralmente correcto. Wiener (1982) lo define como "la totalidad de
presiones normativas internalizadas para actuar de manera que se cumplan los objetivos e
intereses organizacionales.” Este tipo de compromiso surge cuando los empleados sienten
que deben quedarse en la organizacion, ya sea porque han recibido beneficios significativos,
como capacitaciéon o apoyo en momentos dificiles, o porque abandonar la organizacion seria
visto como un acto de ingratitud o falta de ética. A diferencia del compromiso afectivo, que
se basa en un vinculo emocional, y del compromiso de continuidad, que se fundamenta en
el calculo de costos y beneficios, el compromiso normativo se ancla en la lealtad y la
obligacion moral. Aunque este compromiso puede fomentar la retencion de funcionarios,
también puede resultar en una permanencia por deber mas que por conviccion personal, lo
que podria limitar la motivacién y el desempefio a largo plazo. Por lo tanto, es crucial que
las organizaciones cultiven un ambiente que refuerce tanto el compromiso afectivo como el
normativo para lograr un equilibrio saludable entre obligacion y satisfaccion personal.

Compromiso normativo es un tipo de compromiso hacia el trabajo que se basa en el
sentido de obligacion o deber que un empleado siente hacia su organizacion. Segin Meyer
y Allen (1991) se fundamenta en el sentido del deber que experimenta el trabajador de
continuar en la organizacién, motivado por normas sociales o expectativas personales que
percibe como obligatorias. Este tipo de compromiso surge cuando los funcionarios sienten
que tienen una responsabilidad moral o ética de permanecer en la empresa debido a las
obligaciones que creen haber adquirido, ya sea por el apoyo recibido de la organizacion, por
una cultura organizacional que enfatiza la lealtad, o por las expectativas que tienen sobre su
propio comportamiento profesional. Las normas sociales, como el sentido de reciprocidad

por los beneficios y oportunidades brindadas por la empresa, juegan un papel crucial en este
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tipo de compromiso, ya que los funcionarios se sienten compelidos a devolver el favor a
través de su permanencia y dedicacion. Ademas, las expectativas personales, como el deseo
de cumplir con compromisos internos y la percepcion de responsabilidad hacia colegas y la
organizacion, refuerzan este sentido del deber. Este compromiso normativo puede resultar
en una fuerte inclinacion a mantener el empleo a pesar de las dificultades, ya que los
funcionarios se sienten obligados a actuar de manera que esté en consonancia con sus
principios y las normas sociales que valoran.

Los compromisos normativos son el sentido de obligacion moral que un empleado
siente hacia su organizacion. Este tipo de compromiso esta influenciado por las normas
sociales y culturales, asi como por el sentido de deber y responsabilidad que el empleado
percibe hacia la empresa. Los funcionarios con un alto compromiso normativo creen que
deben permanecer en la organizacion porque es lo correcto, tal vez debido a la inversion
significativa que la empresa ha hecho en su desarrollo profesional o por una cultura
organizacional que valora la lealtad. Por ejemplo, un empleado que siente que tiene la
obligacion de quedarse en la empresa porque ha recibido mucho apoyo y formacién exhibe
un fuerte compromiso normativo.

3.2.2 Desempefio laboral

Desemperio laboral se refiere a la capacidad y eficiencia con las que un empleado
cumple con sus responsabilidades y tareas en el trabajo. Segun Steen et al., (2016) es una
evaluacion integral que mide la efectividad de un empleado en su puesto de trabajo,
abarcando una variedad de factores clave que reflejan su rendimiento general. Esta
valoracion no se limita Unicamente a la cantidad y calidad del trabajo realizado, sino que
también incluye aspectos como la iniciativa mostrada, la capacidad para colaborar
eficazmente en equipo y la disposicion para contribuir al logro de los objetivos

organizacionales. Ademas, el nivel del trabajo considera la habilidad del empleado para
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manejar desafios, su actitud hacia la retroalimentacién y su compromiso con los valores y
metas de la empresa. Esta evaluacién proporciona una vision holistica del impacto del
empleado en la organizacion, ayudando a identificar areas de fortaleza y oportunidades para
el desarrollo, y juega un papel crucial en la toma de decisiones sobre promociones,
compensacion y desarrollo profesional.

Segun Dessler y Varela (2011) el desempefio laboral representa la contribucion
individual de un empleado al logro de los objetivos organizacionales, siendo un indicador
clave de su impacto en el éxito de la empresa. Esta contribucion se mide no solo en términos
de la cantidad de trabajo realizado, sino también en la calidad de ese trabajo, lo que implica
un equilibrio entre la produccion y el cumplimiento de los estandares establecidos por la
organizacion. Ademas, el nivel del trabajo abarca la eficacia, es decir, la capacidad del
empleado para alcanzar los resultados deseados, y la eficiencia, que refiere al uso 6ptimo de
los recursos disponibles, incluyendo tiempo y materiales. Un alto desempeiio laboral
significa que un empleado no solo cumple con sus responsabilidades, sino que lo hace de
manera que maximiza el valor aportado a la organizacién, impulsando su capacidad para
alcanzar metas estratégicas y mantenerse competitiva en el mercado. Asi, el nivel del trabajo
se convierte en un reflejo directo de como cada empleado contribuye al bienestar y
crecimiento general de la organizacion.

Ramirez et al., (2020) hablan desde una perspectiva psicoldgica, el nivel del trabajo
no solo mide la eficacia con la que los funcionarios cumplen sus responsabilidades, sino que
también afecta su autoestima, motivacion y satisfaccion laboral. Un desempefio solido puede
potenciar el sentido de logro y competencia, factores clave en la autorrealizacion y en la
creacion de un entorno de trabajo positivo. Ademas, en el ambito profesional y técnico, el

nivel del trabajo se convierte en un indicador esencial para evaluar la calidad del trabajo,
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facilitar la toma de decisiones gerenciales y establecer planes de desarrollo profesional, lo
que a su vez promueve el crecimiento tanto individual como organizacional.

Por otro lado, Rodriguez y Lechug (2019) la apreciacion sistematica, periddica,
estandarizada y cualificada del valor demostrado por un individuo en su puesto de trabajo
es un proceso crucial dentro de cualquier organizacién, ya que permite evaluar de manera
objetiva y consistente el rendimiento de los funcionarios. Este enfoque metodolégico no solo
garantiza que se reconozcan y recompensen adecuadamente las contribuciones de cada
trabajador, sino que también proporciona una base solida para la retroalimentacion
constructiva y el desarrollo profesional. Al ser un proceso estandarizado, se asegura la
equidad en la evaluacion, minimizando sesgos y asegurando que todos los funcionarios sean
valorados bajo los mismos criterios. Ademas, al ser periddica, la organizacién puede
monitorear el progreso de sus funcionarios a lo largo del tiempo, identificando areas de
mejora y potenciando sus fortalezas, lo que contribuye al alineamiento de los objetivos
individuales con los objetivos estratégicos de la empresa. Este tipo de evaluacion cualificada
también es esencial para la toma de decisiones relacionadas con promociones,
capacitaciones, y planes de carrera, asegurando que el talento se gestione de manera efectiva
dentro de la organizacion.

El desempefio laboral a la capacidad y eficiencia con las que un empleado cumple
con sus responsabilidades y tareas en el trabajo. Esta evaluacion abarca una serie de factores
que incluyen no solo la cantidad de trabajo realizado, sino también la calidad de ese trabajo.
Un desemperio efectivo implica que el empleado no solo complete sus tareas, sino que lo
haga con un alto estandar de calidad, mostrando iniciativa y creatividad en su enfoque.
Ademas, la capacidad para trabajar en equipo es fundamental, ya que el desempefio laboral
no ocurre en un vacio, sino que se desarrolla en un contexto colaborativo donde la

interaccion con otros funcionarios puede influir significativamente en los resultados.
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Elementos del desempefio

Pefia et al., (2021) proponen un enfoque integral para evaluar el desempefio laboral,
identificando elementos fundamentales para asegurar la eficiencia y el éxito dentro de una
organizacion:

Calidad de Trabajo: La calidad laboral implica una evaluacion exhaustiva del
empleado, enfocandose en su nivel de profesionalismo y su capacidad para desempefiar sus
responsabilidades de manera efectiva. Este elemento es crucial, ya que asegura que las tareas
se realicen no solo de manera oportuna, sino también con un alto estandar de excelencia,
contribuyendo asi al logro de los objetivos organizacionales.

Disciplina Laboral: La disciplina es un valor esencial que los funcionarios deben
internalizar y practicar continuamente. En el entorno laboral, la disciplina asegura que los
comportamientos y actitudes de los empleados estén en consonancia con las normas y
politicas establecidas por la empresa. Esta alineacion es fundamental para mantener un
ambiente de trabajo ordenado y productivo, lo que a su vez facilita el logro de los objetivos
comunes.

Iniciativa: La iniciativa se refiere a la capacidad de los trabajadores para anticiparse
a los problemas y buscar soluciones de manera proactiva. Este elemento del desempefio es
vital para el desarrollo de la creatividad y la innovacion dentro de la empresa, ya que fomenta
un entorno en el que los empleados no solo reaccionan a los problemas, sino que también
buscan continuamente formas de mejorar los procesos y superar los desafios.

Superacion Personal: La superacion personal abarca el deseo y el esfuerzo de los
funcionarios por mejorar continuamente su desempefio y habilidades. Este elemento se
relaciona con la disposicion del trabajador para aprovechar las oportunidades de desarrollo
profesional que la organizacion ofrece, lo que no solo beneficia al individuo, como tambien

ayuda a su perfil profesional y tambien de la empresa en su conjunto.
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Plan de Trabajo y su Cumplimiento: Este aspecto destaca la importancia de
establecer metas claras y un plan de accion detallado, asi como el compromiso de cumplir
con estos objetivos. Un plan de trabajo bien estructurado proporciona una hoja de ruta para
los empleados, facilitando la organizacion de tareas y el seguimiento del progreso, lo que a
su vez promueve un sentido de responsabilidad y direccion.

Responsabilidad: La responsabilidad es un valor fundamental que los empleados
deben desarrollar para mantener altos niveles de productividad. Este elemento del
desempefio estd relacionado con la capacidad de un trabajador para cumplir con sus
obligaciones laborales de manera consistente y con integridad, asegurando que las tareas se
completen de acuerdo con las expectativas de la empresa.

Cooperacién de Equipo: es un elemento clave en el desempefio organizacional. La
cooperacion entre empleados debe ser fomentada activamente, ya que cuando multiples
perspectivas y habilidades se combinan para abordar un problema, las posibilidades de
encontrar soluciones efectivas aumentan significativamente. Este enfoque colaborativo no
solo mejora la eficiencia, sino que también fortalece las relaciones laborales y crea un
ambiente de trabajo mas cohesionado y armonioso.

Factores asociados al desempefio laboral

Ambiente de Trabajo

El ambiente de trabajo es un factor determinante en el desempefio laboral Segun
Herzberg, (1954), condiciones fisicas del entorno de trabajo, como la limpieza, el ruido y la
seguridad, son factores esenciales que, aunque no motivan directamente, su ausencia puede
generar insatisfaccion significativa, afectando negativamente la productividad y el bienestar
de los empleados. Un ambiente laboral 6ptimo, caracterizado por un espacio limpio, bien
iluminado y seguro, no solo minimiza las fuentes de insatisfaccion, sino que también mejora

la moral de los empleados, fomentando una mayor disposicion y compromiso hacia sus
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tareas. Este entorno favorable promueve una cultura organizacional positiva, donde los
empleados se sienten valorados y apoyados, lo que se traduce en un mejor desempefio,
mayor retencién de talento y un rendimiento general superior de la organizacion.

