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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion se realiz6 en la ONG IDES SICAN - Ferrefafe 2019, ubicado
en la Provincia de Ferrefiafe, Region de Lambayeque. Tuvo objetivo principal determinar la relacion
entre el Compromiso organizacional y el Desempefio del personal Administrativo de la ONG IDES
SICAN - Ferrefiafe

El impacto que tiene la investigacion es determinar el compromiso organizacional y el desempefio,
dando solucion al personal para que se sienta identificado y comprometido con la institucion,
ayudando a mejorar el Compromiso en la institucion. Se plantea como problema, ¢De qué manera se
relaciona el Compromiso organizacional y el Desempefio del personal Administrativo de la ONG
IDES SICAN - Ferrefiafe 2019?.

Del problema expuesto se derivd la hipétesis el Compromiso Organizacional se relaciona con el
Desemperio del personal Administrativo de la ONG IDES SICAN - Ferrefiafe. También se realiz6 una
investigacion, correlacional no experimental transversal que aplica a una poblacion y muestra de 40
personal administrativo, por ser una poblacién pequefia, finita homogénea no se aplicO criterios
mueéstrales, asi mismo se empled técnica e instrumento para la recoleccion de datos la guia de
observacion, encuesta tipo cuestionario con preguntas cerradas basadas por Sonia Palma para
Compromiso organizacional y Nazira Cajilla para Desempefio, utilizo el software SPSS 22, se
comprobo el grado correlacion de Pearson ,045 . En el cual se logro determinar, la relacién entre
ambas variables concluyendo que Compromiso organizacional si se relaciona con en el Desempefio
del personal Administrativo de la ONG IDES SICAN - Ferrefiafe.

Palabras Claves: Compromiso organizacional, Desempefio, personal administrativo, universidad.
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ABSTRACT

The present research work was carried out in the NGO IDES SICAN - Ferrefiafe 2019,
located in the Province of Ferrefiafe, Lambayeque Region. The main objective was to
determine the relationship between the Organizational Commitment and the Performance of
the Administrative Staff of the NGO IDES SICAN - Ferrefiafe

The social impact that this research seeks to determine the Organizational Commitment and
Performance and thus provide a solution where staff feel identified and committed to the
institution, helping to improve the Commitment in the institution. In the present investigation,
the problem is how does the Organizational Commitment and the Performance of the
Administrative Staff of the NGO IDES SICAN - Ferrefiafe 2019 relate?

From the exposed problem the hypothesis derived the Organizational Commitment is related
to the Performance of the administrative staff of the NGO IDES SICAN - Ferrefiafe. Also, a
cross-sectional, non-experimental correlation research was carried out that applied to a
population and sample of 40 collaborators, since it was a small, homogeneous finite
population, no sample criteria were applied, and the technique and instrument for data
collection was used. observation, questionnaire survey with closed questions based on Sonia
Palma for Organizational Commitment and Nazira Cajeta para Desempefio, | use the SPSS 22
software, the correlation grade of Pearson was verified, 045. In which it was possible to
determine, the relation between both variables concluding that organizational Commitment if
influences in the Performance of the administrative personnel of the NGO IDES SICAN -

Ferrefiafe.

Keywords: Organizational commitment, performance, administrative staff, university.
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INTRODUCCION

Hoy en dia las empresas estdn integradas por un amplio equipo humano, el cual se
constituye como el principal recurso para lograr promover los objetivos; velar para que
este recurso humano logre trabajar bajo un Compromiso adecuado y propicio, ayuda a

cumplir las metas institucionales adecuadamente.

El personal desempefia un papel importante dentro de las organizaciones, por esta razon
hoy en dia las empresas, instituciones que quieren ser mas productivas necesitan del

personal altamente calificado e identificado para lograr sus objetivos y sus metas.

Existe la preocupacion dentro de las empresas, instituciones, en conocer los factores que
influyen en el Desempefio del personal Administrativo, en nuestro pais el Compromiso
organizacional y Desempefio tampoco es inmerso, por ello que este estudio tiene como
objetivo de determinar la relacion entre el Compromiso organizacion y el Desempefio del
personal Administrativo de la ONG IDES SICAN - Ferrefiafe

En el capitulo I, se sefiala, problema de investigacion, antecedentes, formulacion del

problema, aspectos teoricos, objetivos, hipotesis y justificacion.

En el capitulo 1, se realiza el tipo y disefio de investigacion, determinando la poblacion y
muestra, variables, Operacionalizaciéon de variables y técnicas e instrumentos de

recoleccion de la informacion.

En el capitulo 111, se realiza el analisis de tablas y graficos
En el capitulo 1V, se realiza la discusién

En el capitulo V, se realiza la conclusion

En el capitulo VI, se realiza las referencias

Y por ultimos los Anexos



CAPITULO I: INTRODUCCION

1.1.  Problema de investigacion
Contexto Internacional

Cotton (2017) han examinado como el Compromiso organizacional
impacta en una amplia categoria de resultados incluyendo el bienestar
psicoldgico, reclamos sobre las compensaciones, ausentismo, rotacion, acoso y
violencia, comportamientos seguros, ha demostrado que el Compromiso
organizacional es el factor mas fuerte de influencia en los resultados de los
empleados, como experiencias operacionales adversas como la agresion de un
cliente y las presiones de la carga de trabajo tiene influencia en los reclamos
judiciales por dafios psicologicos y asi  prevenir demandas por dafios
psicologicos. En cual sugiere que mejorar la forma mas eficiente y efectiva de
mejorar el Compromiso organizacional es utilizar un sistema de medicion de
calidad para diagnosticar varios elementos del Compromiso, implementar un
proceso que comprometa a los empleados en el diagnostico sobre el Compromiso,

y contribuir en el disefio de acciones a seguir. (p.45)

Pérez (2015) comenta que el Compromiso laboral negativo puede tener
puede tener impactos importantes en la productividad de la institucion, las
consecuencias en no invertir en mejorar el ambiente de la institucion son
deficiencias en materia de desempefio, improductividad que puede llevar serias
consecuencias para la institucién, Se agudizan los conflictos, mayor insatisfaccion
en El personal. Si la rotacion de personas es frecuente, la pérdida de talento sera
cada vez mayor, con el consecuente impacto en productividad y competitividad.
El deterioro generalmente es paulatino. Lo mas importante es tomar medidas a
tiempo, porque de lo Contrario, las consecuencias son cada vez mas dificiles de
resolver, las cuales son, estar atento a las preocupaciones de los empleados y
ocuparse en aclararlas, elegir muy bien a las personas que pueden liderar grupos

de personas, que lleguen a cumplir con los y objetivos de la institucion. (p.23)



Fermin (2015) infiere que las entidades del estado colombiano que brindan
servicios publicos, entre ellas las instituciones publicas que ejecutan acciones y
procesos legales. Se ha visto que en los ultimos afios los usuarios que asisten a
dichas entidades publicas estan insatisfechos por la calidad de servicio y
desempefio del personal Administrativo, debido a que los tramites realizados son
desarrollados fuera del tiempo pactado, asimismo El personal padecen de una
limitada capacidad de atencion. Por otro lado, los gerentes de area, sefialaron que
El personal no se sienten motivados al desarrollar sus actividades y eso se ve
reflejado en la calidad de trabajo que proporcionan a las diferentes areas
administrativas. En cuanto El personal sefialaron que el Compromiso
organizacional presentado en las instituciones no es la adecuada, pues evidencian
la falta de recursos que permitan la eficiencia de las actividades, asimismo una

adecuada condicion laboral que favorezca elevar el nivel de Desempefio. (p.18)

Villavicencio (2015) realizo la investigacion: Efectos de una intervencion
ad hoc sobre el Compromiso organizacional y el Desempefio, en la Universidad
Nacional Auténoma de Meéxico. La investigacion llegd a las siguientes
conclusiones: Validez del contenido de este instrumento es representativo de la
propiedad que se mide, se analizd item a item, tanto en cuanto a su estructura
gramatical y su presentacion como revisando que estos fueran muestras de
comportamientos representativos de lo que se pretendié medir. Validez ecologica.
Adicionalmente y por la relevancia que conlleva, se hace énfasis en que se
cumplié también con el tipo de validez ecologica. Al respecto el disefio de la
investigacion consideré adecuadamente las circunstancias que de modo natural se
dan en el contexto del fendmeno a estudiar. En este sentido, la informacion para la
elaboracién del cuestionario y los datos obtenidos en la medicion del Compromiso

organizacional provienen de los empleados en situaciones que le son naturales.
(p.26)
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Contexto Nacional

Szeinman (2015) comenta la adecuada gestion del Compromiso
organizacional dentro de una empresa, no solo debe traducirse en la satisfaccion
del personal Administrativo y que se sientan motivados, sino que también tiene
que ver con como la gente se siente comprometida con su ambiente de trabajo mas
alla de las responsabilidades de su cargo, sino también que todas las personas a
raiz de su propio apego afectivo conjunto con el soporte que siente de la
institucién, puede dar un desempefio exitoso en sus labores. Asimismo, indic6 que
el ambiente de trabajo debe contar con lideres que busquen llegar a resultados,
pero en funcién a la buena gestion de las personas y que no es lo mismo "llegar a
resultados a costa de un mal manejo de las personas”. La compafiia, junto con el
soporte de la institucion, puede dar un desempefio exitoso en sus labores. Un mal
manejo del Compromiso organizacional en una empresa trae como consecuencia

que las propias personas” (p.2)

Republica (2016) revela que no existe una alta motivacion en El personal
en Arequipa, pero un deficiente Compromiso laboral que ofrece las empresas y
que no satisfacen las necesidades de los empleados afectando su desempefio o
generando renuncias Segun el estudio, de cada 10 empleados arequipefios, 7 estan
satisfechos dentro de su empresa. Esto tiene un impacto sobre la productividad
regional. Dos millones de ddlares dejaron de ganar Arequipa debido a que El
personal no estaban motivados en su centro de labores. Aseguro que hay una alta
rotacion de personas en la regién que renuncian porque no estan motivadas, y la
institucion no satisface las condiciones que la persona espera de su trabajo,
preciso que las personas que menos satisfacen su Compromiso laboral son los mas
jovenes. Esto es preocupante porque ellos serdn mas adelante quienes estén a la
cabeza de las empresas, y asi como son tratados van a tratar a El personal cuando
la dirijan” (p.45)

11



Torres (2027) el Compromiso organizacional viene adquiriendo gran
importancia en las instituciones publicas, debido a que los involucrados en las altas
direcciones son conscientes de que solamente se lograré alcanzar la calidad total en el
servicio, al conocer y optimizar la relacion entre estructura fisica, relaciones humanas
y estrategias laborales que operan dentro de una organizacién, ello determinara la
forma en que se esta trabajando para alcanzar los objetivos de la institucion. Sin
embargo, esta preocupacion muchas veces queda en el papel, ya que las instituciones
publicas albergan personal sumamente desgastados emocionalmente, esto a causa de la
mala relacién interpersonal entre comparfieros de trabajo, la escaza 14 motivacién de
logros, escaza capacitacion, falta de oportunidades para ascender, bajo salario,
deficiente logistica para cumplir las labores encomendadas y en muchos casos la
infraestructura es inadecuada. Algunos gerentes o administradores de organizaciones
publicas programan actividades socializadoras e integradoras entre personal
administrativo; sin embargo, no se da sostenibilidad de estas actividades, al final
quedan como anécdotas para el recuerdo. Otros directivos contratan consultores que
suelen estudiar solamente aspectos internos de la institucion sin preocuparse de cdémo
estos procesos repercuten e influyen en los beneficiarios directos del servicio que se
brinda; Al no incluir en el estudio el aspecto externo de la organizacion se crea un
vacio en los resultados que dificulta comprender el verdadero valor del estudio del
Compromiso y la cultura organizacional, ya que lo que se desea obtener es un
conocimiento profundo de como funciona en la actualidad una determinada
organizacion, para compararla con lo que se planea obtener; en otras palabras es que

se busca obtener una vision completa del futuro posible de la institucion”(p.34)

Montejo (2017 define “El Desempefio como aquellas acciones o
comportamientos observados en los empleados que son relevantes para lograr los
objetivos de la organizacion y que pueden ser medidos en términos de competencias
de cada individuo y nivel de contribucion a la institucion”. Se entiende que el
Desempefio es el resultado de lo que una persona piensa y siente, factores que influyen
en sus acciones para el logro de sus objetivos y las habilidades para conseguir el

compromiso con la institucion”. (p. 12-23)
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Contexto Local

