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Resumen

La presente tesis titula “La percepcion de la gestion de personal y el compromiso
organizacional de los colaboradores de la Sociedad de Beneficencia Publica de
Tacna. Periodo 2017.”, y se presenta para optar por el titulo profesional de
Ingeniero Comercial para la Universidad Privada de Tacna.

El objetivo de la tesis es determinar la influencia entre la percepcion de la
gestion de personal y el compromiso organizacional de los colaboradores de la
Sociedad de Beneficencia Publica de Tacna.

Para lograr ello, la tesis considera una metodologia de tipo basica o pura,
con un disefio no experimental de corte transversal, de nivel explicativo causal,
aplicando como instrumento el cuestionario dirigido a 30 trabajadores de la
Sociedad de Beneficencia Publica de Tacna.

La tesis permitio determinar que existe una influencia significativa entre
la gestion de personal y el compromiso organizacional de los colaboradores de la
Sociedad de Beneficencia Publica de Tacna, resultado que se justifica en el
calculo del valor P de 0.000, el cual al ser menor de 0.05 demuestra dicha
afirmacion. Con ello se puede determinar que las funciones de personal tienden a
condicionar el compromiso de los trabajadores de la entidad.

Palabra clave: Gestion del personal, recursos humanos, organizacion,

comportamiento organizacional.
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Abstract

This thesis is entitled "The perception of personnel management and the
organizational commitment of the employees of the Tacna Public Welfare
Society. Period 2017. ", and is presented to opt for the professional title of
Commercial Engineer for the Private University of Tacna.

The objective of the thesis is to determine the influence between the
perception of personnel management and the organizational commitment of the
employees of the Society of Public Charity of Tacna.

To achieve this, the thesis considers a methodology of basic or pure type,
with a no experimental design of cross-sectional, causal explanatory level,
applying as an instrument the questionnaire addressed to 30 workers of the Public
Charity Society of Tacna.

The thesis made it possible to determine that there is a significant
influence between personnel management and the organizational commitment of
the employees of the Public Charity Society of Tacna, a result that is justified in
the calculation of the P value of 0.000, which being greater than 0.05
demonstrates that affirmation. With this, it can be determined that the functions of
personnel do tend to condition the commitment of the workers of the entity.

Keyword: Personnel management, human resources, organization,

organizational behavior.
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Introduccioén

La presente tesis titulada “La percepcion de la gestion de personal y el compromiso
organizacional de los colaboradores de la Sociedad de Beneficencia Publica de
Tacna. Periodo 2017, presenta su desarrollo por medio de cuatro capitulos.

En el primer capitulo se desarrolla el Planteamiento del Problema en el
que se especifica la descripcion y desarrollo del problema seguido por la
formulacion, justificacion y objetivos de la tesis.

El segundo capitulo titulado Marco Teorico presenta las teorias
correspondientes a las variables de estudio, para lo cual se desarrollan los
antecedentes, bases teoricas y definicion de conceptos basicos.

El tercer capitulo presenta la Metodologia empleada, en la que se
especifican las hipdtesis de investigacion ademas de la operacionalizacion de
variables, seguido por el disefio de investigacion, tipo, nivel, ambito de estudio y
determinacion de la poblacién y muestra, ademas de las técnicas e instrumentos
de recoleccion de datos.

El cuarto capitulo titulado Resultados presenta los hallazgos de acuerdo a
los instrumentos aplicados, indicando la confiabilidad, el tratamiento estadistico y
la verificacion de las hipotesis de investigacion

En la dltima parte se especifican las conclusiones, recomendaciones,

referencias y apéndices de la investigacion.
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Capitulo I:

Planteamiento del problema

Descripcion del problema

Uno de los principales problemas que enfrenta la gestion puablica en
nuestro pais corresponde a la estabilidad laboral, la cual se ve amenazada
por los cambios de gobierno cada cuatro afos.

Por citar un ejemplo practico, en la ciudad de Tacna, la
Municipalidad Provincial cada cuatro afios ve cambiar a su Alcalde, el cual
ingresa con una nueva plancha de colaboradores, hecho que termina en el
cese de muchos otros provenientes de gestiones anteriores.

La Gltima renovacion de la Alcaldia tuvo lugar en 2015, en la cual
Luis Torres Robledo asume su tercer mandato para el periodo 2015-2018.
Estas constantes renovaciones de personal, incluso tienen lugar dentro de
los periodos de alcaldia, pero en menores cuantias.