Liderazgo y Supervision

El estilo de liderazgo y la calidad de la supervision también son fundamentales.
Segln Bass (1990) estilo de liderazgo en el que los lideres no solo administran o supervisan,
sino que inspiran y motivan a sus empleados a alcanzar niveles de desempefio superiores.
Estos lideres transformacionales se enfocan en desarrollar una vision compartida y en
alinearla con los valores y metas de la organizacion, generando un fuerte sentido de
proposito y compromiso entre los empleados. A través de la influencia carismatica, la
consideracién individualizada, y el estimulo intelectual, estos lideres fomentan un ambiente
en el que los que son parte del equipo estén empoderados y motivados a superar sus propias
expectativas, lo que resulta en un alto rendimiento, mayor innovacion y una mejora continua
en los procesos organizacionales. Este enfoque no solo impulsa el logro de los objetivos a
corto plazo, sino que también construye una cultura de crecimiento y desarrollo sostenible,
en la cual los empleados estan més dispuestos a asumir responsabilidades adicionales,
colaborar efectivamente en equipo, y contribuir creativamente al éxito de la organizacion.

Por otro lado, House (1971), sostiene que los lideres efectivos juegan un papel
crucial en la clarificacion de metas y en el suministro del apoyo necesario para que los
empleados puedan alcanzarlas, lo que, en consecuencia, mejora su desempefio. Segun esta
teoria, los lideres actian como guias que identifican y eliminan los obstaculos que podrian
dificultar el logro de los objetivos, asegurando que el camino hacia las metas esté claro y
accesible. Ademas, los lideres adaptan su estilo de liderazgo segun las necesidades de los
empleados y las demandas de la tarea, proporcionando motivacion, recursos, y orientacion

personalizada. Al hacerlo, no solo aumentan la confianza y el compromiso de los
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funcionarios, sino que también fortalecen su capacidad para enfrentar desafios y alcanzar
altos niveles de rendimiento. Esta combinacion de clarificacion de metas y apoyo adecuado
genera un entorno de trabajo donde los funcionarios estan mas enfocados, motivados y
equipados para alcanzar el éxito, lo que repercute positivamente en los resultados
organizacionales.

Cultura Organizacional

La cultura organizacional, que se refiere a los valores, creencias y normas
compartidas dentro de una empresa, también impacta en el desempefio del funcionario.
Segln Schein (1990) argumenta que una cultura organizacional sélida es fundamental para
alinear los comportamientos de los funcionarios con los objetivos de la organizacion,
creando un ambiente en el que el alto rendimiento no solo es valorado, sino también
activamente recompensado. Una cultura organizacional bien definida establece normas,
valores y expectativas compartidas que guian el comportamiento diario de los funcionarios,
asegurando que sus acciones estén en consonancia con la vision y las metas estratégicas de
la organizacion. Cuando los funcionarios internalizan esta cultura, se sienten parte de un
propo6sito mayor, lo que impulsa su motivacion intrinseca y su compromiso hacia el logro
de resultados excepcionales. Ademas, en una cultura donde el alto rendimiento es
reconocido y recompensado, se fomenta un ciclo virtuoso de mejora continua, en el que los
funcionarios se esmeran por superar sus propios estandares, innovar y colaborar
eficazmente. Esta sinergia entre cultura y desempefio no solo fortalece la cohesion interna,
sino que también posiciona a la organizacion para enfrentar con éxito los desafios del
entorno competitivo, garantizando su sostenibilidad y crecimiento a largo plazo.

3.2.2.1 Desempefio de la Tarea

Desempafiar una tarea se refiere a la eficiencia y efectividad con la que un empleado

lleva a cabo las tareas y responsabilidades especificas asignadas a su rol. Este tipo de
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desempefio es una medida directa de la productividad y la competencia del empleado en su
trabajo diario. Los funcionarios con un alto desempefio en sus tareas suelen cumplir con sus
objetivos y expectativas de manera consistente, mostrando habilidades y conocimientos
adecuados para sus funciones.

Borman y Motowidlo (1993) dan a conocer el desempefio de la tarea como "la
efectividad con la que los ocupantes de los puestos llevan a cabo actividades que contribuyen
al nacleo técnico de la organizacién." Este concepto se refiere a la capacidad del empleado
para cumplir con las responsabilidades esenciales de su puesto de trabajo, lo que incluye
tanto la calidad como la cantidad del trabajo realizado. El desempefio de la tarea es crucial
porque esta directamente relacionado con la productividad y el éxito organizacional; las
tareas que un empleado realiza forman la base del funcionamiento operativo de la
organizacion. Ademas, este tipo de desempefio se enfoca en el cumplimiento de objetivos
especificos y en la aplicacion de habilidades y conocimientos técnicos requeridos para el
puesto. Un alto nivel de desempefio en las tareas asegura que los procesos organizacionales
se lleven a cabo de manera eficiente y efectiva, contribuyendo al logro de los objetivos
estratégicos de la organizacién. Por lo tanto, evaluar y mejorar el desempefio de la tarea es
fundamental para mantener la competitividad y la sostenibilidad de la organizacion en el
mercado.

El desempefio de cumplir las tareas se refiere a la ejecucion de las responsabilidades
laborales basicas que forman parte del rol del empleado en la organizacion. Por su parte,
Motowidlo et al., (1997) El desempefio de la tarea abarca todas aquellas actividades que
estan directamente vinculadas con la produccion de bienes o la prestacion de servicios, y
que son esenciales para el funcionamiento central de la organizacion. Este tipo de
desempefio implica el cumplimiento efectivo de las responsabilidades laborales especificas

que cada empleado tiene asignadas, contribuyendo de manera directa al logro de los
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objetivos organizacionales. Al asegurar que estas tareas se realicen de manera eficiente y
con alta calidad, se fortalece la capacidad de la organizacién para operar de manera exitosa
en su entorno competitivo.

Para Bautista et al., (2020) asegura que el logro efectivo de las responsabilidades y
obligaciones asociadas con un puesto de trabajo, en consonancia con las capacidades y
conocimientos necesarios para cumplir con las tareas descritas en la descripcion del puesto.
Este aspecto del desempefio se centra en la ejecucion precisa y competente de las actividades
laborales especificas asignadas a cada empleado, que pueden variar desde su labor. Al
cumplir con estas tareas de manera efectiva, los funcionarios no solo contribuyen al
funcionamiento operativo de la organizacion, sino que también impactan en su éxito global,
ya sea directa o indirectamente. La capacidad de un empleado para realizar su trabajo de
acuerdo con los estandares establecidos y aplicar sus habilidades y conocimientos adquiridos
es crucial para mantener la eficiencia organizacional y alcanzar los objetivos estratégicos

propuestos.

3.2.2.2 Desempefio Contextual

El desempefio contextual incluye comportamientos que contribuyen al entorno
organizacional en general, mas alld de las tareas especificas del puesto. Este tipo de
desempefio abarca acciones como la cooperacién con compafieros de trabajo, la
participacién en actividades organizacionales voluntarias y la demostracion de iniciativa.
Los funcionarios con un alto desempefio contextual ayudan a crear un ambiente de trabajo
positivo y colaborativo, lo que puede mejorar la moral y la cohesion del equipo.

El desempefio contextual se refiere a comportamientos que no estan directamente
relacionados con las tareas centrales, pero que apoyan el ambiente social y psicoldgico de la
organizacion. Motowidlo et al., (1997) estos comportamientos, tales como el trabajo en

equipo, la cooperacion y la asistencia a los compafieros, son fundamentales para construir
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un ambiente de trabajo positivo y colaborativo. Al fomentar un clima en el que los
funcionarios se apoyan mutuamente, comparten conocimientos y colaboran en la resolucién
de problemas, se fortalece la cohesidn grupal y se promueve un sentido de comunidad dentro
de la organizacion. Este tipo de comportamiento no solo mejora la moral y la satisfaccion
laboral, sino que también optimiza la eficiencia operativa al facilitar la comunicacion y la
cooperacion entre los miembros del equipo. Ademas, un entorno de trabajo donde
prevalecen la colaboracion y el apoyo mutuo tiende a aumentar la creatividad y la
innovacion, ya que los funcionarios se sienten mas seguros y motivados para contribuir con
ideas y soluciones. En Ultima instancia, estos comportamientos ayudan a alcanzar los
objetivos organizacionales de manera mas efectiva y sostienen un clima laboral en el que
los individuos y el equipo en su conjunto pueden prosperar y desempefiarse al maximo de
su capacidad.

Para Bautista et al., (2020) el desempefio contextual se refiere a los comportamientos
espontaneos e individuales de los empleados que van mas alla de las expectativas basicas
asociadas con su puesto de trabajo. Estos comportamientos, que incluyen la colaboracion
voluntaria, el apoyo a comparfieros de trabajo, la iniciativa en la resolucion de problemas, y
la adhesion a los valores y metas organizacionales, son fundamentales para lograr los
resultados deseados en las organizaciones. A diferencia del desempefio de la tarea, que se
centra en las responsabilidades especificas y técnicas del trabajo, el desempefio contextual
contribuye a un entorno de trabajo positivo y eficiente al fortalecer el clima organizacional
y fomentar una cultura de compromiso y cooperacion. Estos esfuerzos adicionales no solo
facilitan la realizacion de los objetivos estratégicos, sino que también mejoran la cohesion
del equipo y la capacidad de la organizacion para adaptarse a cambios y desafios,
desempefiando un papel crucial en el éxito general y la sostenibilidad a largo plazo de la

empresa.
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3.2.2.3 Comportamiento Laboral Contraproductivo

Esta se refiere a las acciones de los empleados que perjudican o dificultan el
funcionamiento organizacional. Estos comportamientos pueden incluir desde faltas de
asistencia, retrasos y baja productividad hasta actos mas graves como el sabotaje, el
comportamiento hostil hacia otros funcionarios y la violacion de las normas de la empresa.
Los funcionarios que muestran comportamientos contraproductivos pueden afectar
negativamente el ambiente de trabajo, la moral del equipo y los resultados de la
organizacion. Por ejemplo, un empleado que frecuentemente llega tarde, realiza actividades
personales durante las horas de trabajo o crea conflictos intencionados con sus comparieros
de trabajo demuestra comportamientos laborales contraproductivos.

El comportamiento laboral contraproductivo se refiere a acciones que son
perjudiciales para la organizacion o sus miembros. Este tipo de comportamiento incluye el
sabotaje, el robo, el abuso verbal o fisico y la falta de cooperacion. Robinson y Bennett
(1995) sefialan que estos comportamientos, como el sabotaje, la deslealtad y la falta de
cooperacion, no solo tienen un impacto negativo en la productividad al interrumpir los
procesos de trabajo y reducir la eficiencia general, sino que también pueden perjudicar
gravemente la cultura organizacional y el bienestar de los empleados. La presencia de tales
comportamientos crea un ambiente de desconfianza y tension, lo que puede deteriorar las
relaciones laborales y disminuir la moral del equipo. La cultura organizacional se ve afectada
al erosionar los valores de colaboracion y respeto que son fundamentales para un ambiente
de trabajo positivo. Ademas, el bienestar de los funcionarios se resiente, ya que la exposicion
a un entorno téxico puede generar estrés, insatisfaccion y desmotivacion, lo que
eventualmente puede llevar a un aumento en la rotacion del personal y a una reduccion en

la calidad de la interaccion y el compromiso laboral. En consecuencia, es crucial abordar y
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gestionar estos comportamientos de manera efectiva para preservar tanto la integridad de la

cultura organizacional como la salud y el rendimiento de los funcionarios.

3.3  Marco conceptual

Compromiso Laboral

El grado compromiso se manifiesta a traves de la lealtad, la motivacion y el deseo
de contribuir al éxito organizacional. Un alto nivel de compromiso hacia el trabajo puede
Ilevar a una mayor estabilidad en la fuerza laboral y a una mayor disposicién para asumir
responsabilidades adicionales. Los funcionarios comprometidos suelen estar mas motivados
para alcanzar los objetivos organizacionales y estdn menos propensos a buscar

oportunidades fuera de la empresa.

Desempefio Laboral

Este concepto abarca tanto la cantidad como la calidad del trabajo producido, asi
como la capacidad para cumplir con los objetivos y plazos establecidos. Un nivel del trabajo
alto suele reflejar la competencia del empleado, su habilidad para resolver problemas y su

capacidad para trabajar de manera productiva.