La importancia de las relaciones humanas en el Compromiso
organizacional surge porque nos encontramos en un mundo cada vez mas
competitivo y es necesario retomar el tema de lo importante que es la gestion
humana en una organizacion, con miras de ser mas sensibles a lo que ocurre en
nuestro interior y en los demas seres humanos, para lograr que esta convivencia sea
lo mas armonioso posible, se debera aplicar ciertos principios de caracter general y
revisar sus actitudes mostrando una constante disposicion al cambio. El objetivo es
determinar la relacion entre el Compromiso Organizacional y el Desempefio del
personal Administrativo del personal Administrativo. En los Gltimos meses la
institucion ha presentado problemas con el desempefio del personal Administrativo
que es practicamente siempre el producto de experiencias negativas y malas
relaciones entre El personal dentro de una organizacion. Se han presentado
problemas respecto al Compromiso organizacional, tales como: Poca motivacion,
malas relaciones entre personal administrativo, incomodidades por condiciones
laborales, y muchas otras cosas que demuestran la poca identificacion del personal
Administrativo y el malestar que ronda en la institucion por la falta de
comunicacion, compromiso. Por lo tanto, de acuerdo a todo lo explicado se
determinar la relacién entre el Compromiso organizacional y el Desempefio de los
40 personal administrativo, lo cual permitird mejorar la relacion humana, un
agradable ambiente de trabajo de la ONG IDES SICAN - Ferrefiafe2019.
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1.2. Antecedentes
Contexto Internacional

Medina (2017) en su tesis titulada la “Incidencia del Compromiso
organizacional en el desempefio docente de la Unidad Particular Santo Domingo
de Guzman”, la tesis tuvo como objetivo general determinar el grado de
incidencia entre el Compromiso organizacional y el Desempefio en una
institucion. La investigacion tuvo una orientacion descriptiva, correlacional, con
un enfoque cuantitativo. Para el estudio de las variables de estudio, se conté con
la participacion de 50 elementos, que se dedican a las labores de docencia en la
institucion. Para la recoleccion de datos se utilizd un instrumento validado a
nivel internacional, conformado por 90 preguntas. El resultado de la
investigacion, permitio determinar que existe una incidencia alta y significativa
entre el Compromiso organizacional y el Desempefio. Como conclusiones se
obtiene que las dimensiones estandares de trabajo y espiritu de equipo afectan el

desempefio de los docentes de la institucion”. (p.34)
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Zans (2017) en su tesis titulada Compromiso organizacional y su
incidencia en el Desempefio del personal Administrativo y docentes de la
Facultad Regional Multidisciplinaria de Matagalpa. La tesis se orient6 a evaluar
la relacion que existe entre el Compromiso organizacional y el Desempefio de
los administrativos y docentes de una institucion educativa. La investigacion se
propuso ser descriptiva, correlacional, con disefio no experimental. La muestra
poblacional estuvo conformada por 59 entre personal administrativo y
funcionarios, para la investigacion se utiliz6 el cuestionario como instrumento de
recoleccion de datos. Entre los resultados se encuentra que existe una incidencia
positiva entre el Compromiso organizacional y el Desempefio. Entre las
conclusiones se encuentra que el Compromiso organizacional se presenta con un
nivel alto, por lo cual se puede deducir que el Compromiso organizacional es
optimista. Debido a la relacion existente se puede evidenciar que, si se mejora el
Compromiso organizacional, se incrementa el Desempefio. Entre las
recomendaciones se encuentra que los directivos deben mejorar el Desempefio, a
través de una propuesta relacionada a mejorar estrategias de relaciones

interpersonales entre los miembros de la organizacion” (p.45)

Palomino (2016) en su estudio realizado EI Compromiso Organizacional y
su relacion con el Desempefio de Los empleados de la institucion distribuidora y
papeleria Veneplast Ltda. Ciudad de Cartagena, cuyo objetivo Analizar la
relacion del Compromiso organizacional y el Desempefio de los empleados, su
poblacion y muestra esta constituida por 97 personal administrativo de la
institucion, el instrumento que se utilizo fueron encuestas Se ha estimado que el
instrumento presenta un nivel de confiabilidad alto (alfa de Cronbach: 0,89) asi
como un nivel de consistencia y validez adecuado para las 45 preguntas que
posee, utilizando diferentes categorias. En las preguntas de opcién mdltiple se
ha utilizado una escala tipo Liker se recomienda llevar a cabo capacitaciones o
charlas en las que se les dé a conocer a los empleados los estandares o
procedimientos que dispone la institucion para evaluar su desempefio, de modo

tal que se tome conciencia de su importancia y del mecanismo de evaluacion”
(p.34)

15



Yubisay (2014) en su tesis titulada “Compromiso organizacional y
Desempefio del docente en centros de educacion inicial”. El principal proposito
de la investigacion fue determinar el grado de relacién que existe entre el
Compromiso organizacional y el Desempefio de los docentes en una institucion
educativa. La investigacion fue descriptiva, correlacional no experimental. La
poblacién de investigacion estuvo conformada por 5 directores de la institucién
y 44 docentes a tiempo completo en labores de la institucion. El instrumento de
recoleccién de datos fue el cuestionario conformado por 36 preguntas cerradas
con escala de Likert, el cuestionario fue validado a través del juicio de expertos.
Como resultados se obtiene que existe una correlacion alta y significativa entre
el Compromiso organizacional y el Desempefio. Entre las conclusiones se
considera que el Compromiso organizacional es bajo y se caracteriza por una
falta de liderazgo, predominando un estilo de liderazgo autoritario que no
permite la comunicacion entre directivos y docentes. Ademas, se evidencia que
los docentes de la institucion no se encuentran comprometidos con los objetivos

de la organizacion” (p.23)

Contexto Nacional

Quispe (2015) se realiz6 una investigacion titulada Compromiso
organizacional y Desempefio en la Municipalidad Distrital de Pacucha,
Andahuaylas, en cual tuvo como objetivo determinar la relacion entre el
Compromiso organizacional y Desempefio ,la poblacion y muestra es de 64
personas ,el instrumento que utilizo es cuestionario estructurado y la conclusion
que se llego es con relacion al primer objetivo especifico: determinar la relacion
entre la dimension comunicacién interpersonal y productividad laboral ,donde
demuestra que existe una relacion directa; positiva moderada; es decir que a
medida que se incrementa la relaciébn en un mismo sentido, crece para ambas
variables. Asi mismo, la significatividad, es alta porque la evidencia estadistica de
muestra que los resultados presentan un menor a 0.01. Entonces no existe

suficiente evidencia estadistica para rechazar la relacion. (p.35)
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Guevara (2015) en su investigacion titulada Influencia del Compromiso
laboral en el Desempefio del personal Administrativo de la institucion Kentucky
Fried Chicken Sede Real Plaza En La Ciudad De Trujillo, en el cual su objetivo
fue determinar la influencia del Compromiso laboral en el Desempefio del
personal Administrativo; por ello se realizé un diagnostico de la situacion actual
en la institucion en el cual se evidencio el impacto que este tiene en EIl personal.
La poblacion y su muestra de los 14 personales administrativos, La metodologia
empleada en la investigacion fue la encuesta como técnica y los cuestionarios
como instrumentos de aplicacion de estas. Mediante la utilizacion de métodos
estadisticos se constatd los porcentajes del impacto de la influencia del
Compromiso laboral en el desempefio del personal Administrativo de la
institucion Kentucky Fried Chicken Sede Real Plaza. (p.18)

En la siguiente investigacion se aplicaran las variables, Compromiso laboral y

Desempefio para determinar la influencia entre ambas variables mencionadas.

Santa maria (2015) en su Investigacion Percepcion Del Compromiso
Laboral Del personal Administrativo De Una Entidad Universitaria. 2015. Ciudad
de Ferrefiafe, cuyo objetivo es determinar la percepcion de Compromiso laboral
en El personal de una entidad universitaria, en agosto de 2015. La poblacion
estuvo constituida con 116 personal administrativo y la muestra calculada fue de
89. El instrumento que se utilizé fue la “Escala de Compromiso Laboral CL —
SPC”, baremada por las autoras, con una confiabilidad de 0.95 Alpha de
Cronbach y una validez de 0.01 (“T” de Student). Los resultados revelan que el
34.83% de la poblacion, percibe el Compromiso laboral como muy favorable,
mientras que el 23.60% lo percibe como muy desfavorable y el 10.11% como
desfavorable. Entre las dimensiones que requieren ser modificadas tenemos,
supervision 13%, comunicacion 20% Yy condicionales laborales 20%, porcentajes
que son alarmantes a nivel organizacional, debido que son areas que deben ser
destacadas para el mejor funcionamiento relacional dentro de la entidad estudiada,
situacion que puede ser abordada tras el manejo del talento humano de forma

responsable en la organizacion.(p.15)
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Ticona (2017) se realizd una investigacion titulada, Compromiso
Organizacional Y Desempefio del personal Administrativo de La Cooperativa de
Ahorro Y Crédito Mi Financiera Puno - 2015”, su objetivo es determinar la
influencia del Compromiso organizacional en el Desempefio del personal
Administrativo. El estudio es de carécter cuantitativo, descriptivo. La poblacion
estd conformada por 25 personal administrativo, de los cuales se tomd el total de
la muestra al 100% utilizando como técnica la encuesta y la guia de observacion.
Los datos recogidos fueron ordenados, clasificados y procesados con los
programas de IBM SPSS Statistics 20 y MICROSOFT Excel para ser presentados
en cuadros y gréficos, utilizando como prueba de hipdtesis la Chi cuadrado de
Pearson. Luego de obtener resultados y contrastar la hipdtesis general mediante la
Chi cuadrado de Pearson de X2c 47,762, se concluye que existe una incidencia
directa del Compromiso organizacional en el Desempefio del personal
Administrativo de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Mi Financiera Puno —
2015. (p.16)

Contexto Local

Vargas (2015) se realizo una investigacion titulada “influencia de la
satisfaccion laboral en el Compromiso organizacional en la I.E. “Sara Antonieta
Bullon” — Lambayeque, su objetivo es determinar la influencia de la satisfaccion
laboral en el Compromiso organizacional. La poblacion y la muestra esta
constituida por un total de 87 personal administrativo, se utiliz6 como instrumento
encuestas que permitieron medir cada variable en la escala de Likert ,Para cumplir
este propdsito se midid el nivel de satisfaccion laboral y el tipo de Compromiso
organizacional en dicha institucion, , basandose en las dimensiones de satisfaccion
laboral mencionadas por Robbins, S. y Judge, T.; Se planteé que la influencia de
la satisfaccion laboral en el Compromiso organizacional se da de manera positiva;
y ello pudo comprobarse al analizar los resultados, aunque también se determind
que existen otros factores que afectan la existencia de un buen Compromiso

organizacional. (p.24)
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Mino (2014) en su tesis titulada “Correlacion entre el Compromiso
organizacional y el Desempefio en EI personal del restaurante de parrillas
Marakos 490 del departamento de Lambayeque”. El estudio tuvo como finalidad
determinar el grado de relacion entre el Compromiso organizacional y el
Desempefio, con el fin de cumplir los objetivos de investigacion se utilizé un
enfoque cuantitativo, con un tipo de investigacion descriptiva, correlacional. La
muestra de estudio estuvo conformada por 21 elementos. El instrumento para la
recoleccion de datos fue el cuestionario. Entre los principales resultados se
encuentra una correlacion baja y poco significativa entre el Compromiso
organizacional y el Desempefio. Como conclusiones se encuentra que los factores
que no contribuyen al Desempefio son el poco compromiso que manifiestan El
personal, asi como también la ausencia de préacticas de trabajo en equipo. Entre
los factores que no contribuyen al Compromiso organizacional con la falta de
estructura organizacional y un inadecuado programa de incentivos economicos,