Casos como estos se replican en diferentes organizaciones de
nuestra ciudad. Una de ellas es la Sociedad de Beneficencia Publica de
Tacna — SBPT. Esta es una es una entidad publica, de conformidad a lo

dispuesto en el Reglamento de Organizacién y Funciones del Ministerio de
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la Mujer y Poblaciones Vulnerables, Decreto Supremo N° 003-2012-
MIMP, Ley N° 26918, Ley de Creacién para la Poblacién en Riesgo, el
Decreto Supremo 004-2010-MIMDES que dicta medidas para el
funcionamiento de las Sociedades de Beneficencia Publica y Juntas de
Participacion Social y deméas normas correspondientes.

Estos hechos reflejan inestabilidad laboral, lo cual representa una
amenaza para el desempefio de los trabajadores, los cuales al no sentirse
seguros, pueden recurrir a la rotacion en otros puestos de trabajo ajenos a
la Municipalidad.

Asi mismo, la inestabilidad laboral afecta directamente el clima de
trabajo, y con ello la identidad de cada trabajador para sentir
correspondencia sobre su propio trabajo. Dicha correspondencia implica
que un colaborador posee compromiso con la labor que realiza y respecto
a la institucion en la cual labora.

El logro del compromiso es una tarea que compete directamente a
los lideres de la institucion, pero que recae en el Area de Personal como la
principal promotora de la gestion del talento humano.

Considerando, entonces, que esta entidad denota amenazas contra
el compromiso organizacional dada la gestion del personal, encontramos
una problematica que debe de ahondarse para conocer a ciencia cierta si
realmente la gestion afecta o no al compromiso, tomando en cuenta que
esta segunda variable es responsable directa e indirectamente de muchas

otras variables relacionadas con el desempefio laboral e institucional.
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Formulacién del problema

Problema Principal
¢Como influye la percepcion de la gestion de personal en el compromiso
organizacional de los colaboradores de la Sociedad de Beneficencia

Publica de Tacna?

Problemas Especificos

= ;Como influye la percepcion de la funcidn de provision de la gestion
de personal en el compromiso organizacional de los colaboradores de
la Sociedad de Beneficencia Publica de Tacna?

= ;Como influye la percepcion de la funcidn de aplicacion de la gestion
de personal en el compromiso organizacional de los colaboradores de
la Sociedad de Beneficencia Publica de Tacna?

= ;Cbomo influye la percepcion de la funcion de desarrollo de la gestidn
de personal en el compromiso organizacional de los colaboradores de
la Sociedad de Beneficencia Publica de Tacna?

= ;Cbomo influye la percepcion de la funcion de mantenimiento de la
gestion de personal en el compromiso organizacional de los
colaboradores de la Sociedad de Beneficencia Publica de Tacna?

= ;Cbmo influye la percepcion de la funcién de control de la gestion de
personal en el compromiso organizacional de los colaboradores de la

Sociedad de Beneficencia Publica de Tacna?
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Justificacion de la investigacion

La tesis en desarrollo posee las siguientes tipologias.

a) Justificacion tedrica
Se generara contribuciones a las teorias relacionadas a la gestion del
personal y el compromiso organizacional. En tal sentido, los aportes
generados por la investigacion contribuyen a la disciplina de Recursos
Humanos de forma directa.

b) Justificacion metodica
La investigacion representa un estudio novedoso, el cual no cuenta con
antecedentes, relacionados directamente con las variables, de haberse
estudiado antes en alguna Sociedad de Beneficencia.

c¢) Justificacion practica
La investigacion tiene un uso aplicativo para las entidades relacionadas
al sector, los cuales podran contar con un informe diagnostico, que
genere nuevos planteamientos para la ejecucion de acciones futuras

que permitan redireccionar las estrategias de personal.

Objetivos

Objetivo General
Determinar la influencia de la percepcién de la gestion de personal en el
compromiso organizacional de los colaboradores de la Sociedad de

Beneficencia Publica de Tacna.
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Objetivos Especificos

Determinar la influencia de la percepcién de la funcion de provision de
la gestiobn de personal en el compromiso organizacional de los
colaboradores de la Sociedad de Beneficencia Publica de Tacna.
Determinar la influencia de la percepcion de la funcion de aplicacion
de la gestion de personal en el compromiso organizacional de los
colaboradores de la Sociedad de Beneficencia Publica de Tacna.
Determinar la influencia de la percepcion de la funcion de desarrollo
de la gestion de personal en el compromiso organizacional de los
colaboradores de la Sociedad de Beneficencia Publica de Tacna.
Determinar la influencia de la percepcion de la funcion de
mantenimiento de la gestibn de personal en el compromiso
organizacional de los colaboradores de la Sociedad de Beneficencia
Publica de Tacna.