Compromiso Afectivo

Compromiso hacia el trabajo que se basa en la identificacion emocional y personal
del empleado con la organizacion. Los funcionarios con un alto nivel de compromiso
afectivo se sienten profundamente conectados con los valores y metas de la empresa, lo que
les motiva a contribuir al éxito organizacional. Este tipo de compromiso generalmente
resulta en una mayor satisfaccion laboral y un deseo duradero de permanecer en la empresa.
La conexidon emocional con la organizacion puede también aumentar la resiliencia del

empleado ante desafios y cambios.
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Compromiso Normativo

Sentido de deber u obligacién que los funcionarios sienten hacia su organizacion.
Este tipo de compromiso surge de valores personales, normas sociales, o expectativas
profesionales que dictan que es correcto permanecer en la empresa. Los funcionarios
muestran el sentido de responsabilidad moral que les impulsa a cumplir con sus
compromisos.

Compromiso Continuo

Percepcion de los funcionarios sobre los costos y beneficios asociados con dejar la
organizacion. Los funcionarios con un fuerte compromiso continuo permanecen en la
empresa porque consideran que las inversiones realizadas en su carrera, como el tiempo, la
formacion y las oportunidades de desarrollo, serian perdidas si abandonaran la organizacion.
Este tipo de compromiso esté vinculado a la evaluacion personal de las ventajas que ofrece
la permanencia en la empresa frente a las alternativas disponibles.

Motivacién Laboral

Factores internos y externos que impulsan a los empleados a desempefiar sus
funciones con entusiasmo y eficacia. Incluye elementos como los incentivos financieros, el
reconocimiento del esfuerzo, las oportunidades de crecimiento profesional y el ambiente de
trabajo. Una alta motivacion laboral generalmente se traduce en un mejor desempefio y en
un mayor compromiso con los objetivos de la organizacion. Los lideres y gerentes juegan
un papel crucial en la creacion de un entorno que fomente la motivacion a través de una
comunicacion efectiva y la implementacion de estrategias motivacionales.

Satisfaccion Laboral

El grado en que los que trabajan se sienten contentos y satisfechos con sus trabajos
y con las condiciones laborales que experimentan. Abarca aspectos como el ambiente de

trabajo, la relacién con colegas y supervisores, la equidad en la compensacion, y las
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oportunidades de desarrollo. La satisfaccion en el marco laboral influye directamente en el
compromiso y el rendimiento de los empleados, y una alta satisfaccion puede reducir la
rotacion de personal y mejorar la moral general dentro de la organizacion.

Productividad

Medida del rendimiento laboral que compara la cantidad de trabajo realizado con los
recursos utilizados. Un alto nivel de productividad indica que los trabajadores estan
realizando sus funciones de manera eficiente y efectiva, maximizando el uso de los recursos
disponibles. La productividad es un indicador clave de éxito organizacional y se puede
mejorar a traves de la capacitacion, el desarrollo de habilidades, y la optimizacion de
procesos Y tecnologias.

Gestion del Desempefio

Proceso de monitorear, evaluar y mejorar el rendimiento de los empleados. Incluye
la definicion clara de objetivos, la evaluacion continua del progreso, y la provision de
retroalimentacion constructiva. La gestion efectiva del desempefio permite identificar areas
de mejora, reconocer y recompensar logros. Este proceso es esencial para fomentar el
desarrollo profesional y asegurar que los empleados contribuyan al éxito organizacional.

Clima Laboral

ambiente general en el que los empleados llevan a cabo su trabajo y a las
percepciones que tienen sobre su lugar de trabajo. Un clima laboral positivo, caracterizado
por relaciones laborales saludables, una comunicacion abierta y un ambiente de apoyo,
puede mejorar el compromiso y el desempefio. El clima laboral influye en la satisfaccion
general y en la motivacion, y puede afectar la productividad y la retencion de personal.

Cultura Organizacional
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Una cultura organizacional positiva puede promover un alto nivel de compromiso y
desempefio, mientras que una cultura negativa puede tener el efecto contrario, afectando la
moral y la efectividad general de la fuerza laboral.

Capacitacion y Desarrollo

Procesos diseflados para mejorar las habilidades y competencias de los empleados.
Estos programas incluyen formacion técnica, desarrollo de habilidades blandas, y
oportunidades de aprendizaje continuo. La capacitacion efectiva contribuye al crecimiento
profesional de los empleados y al mejor desempefio en sus roles, facilitando la adaptacion a
cambios y el enfrentamiento de nuevos desafios dentro de la organizacion.

Evaluacion del Desempefio

El proceso mediante el cual se revisa y mide el rendimiento de los empleados en
funcion de objetivos y estandares establecidos. Esta evaluacién proporciona una vision sobre
la eficacia de los empleados, identifica areas de mejora, y ofrece una base para decisiones
relacionadas con promociones, compensacion y desarrollo profesional. Una evaluacion
efectiva del desempefio debe ser justa, objetiva y basada en criterios claros.

Liderazgo

Capacidad de los gerentes y supervisores para guiar, motivar y dirigir a sus
funcionarios. Un liderazgo efectivo involucra la habilidad para establecer una vision clara,
inspirar y alinear al equipo con los objetivos organizacionales, y fomentar un entorno de
trabajo positivo. El estilo de liderazgo puede influir significativamente en el compromiso y
desempefio de los involucrados, afectando la cohesion del equipo y la realizacion de las

metas establecidas.
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CAPITULO IV

HIPOTESIS

4.1  Hipotesis general
Existe relacion significativa entre compromiso laboral y desempefio laboral en los
funcionarios de la Direccion Regional de Produccion, Puno 2024.
4.2  Hipotesis especificas
e Existe relacion significativa entre el compromiso afectivo y desempefio laboral en
funcionarios de la Direccion Regional de Produccién, Puno 2024.
e Existe relacién significativa entre el compromiso de continuidad y desempefio
laboral en funcionarios de la Direccion Regional de Produccién, Puno 2024.
e Existe relacion significativa entre el compromiso normativo y desempefio laboral en
funcionarios de la Direccion Regional de Produccién, Puno 2024.
4.3  Variables estudiadas
Variable 1: Compromiso laboral
e Afectiva.
e Continuidad.

e Normativa.
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Variable 2: Desempefio laboral
e Desempefio de la tarea.
e Desempefio contextual.
e Comportamiento laboral.
4.4  Operacionalizacion de variables

Tabla 1l
Cuadro de operacionalizacion de variables

VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES Técnica

Identificacion organizacional

Afectivo .
Permanencia deseada

En desacuerdo.

Variable X: Continuidad Esfuerzo mver_tldo Algo en
Compromiso Pocas oportunidades desacgerdo.
laboral Indeciso.
Algo de acuerdo.
o De acuerdo.
Normativo Lealtad organizacional
Obligacién moral
Desempefio de la  Buena planificacién
tarea Resultados claros Nunca
Variable Y: . . . Casi nunca.
laboral contextual Participacion activa Casi siempre.
Siempre.

Comportamiento
laboral
contraproductivo

Nota: variables establecidas de acuerdo al marco tedrico.

Caos generado
Comunicacion negativa
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CAPITULO V

PROCEDIMIENTO METODOLOGICO DE LA INVESTIGACION

5.1 Enfoque de investigacion

Segun Hernandez et al. (2014), el enfoque cuantitativo se caracteriza por emplear la
recopilacion de datos con el propdsito de validar hipotesis a través de mediciones numéricas
y andlisis estadisticos. Este enfoque busca identificar tendencias de comportamiento y
confirmar teorias.
5.2  Método(s) aplicados a la investigacion

Método Hipotético - deductivo, Segun Mamani y Viracocha (2023) indica que este
método se fundamenta en la aplicacion de la logica para derivar conclusiones gque son
necesariamente ciertas si las premisas iniciales son verdaderas. EI método deductivo es
fundamental en la ciencia porque garantiza que las conclusiones extraidas sean solidas y
confiables, al seguir un proceso légico desde premisas ciertas hasta conclusiones validas.
5.3  Tipo de investigacion

Basica, segun Kerling et al., (2013), destacan que la investigacion bésica se
diferencia de la investigacion aplicada en que no busca resolver problemas especificos o
desarrollar soluciones practicas. En cambio, su objetivo principal es comprender mejor el

mundo gque nos rodea y generar nuevos conocimientos.
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5.4  Nivel de investigacion

La investigacion correlacional se enfoca en identificar y explicar la conexién o
relacion entre dos 0 mas variables dentro de un contexto particular. Segin Herndndez et al.,
(2014) la investigacion correlacional se centra principalmente en establecer las dependencias

de las variables mencionadas en esta tesis.

= Gy
d'--d-ﬂ-ﬂ--d-ﬂ-ﬂ-'-
- J
M= r
H‘H.,_
g Wy
Ca
Donde:
M: Muestra

r: Relacién entre C1y C2

C1: Compromiso laboral

C2: desempefio laboral
5.5  Disefio de la investigacion

No experimental. Segun Kerlinger et al., (2013) indica que, en los disefios no
experimentales, el investigador no manipula las variables de estudio, lo que impide
establecer relaciones causales entre ellas. Estos disefios se centran en observar y registrar las
variables en su estado natural sin intervencion, lo que permite identificar correlaciones y
asociaciones, pero no confirmar causalidad. La falta de control sobre las variables clave
limita la capacidad para probar hipétesis sobre relaciones de causa y efecto, siendo estos
estudios Utiles para explorar fendmenos y generar hipotesis para investigaciones mas

controladas.
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5.6  Poblacion y muestra
5.6.1 Poblacion

Se ha compuesto por 250 funcionarios que trabajan en la DIREPRO Puno en el afio
2024, los cuales pertenecen a la provincia de Puno. Segun Hernandez Sampieri et al., (2014)
la poblacién de estudio se define como el conjunto total de elementos o individuos que
comparten caracteristicas especificas y sobre los cuales se pretende realizar inferencias o
generalizaciones en una investigacion. Esta poblacién representa el universo completo que
cumple con los criterios de inclusion establecidos para el estudio, y su correcta definicion
es esencial para garantizar que los resultados obtenidos sean representativos y aplicables.
5.6.2 Muestra

Segln Hernandez Sampieri et al., (2014), la muestra de estudio se refiere a un
subconjunto representativo de la poblacion total sobre la cual se realizan observaciones y
analisis en una investigacion. La seleccidn de una muestra adecuada es crucial para asegurar
que los resultados obtenidos sean extrapolables a la poblacion general. Para lograr esto, se
emplean técnicas de muestreo que pueden ser probabilisticas 0 no probabilisticas,
dependiendo de los objetivos del estudio y las caracteristicas de la poblacion.

La técnica elegida para seleccionar la muestra es el muestreo aleatorio simple, donde
se aplicara una formula especifica como metodo de analisis:

B N*Zzi*p+q
S d*x(N-1)+Z2*prq

n

Donde

n = Tamafio de la muestra.

N = Tamafio de la poblacion (250 en este caso).

Z = Valor de confianza (para un 95% de confianza, Z es aproximadamente 1,96).

P = Probabilidad esperada (0,5).
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Q=1-P (0,5 dado que P es=0,5
D = Precision o error permitido (5%, es decir, 0,05 ).

B 250 * (1.96)% * 0.5 % 0.5
~(0.05)2 % (250 — 1) + (1.96)2 * 0.5 = 0.5

n

n=152 funcionarios

La muestra para este estudio fue de 152 funcionarios.
5.7  Técnica e instrumento
5.7.1 Técnica

La técnica a utilizar fue la encuesta, lo que significa que se recopilaran datos a traves
de un conjunto de preguntas predefinidas. Segin Kerlinger et al., (2013) indica que la
encuesta es un método de recopilacién de datos estructurados que se caracteriza por la
utilizacion de preguntas predefinidas para obtener informacion especifica de los
participantes. Este enfoque sistemético permite estandarizar las respuestas, facilitando asi la
comparacion y el andlisis de los datos obtenidos. Al emplear un formato estructurado, las
encuestas aseguran que todas las personas respondan a las mismas preguntas en el mismo
orden, lo que ayuda a minimizar sesgos y a garantizar la consistencia en la informacion
recopilada. Este método es ampliamente utilizado en investigaciones cuantitativas y estudios
de mercado debido a su capacidad para proporcionar datos fiables y comparables sobre una
variedad de temas.
5.7.2 Instrumento

En este estudio se emplearon cuestionarios como herramienta principal de
recoleccion de datos. Segun Kerlinger y Moser (2013) el cuestionario se considera un
instrumento de autoevaluacion porque permite a los participantes responder a las preguntas
de forma autonoma y personal. A diferencia de otros métodos de recopilacion de datos que

pueden requerir la intervencion de un investigador, el cuestionario brinda a los individuos
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la oportunidad de reflexionar y proporcionar respuestas basadas en su propio entendimiento
y experiencia. Esta forma de autoevaluacion no solo facilita la recoleccion de datos de
manera eficiente, sino que también puede ofrecer una vision mas sincera y directa de las
percepciones y opiniones de los participantes, al permitirles expresar sus respuestas sin la
influencia o la presion de un encuestador presente.
5.8  Confiabilidad y validez del instrumento
5.8.1 Confiabilidad

Para asegurar la validez, se utilizé la prueba estadistica del Alfa de Cronbach, ya que
es uno de los métodos méas comunmente funcionarios para respaldar la confiabilidad de los

instrumentos de medicion.