generado en ultima instancia un bajo nivel de motivacion en El personal.
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Pérez (2015) en su tesis denominada EI Compromiso Organizacional y su
influencia en el compromiso organizacional: Caso Sipan Distribuciones S.A.C —
Ferrefiafe”, en el cual tuvo como objetivo principal determinar la influencia del
Compromiso organizacional sobre el compromiso organizacional de EI personal.,
su poblacion esté constituida por 120 personal administrativo y una muestra de
110 personal administrativo, se utilizé un instrumento de medicidn, que consistio
en un solo cuestionario medir cada variable en la escala de Likert, la informacion
recabada se proceso con aplicacion del programa estadistico SPSS para el analisis
descriptivo e inferencial. Los resultados en general evidenciaron la existencia de
una correlacion positiva muy significativa entre el Compromiso organizacional y
el compromiso organizacional. Los resultados en general evidenciaron la
existencia de una correlacion positiva muy significativa entre el Compromiso
organizacional y el compromiso organizacional. Asi mismo existe evidencia a
favor de la hipétesis en la que el Compromiso organizacional influye sobre el
compromiso organizacional. Finalmente se analiz6 esta misma causalidad, pero
por dimensiones para conocer cuales son aquellas dimensiones del Compromiso
organizacional que pudieran actuar como predictores del compromiso

organizacional. (p.35)
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Panta (2015) Se realizd una tesis de investigacion titulada Andlisis del
Compromiso organizacional y su relacion con el Desempefio de la plana docente
del consorcio educativo talentos de La ciudad de Ferrefiafe”, cuyo objetivo
general es determinar la relacién que existe entre el Desempefio y el Compromiso
organizacional, la poblacion y muestra estd constituida por 25 personal
administrativo. Los métodos utilizados fueron cuestionarios y encuesta, de
acuerdo a la escala de Likert. Se evidencia que no existe influencia significativa
entre el Compromiso organizacional y el Desempefio de la plana docente del
Consorcio Educativo Talentos de la ciudad de Ferrefiafe; como lo muestra la
teoria cientifica seleccionada en nuestro marco teorico, un adecuado Compromiso
organizacional lleva de la mano el Desempefio de los docentes. Se tiene en claro
los objetivos de la institucion educativa, el trato al docente y aprendizajes
necesarios para los estudiantes, asi como el desarrollo de un estilo de liderazgo del
director para el logro de objetivos. El nivel de Compromiso Organizacional,
respecto al Desempefio del Consorcio Educativo Talentos es bajo (r= 0.117).

(p.45)
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1.3.  Formulaciéon del problema

¢De que manera se relaciona el Compromiso organizacional y el
Desempefio del personal Administrativo de la ONG IDES SICAN - Ferrefafe
2019?

1.4.  Aspectos tedricos

1.4.1. Compromiso organizacional

1.4.1.1. Definicion
Brunet (1987) define el Compromiso organizacional como las

percepciones del medio ambiente organizacional determinado por lo valores
actitudes u opiniones personales de los empleados y las variables resultantes
como la satisfaccion y la productividad que estan Influenciadas por las
variables del medio y la variable personal. (p.16)

Dessler (1993) estos investigadores definen el Compromiso
organizacional como el conjunto de caracteristicas permanentes que describen
una organizacion, la distinguen de otra e influye en el comportamiento de las

personas que la forman (p.181)

1.4.1.2. Tipos de Compromiso organizacional
Segun Likert (2015) manifiesta los tipos de Compromiso

organizacional de la siguiente manera (p.34 - 40)
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a)

b)

Compromiso de tipo autoritario: Sistema | Autoritarismo
explotador: Segln este tipo de compromiso la direccion no tiene
confianza en sus empleados. La mayor parte delas decisiones y de los
objetivos se toman en la cima de la organizacion y se distribuyen segun
una funcién puramente descendente. Los empleados tienen que trabajar
dentro de una atmosfera de miedo, de castigos, de amenazas,
ocasionalmente de recompensas, y la satisfaccion de las necesidades
permanece en los niveles psicoldgicos y de seguridad. Este tipo de
Compromiso presenta un ambiente estable y aleatorio en el que la
comunicacion de la direccién con sus empleados no existe mas que en

forma de directrices y de instrucciones especificas.

Compromiso de tipo autoritario: Sistema Il — Autoritarismo
paternalista: Este tipo de compromiso es aquel en el que la direccion
tiene una confianza condescendiente en sus empleados, como la de un
amo con su siervo. La mayor parte de las decisiones se toman en la
cima, pero algunas se toman en los escalones inferiores. Las
recompensas y algunas veces los castigos son los métodos utilizados
por excelencia para motivar a El personal. Bajo este tipo de
Compromiso, la direccion juega mucho con las necesidades sociales de
sus empleados que tienen, sin embargo, la impresion de trabajar dentro

de un ambiente estable y estructurado.
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c)

d)

1.4.1.3.

Compromiso de tipo participativo: Sistema Il —Consultivo: La
direccion que evoluciona dentro de un compromiso participativo tiene
confianza en sus empleados. La politica y las decisiones de toman
generalmente en la cima, pero se permite a los subordinados que tomen
decisiones mas especificas en los niveles inferiores. La comunicacién
es de tipo descendente. Las recompensas, los castigos ocasionales y
cualquier implicacién se utilizan para motivar a El personal; se trata
también de satisfacer sus necesidades de prestigio y de estima. Este tipo
de Compromiso presenta un ambiente bastante dindmico en el que la

administracion se da bajo la forma de objetivos por alcanzar.

Compromiso de tipo participativo: Sistema IV — Participacion en
grupo: La direccion tiene plena confianza en sus empleados. Los
procesos de toma de decisiones estan diseminados en toda la
organizacion y muy bien integrados a cada uno de los niveles. La
comunicacion no se hace solamente de manera ascendente o
descendente, sino también de forma lateral. Los empleados estan
motivados por la participacion y la implicacion, por el establecimiento
de objetivos de rendimiento, por el mejoramiento de los métodos de
trabajo y por la evaluacion del rendimiento en funcién de los objetivos.
Existe una relacion de amistad y confianza entre los superiores y
subordinados. En resumen, todos los empleados y todo el personal de
direccion forman un equipo para alcanzar los fines y los objetivos de la

organizacion que se establecen bajo la forma de planeacion estratégica.

Principios del Compromiso organizacional

Segun la Escala de CL — SP (2004) en el estudio de Compromiso

Laboral se pueden considerar los siguientes principios:

a) Referido a las caracteristicas del medio ambiente de trabajo.
b) Percibidas directa o indirectamente por quienes interactian

en un determinado a  un ambiente social.

24



Repercute en el comportamiento laboral.

Variable interviniente que media entre los factores del
sistema organizacional y el comportamiento individual.
Describe caracteristicas peculiares y distintivas de las
organizaciones relativamente permanentes.

Forma parte de un sistema dindmico en interaccion con las

estructuras y otras caracteristicas organizacionales

1.4.1.4. Dimensiones del Compromiso
Litwin (1998) expresan que las dimensiones del Compromiso
organizacional son:

a)

b)

Estructura. Se encuentra conformada por la percepcion en
general que presentan El personal de una organizacion, con
respecto a la estructura formal de una organizacion, esta
estructura, esta formada por el nimero de politicas, reglas,
cantidad de actividades procedimentales y otras formas
estructuradas que tiene la organizacion para llevar a cabo las
actividades labores diarias. Las organizaciones modernas,
deben velar porque las estructuras organizacionales sean
ligeras y permitan llevar a cabo en el menor tiempo posible el

logro de los objetivos organizacionales. (p.14)

Responsabilidad (Empowerment). Tiene que ver con el
grado de permisos y delegacion que ofrecen los directivos de
una organizacion, para que El personal de los diferentes
niveles organizacionales participen en la toma decisiones a
todo nivel. También tiene que ver con los procesos de
autoevaluacién y la percepcion en general en que El personal
se sienten libres de tomar decisiones y ser ellos mismos su
propio jefe, autoevaluandose en todo momento de las

actividades organizacionales. (p.14)

25



c)

d)

Recompensa. Se relaciona con los incentivos que impone la
organizacion con respecto al cumplimiento de los objetivos
organizacionales. De manera general las recompensas tienen
que ver directamente con el salario o con los aspectos
pecuniarios propios de la contra prestacion de un servicio
profesional. Pero también la recompensa tiene que ver con
todos lo incentivos intrinsecos que aplica la organizacion
para incrementar la percepcion de bienestar y de motivacién

en general. (p.14)

Desafio. Las actividades laborales que tienen que cumplir El
personal de una organizacion tienen que ser desafiantes y
lograr que EI personal, encuentren motivantes y retantes las
actividades a cumplir. El desafio, genera la aceptacion de
pequefios niveles de riesgos en mejora de la productividad y
Desempefio. (p.15)
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€)

9)

Relaciones. Son el conjunto de percepciones individuales de
los integrantes de la organizacién, que tienen que ver con las
formas en como las personas se relacionan, coordinan y
cooperan entre si para el logro de los objetivos
organizacionales. Debido a que en toda organizacion
participan personas, es necesario que EIl personal manejen
habilidades de inteligencia emocional con el fin de mejorar
las relaciones interpersonales. Las relaciones interpersonales
también tienen que ver con las capacidades de comunicacion

y empatia que presentan El personal de la organizacion.
(p.15)

Cooperacion. Tiene que ver con las percepciones y
sentimientos de ayuda entre los miembros de la organizacion.
La cooperacion depende del grado de predisposicion que
muestran los integrantes del equipo para sacar adelante y

solucionar problemas cotidianos del dia a dia. (p.15)

Estandares. Son las medidas cuantitativas que tienen que ser
cubiertas con las actividades que realizan EI personal. Los
estandares permiten establecer los controles que crea
conveniente la organizacion. Asi como también permite la

retroalimentacion después de cada ejercicio realizado. (p.15)
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h) Conflictos. Son las discrepancias entre opiniones y formas de
pensar que surgen normalmente en las actividades diarias que
realiza la organizacion. Los conflictos pueden ser buenos o
malos dependiendo del punto de vista o enfoque con que se
traten. Los conflictos buenos tienden a construir y a mejorar
algunos problemas. Los conflictos nocivos o malos tienden a
desmejorar actividades y a incrementar pérdidas de tiempo en
actividades innecesarias. (p.15)

i) Identidad. “Es el sentimiento de pertenencia a la
organizacion y que se es un elemento importante y valioso
dentro del grupo de trabajo. En general, es la sensacion de
compartir los objetivos personales con los de la

organizacion”. (p. 15)

1.4.1.5. Caracteristicas del Compromiso Organizacional
Castillo (2006) menciona que a fin de comprender mejor el concepto

de Compromiso Organizacional es necesario resaltar las siguientes
caracteristicas:

Castillo (2006) propone que “el Compromiso se refiere a las
caracteristicas del medio ambiente de trabajo estas pueden ser internas o
externas”. (p. 78)

Castillo (2006) estas caracteristicas son percibidas directa o
indirectamente por EIl personal que se desempefian en ese medio ambiente. El
Compromiso tiene repercusiones en el comportamiento laboral. El
Compromiso es una variable interviniente que media entre los factores del
sistema organizacional y el comportamiento individual. Estas caracteristicas de
la organizacién son relativamente permanentes en el tiempo, se diferencian de

una organizacion a otra y de una seccion a otra dentro de una misma empresa”.

(p. 79)
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1.4.1.6. Medicion del Compromiso Organizacional

De acuerdo a Ordofiez (1997) las variables que atentan contra el

mejoramiento de la productividad en la institucion son las siguientes:

Aumento de ausentismo. “Si el ausentismo es elevado en la
institucién, se debe suponer que no existe un buen Compromiso en la misma.
El ausentismo, ya sea por diferentes causas, pueden ser justificado o
injustificado. El ausentismo es mas frecuente entre empleados en niveles
inferiores que en los superiores”. (p. 28)

Aumento de rotacion externa. “Cuando los empleados se van de la
institucion para trabajar en otra. Si es muy elevado puede ser que se deba al
Compromiso en la institucion, lo que no significa que a indices bajos exista un
buen Compromiso, ya que puede deberse, por ejemplo, a la situacion laboral
del pais. EI motivo de salida de los empleados puede saberse si se les hace una

encuesta, antes de irse de la institucion”. (p. 28)

Aumento de rotacion interna. “Cuando los empleados se trasladan
de un departamento a otro. Si el indice de la rotacidn interna aumenta, se debe
pensar que, probablemente, haya disminuido la moral o la satisfaccion del
personal Administrativo de varios departamentos o unidades, ya que pueden
pensar que trasladandose a otro departamento o unidad se mejore “su
situacion”. (p. 28)

Aumento en las quejas de clientes. “Si existen muchas quejas por
parte de los clientes, se tiende a pensar que es porque los empleados no estan
realizando bien su trabajo. Esto puede ser porque la moral de los empleados ha
descendido”. (p. 29)

Aumento en los accidentes laborales. “El aumento de accidentes
en la institucion, también, puede deberse a la baja moral de los empleados”. (p.