Determinar la influencia de la percepcion de la funcién de control de la
gestion de personal en el compromiso organizacional de los

colaboradores de la Sociedad de Beneficencia Publica de Tacna.



2.1.

21

Capitulo 11:

Marco teorico

Antecedentes

2.1.1. Antecedentes Internacionales

a) Compromiso organizacional en empleados contratados por

empresas de trabajo temporal (ETT) (Cordova, 2012). La presente
investigacion fue elaborada para optar el Titulo Profesional en
Licenciado en Ciencias Economicas y Sociales para la Universidad
Catdlica Andrés Bello — Venezuela.

El objetivo general de la presente investigacion fue determinar
los grados de compromiso organizacional que desarrolla el trabajador
hacia la empresa de trabajo temporal y hacia la empresa supervisora.
Para la recoleccion de datos de esta investigacion se realizd un
cuestionario estilo Likert.

Se obtuvo como resultado que la diferencia entre el

compromiso desarrollado hacia la ETT y hacia la empresa usuaria no



22

tiene diferencia significativa y tiene un nivel medio en cuanto a su

intensidad.

b) Compromiso laboral de los trabajadores del area central de una
institucion bancaria que opera en la ciudad de Guatemala, segun
sexo. (Aldana, 2013). La presente investigacion fue elaborada para
optar el Titulo Profesional de Licenciado en Psicologia
Industrial/Organizacional para la Universidad Rafael Landivar.

El objetivo de la presente investigacion, de tipo Descriptivo, fue
determinar el nivel de Compromiso Laboral de un grupo de
trabajadores del area central de una institucion bancaria de la Ciudad de
Guatemala, segun sexo.

El instrumento utilizado fue un Cuestionario encargado de
Diagnosticar el grado de Compromiso laboral que tienen los empleados
para con la empresa, cuestionario compuesto por 32 items en modalidad
de Likert que incluye 6 indicadores cada uno con su respectiva
ponderacion.

Se concluye que las personas encuestadas demostraron un alto
compromiso organizacional con la empresa, no existiendo una
diferencia significativa entre el compromiso de hombres y mujeres en
ninguno de los indicadores presentados. Después de observar que el
compromiso de los empleados con la organizacion es alto, se
recomienda a la empresa seguir fomentando y fortaleciendo el

compromiso laboral en los empleados para que estos estén satisfechos
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con la organizacibn mostrandose productivas y provocando un

crecimiento en la organizacion.

2.1.2. Antecedentes nacionales

a) “Relacion entre marketing interno y compromiso organizacional
en el personal de salud del hospital de San Juan de Lurigancho
Lima 2014 (Zegarra, 2014). La presente investigacion fue elaborada
para optar el Grado Académico de Magister en Economia con mencion
en Economia y Gestion de la Salud, para la Universidad Nacional

Mayor de San Marcos.

El investigador plantea como objetivo determinar la relacion
que existe entre el marketing Interno y el Compromiso Organizacional
en el personal de salud (médicos y enfermeras) del HSJL (Hospital de
San Juan de Lurigancho).

Los andlisis de las correlaciones entre el marketing interno y el
compromiso organizacional, presentados, indican que existen
correlaciones significativas y positivas entre los totales de estas
variables, ubicandose estos resultados principalmente en un nivel
medio es decir no llegan a ser altos y tampoco bajos, por lo que la tarea
es trabajar en estos aspectos para incrementarlos significativamente y
con ello mejorar la calidad del servicio en salud. Conocedores ahora de
estas relaciones el HSJL, y los responsables de la gestion deben

enfatizar la importancia del marketing interno y el compromiso
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institucional para lograr una atencion oportuna, con calidad, candidez,

respeto por las costumbres y cultura del paciente.

Determinacion de la relacion entre satisfaccion laboral y el
compromiso organizacional en una empresa industrial — Lima
2012 (Macha & Risco, 2012). La presente investigacion fue elaborada
para optar el Grado Académico de Magister en Administracion la
Universidad ESAN.

El objetivo fundamental de la presente investigacion fue
comprobar la existencia de una relacion entre la satisfaccion laboral y
el compromiso organizacional en una empresa industrial dedicada a la
fabricacion y decorado de envases de vidrio para perfumeria y

cosmética.

Como resultado del presente estudio, se confirmé la relacion
existente entre la variable satisfaccion laboral y compromiso
organizacional, siendo esta Ultima influida directamente por el nivel de
satisfaccion de los trabajadores en las dimensiones de supervision y de

ambiente fisico.