Tabla 2

Estadisticas de fiabilidad de Compromiso laboral
Alfa de Cronbach N de elementos
743 15

Nota: Alfa de Cronbach.

En la fiabilidad para el Compromiso Laboral, mostrando un Alfa de Cronbach de
0,743 para un cuestionario compuesto por 15 items. Este valor de Alfa de Cronbach indica
una buena consistencia interna. El cuestionario es confiable y adecuado para evaluar el
constructo del compromiso laboral, ya que presenta un nivel aceptable de estabilidad y

precision en las respuestas obtenidas.

Tabla 3

Estadisticas de fiabilidad del Desempefio del funcionario
Alfa de Cronbach N de elementos
,568 18

Nota: Alfa de Cronbach.

OFICINA DE |NVEST|GAC|GN http://repositorio. uancv.edu. pe/

Tesis Publicada con autorizacion del autor




VICERRECTORADO DE

TESIS UANCV \2/ | INVESTIGACION

"OFICINA DE INVESTIGACION"

Muestra las estadisticas de fiabilidad para el desempefio del funcionario, con un
Alfa de Cronbach de 0,568 para un cuestionario que incluye 18 items, el cual consistencia
interna fue media.
5.8.2 Validez
Para garantizar la validez del instrumento, se llevd a cabo a juicio de expertos. Este
proceso involucro la revision y el andlisis detallado del cuestionario por profesionales. Los
expertos evaluaron diversos aspectos del instrumento, como la relevancia y claridad de los
items, la adecuacion de las preguntas para medir. juicio experto permitié validar que el
instrumento efectivamente captura la informacion necesaria y se alinea con los objetivos de
la investigacion.
59  Procedimiento de tratamiento de datos
El proceso de tratamiento de datos seguiré la siguiente estructura:
e Se llevara a cabo la transferencia de los datos recopilados al software de
procesamiento correspondiente.
e Se realizara un andlisis exploratorio y descriptivo de las variables de estudio
para comprender su distribucion y caracteristicas principales.
e Se procedera a contrastar la hipotesis utilizando el coeficiente Rho de
Spearman como medida de correlacion entre las variables.
e La informacion se presentara mediante tablas y gréficos estadisticos,
siguiendo el formato requerido por la universidad.
5.10 Disefio de contrastacion de hipdtesis
Para contrastar la hipdtesis, se utilizo el software de procesamiento SPSS, el cual
facilito la aplicacion de herramientas estadisticas, como la contrastacion de hipotesis

mediante el coeficiente Rho de Spearman. Ademas, se realiz6 un analisis descriptivo inicial
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y preliminar de los datos recopilados para explorar su naturaleza y caracteristicas
principales.
Para la contratacion de hipotesis, se empled el software estadistico del Spss y

mediante ella se realizé el célculo de Kendall.

Contrastacion de hipotesis general

» Hi: “Existe relacion significativa entre compromiso laboral y desempefio
laboral en los funcionarios de la Direccién Regional de Produccion, Puno

2024”.

» Ho: “No existe relacion significativa entre compromiso laboral y desempefio
laboral en los funcionarios de la Direccién Regional de Produccion, Puno

2024”.

Nivel de significancia: Mide el riesgo que esta dispuesto en aceptar o rechazar la
hipétesis, el nivel de significancia, establecido en 0,05, o el 5%.
Criterio de decision: Rechazar la hipétesis nula (Ho) si el p-valor es mayor a 0,05;

aceptar la hipétesis alternativa (H1) si el p-valor es menor a 0,05.

Tabla 4
Resultados de la evaluacion de la hipotesis sobre compromiso laboral y desempefio del
funcionario
Resultado Error p
Kendall ,339 ,062 0,000
N vélidos 152

Nota. Prueba de Tau-b.

Se muestra los resultados, en el que el coeficiente de correlacion fue de 0,339, con

el coeficiente de correlacién positiva moderada. Es decir que, a medida que los funcionarios
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muestran un mayor compromiso con la organizacion, ya sea afectivo, de continuidad o
normativo su nivel del trabajo también tiende a mejorar. El p-valor de 0,000 esta lejos del
valor previsto de a 0,05, para ello confirma la relacion significativa entre el compromiso
hacia el trabajo y desempefio laboral. Esto implica que el compromiso de los funcionarios
con su organizacion tiene un impacto significativo en cémo realizan sus tareas y en su

comportamiento laboral.

Contrastacion de hipotesis especifica 1
Tabla 5

Resultados de la evaluacion de la hipotesis sobre compromiso afectivo y desempefio del

funcionario
Resultado Error p
Kendall 373 ,067 0,000
N validos 152

Nota. Prueba de Tau-b.

Con los resultados, de 0,373 con el coeficiente de correlacion positiva baja. En el
que indica que un mayor compromiso afectivo, caracterizado por una fuerte identificacion
y emocional con la organizacion, esta relacionado con un mejor desempefio del funcionario
publico. El p-valor de 0,000 esta lejos del valor previsto de a 0,05, confirma una relacion,
esto implica que el nivel de compromiso afectivo de los funcionarios no solo esta
relacionado con su nivel del trabajo de manera positiva, sino que también resalta la
importancia de cultivar una fuerte identificacion emocional con la organizacion para mejorar

la calidad y eficacia en las tareas laborales.
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Contrastacion de hipotesis especifica 2
Tabla 6
Resultados de la evaluacion de la hipotesis sobre compromiso de continuidad y

desempefio del funcionario

Resultado Error p
Kendall ,301 ,063 0,000
N véalidos 152

Nota. Prueba de Tau-b.

Se muestra los resultados, donde el coeficiente de correlacién es 0,301 con el
coeficiente de correlacion positiva baja. Lo que implica que un mayor compromiso de
continuidad, caracterizado por la percepcion de que es dificil encontrar un empleo similar y
el valor de los beneficios y condiciones actuales, esta relacionado con un mejor desempefio
del funcionario. El p-valor de 0,000 esta lejos del valor previsto de a 0,05, confirma una
relacion significativa entre el compromiso de continuidad y desempefio laboral. Esto implica
que los funcionarios que perciben que abandonar la organizacion les costaria encontrar los
beneficios actuales en el que tienden a demostrar un mayor esfuerzo y efectividad en sus
tareas.

Contrastacion de hipotesis especifica 3
Tabla 7

Resultados de la evaluacion de la hipotesis sobre compromiso de normativo y desempefio
del funcionario

Resultado Error p
Kendall ,255 ,069 0,000
N validos 152

Nota. Prueba de Tau-b.
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Se presenta los resultados, lo que implica que un mayor compromiso normativo,
caracterizado por una fuerte lealtad y sentido de obligacion hacia la organizacion, esta
relacionado con un mejor desempefio del funcionario. El p-valor de 0,000 esté lejos del valor
previsto de 0,05, confirma una relacion significativa entre el compromiso de normativo y
desempefio laboral. Esto implica que, los funcionarios que sienten un fuerte compromiso
normativo tienden a desemperfiarse mejor en sus funciones, ya que su lealtad y sentido de

responsabilidad influyen positivamente en su dedicacion y esfuerzo laboral.
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CAPITULO VI

RESULTADOS Y DISCUSION

6.1 Presentacion de resultados

En este capitulo se brinda los resultados obtenidos sobre los objetivos, para lo cual

se consider6 152 funcionarios. Se realizé un andlisis detallado, utilizando el coeficiente de

Rho para responder a los objetivos del estudio, complementado con pruebas de Tau-b de

Kendall. Los resultados proporcionan una vision clara de la relacion, proporcionando datos

clave para entender como estas variables interacttan en el contexto evaluado.

Prueba estadistica de normalidad

Tabla 8
Evaluacion de la normalidad de los datos
Kolmogorov-Smirnov Shapiro-Wilk
Estadistico  g.l. Sig. Estadistico g.l Sig.
Compromiso ,145 152 ,000 ,943 152 ,000
laboral
Desempefio laboral ,075 152 ,036 ,960 152 ,000

Nota. Tabla de normalidad de datos.
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Los resultados de la prueba de Kolmogorov-Smirnov, para las variables de
compromiso laboral tuvo una significancia de 0,000 y para la variable desempefio del
funcionario tuvo una significancia de 0,036, ambos menores a 0,05, las dos variables no
siguen una distribucion normal.

Para el propdsito general
Tabla 9

Anélisis de correlacion de compromiso laboral y desempefio del funcionario

Compromiso Desempefio

laboral laboral
Compromiso laboral ~ Coeficiente de correlacion 1,000 ,459
Sig. (bilateral) : ,000
N 152 152
Desempefio laboral Coeficiente de correlacion  ,459 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 152 152

Nota: Datos de la encuesta.
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Figura 1

Anélisis de correlacion de compromiso laboral y desempefio del funcionario
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Nota: Representacion de la correlacion.

Se muestra el analisis de la correlacion entre compromiso laboral y nivel del trabajo
muestra un coeficiente de 0,459, lo que indica una correlacion positiva moderada. Esto
indica que un mayor compromiso en los aspectos afectivos, de continuidad y normativos,
como sentir un fuerte vinculo emocional con la organizacién, percibir pocas alternativas
laborales fuera de ella, y sentir una obligacion moral hacia la dependencia, esta asociado con
un mejor desempefio del funcionario. Es decir, un mayor compromiso hacia el trabajo tiende
a estar asociado con un mejor desempefio del funcionario. La significancia del valor 0,000,
gue es menor a 0,05, confirma que esta correlacion es estadisticamente significativa, lo que

muestra que el compromiso laboral influye en la calidad del desempefio.
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Para el propésito especifico 1
Tabla 10

Anélisis de correlacion de compromiso afectivo y desempefio del funcionario

Compromiso Desempefio del

efectivo funcionario
Compromiso efectivo ~ Coeficiente de correlacion 1,000 ,484
Sig. : ,000
N 152 152
Desempefio del Coeficiente de correlacion  ,484 1,000
funcionario Sig. ,000
N 152 152

Nota: Datos de la encuesta.

Figura 2
Analisis de correlacion de compromiso afectivo y desempefio del funcionario
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Nota: Representacion de la correlacion.

OFICINA DE |NVEST|GAC|GN http://repositorio. uancv.edu. pe/

Tesis Publicada con autorizacion del autor




VICERRECTORADO DE

TESIS UANCV \3) | INVESTIGACION

"OFICINA DE INVESTIGACION"

Se muestra el analisis de correlacion entre compromiso afectivo y desempefio del
funcionario. La correlacién de 0,484, indica que si se aumenta el compromiso afectivo de
los funcionarios hacia la Direccidén Regional de Produccién de Puno, en sentir una emocion,
valorara su trabajo, su nivel del trabajo también tiende a mejorar. Es decir, un mayor
compromiso afectivo por parte de los funcionarios esta asociado con un mejor desempefio
laboral. La significancia bilateral de 0,000, que es mucho menor a 0,05, confirma que esta
correlacion es estadisticamente significativa. Lo que indica que el compromiso afectivo de
los funcionarios tiene un impacto medible en la calidad de su desempefio del funcionario.

Para el propésito especifico 2
Tabla 11

Anélisis de correlacion de compromiso de continuidad y desempefio del funcionario

Compromiso Desempefio del

de continuidad  funcionario

Compromiso de Coeficiente de correlacion 1,000 ,387
continuidad Sig. (bilateral) . ,000
N 152 152
Desempefio del Coeficiente de correlacion 387 1,000
funcionario Sig. (bilateral) ,000
N 152 152

Nota: Datos de la encuesta.
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Figura 3

Anélisis de correlacion de compromiso de continuidad y desempefio del funcionario
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Nota: Representacion de la correlacion.