29)
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1.4.2.

Productividad baja. “Al igual que en los casos anteriores, si la
productividad baja puede deberse al Compromiso organizacional, es decir, que
la percepcion de los empleados hacia la institucion repercute en el

comportamiento de cada uno de ellos. Lo cual afecta a la productividad”. (p.
29)

Falta de participacion. “Si los empleados aportan usualmente sus
sugerencias, ideas a la institucion, con creatividad e innovacion, y dejan de
participar en ello. Puede deberse al descenso de la moral del personal
Administrativo”. (p. 30)

Conflictividad. “Al igual que en los casos anteriores, cuando
aumentan los conflictos en la institucion, ya sea mediante peleas, huelgas o
quejas del sindicato —si es que hubiera sindicato o de los empleados, es porque

la moral de los empleados ha descendido”. (p. 30)

Desempefio

1.4.2.1. Definiciones

Segun Chiavenato (2000) sostiene que el Desempefio se relaciona
con la consecucion de los objetivos organizacionales por parte del personal
Administrativo. Tiene que ver con el cumplimiento de los estandares

esperados. (p. 242).

Chiavenato (2007) especifica el Desempefio como “el
comportamiento o conducta del empleado en la adecuada busqueda de los
objetivos que han sido trazados; es por ello que este compone permite a la

estrategia individual con la finalidad de alcanzar los objetivos” (p. 242).
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1.4.3. Evaluacion del Desempefio
Para Chiavenato (2009). Los agentes involucrados en el Desempefio son:

Para Chiavenato (2007). Indica que la evaluacion del desempefio es un
procedimiento l6gico, para comparar el rendimiento real de las tareas con los objetivos
organizacionales. (p. 242)

1.4.4. Finalidad de la evaluacion del Desempefio

Chiavenato (2007) sefiala que la evaluacion del desempefio permite detectar
problemas en la supervision del personal y en la integracién del empleado a la
organizacion o al puesto que ocupa, asi como discordancias, desaprovechamiento de
empleados mas potencial que el exigido por el puesto, problemas de motivacion, etc.”.
Sostienen que existen tres razones para evaluar el desempefio del personal

Administrativo:

En primer lugar, la evaluacion del desempefio brinda informacion relevante
sobre la cual el supervisor puede tomar decisiones acerca de promociones incentivos
de salario”. (p.34)

En segundo lugar, la evaluacion del desempefio permite a jefe y subalterno
desarrollar un plan para corregir cualquier deficiencia que la evaluacion llegue a
descubrir, asi como para reforzar las cuestiones que el personal hace de manera

correcta”. (p.34)

En tercer lugar, la evaluacion del desempefio brinda la oportunidad de revisar los

planes de carrera del empleado a la luz de sus fortalezas y debilidades exhibidas.
1.4.5. Responsabilidades en la evaluacion del desempefio

Segun Chiavenato (2007) la responsabilidad de la evaluacion del desempefio de
las personas sera atribuida al propio individuo, al individuo y su gerente
conjuntamente, al equipo de trabajo, al area encargada de la administracion de

recursos humanos o a una comision de evaluacion del desempefio. (p.242)
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1.4.6. Objetivos de la evaluacion del Desempefio

Chiavenato (2007) sostiene que la evaluacion del desempefio, no es un fin en si
misma, sino un medio, una herramienta para mejorar los resultados de los recursos
humanos de la organizacion, lo cual requiere alcanzar ciertos objetivos intermedios
como: La idoneidad del individuo para el puesto. La capacitacion. Las promociones.
El incentivo salarial por un buen desempefio. El desarrollo profesional del empleado.
La informacidn bésica para la investigacion de recursos humanos. La estimacion del
potencial de desarrollo de los empleados. El estimulo para una mayor productividad.
El conocimiento de los indicadores de desempefio de la organizacion. La
retroalimentacion de informacion al individuo evaluado. Otras decisiones del personal

como transferencias, contrataciones, etc.”. (p.243)
1.4.7. Dimensiones del Desempefio
Eficacia Laboral:

Segun Chiavenato (2004) el nivel de sumision de los objetivos trazados: En qué
medida la instruccion suele cumplir con sus principales objetivos. Las empresas que
tienen a bien promover la eficacia de su personal administrativo se encuentran
atenuando de esta manera un importante cambio sobre el que recae la responsabilidad
de los resultados de la organizacion. La eficacia del personal Administrativo de una

empresa tiene a depender de los siguientes factores: (p.51)

a) Capacidad

b) Automotivacion
c) Autogestion

d) Simplificacion
e) Suerte

f) Responsabilidad

g) La eficacia individual y la eficacia empresarial
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Chiavenato (2004) se dice que para el autor es de suma importancia de cara
poder determinar una cultura de organizacion el cual se encuentra sustentada en la
responsabilidad de manera individual, tener credibilidad frente al profesional el cual, a
pesar de las calamidades, el cual ha permitido que se realice o haga todo lo posible con
el fin de ser eficaz. Cada persona, y solo de esa persona, suele depender si esta se
quiere ser eficaz, y de cada Direccion de la institucion, dependera si es que se quiere
que la organizacion sea eficaz. Sus objetivos son: Obtencién de objetivos, Actitudes y
Efectividad. (p.51)

Eficiencia Laboral:

Chiavenato (2004) mantiene el “uso correcto de los recursos (medios de
produccidn) disponibles. Los cuales Pueden estrecharse a través de la ecuacion E=P/R,

donde P son los productos resultantes, los recursos utilizados” (p.52).

En términos generales, el termino eficiencia suele hacer referencia a los
distintos recursos que se obtiene de los empleados y los resultados obtenidos. Por lo
cual, suele ser una competencia o cualidad que es muy apreciada por las distintas
organizaciones el cual es debido a que en la préactica todo lo que estas lleguen hacer,
tienen la intencion de lograr la obtencién de metas u objetivos, como recursos
(tecnoldgicos, humanos, fisicos, financieros de conocimientos, etc.) las cuales suelen

encontrarse en situaciones complejas y muy competitivas. (p.52)

Es por ello que para el autor esta puede manifestar que una empresa, producto o
individuo es “eficiente” solo cuando esta tiene la capacidad de lograr resultados los
cuales son deseados a través del adecuado uso de los recursos que se encuentran

disponibles. Sus indicadores son: Productividad, Competencia y Liderazgo. (p.52).

Calidad Laboral:
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Chiavenato (2004) menciona que la competitividad de las organizaciones tiende
a fin dar respuesta de un modo rapido y directo a las distintas necesidades de sus
usuarios, Sus principales caracteres de calidad: Oportunidad, accesibilidad,
continuidad y precision, cortesia y comodidad en la atencion. (p.53)

Segun el autor suele proporcionar para el empleado un nivel de valor en la
organizacion por lo que se tiene una implicancia en cuestion a la toma de decisiones
de los distintos procesos, ademas suele proporcionar autonomia en los diversos
trabajos con el fin de mejorar de una u otra manera el ambiente laboral, con los otros

aspectos con el fin hay un énfasis en la compensacion. (p.53)

Gonzales (2006) da a conocer los factores mas importantes que incentivan o
proporcionan complacencia en relacion al &ambito dentro del area laboral, es decir que
estas pueden mejorar las distintas condiciones de trabajo para el empleado y la

organizacion. (p.53)
Economia Laboral:

Chiavenato (2004) competencia de la organizacion con el proposito de crear y
motivar de manera apropiada los diversos recursos econémicos en pos de su gestion
institucional. Ejemplos: Competencia de autofinanciamiento, cumplimiento del

presupuesto y recobro del préstamo. (p.54)
Mejora Salarial:

Segun Chiavenato (2002) la capacidad encargada de motivar el
desenvolvimiento laboral de cada uno del personal Administrativo es la mejora

salarial” (p.55). El cual se encuentra sujeto a:
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La mejora salarial es uno de los medios motivadores hasta el punto en el que el
trabajo de cada persona pueda alcanzar un nivel minimo de vida, aunque aquel nivel
de vida serd mayor conforme el colaborador pueda adquirir mas dinero, es por ello
que solo en algunas empresas que tienden a bien poder utilizar el dinero con el fin de
atraer y mantener el personal adecuado en cada puesto y no como medio motivador
en si mismo. Es decir, estas empresas tienen como politica salarial, poder pagar a sus
empleados remuneraciones de manera competitiva dentro del sector industrial o

dentro del &rea geografica como el Unico propésito de atraer y conservar capacitado.
(p.55)

1.5. Objetivos
1.5.1. Objetivo general

Determinar la relacion entre Compromiso organizacional y el Desempefio
del personal Administrativo de la ONG IDES SICAN — Ferrefiafe 2019 2019.

1.5.2. Objetivos especificos

Analizar el Compromiso Organizacional de la ONG IDES SICAN -
Ferrefiafe2019 2019.

Diagnosticar el nivel de Desempefio del personal Administrativo de la ONG
IDES SICAN - Ferrefiafe2019 20109.

Establecer la relacion del Compromiso organizacional y Desempefio del
personal Administrativo de la ONG IDES SICAN - Ferrefiafe 2019 2019.

1.6. Hipotesis

Hi: EI Compromiso organizacional se relaciona con el Desempefio del personal
Administrativo de la ONG IDES SICAN - Ferrefiafe 2019 2019.

Ho: EI Compromiso organizacional no influye en el Desempefio del personal
Administrativo ONG IDES SICAN - Ferrefiafe2019

1.7. Justificacidon e importancia de la investigacion
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Bernal (2010) determina que “una investigacion siempre surge de un problema. Es
necesario determinar los motivos por los cuales se realiza una investigacion, ademas es
necesario detallar mas aspectos como las dimensiones, viabilidad, el estudio pude darse

en lo social, tedrico, practico y metodologico” (p. 107)

Tedrica. La presente investigacion se justificara teéricamente en la fomentacion

de las bases tedricas de las variables Compromiso Organizacional Desempefio.

Metodoldgica. Es de tipo descriptiva porque se identificara, analizara cada una de
nuestras variables, y propositiva porque se planteara estrategias que ayuden a mejorar
el Compromiso organizacional y Desempefio, se recopilard informacion de las
variables a través de la encuesta. Esta investigacion se usard como guia para nuevas
investigaciones con soporte en la aplicacion y validacion de encuestas por medio de
expertos y toda la investigacion vaciados al software SPSS para comprobar el grado de
confiabilidad del encuestado. (p. 107)

Préactica. Desde un punto de vista economico se beneficiara la universidad (Alas
Peruanas) ya que generard mayor rentabilidad en clientes nuevos para la institucion y

marcara la diferencia frente a otras entidades. (p. 107)
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CAPITULO II: MATERIAL Y METODO

2.1. Tipo y disefio de investigacion
2.1.1. Tipo de investigacion

Hernandez (2006) en el presente estudio de investigacion es de tipo
Aplicada, cuantitativa, correlacional que tuvo como objetivo Determinar la relacion
entre ambas variables en una poblacion. Por tanto, en esta investigacion se
describieron las caracteristicas relacionadas a las dos variables en estudio
(Compromiso Organizacional y Desempefio), analizando la problematica a través
de una poblacién objeto de estudio. (p.22)

2.1.2. Disefio de investigacion

Hernandez (2006) el disefio que se utilizd investigacion Transversal no
experimental se define como una investigacion que se realiza sin manipular
deliberadamente las variables. En el cual el investigador no manipulo ninguna de
las variables en estudio (Compromiso Organizacional y Desempefio), En el cual
fueron observadas y analizadas, se recolecto los datos, de un contexto natural

durante la investigacion. (p.22)
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El disefio, segun el tipo de investigacion, es el siguiente:

X
e
\i

M = Muestra de personal administrativo de la institucion (25)

Donde:

X = Variable Independiente
Y = Variable Dependiente

R = Relacién entre las variables de estudio

2.2. Poblacion y muestra

2.2.1. Poblacién

Risquez (1999) define grupo de seres humanos que forman parte de un todo,
pueden ser cuantificables y no cuantificables, estos son considerados dentro de la
observacion de una investigacion por medio de la cual se desea interpretar y

analizar los resultados. (p.48)

En el presente estudio de investigacidn se consideré como poblacién al personal de
la ONG IDES SICAN - Ferrefiafe2019, en el cual esta constituida por 25.