Asimismo, se llegd a la conclusion que son las mujeres de la
empresa industrial las que calificaron con mayor puntaje los items
evaluados y son las personas con mayor tiempo de servicios en la
empresa, quienes reconocen un mayor compromiso con la misma. Los

mayores puntajes de satisfaccion laboral fueron obtenidos en la
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dimension supervision y en el caso del compromiso, en la dimension

compromiso normativo.

2.1.3. Antecedentes locales

a) Andlisis de la satisfaccion del cliente interno que permita mejorar
el compromiso laboral del personal de la Caja Municipal de
Ahorro y Crédito de Tacna -2011 (Vargas, 2011)

La presente investigacion fue elaborada para optar el Titulo
Profesional de Licenciado en Administracion para la Universidad
Nacional Jorge Basadre Grohmann.

El investigador plantea como objetivo desarrollar un anélisis de
la satisfaccion del cliente interno que permita mejorar el compromiso
laboral del personal de la Caja Municipal de Ahorro y Crédito de
Tacna en el afio 2011.

En lo que respecta al nivel de compromiso laboral del personal
de CMAC Tacna S.A. se concluyo que es ALTA, destaca que es mejor
percibido en la Gerencia de Administracion, asi mismo al analizar los
indicadores se encontré que el compromiso afectivo fue el mejor

percibido.
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b) El empoderamiento y su influencia en el compromiso laboral en la
Municipalidad Distrital de Ilabaya, en el afio 2013 (Choque, 2013)
La presente investigacion fue elaborada para optar el Titulo
Profesional de Licenciado en Administracién para la Universidad
Nacional Jorge Basadre Grohmann.

El objetivo del presente trabajo de investigacion fue determinar
la influencia del nivel de empoderamiento sobre el compromiso laboral
en la Municipalidad Distrital de llabaya, en el afio 2013.

Se concluyo que el nivel de empoderamiento que caracteriza a
la entidad es adecuado para desarrollar las funciones encargadas por
los directivos de la entidad. Al analizar por indicadores, la
“Competencia percibida” es el mas destacado, siendo el aspecto a
reforzar el nivel de “Control percibido”. El nivel de compromiso
laboral que caracteriza al personal es adecuado o alto. Al analizar por
indicadores, es la “Identificacion” el mas destacado, siendo el aspecto
a reforzar el nivel de “Participacion”. Se concluyd que existe una

influencia del nivel de empoderamiento sobre el compromiso laboral.

2.2. Base tedrica

2.2.1. Gestion del personal

2.2.1.1.Modelos tedricos
El objetivo de toda gestion del personal radica en incrementar la

productividad integral de las personas que trabajan en la empresa: es
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decir, que la empresa aproveche todo el potencial que posee su
personal y que se expresa no solo en forma de “fuerza de trabajo” y
habilidades, sino, también en forma de “inteligencia”, conocimientos
experiencias, ideas innovaciones como resultado de su propio
desarrollo personal, (Diaz de Santos, S.A., 1996).

La ARH (Administracion de Recursos Humanos) consiste en
la planeacion, organizacion, desarrollo, coordinacion y control de las
técnicas capaces de promover el desempefio eficiente del personal, al
mismo tiempo que la organizacion constituye el medio que permite a
las personas —que en ella colaboran— lograr sus objetivos
individuales relacionados directa o indirectamente con el trabajo.
(Chiavenato I. , Administracion de Recursos Humanos- El Capital
Humano de las Organizaciones . Octava Edicion, 2007)

La Administracion de los Recursos Humanos, es la utilizacion
de las personas como recursos para lograr objetivos organizacionales,
como consecuencia, los gerentes de cada nivel deben participar en la
ARH. Bésicamente todos los gerentes logran hacer algo a través de
los esfuerzos de otros, esto requiere una ARH eficaz. (Noe & Wayne,
2005)

La Administracion del Personal abarca todo lo que se hace o
podria hacerse para auxiliar al cuerpo administrativo a lograr sus

propdésitos. Concentra su estudio en los aspectos humanos de la
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organizacion, procedimientos y métodos, que son comunes a la
mayoria de las oficinas administrativas. (Stuardo, 1968)

La gestion social del talento humano propende por
posibilitarle al individuo reconocerse y asi crear espacios Yy
oportunidades que le permitan ser él mismo, en forma auténtica; es
generar ambitos para la reflexion en el trabajo y asocio con otros,
para enriquecer y recrear el pensamiento aprendiendo de la
experiencia donde se disfrute de los logros y retos personales,
valorandolos fracasos o dificultades (Chaparro, 1998)