Al realizar el andlisis entre el compromiso de continuidad y el desempefio del
funcionario, se tuvo un coeficiente de 0,387 indica una correlacion positiva moderada. Esto
indica que los funcionarios que se sienten comprometidos con la organizacion debido a los
beneficios que reciben y la dificultad de encontrar un empleo similar en otro lugar tienden a
mostrar un mejor desempefio del funcionario. Es decir, un mayor compromiso de
continuidad, que refleja el deseo de los funcionarios de permanecer en la organizacién
debido a la inversion en beneficios y costos de salida, esta asociado con un mejor desempefio
laboral. La significancia fue de 0,000, menor a 0,05, el que confirma existe una correlacion

es estadisticamente significativa.
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Para el propésito especifico 3

Tabla 12

Analisis de correlacién de compromiso normativo y desempefio del funcionario

Compromiso Desempefio del

normativo funcionario
Compromiso Coeficiente de correlacion 1,000 ,315
normativo Sig. (bilateral) . ,000
N 152 152
Desempefio del Coeficiente de correlacion  ,315 1,000
funcionario Sig. (bilateral) ,000
N 152 152

Nota: Datos de la encuesta.

Figura 4

Analisis de correlacion de compromiso de continuidad y desempefio del funcionario
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Nota: Representacion de la correlacion.
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En la tabla muestra la correlacion positiva y significativa entre el compromiso
normativo y el desempefio del funcionario, en el que tuvo una correlacion positiva baja de
0,315. Esto indica que los funcionarios que se sienten obligados a permanecer en la
organizacion por razones de lealtad y gratitud tienden a tener un nivel del trabajo mas
destacado. Es decir, a medida que los funcionarios sienten una mayor obligacion moral hacia
la organizacion y experimentan un sentido de lealtad, su desempefio en el trabajo tiende a
mejorar de manera moderada. La significancia estadistica de 0,000, que es menor a 0,05,
confirma que existe una correlacion estadisticamente significativa. Esta correlacion positiva
moderada implica que el compromiso normativo contribuye de manera significativa al
rendimiento en las tareas laborales y a las actividades, al tiempo que puede reducir
comportamientos contraproducentes.

6.2  Discusion de resultados

En los resultados, se identific6 una correlacién positiva moderada entre el
compromiso hacia el trabajo y el desempefio del funcionario. Especificamente, se encontrd
que una mayor responsabilidad en el trabajo afectivo, de continuidad y normativo con la
organizacion estaba asociado con un mejor desempefio en el trabajo. Las pruebas estadisticas
de Rho de Spearman y Tau-b de Kendall confirmaron la existencia de relaciones
significativas entre estas variables, destacando que los funcionarios que se sienten
emocionalmente conectados, valoran su trabajo y perciben pocas alternativas laborales
tienden a rendir mejor. Ademas, aquellos que permanecen en la organizacion por lealtad o
beneficios también muestran un desempefio positivo. Todo ello con coeficientes moderados
con p-valor=0,000.

Debido a que se muestra una correlacion positiva moderada (Rho = 0,459) entre la
responsabilidad en el trabajo laboral en sus aspectos afectivos, de continuidad y normativos

con el desempefio del funcionario, este resultado se alinea con las conclusiones de Naranjo
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(2018), Condor (2022), y Ayala y Bustamante (2019), debido a que sus estudios también
indican que una mayor responsabilidad en el trabajo esta asociada con un mejor desempefio
laboral. Aunque los resultados de esta investigacion arrojaron una correlacion moderada,
mientras que, en el estudio de Condor, por ejemplo, se encontré una relacién significativa
con una mayor confiabilidad en los coeficientes.

En segundo lugar, se establece una relacion significativa entre la responsabilidad en
el trabajo afectivo y el desempefio laboral (Rho = 0,484), es congruente con los resultados
de coronel (2019) quien identificd la responsabilidad en el trabajo afectivo como el tipo
dominante y de nivel alto entre los servidores publicos. Con ello se subraya la importancia
de la responsabilidad en el trabajo afectivo en la mejora del desempefio laboral, aunque
coronel se enfoca en caracterizar diferentes tipos de responsabilidad en el trabajo, mientras
que tu estudio se concentra mas en su impacto directo sobre el desempefio.

En tercer lugar, la evidencia de una correlacion positiva moderada (Rho = 0,387)
entre el compromiso de continuidad y el desempefio del funcionario, guarda similitud con
los resultados de Condori (2023). Que encontré una correlacion positiva media entre
responsabilidad en el trabajo laboral y motivacion, sugiriendo que factores econémicos y
laborales, similares a la responsabilidad en el trabajo de continuidad, pueden influir en el
desempefio.

Finalmente, con una correlacion positiva de (Rho = 0,315) entre la responsabilidad
en el trabajo normativo y el desempefio del funcionario, se asemeja a lo encontrado por
Parisaca (2021) y Ortiz (2024) en cuanto a las dependencias de clima organizacional y
desempefio.

Esto refleja una consistencia con los estudios analizados en cuanto a la importancia
de laresponsabilidad en el trabajo laboral (en sus diversas formas) con el desempefio laboral;

Aunque la intensidad de esta relacion varia segun las dimensiones de la responsabilidad en
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el trabajo. Especificamente, se observa que una mayor responsabilidad en el trabajo afectivo,
donde los empleados se sienten emocionalmente conectados con la organizacion, tiende a
mejorar el desempefio laboral. Asimismo, la responsabilidad en el trabajo de continuidad,
impulsado por la percepcion de beneficios y la dificultad de encontrar empleos similares,
también estd asociado con un mejor rendimiento. Aunque en menor medida, la
responsabilidad en el trabajo normativo, relacionado con el sentido de obligacion y lealtad
hacia la organizacién, influye positivamente en el desempefio laboral.

Estos resultados sugieren que la responsabilidad en el trabajo organizacional en sus
diferentes formas desempefia un papel crucial en la motivacion y eficiencia de los
empleados. Las organizaciones que buscan mejorar el desempefio de su personal deberian
considerar estrategias para fortalecer el compromiso afectivo y de continuidad, ya que estos

muestran un impacto mas significativo en el rendimiento.
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CONCLUSIONES

PRIMERA. El anélisis realizado revel6 que el coeficiente Rho de Spearman alcanzo un
valor de 0,459, lo que indica una clasificacion positiva de intensidad
moderada. Esto sugiere que un mayor compromiso en aspectos como el
vinculo emocional con la organizacion, la percepcion de limitadas opciones
laborales externas y la responsabilidad moral hacia la institucion estuvo
relacionada con un mejor desempefio en el trabajo. De igual forma, la prueba
de Kendall Tau-b arrojo un coeficiente de 0,339 con un p-valor de 0,000,
confirmando la existencia de una relacion significativa entre el compromiso
laboral y el rendimiento de los funcionarios. Por lo tanto, la implicacion de
los trabajadores en la organizacion influy6 significativamente en su
desempefio y conducta laboral.

SEGUNDA. Los resultados mostraron un coeficiente Rho de Spearman de 0,484, lo que
representa una clasificacion positiva moderada. Esto indica que, a medida que
los funcionarios se sienten mas comprometidos emocionalmente con la
Direccion Regional de Produccion de Puno, valoran y disfrutan mas su
trabajo, lo que se traduce en una mejora en su rendimiento laboral. Asimismo,
el coeficiente de valoracion obtenido con la prueba de Kendall Tau-b fue de
0,373, con un p-valor de 0,000, lo que refuerza la existencia de una relacion
significativa entre el compromiso afectivo y el desempefio en el trabajo.

TERCERA. Al llevar a cabo el anélisis, se obtuvo un coeficiente de compensacion de 0,387,
lo que refleja una compensacion positiva de intensidad moderada. Esto
implica que los trabajadores que se sienten comprometidos con la

organizacion debido a los beneficios recibidos y las dificultades de encontrar
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un empleo equivalente en otros lugares suelen demostrar un mejor
rendimiento laboral. La prueba de Kendall Tau-b, con un coeficiente de 0,301
y un p-valor de 0,000, confirma la presencia de una relacion significativa
entre el compromiso de continuidad y el desempefio laboral.

CUARTA. El andlisis revel6 una compresion de 0,315, lo que sugiere una clasificacion
positiva baja. Esto indica que los funcionarios que permanecen en la
organizacion debido a un sentido de lealtad y gratitud tienden a desempefiarse
mejor en sus labores. La prueba de Kendall Tau-b, con un coeficiente de
0,255 y un p-valor equivalente a 0,000, respaldé que existe una relacion
estadistica y significativa entre el compromiso normativo y el desempefio de

los funcionarios.
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RECOMENDACIONES

PRIMERA. Se recomienda a la oficina de recursos humanos de la direccién regional de la
produccién de Puno, implemente estrategias que fortalezcan el compromiso
laboral de los funcionarios, especialmente en los aspectos afectivos, de
continuidad y normativos. Esto a través de programas en el que fomenten el
estado emocional de los funcionarios, como las actividades de integracion y
reconocimiento, asi como mejorar de beneficios laborales en la lealtad y la
percepcion de la estabilidad.

SEGUNDA. Se sugiere a la direccidn regional de la produccion de Puno, implementar
politicas y programas que fomenten y fortalezcan el compromiso afectivo de
los funcionarios, ya que un mayor compromiso emocional con la
organizacion estéa directamente relacionado con un mejor desempefio laboral.
Al fortalecer el compromiso afectivo, contribuira a un entorno laboral mas
motivador y productivo, beneficiando a los funcionarios.

TERCERA. Es de suma importancia que la oficina de recursos humanos de la direccion
regional de la produccion de Puno, refuerce los beneficios ofrecidos a los
funcionarios y gestione cuidadosamente los aspectos relacionados con la
continuidad del empleo, dado que un compromiso fuerte con la empresa,
impulsado por las ventajas laborales y la percepcion de pocas alternativas
fuera de la organizacion, esta asociado con un mejor desempefio laboral.

CUARTA. Es imprescindible que la direccion regional de la produccién de Puno, promueva
iniciativas que fortalezcan el compromiso normativo de los funcionarios,
enfocandose en estrategias que refuercen el sentido de lealtad y gratitud. Con

la implementacion de iniciativas que fortalezcan el compromiso normativo,
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como programas de reconocimiento y recompensas por antiguedad, y el
desarrollo de una cultura organizacional que valore la contribucion a largo

plazo, puede contribuir a mejorar el rendimiento de los funcionarios.
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Anexo 1. Matriz de Consistencia
Titulo: COMPROMISO LABORAL Y DESEMPENO LABORAL EN LOS FUNCIONARIOS DE LA DIRECCION REGIONAL DE

PRODUCCION , PUNO 2024
PIID_QI_N-FI’—ES'I\BAI{E':/I-I—AO OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES METODOLOGIA
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Anexo 2. Matriz de datos

Desempefio laboral

Compromiso Compromiso de
efectivo continuidad

Desempefio de la
tarea

Comportamiento laboral
contraproductivo

112|(3[4[5][6[7]8]9 10| 1[2)3|4]5|1])2[3]|4[5]|6]7]|8]|9|0[1]2] 13| 14| 15| 16| 17| 18

113|4(5[4(4[3[3]|4]3 3[3]3[3[4|4(3(3|4[4]3[43[3|3|3]|3[4] 3] 3| 3| 3| 3| 2

1034|412 |4]| 4| 4]2]3 2| 5| 5| 5|5]|5|4]4|5]|4]13]|4(3|3]|4[3]2]|3]|] 3| 2| 3| 2| 1] 2

1144|4444 4[2]2 3[4]|3[4|4|4[4[4|4[4]14[4]4(4|3]4]13[3] 3] 3| 3| 2| 2| 2

1214|4143 |4]|4|13[4]3 21 3|13|14]14]14]14]1413]13]13|5(3|4)|3[43]|4]| 3| 3] 3| 3] 2] 2