2.2.2. Muestra

Chévez (2001) indica que es “La parte seleccionada del conjunto. Es un

parametro o un valor de esa poblacion, que tiene que ser representativa”. La
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encuesta en concerniente a la ONG IDES SICAN , que es una totalidad de 25

personal administativo.

2.3. Variables

2.3.1. Variable independiente

Chiavenato (2007) el Compromiso organizacional es el medio interno y la
atmodsfera de una organizacion. Factores como la tecnologia, las politicas, reglamentos,
los estilos de liderazgo, la etapa de la vida del negocio, entre otros, son influyentes. El
Compromiso organizacional puede presentar diferentes caracteristicas dependiendo de

como se sientan los miembros de una organizacion. (p.58)
2.3.2. Variable dependiente

Chiavenato (2002) expone que el desemperfio es la eficacia del personal
que trabaja dentro de las organizaciones, la cual es necesaria para la organizacion
funcionando el individuo con una gran labor y satisfaccion laboral, en tal sentido, el
desempefio de las personas es la combinacion de su comportamiento con sus
resultados, por la cual se debera modificar primero lo que se haga a fin de poder
medir y observar la accion. EIl desempefio define el rendimiento laboral, es decir, la
capacidad de una persona para producir, hacer, elaborar, acabar y generar trabajo en
menos tiempo, con menos esfuerzo y mejor calidad, estando dirigido a la

evaluacion la cual dard como resultado su desenvolvimiento. (p. 236)

2.4. Operacionalizacion
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Tabla 1

Variable Independiente: Compromiso organizacional

. . . . . Técnica/
Variable Dimensiones Indicadores Reactivos Instrumento Escala
. La institucién cuenta con un manual de organizacion y funciones
Estructura Nivel de estructura
La institucion proporciona un reglamento interno de trabajo
Nivel de La institucién promueve la participacion del personal Administrativo en la toma de
Responsabilidad - isi
P responsabilidad decisiones
Las recomendaciones o sugerencias por parte del personal son tomadas en cuenta
. La remuneraci6n que ofrece la institucion se encuentra de acuerdo a las
Recompensa Nivel de recompensa  yesponsabilidades del puesto
La institucién ofrece incentivos por un buen Desempefio
. . . Los objetivos que establece la institucion son motivadores
Desafio Nivel de desafio y g
Los objetivos que establece la institucién generan motivacion
Compromiso . . o . N Encuesta/ -
oraanizacional ] . ] Las relaciones entre los miembros de la institucion permiten la coordinacion de Cuestionario Likert
9 Relaciones Nivel de relaciones actividades

Cooperacion

Estandares

Conflictos

Nivel de cooperacion

Nivel de estandares

Nivel de conflictos

Existe un trato respetuoso entre los miembros del equipo

Cuando se presentan problemas, cuento con el apoyo de mis lideres de la institucion

Existe un espiritu de ayuda entre los miembros de la institucion

Los indicadores cuantitativos, permiten una real medicion de los objetivos logrados.
Tengo pleno conocimiento de los objetivos que debo cumplir

Las discrepancias que surgen en la organizacion sirve para superar problemas con la
mejores soluciones

Es frecuente los conflictos entre los miembros del equipo
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Tabla 2

Variable dependiente: Desempefio

. . . . - Técnicae
Variable Dimensiones  Indicadores Items . Escala
instrumento
Cumplimiento de - S
imp Cumple con los objetivos encomendados por la institucion
objetivos
- Tengo las capacidades necesarias para cumplir con los objetivos que propone la
Eficacia laboral ' engoias cap P P g que prop
) . institucion
Nivel de capacidades o, . .
El personal de la institucion ofrece el apoyo necesario para el cumplimiento de los
objetivos
En el desarrollo de mis actividades laborales, hago un uso adecuado de los materiales
que facilita la institucion
Cuento con los conocimientos necesarios para racionalizar los materiales e insumos
L . o que proporciona la institucion
Eficiencia laboral Nivel de eficiencia
Me preocupo por presentar los trabajos encargados antes de los tiempos de entrega
El personal de la institucién se preocupa por obtener los maximos resultados con el uso
minimo de recursos
Entrego y cumplo los objetivos organizacionales de manera oportuna
~ Encuesta/
Desempefio - L : ; Cuestionari
Las actividades que desarrollo en la institucion son precisas y se relacionan con los uestionario

Calidad laboral ~ Nivel de calidad laboral - B
objetivos organizacionales

Mi trato con los deméas miembros de la institucion es cortes y amable.

Nivel de ambientes de

trabajo La distribucion de ambientes de trabajo facilita la realizacion de sus labores.

La asignacion econdmica de la institucion permite la creacion de nuevos proyectos.

El presupuesto que asigna la institucion, permite el logro de los objetivos

Nivel de presupuestos o
presup institucionales

Economia laboral
El presupuesto que asigna la institucion es utilizado de manera adecuada

La institucion ofrece los recursos necesarios para realizar su trabajo.

Nivel de recursos A . . .
Los recursos que utiliza diariamente para realizar sus labores le permiten trabajar

mejor.
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2.5. Técnica e instrumentos de recoleccion de la informacion
2.5.1. Técnicas
Fidias (2006) define a la encuesta como “una técnica que pretende
obtener informacién que suministra un grupo o muestra de sujetos acerca de si

mismos, o en relacion con un tema en particular” (p. 72).

Esta técnica esta elaborada por 32 preguntas, las que seran aplicadas a través

del cuestionario; con nuestro personal administrativo.

2.5.2. Instrumento

Fidias (2006) indica que el cuestionario “es la modalidad de encuesta
que se realiza de forma escrita mediante un instrumento o formato en papel
contentivo de una serie de preguntas. Se le denomina cuestionario auto
administrativo porque debe ser llenado por el encuestado, sin intervencion del

encuestador” (p. 74)
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CAPITULO I11: ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS

3.1. Resultados en tablas y figuras

Tabla 3
La institucion cuenta con un manual de organizacion y funciones

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Indiferente 3 12,0 12,0 12,0
De acuerdo 3 12,0 12,0 24,0
Totalmente de 19 76,0 76,0 100,0
acuerdo
Total 25 100,0 100,0

Fuente: cuestionario aplicado al personal administrativo

&0

607

76,00%)

Porcentaje

12,00% 12,00%

T T T
Indiferente De acuerdo Totalmente de acuerdo

Figura 1: Del total de encuestados, el 76% indica estar
totalmente de acuerdo en que la institucién cuenta con un manual
de organizacion y funciones, mientras que el 12% indica estar de
acuerdo en que la institucion cuenta con un manual de
organizacion y funciones y un 12% es indiferente con respecto a
que la institucion cuenta con un manual de organizacion y
funciones.

Fuente: cuestionario aplicado al personal administrativo
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Tabla 4

La institucion proporciona un reglamento interno de trabajo

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Totalmente en 6 24,0 24,0 24,0
desacuerdo
En desacuerdo 14 56,0 56,0 80,0
De acuerdo 5 20,0 20,0 100,0
Total 25 100,0 100,0
Fuente: cuestionario aplicado al personal administrativo
60
504
404
g
E 304
20

T T
Totalmente en desacuerdo En desacuerdo

reglamento interno de trabajo.

T
De acuerdo

Figura 2: Del total de encuestados, el 56% indica estar en desacuerdo
en que la universidad proporciona un reglamento interno de trabajo,
mientras que un 24% indica estar totalmente en desacuerdo en que la
universidad proporciona un reglamento interno de trabajo y un 20%
indica estar de acuerdo en que la universidad proporciona un

Fuente: cuestionario aplicado al personal administrativo
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Tabla s

La institucion promueve la participacion del personal Administrativo en la toma de decisiones

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Totalmente en 16 64,0 64,0 64,0
desacuerdo
En desacuerdo 3 12,0 12,0 76,0
Indiferente 2 8,0 8,0 84,0
De acuerdo 4 16,0 16,0 100,0
Total 25 100,0 100,0
Fuente: cuestionario aplicado al personal administrativo
604
E 404
g
8
204
= 16,00%
12,00%
° Tolalmlente en En desalcuerdo Indirelrenle De ac:.lerdo
desacuerdo
Figura 3 : Del total de encuestados, el 64% indica estar totalmente en
desacuerdo en que la institucion promueve la participacion del personal

acuerdo en que la institucion promueve

Administrativo en la toma de decisiones, mientras un 16% indica estar de

la participacién del personal

Fuente: cuestionario aplicado al personal administrativo

Administrativo en la toma de decisiones, un 12% indica estar en desacuerdo en
que la institucion promueve la participacion del personal Administrativo en la
toma de decisiones y un 8% es indiferente con respecto a que la institucion
promueve la participacion del personal Administrativo en la toma de decisiones,
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Tabla 6

Las recomendaciones o sugerencias por parte del personal son tomadas en cuenta

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Totalmente en 14 56,0 56,0 56,0
desacuerdo
En desacuerdo 7 28,0 28,0 84,0
De acuerdo 4 16,0 16,0 100,0
Total 25 100,0 100,0

Fuente: cuestionario aplicado al personal administrativo

604

404

304

Porcentaje

204

28,00%

104
16,00%]

0 T T T
Totalmente en desacuerde En desacuerdo De acuerdo

Figura 4: Del total de encuestados, el 56% indica estar totalmente en
desacuerdo en que las recomendaciones o sugerencias por parte del
personal son tomadas en cuenta, mientras que un 28% indica estar en
desacuerdo en que las recomendaciones o sugerencias por parte del
personal son tomadas en cuenta y un 16% indica estar de acuerdo en que
las recomendaciones o sugerencias por parte del personal son tomadas en
cuenta

Fuente: cuestionario aplicado al personal administrativo
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Tabla 7

La remuneracion que ofrece la universidad se encuentra de acuerdo a las responsabilidades
del puesto

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Totalmente en 20 80,0 80,0 80,0
desacuerdo
En desacuerdo 5 20,0 20,0 100,0
Total 25 100,0 100,0

Fuente: cuestionario aplicado a El personal

&0

607

-

Porcentaje

20,00%]

T T
Totalmente en desacuerdo En desacuerdo

Figura 5: Del total de encuestados, el 80% indica estar totalmente en
desacuerdo en que la remuneracion que ofrece la universidad se encuentra
de acuerdo a las responsabilidades del puesto, mientras que un 20%
indica estar en desacuerdo en que la remuneracién que ofrece la
institucion se encuentra de acuerdo a las responsabilidades del puesto

Fuente: cuestionario aplicado al personal administrativo
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Tabla 8

La institucion ofrece incentivos por un buen Desempefio

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Totalmente en 13 52,0 52,0 52,0
desacuerdo
En desacuerdo 9 36,0 36,0 88,0
Indiferente 3 12,0 12,0 100,0
Total 25 100,0 100,0

Fuente: cuestionario aplicado al personal administrativo

60

40

304

Porcentaje

204
36,00%]

12,00%

T T
Totalmente en desacuerdo En desacuerdo

laboral.

T
Indiferente

Figura 6: Del total de encuestados, el 52% indica estar totalmente en
desacuerdo en que la universidad ofrece incentivos por un buen desempefio
laboral, mientras que un 36% indica estar en desacuerdo en que La
institucion ofrece incentivos por un buen desempefio laboral, y un 12% es
indiferente en que La institucion ofrece incentivos por un buen desempefio

FiiAnntars Attantinnavia AanliacdA Al nmavananAl AdA TR IAdvARL A
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Tabla 9

Los objetivos que establece la institucion son motivadores

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Totalmente en 44,0 44,0 44,0
desacuerdo
En desacuerdo 16,0 16,0 60,0
De acuerdo 40,0 40,0 100,0
Total 100,0 100,0

Fuente: cuestionario aplicado al personal administrativo

Porcentaje

507

404

304

204

104

16,00%

40,00%

0

desacuerdo en que

T
Totalmente en desacuerdo

T
En desacuerdo

T
De acuerdo

Figura 7: Del total de encuestados, el 44% indica estar totalmente en
los objetivos que establece la
motivadores, mientras que un 40% indica estar de acuerdo en que los
objetivos que establece la institucion son motivadores y un 16% se
encuentra en desacuerdo en que los objetivos que establece la institucion
son motivadores.