La gestion del talento humano es un area muy sensible a la
mentalidad que predomina en las organizaciones. Es contingente y
situacional, pues depende de aspectos como la cultura de cada
organizacion, la estructura organizacional adoptada, las
caracteristicas del contexto ambiental, el negocio de la organizacion,
la tecnologia utilizada, los procesos internos y otra infinidad de
variables importantes. (Chiavenato I. , Gestion del Talento Humano,
Tercera Edicion, 2002)

Afirma que la gestion del talento humano es una serie de
decisiones acerca de las relaciones de los empleados que influye en la
eficiencia de estos y de las organizaciones. (Milkovich & Boudreau,
1994)

La gestion del talento se refiere al proceso que desarrolla e

incorpora nuevos integrantes a la fuerza laboral, y que ademas que
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retiene a un recurso humano existente. Este busca basicamente
destacar a aquellas personas con un alto potencial, entendido como
talento, dentro de su puesto de trabajo. Ademas retener o incluso
atraer a aquellas personas con talento sera una prioridad y es que el
proceso de atraer y de retener a colaboradores productivos, se ha
tornado cada vez mas competitivo entre las empresas y tiene ademas
importancia estratégica de la que muchos creen. (Gutiérrez Alvarado,

2011).

2.2.1.2.Modelos
e Werther W., Davis K (1991), conciben la gestion de los recursos
humanos, desde una perspectiva sistémica, como un proceso de
importacion, transformacion y salidas que de nuevo vuelven a ser
importadas, teniendo en cuenta los factores internos y del entorno
exterior; que persigue resultados asociados a eficacia y eficiencia
organizacional. Este modelo perseguird objetivos sociales,
organizacionales, funcionales y personales, para llegar a formar

un constructo en forma de red perfectamente coordinada.
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Figura 1. Modelo de Werther y Davis, Werther W., Davis K. (1991).

Chiavenato, 1. (1993) Pretende establecer, mantener y gestionar a
las personas para que puedan contribuir al logro de los objetivos
organizacionales;  planificar 'y concretar los factores
organizacionales que lleven al desarrollo y la potenciacion de los
recursos humanos para que alcancen sus metas personales; y
llegar a los maximos niveles de eficacia y eficiencia

organizacional.

2.2.1.3.Subsistemas del Sistema de Gestién de Recursos Humanos

Subsistema de Provision de Recursos Humanos

La provisibn de Recursos Humanos es un proceso técnico-

administrativo mediante el cual la empresa busca, examina e
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incorpora a personas idoneas. Entiéndase por trabajadores idoneos
no los mejores, aisladamente considerados, sino aquellos que mejor
se adecuan a las exigencias de un puesto y una organizacion

concreta, incluyendo los requisitos de seguridad en el mismo.

Subsistema de Aplicacion de Recursos Humanos

Es la especificacion del contenido, métodos y las relaciones con los
otros puestos de trabajo para satisfacer requisitos tecnolégicos,
organizacionales, sociales y personales del ocupante del cargo. Se
estudia y determinan los requisitos, responsabilidades y las

condiciones exigidas para el correcto desempefio del cargo.

Subsistema de Desarrollo de Recursos Humanos

El subsistema de desarrollo en el marco del Sistema de Gestion de
Recursos Humanos (SGRH) comprende el conjunto de acciones
que permiten aplicar estrategias para ajustar los aprendizajes de los
trabajadores a las necesidades de formacidn inherente al desarrollo
de la actividad laboral de la entidad, asi como de los procesos de
aprendizaje, capacitacion y formacion profesional para el mejor
desempefio de un trabajador en su puesto de trabajo.

En la basqueda de eficiencia econémica y social la entidad
necesita de personal calificado, de amplio perfil ocupacional. Para
lograr eficiencia empresarial es necesario asegurar que todos los

trabajadores desarrollen funciones 6ptimamente, adecuadas a sus
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capacidades y actitudes y, a su vez, desarrollen sus tareas de forma
competente en correspondencia con las exigencias del puesto. Con
ello la formacién se erige como base y garantia de modos de
actuacion diferente que se requieren en el desarrollo del SGRH que
se va disefiando para la entidad.

En el empefio de que los esfuerzos que se realicen se
materialicen en un desarrollo de los Recursos Humanos acorde a
las necesidades de la empresa, se hace necesario que esta, teniendo
en cuenta sus planes de desarrollo y la calificacion real de sus
trabajadores, determine las Necesidades de Capacitacion de cada
trabajador y programe las acciones necesarias para garantizar la
formacion de los mismos.