13343244 4[3]3 3[4]13[4[3[4[4(3|3[4]3[43[4|3|5]|4[4] 4 2 2| 2| 1| 2

14|4(4|3[3|3]|4|3[2]3 3141 2| 4|3|4|4|4|3|4|2|4(2|4|4[5|5|4]| 3| 3| 3 2| 2] 1

1544|4144 4[3]3]| 4 3141312 3]4|3|4|1414]13]14(3|3|5[5]|4]|5]| 4] 3| 3| 2] 2] 1

16| 5(4(4|2|4]|4|3[4]3 2(4]13[3[2|3[4(3|4[5]4[4]3[4|4]3]|3[5] 3] 2| 2| 2| 2| 2

171431424 4| 4]2]3 2|1 5|12 4|3|]4|5]4]|4]|5]4]14(3|4|4[3]|3]|4]| 3| 3| 3| 3] 3] 1

1834|424 4| 4][2]5 3[4]13[4[3[3[4[4|4[4]5[3[3[5/43]3[3] 3] 3] 3| 3| 2| 1

1913|331 |3]3|3[2]2 2131 3]|3[3]|3|4]4]4)13]1414(3]|4])2[4]2]|4]| 3| 3| 3| 2] 1] 1

2014145341 3]|3[4]3 3[3]3[3[4|4[3(3|4[4]3[4[3[3|3]3]3[4] 3] 3] 3| 3| 3| 2

21| 44433 4|3[4]3 23] 3[4|3|4[4[4]|4[5]4[3[3[3|4]/4]|3[4] 4] 3] 3| 3| 2| 1

2|a|a|s5|alalalal3|a 3| 2| 4a|3|a|alala|3|s|a|s|alalalalals| a| 3| 3| 4| 2| 1

2344|533 4|4[4]3 3[3]|3[4|5|4[4[4|4[4)4[4]2[4|5/4]|3[4] 3] 4| 3| 4| 2| 2

24| a|a|5(3|4a|5]|5]3]3 3|ala|lalala|3|alal|3|s|alal3|a|3|ala|l 3| a| a| 2| 3| 3

25| 544|341 4|4[4]2 23] 3[4[3|4[5[4|3[4]5[3[3[4|4]/4]13[3] 4] 3] 3| 3| 2| 2

26| 444|441 4] 3[3]3 2334344444 )2[4]4]4|5|5]2[5] 3] 4 3| 3| 2| 2

27 |3(4|4|3|4]|4]|3[4]3 23| 3[4[3|4[4[4]|4[5]|4[3[3[3|4/4|3[4] 4] 3| 3| 3| 2| 1

28| 3[4|5|4|4]|14]4[3]4 3[ 2] 43 4|4]4[4|3[5]4[5]|4(4|4|4]4]5] 4] 3] 3| 4| 2| 1

29 |3[(4|5(|3|4|4|4[4]3 3[3]|3[4[5[4[|4[4|4[4]4[4]2[4|5/4|3[4] 3] 4 3| 4| 2| 1

3044|1444 5]5]13]3 3[4]14[414|4[3[4]14[3]5[4(3[3]4]3]|3[4] 3| 4| 4| 2| 3| 3

31({3[3|4|3|13[4)414]2 23| 3[4[3[4[5[4|3[4]|5[3[3[4|4]/4|3[3] 4] 3| 3| 3| 2| 2

3214|4133 4|13]3]3]3 23] 3[4|3|4]4(3|4[4])2|4|3[4|5|5]2|5] 3] 3] 3| 3| 2| 1

33[3[3]|4|4)14|4)4]13]3 2412413 |3[3(3|4[4])2[3|4(3|4|5]|3[4] 4] 3| 3| 2| 2| 2

3413[3]|3]2|3[3]3]|4]3 3[3]3[3[2[4[4(3|4(3]|3[3(3[4|3/4]|3[3] 3| 4| 3| 2| 1| 3

35[3[4|14|12|14|4])4]12]3 24141413 |4]4]4]|5[4]13[43[3]4]3]2[3] 3] 2] 3] 3| 1| 1

36| 4|4|4|3|4|5]14]12]|2 3[4 3[4[3[3[3[4|4[4)4[4][4(4|3|4|3[3] 4] 3| 4| 2| 2| 1

3714|4143 |14|1313]14]3 2(3]3[4]4|4]4[4]13[3]3[5(3[4|3]4]|3[4] 3] 3] 3| 3| 2| 2

3813[4]13|14)13|13]3]3]3 2334|3443 |4[4])2[4]3[4|5]5]2[5] 3] 3] 3| 3| 2| 2

3934|4414 4)4]4]3 24124 3|3[3(3|4[4])2[4|4|4|4|5]|3[4] 3] 3| 3| 2| 2| 2
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40| 5[5|4|4|14|4]|5]|5]|5 3[3]3[3[2|4[4(3|4(3]3[3(3[4(4]/4]|3[3] 3] 3| 3| 2| 2| 3

41134131214 4])4]12]3 24141413444 ]|5[4]13[43[3]4]3]2[3] 3] 2 3| 2| 1| 2

4214131441344 2]|2 3[ 5| 5[5 5|5[4[4|4[4]|4[4][4[4|3]4]3[3] 3] 3| 3| 2| 2| 2

431 4|4|14|3|4| 43|43 23| 3[4 4|4]4(4|3(3]3[5(3[4|3[4]|3[4] 3| 3| 3| 3| 2 2

4413[13]|3|12)4|13]4]3]3 3[4]13[4[3[4[4(3|3[4]3[4[3[4|3|5]4[4] 4] 2 2| 2| 1| 2

4514141331343 2]3 3[4 2(4|3|4[4[4|3[4)2[4]|2[4|4|5]|5[4] 3] 2| 3| 2| 2| 1

464141414141 4)13]13]4 3[4]13[2|3|4[3[4]|4[4]3[4]3[3|5|/5]4[5] 4] 3] 3| 1| 2| 1

475|414 2)|13| 43|43 241 3[3[2|3[4(3|4(5]4[5[3[4|4|3|3[5] 3] 2| 2| 2| 2| 2

48141313123 4)14]12]3 2[5]2|4]3|4|5[4]|4[5]4[5|3[4]4]/3]|3[4] 3] 3] 3| 3| 3| 1

4913413123441 2]5 3[4]13[4[3|[3[4[4]|4[4]5[3[3[5/4]3]3[3] 3] 2] 2| 3| 2| 1

50[3[3]3]1)]3|3]3]2]2 2|1 3|3|3|3|3|4|4|4|3|4|4(3|4|2[4]2|4]| 3| 3| 3| 2| 1] 1

51| 5|5[4|4|4|4]|5]|5]5 2|52 4|3]|4|5]4]4|5]|4]14(3|4|4[3|3]|4]| 3| 3| 3| 3] 3] 1

5234|424 414 2]|5 3[4]13[4[3|[3[4[4|4[4]5[3[3[5/43]|3[3] 3] 3] 3| 3| 2| 1

5333|3113 |3]3]2]2 2131333344434 14(3]|4)2[4]2]|4] 3| 3| 3| 2] 1] 1

54|4|4|5|3|14|13]|13|4]3 3[3]3[3[4|4(3(3|4[4]3[43[3|3]3]|3[4] 3] 3| 3| 3| 3| 2

55|4|4[4|3[3|4]|3| 4]3 2|1 3|3|4|3|4|4|4|4|5|4|3(3|3|4[4|3|4| 4| 3| 3| 3| 2] 1

5643|4124 4)4]2]3 25| 4|5 5|5[|5[4|4[5]|4[4|3[4|4|3]|3[4] 3] 3] 3| 3| 3| 1

5734|424 414 2]|5 3[4]13[4[3|[3[4[4|4[4]5[3[3[5/43]|3[3] 3] 3] 3| 3| 2| 1

5833|3113 [3]3]2]2 213|133 3]|3|4]4]4131414(3]|4)2[4]2]|4] 3| 3| 3| 2] 1] 1

59|4[4|5|3|14|3]|13|4]3 3[3]3[3[4|4[3(3|4[4]3[43[3|3]3]|3[4] 3] 3| 3| 3| 3| 2

60| 44|43 |3|]4|3[4]3 2|1 3|13|14|3|4|4]14]14]|5]14)13(3|3|4[4|3]|4]| 4] 3] 3| 3] 2] 1

6134|434 4]|3]4]3 2(3]3[4]3|4[4[4]|4[5]4[3[3[3|4]/4]3[4] 4] 3] 3| 3| 2| 1

62| a|a|5|alala|lal3|a 3| 2|4a|3|a|alala|3|s|a|s|alalalalals| 4| 3| 3| 4| 2| 1

63|3[4|5[3|4]|4|4[4]3 3|1 3|3|4|5]|4|4]4]14141414(2]|4]|5[4|3]|4]| 3| 4] 3| 4| 2] 2

64| 4|(4|4|4|4]|]5]5[3]3 3[4]|14[4|4|4[3[4]|4[3]|5[4(3[3/4]3]|3[4] 3| 4| 4| 2| 3| 3

6554|143 |4]|4|4[4]2 2| 5|41 4|5]|5|5]4]|3]|4]|5]|3(3|4|4[4|3|3]| 4] 3| 3| 3| 2] 2