Fuente: cuestionario aplicado al personal administrativo

institucion son
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Tabla 10

Los objetivos que establece la institucion generan motivacion

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Totalmente en 9 36,0 36,0 36,0
desacuerdo
En desacuerdo 7 28,0 28,0 64,0
Indiferente 3 12,0 12,0 76,0
De acuerdo 6 24,0 24,0 100,0
Total 25 100,0 100,0

Fuente: cuestionario aplicado al personal administrativo
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desacuerdo

Figura 8: Del total de encuestados, el 36% indica estar totalmente en
desacuerdo en que Los objetivos que establece la institucién generan
motivacion, mientras que el 28% indica estar en desacuerdo en que los
objetivos que establece la institucion generan motivacion, un 24% indica
estar de acuerdo en que los objetivos que establece la institucion generan
motivacion, y un 12% indica que es indiferente con respecto a que los
objetivos que establece la institucion generan motivacion.

Fuente: cuestionario aplicado al personal administrativo
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Tabla 11

Las relaciones entre los miembros de la institucion permiten la coordinacion de actividades

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado

Valido En desacuerdo 7 28,0 28,0 28,0
Indiferente 4 16,0 16,0 44,0
De acuerdo 14 56,0 56,0 100,0
Total 25 100,0 100,0

Fuente: cuestionario aplicado al personal administrativo
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Figura 9: Del total de encuestados, el 56% indica estar de acuerdo en que
las relaciones entre los miembros de la institucion permiten la coordinacion
de actividades, mientras que el 28% indica estar en desacuerdo en que las
relaciones entre los miembros de la institucion permiten la coordinacion de
actividades y un 16% indica ser indiferente en que las relaciones entre los
miembros de la institucién permiten la coordinacion de actividades.

Fuente: cuestionario aplicado al personal administrativo

T
De acuerdo
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Tabla 12

Existe un trato respetuoso entre los miembros del equipo

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Totalmente en 3 12,0 12,0 12,0
desacuerdo
Indiferente 3 12,0 12,0 24,0
De acuerdo 15 60,0 60,0 84,0
Totalmente de acuerdo 4 16,0 16,0 100,0
Total 25 100,0 100,0
Fuente: cuestionario aplicado al personal administrativo
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Figura 10: Del total de encuestados, el 60% indica estar de acuerdo en
que existe un trato respetuoso entre los miembros del equipo, mientras que
el 16% indica estar totalmente de acuerdo en que existe un trato
respetuoso entre los miembros del equipo, un 12% indica estar totalmente
en desacuerdo en que existe un trato respetuoso entre los miembros del
equipo.

Fuente: cuestionario aplicado al personal administrativo
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Tabla 13

Cuando se presentan problemas, cuento con el apoyo de mis lideres de la universidad

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Totalmente en 9 36,0 36,0 36,0
desacuerdo
En desacuerdo 12 48,0 48,0 84,0
De acuerdo 2 8,0 8,0 92,0
Totalmente de acuerdo 2 8,0 8,0 100,0
Total 25 100,0 100,0
Fuente: cuestionario aplicado al personal administrativo
g 48,00%
1
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desacuerdo

Figura 11: Del total de encuestados, el 48% indica estar en desacuerdo
en que cuando se presentan problemas, cuento con el apoyo de mis
lideres de la institucion, mientras que un 36% indica estar totalmente en
desacuerdo en que cuando se presentan problemas, cuento con el apoyo
de mis lideres de la institucion, un 8% indica estar de acuerdo en que
Cuando se presentan problemas, cuento con el apoyo de mis lideres de
la institucion, y otro 8% mas indica estar totalmente de acuerdo en que
cuando se presentan problemas, cuento con el apoyo de mis lideres de
la institucion.

Fuente: cuestionario aplicado al personal administrativo
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Tabla 14

Existe un espiritu de ayuda entre los miembros de la institucion

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Totalmente en 10 40,0 40,0 40,0
desacuerdo
En desacuerdo 8 32,0 32,0 72,0
Indiferente 3 12,0 12,0 84,0
De acuerdo 4 16,0 16,0 100,0
Total 25 100,0 100,0
Fuente: cuestionario aplicado al personal administrativo
g
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Figura 12: Del total de encuestados, el 40% indica estar totalmente en
desacuerdo en que existe un espiritu de ayuda entre los miembros de la
institucion, mientras que un 32% indica estar en desacuerdo en que existe
un espiritu de ayuda entre los miembros de la institucion, un 16% indica
estar de acuerdo en que existe un espiritu de ayuda entre los miembros de la
institucion y un 12% indica ser indiferente en que existe un espiritu de
ayuda entre los miembros de la institucion.

Fuente: cuestionario aplicado al personal administrativo
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Tabla 15
Los indicadores cuantitativos, permiten una real medicion de los objetivos logrados

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Totalmente en 4 16,0 16,0 16,0
desacuerdo
En desacuerdo 14 56,0 56,0 72,0
De acuerdo 7 28,0 28,0 100,0
Total 25 100,0 100,0

Fuente: cuestionario aplicado al personal administrativo
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Figura 13: Del total de encuestados, el 56% indica estar en desacuerdo
en que Los indicadores cuantitativos, permiten una real medicion de los
objetivos logrados, mientras que un 28% indica estar de acuerdo en que
los indicadores cuantitativos, permiten una real medicién de los
objetivos logrados y un 16% indica estar totalmente en desacuerdo en
que Los indicadores cuantitativos, permiten una real medicion de los
objetivos logrados.

Fuente: cuestionario aplicado al personal administrativo

55



Tabla 16

Tengo pleno conocimiento de los objetivos que debo cumplir

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Totalmente en 9 36,0 36,0 36,0
desacuerdo
En desacuerdo 8 32,0 32,0 68,0
Indiferente 4 16,0 16,0 84,0
Totalmente de acuerdo 4 16,0 16,0 100,0
Total 25 100,0 100,0
Fuente: cuestionario aplicado al personal administrativo
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Figura 14: Del total de encuestados, el 36% indica estar totalmente en
desacuerdo en que tengo pleno conocimiento de los objetivos que debo
cumplir, mientras que un 32% indica estar en desacuerdo en que tengo
pleno conocimiento de los objetivos que debo cumplir, y un 16% indica
estar totalmente de acuerdo en que tengo pleno conocimiento de los
objetivos que debo cumplir.

Fuente: cuestionario aplicado al personal administrativo
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Tabla 17
Las discrepancias que surgen en la organizacion sirven para superar problemas con las

mejores soluciones

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Totalmente en 3 12,0 12,0 12,0
desacuerdo
En desacuerdo 22 88,0 88,0 100,0
Total 25 100,0 100,0

Fuente: cuestionario aplicado al personal administrativo
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Figura 15: Del total de encuestados, el 88% indica estar en desacuerdo en
que las discrepancias que surgen en la organizacion sirven para superar
problemas con las mejores soluciones, mientras que el 12% indica estar
totalmente en desacuerdo en que las discrepancias que surgen en la
organizacion sirven para superar problemas con las mejores soluciones.

Fuente: cuestionario aplicado al personal administrativo
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Tabla 18

Es frecuente los conflictos entre los miembros del equipo

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Totalmente en 13 52,0 52,0 52,0
desacuerdo
En desacuerdo 5 20,0 20,0 72,0
Indiferente 2 8,0 8,0 80,0
De acuerdo 1 4,0 4,0 84,0
Totalmente de acuerdo 4 16,0 16,0 100,0
Total 25 100,0 100,0
Fuente: cuestionario aplicado al personal administrativo
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Figura 16: Del total de encuestados, el 52% indica que esta
totalmente en desacuerdo en que es frecuente los conflictos entre los
miembros del equipo, mientras que el 20% indica estar en desacuerdo
en que es frecuente los conflictos entre los miembros del equipo, un
16% se encuentra totalmente de acuerdo en que es frecuente los
conflictos entre los miembros del equipo, un 8% indica ser
indiferente en que es frecuente los conflictos entre los miembros del
equipo.
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Tabla 19
Cumple con los objetivos encomendados por la universidad

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido De acuerdo 5 20,0 20,0 20,0
Totalmente de 20 80,0 80,0 100,0
acuerdo
Total 25 100,0 100,0

Fuente: cuestionario aplicado al personal administrativo
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Figura 17: Del total de encuestados, el 80% indica estar
totalmente de acuerdo en que cumple con los objetivos
encomendados por la institucion, mientras que un 20% indica estar
de acuerdo en que cumple con los objetivos encomendados por la

universidad.
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Tabla 20
Tengo las capacidades necesarias para cumplir con los objetivos que propone la institucion

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido De acuerdo 8 32,0 32,0 32,0
Totalmente de 17 68,0 68,0 100,0
acuerdo
Total 25 100,0 100,0

Fuente: cuestionario aplicado al personal administrativo
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Figura 18: Del total de encuestados, el 68% indica estar
totalmente de acuerdo en que tengo las capacidades necesarias
para cumplir con los objetivos que propone la institucion,
mientras que el 32% indica estar de acuerdo en que tengo las
capacidades necesarias para cumplir con los objetivos que
propone la universidad.

Fuente: cuestionario aplicado al personal administrativo
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Tabla 21

El personal de la institucion ofrece el apoyo necesario para el cumplimiento de los objetivos

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado

Valido En desacuerdo 7 28,0 28,0 28,0
Indiferente 7 28,0 28,0 56,0
De acuerdo 11 44,0 44,0 100,0
Total 25 100,0 100,0

Fuente: cuestionario aplicado al personal administrativo
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Figura 19: Del total de encuestados, el 44% indica estar de acuerdo en
que el personal de la institucién ofrece el apoyo necesario para el
cumplimiento de los objetivos, mientras que el 28% indica estar en
desacuerdo en que el personal de la universidad ofrece el apoyo
necesario para el cumplimiento de los objetivos y otro 28% indica ser
indiferente en que el personal de la institucion ofrece el apoyo necesario
para el cumplimiento de los objetivos.

Fuente: cuestionario aplicado al personal administrativo
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Tabla 22
En el desarrollo de mis actividades laborales, hago un uso adecuado de los materiales que

facilita la universidad

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido De acuerdo 19 76,0 76,0 76,0
Totalmente de 6 24,0 24,0 100,0
acuerdo
Total 25 100,0 100,0

Fuente: cuestionario aplicado al personal administrativo

&0+

60

1

Porcentaje

204

T T
De acuerdo Totalmente de acuerdo

Figura 20: Del total de encuestados, el 76% indica estar de acuerdo en
que, en el desarrollo de mis actividades laborales, hago un uso adecuado
de los materiales que facilita la institucion, mientras que un 24% indica
estar totalmente de acuerdo en que, en el desarrollo de mis actividades
laborales, hago un uso adecuado de los materiales que facilita la

universidad.

Fuente: cuestionario aplicado al personal administrativo
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Tabla 23
Cuento con los conocimientos necesarios para racionalizar los materiales e insumos que

proporciona la institucion
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido De acuerdo 4 16,0 16,0 16,0
Totalmente de 21 84,0 84,0 100,0
acuerdo
Total 25 100,0 100,0
Fuente: cuestionario aplicado al personal administrativo
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Tabla 24 Figura 21: Del total de encuestados, el 84% indica estar totalmente de
Me prgocuacuerdo en que Cuento con los conocimientos necesarios para racionalizar
| los materiales e insumos que proporciona la institucion, mientras que el |
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Total 25 100,0 100,0
Fuente: cuestionario aplicado al personal administrativo
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Figura 22: Del total de encuestados, el 80% indica estar totalmente
de acuerdo en que, me preocupo por presentar los trabajos
encargados antes de los tiempos de entrega, y un 20% indica estar
de acuerdo en que me preocupo por presentar los trabajos
encargados antes de los tiempos de entrega.

Fuente: cuestionario aplicado al personal administrativo

Tabla 25
El personal de la universidad se preocupa por obtener los maximos resultados con el uso

minimo de recursos

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido De acuerdo 10 40,0 40,0 40,0
Totalmente de 15 60,0 60,0 100,0
acuerdo
Total 25 100,0 100,0
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Fuente: cuestionario aplicado al personal administrativo
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Figura 23: Del total de encuestados, el 60% indica estar de acuerdo en
que el personal de la institucion se preocupa por obtener los maximos
resultados con el uso minimo de recursos, mientras que el 40% indica
estar de acuerdo en que el personal de la universidad se preocupa por
obtener los maximos resultados con el uso minimo de recursos.