Por tanto, para que el presupuesto dedicado a la formacién
sea mas una inversibn que un gasto, se requiere que la
determinacion de las necesidades de capacitacion (DNC), y las
acciones que se programen permitan ir estrechando la brecha entre

el estado deseado y necesario y el real de cada trabajador.

iv. Subsistema de Control de Recursos Humanos

Para que las diversas partes de una organizacion puedan
desempefiar su responsabilidad de linea de mando con relacién al

personal debe haber un subsistema que se encargue del control.
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El proceso actia para ajustar las operaciones a
determinados patrones preestablecidos, y funciona de acuerdo con
la informacion que recibe.

Se ve que la GRH (Gestion de Recursos Humanos) es una
responsabilidad de linea y una funcion de staff con algunas
operaciones y controles centralizados en el drgano de staff y otros
descentralizados y distribuidos por los drganos de linea, por tanto
se hace necesario un sistema integral de recoleccion,
procesamiento, almacenamiento y suministro de informacion
sobresaliente de los RH(Recursos Humanos) para que tanto las
recomendaciones y servicios de staff, como las decisiones de linea
sean mas adecuadas a cada situacion.

Se trata en este caso, de la necesidad de un banco de datos y
sistemas de informaciones de RH y de un sistema de auditoria de

RH.

Subsistema de Mantenimiento de los Recursos Humanos

El Subsistema de mantenimiento es aquel que determina las
compensaciones al trabajo realizado y a los resultados alcanzados.
Los objetivos de los demas subsistemas estan ligados de una
manera u otra a las modificaciones que posibilite el Subsistema de

mantenimiento, asi como por el monto de recursos a su disposicion.
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Figura 2. Modelo de Chiavenato, Chiavenato (2002)

2.2.1.4.Modelo de Gestion en el Sector Publico peruano
El Modelo de Gestion del Personal en el sector publico en el Perl se
rige a partir de la Ley N°30057 o Ley Servir, la cual establece lo

siguiente en su Articulo 6 (EI Peruano, 2013):

Las oficinas de recursos humanos de las entidades publicas, o
las que hagan sus veces, constituyen el nivel descentralizado
responsable de la gestion de recursos humanos, sujetandose a las
disposiciones que emita el ente rector.

En cada entidad publica la oficina de recursos humanos, o la

gue haga sus veces, tiene las siguientes funciones:
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a) Ejecutar e implementar las disposiciones, lineamientos,
instrumentos o herramientas de gestion establecidas por
Servir y por la entidad.

b) Formular lineamientos y politicas para el desarrollo del plan
de gestién de personas y el 6ptimo funcionamiento del
sistema de gestion de recursos humanos, incluyendo Ila
aplicacion de indicadores de gestion.

c) Supervisar, desarrollar y aplicar iniciativas de mejora
continua en los procesos que conforman el sistema de gestion
de recursos humanos.

d) Realizar el estudio y andlisis cualitativo y cuantitativo de la
provision del personal al servicio de la entidad de acuerdo a
las necesidades institucionales.

e) Gestionar los perfiles de puestos.

f) Administrar y mantener actualizado en el ambito de su
competencia el Registro Nacional de Personal del Servicio
Civil y el Registro Nacional de Sanciones de Destitucion y
Despido que lo integra.

g) Otras funciones que se establezcan en las normas

reglamentarias y lo dispuesto por el ente rector del sistema.

Asimismo se tiene que el &mbito de accidn de las Oficinas de
Recursos Humanos comprende la gestion de siete (7) subsistemas

conforme a lo establecido en el articulo 3° del Reglamento General
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de la Ley del Servicio Civil aprobado por el Decreto Supremo

N°040-2014-PCM, los cuales son los siguientes:

1. Planificacion de politicas de recursos humanos.
2. Organizacion del trabajo y su distribucion.
3. Gestion del empleo.
4. Gestion del rendimiento.
5. Gestion de la compensacion.
6. Gestion del desarrollo y capacitacion.
7. Gestion de las relaciones humanas y sociales.
[ Ss1. Planificacion de Politicas de Recursos Humanos
s )
/- L Ss5.
- $53. Gestion del Empleo Gestion dela
552, Compensacion
Organizacion \ _ y,
) delTrabajo y su
Distribucidn {} gj
] - \
] Ss6.
] 554, Gestion del Rendimiento Gestion del 2
Desarrollo y
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it {3 it i