66| 444|441 4] 3[3]3 23] 3[4|3|4[4(3|4[4]2[4]3[4|5|]5]2[5] 3] 3] 3| 3| 2| 2

6713|4444 4| 4] 4] 3 2|1 4|1 2| 4|3|3|3|3|4|4|2|4(4|4|4[5|3|4]| 3| 3| 3 2| 2| 2

68123323 3]|3[4]3 3[3]3[3[2|4[4(3]|4(3]3[3[3[4|4]/4]13[3] 3] 3] 3| 2| 2| 3

69| 5|(5|5|4|4]|5|5[5]5 241443 |4[4[4|5[4]13[43[3|4]3]2[3] 3] 2| 3| 2| 1| 2

7014|4444 4141 2]2 3[4 3[4|4|4[4[4|4[4)4[4][4(4|3]4]3[3] 3] 3] 3| 2| 2| 2

711414141314 4])13]14]3 23] 3[4]4|4[4[4]13[3]3[5(3[4|3|4]|3[4] 3] 3] 3| 3| 2| 2

7213|4)|13|2|4|4])4]13]3 3[4 3[4[3[4[4(3|3[4)3[43[4|3|5]|4[4] 4 2| 2| 2| 1| 2

7314141331343 2]3 3[5]4[4|5|5[4(4|3[4])2|4|2[4|4|5]|5[4] 3] 3] 3| 2| 2| 1

741414141414 4)13]13]|4 3[4]13[2[3|4[3[4|4[4]3[4]3[3|5]/5]4[5] 4] 3] 3| 2| 2| 1

7515|4424 413|143 24133 2|3[4(3|4[5]|4[4]3[4|4]3|3[5] 3] 2| 2| 2| 2| 2

76 |4(3|4|2|4|4])4]12]3 2[5]2(4|3|4|5[4|4[5]|4[4]3[4|4|/3]|3[4] 3] 3] 3| 3| 3| 1

7713414244141 2]|5 3[4]|13[4[3[3[4[4|4[4]|5[3[3[5/43]|3[3] 3] 3] 3| 3| 2| 1

7813133 |1)13|]3]3]2]2 23] 3[3[3[3[4[4]|4(3]4[4]3[4]2]|4]2[4] 3] 3] 3| 2| 1| 1

7914|4]|5|3|14|3]13|4]3 3[3]3[3[4|4[3(3|4[4]3[4]3[3|3]3]|3[4] 3] 3] 3| 3| 3| 2

80|4|4]|14|3|3|4)3]|4]3 23| 3[4|3|4]|4(4]|4(5]4[3(3[3|4/4]|3[4] 4] 3| 3| 3| 2| 1

81| 4|4|5|4)14|4])4]13]|4 31243 4|4]4]4|3[5]4][5]4|4|4|4]4]5] 4] 3| 3| 4| 2| 1

82|4|4|5|3|3|4)4]|4]3 3[3]|3[4[5|4[4[4|4[4)4[4][2[4|5/4|3[4] 3| 4| 3| 4| 2| 2

83|4|4]|5|3|]4|5]5]3]3 3[4 44 4|4[3[4]14[3]5[4[4(3|4|3]|4[4] 3] 4| 4| 2| 3| 3

845|414 |3|14|4)4]14]2 23] 3[4]3| 4[|5[4|3[4]5[3[3[4|4|/4]13[3] 4] 3] 3| 3| 2| 2
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85| 4|4alala|ala|l3|3]3 203|3|4a|3|4a|alalalal2]|a|alals|s5|2|5] 3| 4| 3| 3| 2| 2
86|3|4|4a|3]|a|a|3|4a]s 203|3|4a|3|alalalals|a|3]|3|3|a|a|3|a] a| 3| 3| 3| 2| 1
87|3|4|5|4a|a|a|4a|3]a 3| 2|4a|3|4a|a|alal3]|s5|a|5|alalalalals] 4| 3| 3| a| 2| 1
88|3|4a|s5|3|a|a|alals 3(3(3|4a|s5|alalalalalalal2|als|a|3|a] 3| 4| 3| a| 2| 1
89|5|5(5|/4|a|5|5|5]|5 s|alalalalal|s|alal|3|s5]|a|3|3[a|3]|3|4a] 3| 4| 4| 2| 3| 3
90|3[3|4|3]|3]|4|4|4a]2 203|3|4|3|4|s5|4a|3|a|5]|3]|3|ala|4a]|3|3] 4| 3| 3| 3| 2| 2
91| 4a|4a|3|3]|a|3]|3]|3]3 203|3|4a|3|ala|3|alal2]|a|3|als|s|2|5] 3| 3| 3| 3| 2| 1
92(3[3|4|4a]|a|a]|4a|3]3 204a|2|4|3|3|3|3|4al|al2|3]|4a|3]|a|5]|3|4a] 4| 3| 3| 2| 2| 2
93|3[3(3|2]|3]|3]|3]|4]3 30333 2|a|a|3|a|3|3]|3]|3|a|3|4a|3|3] 3| a| 3| 2| 1| 3
9 |3|4a|l4al2]|a|a|al2]3 204a|ala|3|alalals|al3|a|3|3]a|3]|2|3] 3| 2| 3| 3| 1| 1
os|alalal3|al|s|al2]2 3|a|3|a|3|3|3|alalalalalalal3|a|3|3] a| 3| a| 2| 2| 1
9 |4a|alal3]|a|3]|3]|4a]s 204a|a|la|5|5]|a|a|3]|3|3]|5]3|4[3]4]|3]4a] 3| 3| 3| 3| 2| 2
97(3|4|3|4]|3]|3]|3]|3]3 203|3|4a|3|4a|a|3|alal2]|4a|3|a|l5|5]|2|5] 3| 3| 3| 3| 2| 2
98 |3|4alalalala|lalals 20a|2|4a|3|3|3|3|alal2|alalala|s|3|a] 3| 3| 3| 2| 2| 2
99| 2(3[3|2]|3]|3]|3]|4]3 303[3|3|2|4|a|3|a|3[3]|3]|3|ala|4a]|3|3] 3| 3| 3| 2| 2| 3
10
ol3|a|3|2]|4a|a|a|2|3s 20 alala|3|alalals|al3|al3|3]|a|3]|2|3] 3| 2| 3| 2| 1| 2
10
1|a|3|alal3]|alal2]|2 3|a|3|a|lalalalalalalalalalal3|a|3|3] 3| 3| 3| 2| 2| 2
10
204|a|4a|3]|4a|a|3]|4al3 203|3|4a|4a|alalal3]|3|3]|5]|3|4a]3|4]|3|4a] 3| 3| 3| 3| 2| 2
10
3(3|3|3|2]4|3|4]|3]|3 3|a|3|a|3|ala|3|3]|a|3]|a|3|a|3|s5|4ala] a| 2| 2| 2| 1| 2
10
alalal3|3]|3]|4a]|3]|2]3 3|a|l2|a|3|alalal3|al2|al2|ala|s|s|a] 3| 2| 3| 2| 2| 1
10
s|alalalalalal3]|3]|a 3|a|3|2|3|4a|3|alalal3]|a|3|3|5|5]|4|5] 4| 3| 3| 1| 2| 1
10
6|5|4|a|2|3]|4a|3]|4a|3 204a|3|3|2|3|a|3|a|s|a|s5]|3|ala|3]|3|5] 3| 2| 2| 2| 2| 2
10
704a|3|3|2|3]|a|a|2]3 2(5|2|4|3|4|s5|4la|s5|a|5]|3|4ala|3]|3]4a] 3| 3| 3| 3| 3| 1
10
8|3[4|3]|2|3|a|a]2]|s 3|a|lala|s|s|alalalals|3]|3|s]a|3]|3|3] 3| 2| 2| 3| 2| 1
10
93|3|3|1]3]|3]|3]2]2 203|3|3|3|3|alala|3|al|a|3|al2|a|2|a] 3| 3| 3| 2| 1| 1
11
ola|3|a|2]|a|alal2|s 2(5|2|4|3|4|s5|4ala|s5|a]|4a|3|ala|3]|3]4a] 3| 3| 3| 3| 3| 1
11
1|3|alal2|alalal2]s 3/4|3|4a|3|3|alalalal5]|3]|3|5]4a]3]|3[3] 3| 3| 3| 3| 2| 1
11
203|3|3]|1]3]3]|3]2]2 203|3|3|3|3|alala|3|al|a|3|al2|a|2|a] 3| 3| 3| 2| 1| 1
11
3/4a|la|s|3]|4a|3|3]|4al3 303[3|3|4a|a|3|3|alal3]|a|3|3[3|3]|3|4a] 3| 3| 3| 3| 3| 2
11
4l4l4al4a|3]|3]|4a]|3]|4]3 203|3|4|3|4|alala|s|a|3]|3|3]a|4a]|3|4a] 4| 3| 3| 3| 2| 1
11
503|3|4|3[3|4|4]|a]2 203|3|4|3|4|s5|4a|3|a|5|3]|3|ala|4a|3|3] 4| 3| 3| 3| 2| 2
11
6|a|la|3|3]|4a|3|3]|3]|3 203|3|4a|3|ala|3|alal2]|a|3|al5|s|2|5] 3| 3| 3| 3| 2| 1
11
703|3|4|ala|a|4a]|3]3 204l 2|4a|3|3|3|3|4a]|al2]|3]|4|3]|a|5]|3|4a] 4| 3| 3| 2| 2| 2
11
8/3|3|3|2[3|3|3]|4]|3 3/3[3|3|2|4|a|3|4|3[3]|3]|3|4[3]4]|3[3] 3| 4| 3| 2| 1| 3
11
9|3|a|al2]|alalal2|s 20 a|ala|3|alalals|al3|a|3|3]a|3]|2|3] 3| 2| 3| 3| 1| 1
12
ola|lala|3|als|al2|2 3|a|3|a|3|3|3|alalalalalalal3|a|3|3] a| 3| a| 2| 2| 1
12
1|/4|4a|a|3|4a|3|3]4]|3 203|3|4a|4a|4a|alal3]|3|3]|5]|3|4[3|4]|3]4a] 3| 3| 3| 3| 2| 2
12
203|4|3|a|3|3|3]|3]|3 203|3|4a|3|ala|3|alal2]|a|3|als|s|2|5] 3| 3| 3| 3| 2| 2
12
3(3|a|lalalalalalals 20a|2|4a|3|3|3|3|alal2|alalajals|3|a] 3| 3| 3| 2| 2| 2
12
4l4l4a|5|3]|a]|3]|3]|4]3 3/3[3|3|4|4|3|3|4]|a|3]|4]|3|3[3]3]|3|4a] 3| 3| 3| 3| 3| 2
12
s|ala|la|3|3]|4|3]|4al3 203|3|4a|3|4a|alala|s|a|3]|3|3]a|4a|3|4a] 4| 3| 3| 3| 2| 1
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12
6|ala|s|alalalals|a 3|a|ala|lalalalal3|s|a|s|alajalalals]| a| 3| 3| a| 2| 1
12
704|4|5|3[3|4|4]| a3 3(3[3|4a|5|4a|alalalalalal2|als|4a|3|a] 3| 4| 3| a| 2| 2
12
8|a|la|s5|3|4a|5|5]3]3 3|alalalalal|s|alal|3|s5|alal3]|a|3]|4ala] 3| 4| a| 2| 3| 3
12
9|s|a|la|3|alalalal2 203|3|4a|3|a|s|al3|als|3]|3|alala|3|3] a| 3| 3| 3| 2| 2
13
ola|la|a|alala|3]|3]3 203|3|4a|3|4a|alalalal2|a|alals|s5|2|5] 3| 4| 3| 3| 2| 2
13
1|3|4|a|3|a|a|3]4a]|3 203|3|4a|3|4a|alala|s|a|3]|3|3]a|4a|3|4a] 4| 3| 3| 3| 2| 1
13
203|a|s|alalalals3|a 3| 2|a|3|a|lalalal3]|s|a|s|alajalalals]| a| 3| 3| a| 2| 1
13
3(3|4a|s5|3|4a|a|alals 3(3|3|4a|s|alalalalalalal2|als|a|3|a] 3| a| 3| a| 2| 1
13
alalalalala|s5]|5]|3]3 3|alalalala|3|ala|3|5]|4a|3|3[a|3]|3|4a] 3| 4| 4| 2| 3| 3
13
503|3|4|3|3|a|a]|al2 203|3|4a|3|4a|s|al3]|a|5|3]|3|ala|a|3|3] 4| 3| 3| 3| 2| 2
13
6|ala|3|3|a]|3]|3]3]3 203(3|a|3|4a|al3|a|al2]4a|3|a|s|s5|2|5] 3| 3| 3| 3| 2| 1
13
703|3|4|alalala]3]|s3 204l 2|4a|3|3|3|3|alal2|3|4a|3]a|5]|3|4a] 4| 3| 3| 2| 2| 2
13
83|3|3|2|3|3|3]|4]3 303[3|3|2|4|a|3|4a|3[3]|3]|3|4[3|4]|3|3] 3| a| 3| 2| 1| 3
13
9|3|a|lal2|alalal2|s 20 a|lala|3|alalals|al3|a|3|3]|a|3]|2|3] 3| 2| 3| 3| 1| 1
14
ola|lala|3|als|al2|2 3|a|3|a|3|3|3|alalalalalalal3|a|3|3] a| 3| a| 2| 2| 1
14
1|/a|ala|3|a|3|3]4]3 203|3|4a|a|alalal3]|3|3]|5]|3|4a]3|4|3|4a] 3| 3| 3| 3| 2| 2
14
2|3[4|3]|4|3|3|3]3]3 2(3(3|a|3|4a|a|3|a|al2]4a|3|a|s|s5|2|5]| 3| 3| 3| 3| 2| 2
14
3|/3[3|4a|3|3]|a|alal2 213(3|a|3|4a|s|a|3]|a|s5|3|3|alala|3|3]| a| 3| 3| 3| 2| 2
14
alal4a|3|3]|a]|3]|3]|3]3 20a|ala|lalalal|3|alal2]|a|3|al5|s]|2|5] 3| 3| 3| 3| 2| 1
14
s|3|3|4a|alalala]3]|s3 20a|2|4a|3|3|3|3|alal2|3|4a|3]|a|5|3|4a] 4| 3| 3| 2| 2| 2
14
6|3[3|3]|2|3|3|3]|4]3 3/3|3[3|2|4|a|3|4a|3|3]|3]|3|a|3|4a|3|3]| 3| a| 3| 2| 1| 3
14
703|alal2]a]alal2|s 20 alala|3|alalals|al3|a|3|3]a|3]|2|3] 3| 2| 3| 3| 1| 1
14
8lalala|3|als|a]2]2 3|a|3|4a|3|3|3|alalalalalalal3|a]|3|3] 4| 3| a| 2| 2| 1
14
9la|la|la|3|a|l3|3]|als 213|3|alalalala|3|3|3]|5]|3|a|3]|4a|3|a]| 3| 3| 3| 3| 2| 2
15
0|3[4|3|4|3|3|3]|3]3 203(3|a|3|4a|al3|a|al2]4a|3|a|s|5|2|5]| 3| 3| 3| 3| 2| 2
15
1|3|alalalalalalals 204l 2|4a|3|3|3(3|alal2]|a|alala|s|3|a] 3| 3| 3| 2| 2| 2
15
204|4a|s5|3|4a|5|5]|3]3 3|alalalalal|s|alal|3|s|alal3|a|3]|4ala] 3| a| a| 2| 3| 3
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Anexo 3. Instrumentos

Instrumento de investigacion: Cuestionario compromiso laboral
El propdsito de este cuestionario es recolectar datos sobre como los funcionarios de la
DIREPRO Puno 2024 perciben su compromiso laboral. A continuacion, encontraras una
serie de declaraciones relacionadas con el compromiso laboral. Por favor, expresa tu nivel
de concordancia con cada una de ellas.
Escala de valoracion:

1. En desacuerdo.

2. Algo en desacuerdo.
3. Indeciso.

4. Algo de acuerdo.

5. De acuerdo.

COMPROMISO AFECTIVO

Esta dependencia tiene un gran significado personal para mi.
Realmente siento como si los problemas de esta dependencia
fueran mis propios problemas.