Fuente: cuestionario aplicado al personal administrativo

CAPITULO IV: DISCUSION
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De acuerdo a los resultados obtenidos luego de la aplicacion del coeficiente de
Pearson, se puede establecer que existe un nivel de correlacion r =0.102, el cual puede ser
interpretado como un nivel de correlacién positiva moderada, puesto que tiene un nivel de
significacion p = 0.627 Que se encuentra ubicado por debajo del nivel bilateral 0.01; también.
Por lo tanto, se puede confirmar con un 99% de confianza que existe una correlacién positiva
moderada entre las variables de investigacion Compromiso laboral y Desempefio. De acuerdo
a los resultados se acepta la hipdtesis H1: Si existe relacion entre el Compromiso
organizacional y el Desempefio del personal Administrativo de la ONG IDES SICAN -
Ferrefiafe 2019 y se descarta la hipdtesis Ho: No existe relacion entre el Compromiso
organizacional y el Desempefio del personal Administrativo de la ONG IDES SICAN —
Ferrefiafe 2019.

Los resultados de la investigacion, concuerdan con los resultados encontrados por
Medina (2017), quien concluye que existe una incidencia alta y significativa entre el
Compromiso organizacional y el Desempefio, ademas los resultados concluyen con los
resultados de la investigacion de Yubisay (2014), quien determina que existe una correlacion
alta y significativa entre el Compromiso organizacional y el Desempefio. En base a las
evidencias de la investigacion, se puede deducir que, si la institucion educativa aplica
actividades para mejorar el Compromiso organizacional, entonces el Desempefio de
administrativos y docentes se incrementara proporcionalmente. Zans (2017) en su
investigacion concluye que, debido a la relacion existente, se puede evidenciar que, si se
mejora el Compromiso organizacional, se incrementa el Desempefio. Entre las
recomendaciones se encuentra que El personal deben mejorar el Desempefio, a través de una
propuesta relacionada a mejorar estrategias de relaciones interpersonales entre los miembros

de la organizacion.
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El Compromiso organizacional que presentan los docentes y personal administrativo
de la institucion educativa, es bajo, debido a que el 60% (ver Tabla 35) de los encuestados se
encuentra en desacuerdo con el Compromiso organizacional de la institucién, mientras que el
40% (ver Tabla 35), se muestra indiferente ante el Compromiso organizacional que presentan
los docentes y personal administrativo del colegio. EI Compromiso organizacional “es la
expresion personal de la percepcién que El personal de la universidad a la que pertenecen y
que incide directamente en el desempeno de la misma”. (Gan, 2007, p. 12). Los resultados de
la presente investigacion discrepan con los hallazgos de Zans (2017), quien encuentra que un
nivel de Compromiso organizacional alto, en El personal administrativos y docentes de una
facultad Regional. Narea y Paz (2014), encuentran un nivel bajo de Compromiso
organizacional en los directivos y docentes de una institucion, debido a una falta de
comunicacion, falta de competencias de trabajo en equipo y relaciones interpersonales

empobrecidas por falta de motivacion y empatia.

La dimension estructura de la variable Compromiso organizacional presenta un nivel
medio, (ver Tabla 9) afectando el Desempefio del personal Administrativo de la ONG IDES
SICAN - Ferrefiafe 2019. EIl 56% de los encuestados indica estar en desacuerdo y un 24%
indica estar totalmente en desacuerdo en que la institucién proporciona un reglamento interno
de trabajo. Por lo cual el personal docente y administrativo no conoce, o tiene conocimiento
de los reglamentos y politicas a seguir dentro de la institucién La estructura se encuentra
conformada por la percepcion en general que presentan El personal de una organizacion, con
respecto a la estructura formal de una organizacion, estd estructura, esta formada por el
namero de politicas, reglas, cantidad de actividades procedimentales y otras formas
estructuradas que tiene la organizacién para llevar a cabo las actividades labores diarias. Las
organizaciones modernas, deben velar porque las estructuras organizacionales sean ligeras y
permitan llevar a cabo en el menor tiempo posible el logro de los objetivos organizacionales.
(Gan, 2007). Los resultados de la investigacién concuerdan con las conclusiones halladas por
Medina (2017), quien explica que, si una organizacidén no expone estandares de trabajo, o da a
conocer las normas y reglamentos de trabajo, esta situacion afecta negativamente el

Desempefio de personal administrativo.
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La dimensién responsabilidad de la variable Compromiso organizacional presenta un
nivel bajo, (ver Tabla 9) afectando el Desempefio del personal Administrativo de la
universidad. EI 64% de los encuestados indica estar totalmente en desacuerdo en la institucion
promueve la participacion de personal administrativo en la toma de decisiones. Y un 56% de
los encuestados indica estar totalmente en desacuerdo en que las recomendaciones o
sugerencias por parte del personal son tomadas en cuenta. La responsabilidad tiene que ver
con el grado de permisos y delegacion que ofrecen los directivos de una organizacion, para
que EIl personal de los diferentes niveles organizacionales participen en la toma decisiones a
todo nivel. También tiene que ver con los procesos de autoevaluacion y la percepcion en
general en que El personal se sienten libres de tomar decisiones y ser ellos mismos su propio
jefe, autoevaluandose en todo momento de las actividades organizacionales. (Gan, 2007). Los
resultados de la investigacion concuerdan con los postulados por Bravo y Estela (2015),
quienes determinan que la no participacion del personal en toma de decisiones de la

organizacion, afecta negativamente el nivel de Compromiso organizacional.
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La dimension recompensa de la variable Compromiso organizacional presenta un nivel
bajo, (ver Tabla 9) afectando el Desempefio del personal Administrativo de la universidad. El
80% de los encuestados se encuentra totalmente en desacuerdo en que la remuneracion que
ofrece la institucién se encuentra de acuerdo a las responsabilidades del puesto. Ademas, un
52% indica estar totalmente en desacuerdo en que la institucion ofrece incentivos por un buen
Desempefio. La recompensa se relaciona con los incentivos que impone la organizacion con
respecto al cumplimiento de los objetivos organizacionales. De manera general las
recompensas tienen que ver directamente con el salario o con los aspectos pecuniarios propios
de la contra prestacion de un servicio profesional. Pero también la recompensa tiene que ver
con todos lo incentivos intrinsecos que aplica la organizacion para incrementar la percepcion
de bienestar y de motivacion en general. (Gan, 2007). Los resultados de la investigacion
concuerdan con los hallazgos de la investigacion de Mino (2014), quien concluye que un
inadecuado programa de incentivos economicos, permite mejorar el nivel de Compromiso

organizacional.

La dimension desafio de la variable Compromiso organizacional presenta un nivel
bajo, (ver Tabla 9) afectando el Desempefio del personal Administrativo de la universidad. El
44% de los encuestados indica estar totalmente en desacuerdo en que los objetivos que
establece la institucion son motivadores, y un 36% se muestra totalmente en desacuerdo y
28% en desacuerdo en que los objetivos que establece la institucion generan motivacion. La
dimension desafio son las actividades laborales que tienen que cumplir El personal de una
organizacion tienen que ser desafiantes y lograr que El personal, encuentren motivantes y
retantes las actividades a cumplir. EIl desafio, genera la aceptacion de pequefios niveles de
riesgos en mejora del Compromiso Laboral y Desempefio. (Gan, 2007). Los resultados del
estudio coinciden con los resultados postulados por Medina (2017), quien expresa que los

estandares de trabajo mal disefiados, generan un Compromiso organizacional inadecuado.

La dimension cooperacion de la variable Compromiso organizacional presenta un
nivel bajo, (ver Tabla 9) afectando el Desempefio personal administrativo. EI 48% de los
encuestados indica estar totalmente en desacuerdo en que cuando se presentan problemas,
cuento con el apoyo de mis lideres de la universidad. Y un 40% se encuentra totalmente en
desacuerdo en que existe un espiritu de ayuda entre los miembros de la universidad. La
cooperacion tiene que ver con las percepciones y sentimientos de ayuda entre los miembros
de la organizacion. La cooperacion depende del grado de predisposicién que muestran los

integrantes del equipo para sacar adelante y solucionar problemas cotidianos del dia a dia.
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(Gan, 2007). Los resultados de la investigacion coinciden con los encontrados por Huaman y
Paniagua (2014), quienes sostienen que, para mejorar el Compromiso organizacional, la
institucién debe desarrollar talleres que se orienten a mejorar los lazos entre personal

administrativo.

La dimension conflictos de la variable Compromiso organizacional presenta un nivel bajo
(ver Tabla 9) afectando el Desempefio del personal Administrativo de la ONG IDES SICAN —
Ferrefiafe 2019. EI 88% indica estar en desacuerdo en que las discrepancias que surgen en la
organizacion sirven para superar problemas con las mejores soluciones, y un 52% indica estar
totalmente en desacuerdo en que es frecuente los conflictos entre los miembros del equipo.
Los conflictos son las discrepancias entre opiniones y formas de pensar que surgen
normalmente en las actividades diarias que realiza la organizacion. Los conflictos pueden ser
buenos o malos dependiendo del punto de vista o enfoque con que se traten. Los conflictos
buenos tienden a construir y a mejorar algunos problemas. Los conflictos nocivos o malos
tienden a desmejorar actividades y a incrementar perdidas de tiempo en actividades
innecesarias. (Gan, 2007). Los resultados discrepan con los hallazgos de Huaman y Paniagua
(2014), quienes encuentran que existe una relacion positiva y altamente significativa entre el
Compromiso organizacional y el Desempefio. Ademas, se encuentran relaciones positivas
entre el Compromiso organizacional y el compromiso de los docentes, asi como también

relacion entre el Compromiso organizacional y la resolucion de conflictos.
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CAPITULO V: CONCLUSIONES

De acuerdo a los resultados obtenidos luego de la aplicacion del coeficiente de
Pearson, se puede establecer que existe un nivel de correlacion r =0.102, el cual puede ser
interpretado como un nivel de correlacién positiva moderada entre la variable Compromiso

organizacional y la variable Desempefio.

El nivel de Compromiso organizacional que presentan EIl personal de la institucion, es
bajo, debido a que el 60% de los encuestados se encuentra en desacuerdo con el Compromiso
organizacional de la institucion, mientras que el 40% se muestra indiferente ante el

Compromiso organizacional que presentan los docentes y personal administrativo del colegio.

El nivel de Desempefio que presentan el personal, es medio, debido a que el 64% de

los encuestados se encuentra de acuerdo con las actividades de Desempefio.
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ANEXO A: FORMATO T1

ANEXO B: FORMATO T1

[$ UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

FORMATO Ne T1-VRI-USS AUTORIZACION DEL AUTOR (ES)
(LICENCIA DE USO)

Pimentel, 11 de Marzo del 2019

Sefiores

Vicerrectorado de Investigacion
Universidad Sefior de Sipan
Presente.-

Los suscritos:

SOTO RODRIGUEZ FABIOLA CARMEN MARLENY con DNI 46882656

En mi calidad de autor exclusivo de la investigacién titulada: “COMPROMISO
ORGANIZACIONAL Y EL DESEMPENO DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA
ONG IDES SICAN - FERRENAFE 2019’, presentado y aprobado en el afio 2019 como

requisito para optar el grado de bachiller en administracién, de la Facultad de Ciencias
Empresariales, Escuela Académico Profesional de Administracioén por medio del presente
escrito autorizo (autorizamos) al Vicerrectorado de Investigacién de la Universidad Sefior de
Sipan para que, en desarrollo de la presente licencia de uso total, pueda ejercer sobre mi trabajo
y muestre al mundo la produccién intelectual de la Universidad representado en este trabajo
de grado, a través de la visibilidad de su contenido de la siguiente manera:

* Los usuarios pueden consultar el contenido de este trabajo de grado a través del Repositorio
Institucional en la pagina Web de la Universidad Sefior de Sipan, asi como de las redes de
informacion del pais y del exterior.

* Se permite la consulta, reproduccién parcial, total o cambio de formato con fines de
conservacion, a los usuarios interesados en el contenido de este trabajo, para todos los usos que
tengan finalidad académica, siempre y cuando mediante la correspondiente cita bibliografica se
le dé crédito al trabajo de grado y a su autor.