$s7. Gestion de Relaciones Humanas y Sociales

Figura 3. Modelo de Gestion en el Sector Publico, (Autoridad
Nacional del Servicio, 2014)
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2.2.2. Compromiso organizacional

En el comportamiento organizacional y la psicologia industrial y
organizacional, el compromiso organizacional es el apego psicoldgico
del individuo a la organizacion. La base detras de muchos de estos
estudios fue encontrar maneras de mejorar la forma en que los
trabajadores se sienten acerca de sus puestos de trabajo para que estos
trabajadores se vuelvan mas comprometidos con sus organizaciones. El
compromiso organizacional predice variables de trabajo tales como la
rotacion, el comportamiento organizacional de la ciudadania y el
desempefio en el trabajo. Se ha demostrado que algunos de los factores
como el estrés laboral, el empoderamiento, la inseguridad en el empleo y
la empleabilidad, y la distribucion del liderazgo estan relacionados con el
sentido de compromiso organizacional de un trabajador. Empleado
experimenta un "sentido de unidad"” con su organizacion.

Los cientificos organizacionales también han desarrollado
muchas definiciones matizadas del compromiso organizacional, y
numerosas escalas para medirlas. Un ejemplo de este trabajo es el
modelo de compromiso de Meyer y Allen, que fue desarrollado para
integrar numerosas definiciones de compromiso que habian proliferado
en la literatura. EI modelo de Meyer y Allen también ha sido criticado
porque el modelo no es consistente con los hallazgos empiricos. También

puede no ser totalmente aplicable en dominios como el comportamiento
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del cliente. También ha habido un debate en torno a lo que Meyers y el

modelo de Allen estaba tratando de lograr.

2.2.2.1.Modelos teoricos

2.2.2.1.1. Modelo de compromiso de Meyer y Allen

Meyer & Allen (1991) propusieron el modelo de compromiso de
tres componentes, el cual fue creado para argumentar que el
compromiso tiene tres componentes diferentes que corresponden
a diferentes estados psicolégicos. Meyer y Allen crearon este
modelo por dos razones: primero “ayudar en la interpretacion de
la investigacion existente™ y segundo "servir como marco para la
investigacion futura”, Meyer & Allen (1991).

Su estudio se basé principalmente en estudios previos de
compromiso organizacional. La investigacion de Meyer y Allen
indicO que hay tres "conjuntos mentales” que pueden
caracterizar el compromiso de un empleado con la organizacion.
Mercurio (2015) amplié este modelo revisando los estudios
empiricos y teoricos sobre el compromiso organizacional.
Mercurio postula que el compromiso emocional o afectivo es la
esencia esencial del compromiso organizacional, Mercurio

(2015).
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Compromiso afectivo

El compromiso afectivo se define como el vinculo emocional
positivo del empleado con la organizacion. Meyer y Allen
vincularon al compromiso afectivo como el componente de
"deseo” del compromiso organizacional. Un empleado que
estd comprometido afectivamente se identifica fuertemente
con los objetivos de la organizacion y desea seguir siendo una
parte de la organizacion. Este empleado se compromete a la
organizacion porque él / ella "quiere". Este compromiso
puede estar influenciado por muchas caracteristicas
demogréaficas diferentes: edad, tenencia, sexo y educacion,
pero estas influencias no son fuertes ni consistentes. El
problema con estas caracteristicas es que mientras se pueden
ver, no pueden ser claramente definidos. Meyer y Allen
dieron este ejemplo que "las relaciones positivas entre la
tenencia y el compromiso quizas se deban a las diferencias
relacionadas con la tenencia en el estatus y la calidad del
trabajo” Meyer & Allen (1991).

Al desarrollar este concepto, Meyer y Allen se
basaron principalmente en Mowday, Porter y Steers (1986),
gue a su vez se baso en trabajos anteriores de Kanter (1968)

Mercurio (2015) afirm6 que el compromiso afectivo

fue encontrado como una caracteristica duradera,



40

demostrablemente indispensable y central del compromiso

organizacional.

Compromiso de continuidad

El compromiso de continuidad es el componente de
"necesidad" o las ganancias versus pérdidas de trabajo en una
organizacion.