Me siento emocionalmente unido a esta dependencia.

Me gustaria pasar el resto de mi vida laboral en esta organizacion.
Me siento parte integrante de esta dependencia.
COMPROMISO DE CONTINUIDAD

Uno de los motivos principales por los que sigo trabajando en esta
dependencia, es porque fuera, me resultaria dificil conseguir un

6 |trabajo como el que tengo.

Creo que tengo muy pocas opciones de conseguir otro trabajo
igual, como para considerar la posibilidad de dejar esta

7 | organizacion.

Si continGo en esta organizacion es porque otra no podria igualar
8 |el sueldo y prestaciones gque tengo aqui.

9 |[Trabajo en esta organizacién méas por gusto que por necesidad.
Seria muy dificil para mi dejar mi dependencia ahora, incluso si
10 |deseara hacerlo.

COMPROMISO NORMATIVO

11 | La dependencia donde trabajo merece mi lealtad.

12 | Creo que le debo mucho a esta dependencia.

Creo que no estaria bien dejar esta organizacion, aungue me vaya
13 |a beneficiar el cambio.

No abandonaria mi dependencia, porque me siento obligado con
14 |toda su gente.

Me sentiria culpable si dejase mi dependencia, considerando todo
15 |lo que me ha dado.

Fuente: Martinez & Ibarra (2019)
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Instrumento de investigacion: Cuestionario desempefio laboral
El propdsito de este cuestionario es recolectar datos sobre como los funcionarios de la
DIREPRO Puno 2024 perciben su desempefio laboral. A continuacion, encontraras una serie
de declaraciones relacionadas con el compromiso laboral. Por favor, expresa tu nivel de
concordancia con cada una de ellas.
Escala de valoracion:

1. Nunca.

2. Casi nunca.
3. A veces.

4. Casi siempre.
5. Siempre.

DESEMPENO DE LA TAREA

Fui capaz de hacer bien mi trabajo porque le dediqué el tiempo y
1 |esfuerzos necesarios.

Se me ocurrieron soluciones creativas frente a los problemas

2 | nuevos.

3 | Cuando pude realice tareas laborales desafiantes.

Asumi mas responsabilidades laborales que las que me

4 | correspondian.

Cuando terminé con el trabajo asignado, comencé nuevas tareas
5 [sin que me lo pidieran.

6 | En mi trabajo tuve en mente los resultados que debia lograr.
DESEMPENO CONTEXTUAL

7 | Trabaje para mantener mis conocimientos laborales actualizados.
8 [ Segui buscando nuevos desafios en mi trabajo.

Planifiqué mi trabajo de manera tal que puedo hacerlo en tiempo y
9 |forma.

En mi trabajo puedo separar las cuestiones principales de las

10 |secundarias.

11 |Trabajé para mantener mis habilidades laborales actualizadas.

12 | Participe activamente de las reuniones laborales.
COMPORTAMIENTO LABORAL CONTRAPRODUCTIVO
13 | Mi planificacion laboral fue 6ptima.

14 | Me quejé de asuntos sin importancia en el trabajo

15 | Comente aspectos negativos de mi trabajo con mis colegas.

16 | Agrandé los problemas que se presentan en el trabajo.

Me concentre en los aspectos negativos del trabajo, en lugar de
17 |enfocarme en las cosas positivas.

Comenté aspectos negativos de mi trabajo con gente que no

18 | pertenecia a la empresa.

Fuente: Condor (2022)
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Anexo 4. Validez de instrumento

ANEXO 4
VALIDEZ DEL INSTRUMENTO

UNIVERSIDAD ANDINA NESTOR CACERES VELASQUEZ
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION Y GESTION PUBLICA
TITULO DE TESIS: COMPROMISO LABORAL Y DESEMPENO LABORAL EN LOS
FUNCIONARIOS DE LA DIRECCION REGIONAL DE PRODUCCION, PUNO 2024

I REFERENCIAS ’
» EXPERTO NOMBRE YAPELLIDOS:...E?.S%%..././/)... Géz"/?‘“ﬂé(/@/l‘&

e PROFESION :...Z- T A s
e CARGOACTUAL: ... 202 SC702 E&FLADLG...... ... R— e
e GRADO ACADEMICO: ........ PR croz.. €1/ .. D7 [ N ST Cr S

Ii. ASPECTO DE VALIDACION

4N} << i

S| x G| =

INDICADORES CRITERIOS TT e T P == T
OS5 |Z|2 | m

b2 (535]8

QO o m = i

1.CLARIDAD Esté redactado con lenguaje apropiado 1 2131418
2.CREATIVIDAD Esté expresado en capacidades observables 2345
3.ACTUALIDAD Adecuado al avance de la ciencia 1 2 3 | 4 5

4. ORGANIZACION Existe una organizacion logica de los items con | 1 2|1 3]|4]|5

las variables

5.SUFICIENCIA Valora las dimensiones en cantidad y calidad | 1 21314]5
suficientes.

6.INTENCIONALIDAD | Adecuado para cumplir los objetivos de la | 1 2131 4 5
investigacion.

7.CONSISTENCIA Esta basado en aspectos tedricos y cientificos | 1 2 13|45

8.COHERENCIA Entre las dimensiones, indicadores, tems e | 1 | 2 | 3 | 4 | &
indices.

9.METODOLOGIA La estrategia responde al propésito de la | 1 21314715
investigacion.

10. PERTENENCIA El instrumento es Gtil y adecuado para la | 1 2 34 ¢4 5
investigacion.

Fuente:

. oBSERVACl()NY RECOMENDAC|6N ..................................

Iv. RESOLUCION

a. Aprobado (C275% =0.75)
b. Desaprobado  (C<75%=0.75)[ |
Lugary fecha:.............. (3. ... . ReT. .80
Doenc (!
~ Firma del 0
DNIN°® . @27 7). 1/
N° celular: 2.54.~.9.93277—
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ANEXO 1 ,
FORMULARIO DE AUTORIZACION

AUTORIZACION PARA LA INCORPORACION DE LOS
TRABAJOS DE INVESTIGACION
EN EL REPOSITORIO INSTITUCIONAL UANCYV

Formato digital Fecha de entrega: _ 30 -/2 - 24

1. Datos del autor (es):

Nombres y Apellidos: NELSON OMAR CHUQUIPIUNTA SAAVEDRA
Direccion; Jr. Buena vista Nro 641 - Juliaca
DNI/Carné de Extranjeria/Pasaporte N°: __ 42786704

Teléfono: 985922222 email: nelsonomars0509@gmail.com
Nombres y Apellidos:

Direccion:

DNI/Carné de Extranjeria/Pasaporte N°:

Teléfono: email:

Facultad y/o Escuela de Posgrado: CIENCIAS ADMINISTRATIVAS
Escuela Profesional o Mencion: _ ADMINISTRACION Y GESTION PUBLICA
Titulo o Grado Académico a optar: LICENCIADO EN ADMINISTRACION Y GESTION PUBLICA

Asesor: _Dr. ROBBINS FLORES AGUILAR
Esta obra se encuentra dentro de las siguientes denominaciones:

Trabajo de Investigacion [ ] Tesis[X] Trabajo de Suficiencia Profesional [ ] Trabajo Académico[ |
Titulo: COMPROMISO LABORAL Y DESEMPENO LABORAL EN LOS FUNCIONARIOS DE LA
DIRECCION REGIONAL DE PRODUCCION, PUNO 2024

Palabras claves, (3 a 5 términos): Funcionaros, motivacion, productividad, recompensas y rendimiento.

(Esta obra se desarroll6 en la UANCV 12?2

2

!'Indicar si su produccion intelectual ha empleado recursos tales como, instalaciones, laboratorios, insumos,
equipos, bases de datos, asesoria técnica por parte del personal de la UANCV, financiamiento, entré otros

relacionados.
2 Si su produccion intelectual se desarroll6 en la UANCV totalmente o parcialmente, debera autorizar el

deposito en el Repositorio de manera obligatoria.
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2. Referencia de tesis:

—! Bachiller X !Titulo §2da Especialidad Maestria Doctorado

3. Licencias:

a) Licencia estandar:
Bajo los siguientes términos, autorizo el deposito de mi tesis en el Repositorio
Digital de la UANCYV.
Con la autorizacion de depdsito de mi produccion Intelectual, otorgo a la Universidad
Andina “Néstor Caceres Velasquez” una licencia no exclusiva para reproducir, distribuir,
comunicar al piblico, transformar (Gnicamente mediante su traduccion a otros idiomas) y
poner a disposicion del publico mi produccion intelectual (incluido el resumen), en formato
fisico o digital, en cualquier medio, conocido o por conocerse, a través de los diversos
servicios por la Universidad, creados o por crearse, tales como el Repositorio Digital de
tesis UANCYV, coleccion de produccion intelectual, entre otros, en el Per(i y en el extranjero
por el tiempo y veces que considere necesarias, y libres de remuneraciones.
En virtud de dicha licencia, la Universidad Andina “Néstor Caceres Velasquez” podra
reproducir mi produccion intelectual en cualquier tipo de soporte y en mas de un ejemplar,
sin modificar su contenido, solo con propésitos de seguridad, respaldo y preservacion.
Declaro que la produccion intelectual es una creacion de mi autoria y exclusiva titularidad,
coautoria con titularidad compartida, y me encuentro facultado a conceder la presente
licencia y, asimismo, garantizo que dicha produccion intelectual no infringe derechos de
autor de terceras personas.
La Universidad Andina “Néstor Caceres Velasquez” consignara el nombre del y/o los
autor(es) de la produccion intelectual, y no le hara ninguna modificacion mas que la
permitida en la licencia.

Autorizo su publicacion (marque con una X)

X | Si, autorizo que se deposite inmediatamente.

Si, autorizo que se deposite a partir de la fecha (d/m/a):

No autorizo.

b) Licencia CREATIVE COMMONS 4.0 INTERNACIONAL:
Si usted concede una licencia CREATIVE COMMONS sobre su produccién intelectual,
mantiene la titularidad de los derechos de autor de esta y, a la vez, permite que otras personas
puedan reproducirla, comunicarla al pablico y distribuir ejemplares de esta, bajo las
condiciones siguientes:
¢ Quiere permitir usos comérciales de su produccion intelectual?
Si: significa que usted permite la reproduccion, distribucion y comunicacion piblica de la
produccion intelectual incluso con fines comerciales.
No: significa que usted permite la reproduccion, y comunicacion publica de la produccion
intelectual, pero sin fines comerciales.

E Si autorizo

No autorizo
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Jurisdiccion de su Licencia

Todas las licencias CREATIVE COMMONS son de ambito mundial, sin embargo,
usted puede elegir entre la opcion “internacional” o una adaptada a su jurisdiccion,
como para el caso peruano.

La opcion “internacional” emplea el lenguaje y la terminologia de los tratados
internacionales; en cambio, la adaptada a su jurisdiccion, recoge las particularidades
de la legislacion peruana.

En consecuencia, la opcién “internacional” goza de una mayor eficacia a nivel
mundial, gracias a que tiene jurisdiccion neutral. Mientras que la opcion adaptada
a la jurisdiccion del Pert goza de una mayor eficacia ante los tribunales peruanos.

Internacional

X Nacional

Linea de investigacion: ADMINISTRACION PUBLICA (5909 — UNESCO)
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Firma de Autor huella digital Fecha
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