De conformidad con la ley sobre el derecho de autor decreto legislativo N2 822. En efecto, la
Universidad Sefior de Sipan esta en la obligacién de respetar los derechos de autor, para lo cual
tomard las medidas correspondientes para garantizar su observancia.

NUMERO DE DOCUMENTO DE

APELLIDOS Y NOMBRES IDENTIDAD

5670 RoDRIGVE2 FABIDLA
CARMEN HAQLEI\')‘

Yigs82¢s€
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ANEXO B: ACTA DE ORIGINALIDAD

[S UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

ACTA DE APROBACION DE ORIGINALIDAD DE TRABAJO DE INVESTIGACION

Yo, JOSE FOCION ECHEVARRIA JARA , Docente de la Escuela de Administracion y
revisor del trabajo de investigacion aprobada mediante Resolucion N°0271 — FACEM - USS- 2019,
presentado por la egresada SOTO RODRIGUEZ FABIOLA CARMEN MARLENY , autor del
trabajo de investigacion denominado: COMPROMISO ORGANIZACIONAL Y EL
DESEMPENO DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA ONG IDES SICAN -
FERRENAFE 2019, puedo constar que la misma tiene un indice de similitud de 18% verificable en
el reporte final del analisis de originalidad mediante el programa URKUND.

Por lo que concluyo que la investigacién cumple con los lineamientos establecidos en la

Resolucién de Directorio N°016 — 2019 /PD — USS, que aprueba las politicas para evitar plagio en la

L

Dr. Echi arnaJaraJosq'F 10n
NI N°17843 1

Chiclayo, 01 de abril del 2019
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ANEXO C: REPORTE URKUND

QF\:»KUND

Urkund Analysis Result

Analysed Document: Trabajo de Investigacion FINAL - Fabiola (1).docx (D53741603)
Submitted: 09/12/2018 12:22:00 AM

Submitted By: jecheverria@crece.uss.edu.pe

Significance: 18 %

Sources included in the report:

BENAVIDES BUSTAMANTE FLOR KARINA docx (D40855975)

TESIS FINAL 27.12.18 . docx (D47470509)

PEREZ DOMINGUEZ MARIA ALEXANDRA.docx (D40772135)

MATARA LEON HUBERT CRISTIAN.docx (D37225161)

Rogriguez_Ramos_Informe_Final. Docx (D40590054) =
http://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/UNH/1029/TP-UNH.ADMIN.00110.pdf?
Sequence=1
http://repositorio.usat.edu.pe/bitstream/usat/760/1/TL_PEREZVasquezElizabetOdalis.pdf?
Bab3df8e-e9d1-40bd-9284-bc 2543eb9e80

A4733a68-1c38-4754-abbd.d2dfe910c41a

315bbd99.8d49-411e-3688-772b0fe1d03

81427828-a05e-4759-a957-32ab423ef734

Instances where selected sources appear:
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ANEXO D: DECLARACION JURADA

UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

DECLARACION JURADA

DATOS DEL AUTOR: Autor E Autores l'—_—_—]

! Soto Rodriguez Fabiola Carmen Marleny
pellidos y nombres

[ 4es82656 & [ 2161803680 5 & Presencial
DNI N° Cédigo N° Modalidad de estudio

Administracion

[

Escuela académico profesional

r Ciencias Empresariales
Facultad de Ta Universidad Senor de Sipan

Ciclo X
DATOS DE LA INVESTIGACION

Trabajo de investigacion

DECLARO BAJO JURAMENTO QUE:
1. Soy autor o autores del proyecto y/o informe de investigacion titulado
COMPROMISO ORGANIZACIONAL Y EL DESEMPENO DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO DE
LA ONG IDES SICAN - FERRENAFE 2019
La misma que presento para optar el grado de:

2. Que el proyecto y/o informe de investigacion citado, ha cumplido con la rigurosidad cientifica que
la universidad exige y que por lo tanto no atentan contra derechos de autor normados por Ley.

3.  Que no he cometido plagio, total o parcial, tampoco otras formas de fraude, pirateria o falsificacion
en la elaboracion del proyecto y/o informe de tesis.

4. Que el titulo de la investigacién y los datos presentados en los resultados son auténticos y
originales, no han sido publicados ni presentados anteriormente para optar algan grado académico
previo al titulo profesional.

Me someto a la aplicacion de normatividad y procedimientos vigentes por parte de la
UNIVERSIDAD SENOR DE SIPAN y ante terceros, en caso se determinara la comisién de algun

delito en contra de los derechos del autor.

Soto Rodrigﬂez Fabiola Carmen Marleny
DNI1:46882656




ANEXO E: CUESTIONARIOS

CUESTIONARIO PARA MEDIR COMPROMISO ORGANIZACIONAL

Eztimado colaborador:

Lea cvidadosamente las siguientes afirmaciones, v responda de acverdo a su percepeitn. La

informacidn que usted brinde serd mantenida en absoluta reserva,

TD: Totalmente en desacuerdo
D: En desacuerdo

I: Indiferente

A: Acuerdo

TA: Totalmente de acuerdo

1D

TA

La mnstitucion cuenta con un manual de organizacion v fiunciones

La institucion proporciona un reglamento inferno de trabajo

La institucion promueve la participacion del personal Administrativo en
la toma de decisiones

Las recomendaciones o sugerencias por parte del personal son tomadas
en cuenta

La remuneracion que offece a institucion se encuentra de acuerdo a las
responsabilidades del puesto

La mstitucion ofrece incentives por un buen Desempefio

Los objetivos que establece 1a institucion son motivadores

Los objetivos que establece 1a institucion generan motivacion

Las relaciones entre los miembros de 1a instifucion permiten la
coordinacion de actividades

Existe un trato respetuoso entre los miembros del equipo

Cuoande se presentan problemas, cuento con el apovo de mis lideres de la
institucidn

Existe un espiritn de avuda entre los miembros de la institucion

Los indicadores cuantitativos, permiten una real medicion de los
objetivos logrados.

Tengo pleno conocimiento de los objetivos que debo cumplir

Las discrepancias que surgen en la organizacion sirven para superar
problemas con las mejores soluciones

Es frecuente los conflictos entre los miembros del equipo
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CUESTIONARIO PARA MEDIR DESEMPENQ

Estitnado colaborador

Lea cuidadosamente las siguientes afirmaciones, v responda de acuerdo a su percepcion. La

informacién que usted brinde serd mantenida en absoluta reserva.

TD: Totalmente en desacuerdo
D: En desacuerdo

I: Indiferente

A: Acuerdo

TA: Totalmente de acuerdo

1D

TA

Cumple con los objetivos encomendados por la institucion

Tengo las capacidades necesarias para cumplir con los objetivos que
propone la instifucion

El personal de la institucion ofrece el apovo necesario para el
cumplimiento de los objetivos

En el desarrollo de mis actividades laborales, hage un vso adecuado de
los materiales que facilita la institucion

Cuento con los conocimientos necesarios para racionalizar los materiales
& isumos que proporciona la institucion

Me preocupo por presentar los trabajos encargades antes de los tiempos
de entrega

El personal de la institucion se preccupa por obtener los maximos
resultados con el vso minimeo de recursoes

Entrego v cumplo los objetivos organizacionales de manera oportuna

Las actividades que desarrollo en la institucidn son precisas v se
relacionan con los objetives organizacionales

M trato con los demas miembros de la mstitucion es cortes v amable.

La distribucion de ambientes de trabajo facilita 1a realizacion de sus
labores.

La asignacion econdmica de la institucion permite la creacion de nuevos
provectos.

El presupuesto que asigna la institucion, permite el logroe de los objetives
institucionales

El presupuesto que asigna la institucion es utilizado de manera adecuada

La institucion ofrece los recursos necesarios para realizar su trabajo.

Los recursos que utiliza diariamente para realizar sus labores le permiten
trabajar mejor.
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) ANEXOS F: RESOLUCIONES
RESOLUCION DE APROBACION DEL TRABAJO DE INVESTIGACION

UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
RESOLUCION Ne 0271 -FACEM-USS-2019

Chiclayo, 01 de abril de 20189.

VISTO:

El oficio N® 0226-2019/FACEM-DA-USS de fecha 29/03/2019, presentado por el (12) Director (a) de
la Escuela Académico Profesional de Administracion y proveido de la Decana de la FACEM de fecha
01/04/2019, sobre aprobacion del trabajo de investigacion, y;

CONSIDERANDO:

Que, de conformidad con la Ley Universitaria N° 30220 en su articulo 45° que a la letra dice:
Obtencion de grados y titulos : La obtencion de grados y titulos se realizara de acuerdo a las
exigencias académicas que cada universidad establezca en sus respectivas normas internas. Los
requisitos minimos son los siguientes: 451 Grado de Bachiller: requiere haber aprobado los estudios
de pregrado, asi como la aprobacion de un trabajo de investigacion y el conocimiento de un idioma
extranjero, de preferencia inglés o lengua nativa.

Estando a lo expuesto y en mérito a las atribuciones conferidas,

SE RESUELVE

ARTICULO UNICO: APROBAR, el (los) trabajo (s) de investigacion de (1) lo (1a) (s) egresado (a)
(s) de la EAP de Administracion, modalidad presencial-PCA, SOTO RODRIGUEZ FABIOLA

CARMEN MARLENY, denominado: COMPROMISO ORGANIZACIONAL Y EL DESEMPENO DEL
PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA ONG IDES SICAN — FERRENAFE 2018.

REGISTRESE, COMUNIQUESE Y ARCHIVESE

P
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. l-//“p"X/z G “ Mg Ssadra Mory Guarnizo
Dra, Canne) EIJ\;““‘R""“" Prado Faculia e Brancias Emprasaraies

e
Facultad de}pﬁas maresanales

ADMISION E INFORMES
Cc.:Esc. Archivo 074 481610 - 074 481632
CAMPUS USS
Km. 5. carretera 2 Pimentel

Chiclayo, Perd
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RESOLUCION DEL ASESOR

UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
RESOLUCION N*® 0271-A-FACEM-USS-2019

Chiclayo, 01 de abril de 2019

VISTO:

£l oficio N° 0226-2019/FACEM-DA-USS de fecha 29/03/2019. de (1) ( la ) Director (a) de ia Escuela
Académice Profesional de Administracion, y el proveido de la Decana de la FACEM de fecha
01/04/201¢, referente a la designacion de Asesor Especialista de Trabajo de investigacion. Y.

CONSIDERANDO:

Que, en el articulo 6° numeral 1y 5, del Estatuto Version 04 de ia USS. respectivamente a la letra
dice: Los fines de la universidad son: preservar, acrecentar y transmitir de modo permanente, la
herencia cientifica, tecnologica, cultura y artistica de la humanidad, asi mismo, raalizar y promover
la investigacion cientifica y humanistica, la creacion intelectual y artistica.

Que. el Asesor Especialista, es el docente gue acompana al egresado en el desarrolio de toda ia
investigacion garantizando su rigor cientifico.

Que, con el propdsito de consolidar la implementacion de un conjunto de Estrategias para el
Desarrollo de la Investigacion Cientifica de los egresados y s€ encaminen los trabajos de
investigacion, es pertinente extender una resolucion que designe el Asesor (a) Especialista (a) que
reuna los requisitos siguientes: a) Competencia y experiencia en el disefio y ejecucion de trabajos
de investigacion; b) Experiencia o especializacion en el area del respectivo trabajo.

Estando 2 lo expuesto y en uso de las atribuciones conferidas y de conformidad con las normas y
reglamentos vigentes:

SE RESUELVE

ARTIiCULO UNICO: DESIGNAR, al docente Dr. ECHEVERRIA JARA JOSE FOCION, como
ASESOR ESPECIALISTA del Trabajo de Investigacion “COMPROMISO ORGANIZACIONAL Y EL
DESEMPENC DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA ONG IDES SICAN - FERRENAFE
2019”; presentado por la estudiante SOTO RODRIGUEZ FABIOLA CARMEN MARLENY,

modalidad presencial-PCA.

REGISTRESE, COMUNIQUESE Y ARCHIVESE. -
7 /

!
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Dra. Carmen Elvira fZvéas Prado Secretana Acagemfca .
De y Facultad ce Ciencias Emoresanales
Fagultad de Ciencias Emmpresariales

ADMISION E INFORMES
074 481610 - 072 481632
CAMPUS USS
Cc.: Escuela, Archivo Km. 5. carretera a3 Pimente
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