Las apuestas laterales, o inversiones, son las
ganancias y pérdidas que pueden ocurrir si un individuo
permanece o abandona una organizacion. Un individuo puede
comprometerse con la organizacion porque percibe un alto
costo de perder la membresia de la organizacion. Factores
como los costos econdémicos (como la acumulacion de
pensiones) y los costos sociales; pero los individuos no ven
los costos positivos como suficientes para permanecer con
una organizacion, sino que también deben tener en cuenta la
disponibilidad de alternativas (como otra organizacion),
interrumpir las relaciones personales y otras "apuestas
laterales” que se incurririan en salir de su organizacion. El
problema con esto es que estas "apuestas laterales” no se
producen de inmediato, sino que "se acumulan con la edad y

la tenencia, Meyer & Allen (1991)
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Compromiso normativo

El individuo se compromete y permanece con una
organizacion debido a los sentimientos de obligacion, el
Gltimo componente del compromiso organizacional.

Estos sentimientos pueden derivar de una tension en
un individuo antes y después de unirse a una organizacion.
Por ejemplo, la organizacion puede haber invertido recursos
en la formacién de un empleado que luego se siente una
obligacion "moral* de hacer esfuerzo en el trabajo y
permanecer con la organizacion para "pagar la deuda™.

También puede reflejar una norma internalizada,
desarrollada antes de que la persona se une a la organizacion
a traves de la familia u otros procesos de socializacion, que
uno debe ser leal a la organizacion. EI empleado permanece
con la organizacion porque el / ella "debe". Pero
generalmente, si un individuo invierte mucho, recibira
"recompensas avanzadas".

ElI compromiso normativo es mayor en las
organizaciones que valoran la lealtad y comunican
sistematicamente el hecho a los empleados con recompensas,
incentivos y otras estrategias.

El compromiso normativo en los empleados también

es alto donde los empleados suelen ver ejemplos visibles de
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que el empleador estd comprometido con el bienestar del
empleado. Un empleado con mayor compromiso
organizacional tiene una mayor probabilidad de contribuir al
éxito de la organizacion y también experimentard mayores
niveles de satisfaccion en el trabajo. Los altos niveles de
satisfaccion laboral, a su vez, reducen la rotacion de
empleados y aumentan la capacidad de la organizacion para
reclutar y retener talento.

Meyer y Allen basaron sus investigaciones en esta
area mas en evidencia tedrica que empirica, lo que puede
explicar la falta de profundidad en esta seccion de su estudio
en comparacion con los otros. Analizaron la investigacion de

Wiener (1982) para este componente del compromiso.
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Figura 4. Modelo de Meyer y Allen, Meyer & Allen (1991).

Modelo Teoria del VValor
Schwartz (1992) indica que diversos autores han aplicado la teoria
de los valores humanos que examina la relacién de los valores con el
compromiso. A raiz de esta teoria se realizaron investigaciones
empiricas en varios paises encontrandose que la apertura al cambio
era el valor con mayor impacto sobre el compromiso afectivo, pero
manifestaron con claridad la necesidad de analizar muchos mas
valores en relacion al compromiso.

Fundamentaron esta teoria con base en investigaciones
comparadas en 67 paises. Para estos autores, los valores de cada

individuo sirven de iluminacién a la hora de tomar decisiones en
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funcién de cada situacion mediante un proceso en el que la persona
en primer lugar define interiormente la situacion en la que se
encuentra, y en funcién del valor que preside sus metas u objetivos
vitales, generara un curso de accion segun el peso que dé a ese valor
y que serd lo que llevara a la toma de decisiones y al comportamiento
correspondiente. Es importante entender el papel que juegan los
valores, segun esta teoria a la hora de enlazarlo con el compromiso
de la persona. Schwartz (1996) piensa que los valores son los que
permiten establecer hipotesis coherentes sobre la relacion de éstos
con las futuras actitudes y comportamientos de los individuos
Schwartz y Sagiv (1995) definen los valores humanos como
objetivos deseables y transsituacionales que varian de importancia y
sirven de principios que guian la vida de las personas. Lo que va a
diferenciar a unos valores de otros es el tipo de compromiso
motivacional que va a suscitar en la medida en que expresan
objetivos conscientes.

Se ha estudiado un paralelismo entre los valores personales y
el impacto que tienen en el compromiso de los empleados en las
empresas en las que trabajan (Finegan, 2000; Wasti, 2003).

Los valores son considerados como la pieza central en la que
se encuentran las personas y las empresas en las que trabajan. La

presuncion que subyace es que las personas estaran mas felices,
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motivadas y satisfechas, en la medida en que sus valores sean

congruentes con los que estén presentes en empresas en que trabajen.
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Figura 5. Modelo de Teoria de Valor, Schwartz (2004).

2.2.2.1.3. Modelo del Compromiso de Thomas y Velthouse

Thomas y Velthouse, citado por Spreizer (1995), respecto al
compromiso, argumentan que no puede ser atribuido al colaborador
Gnicamente, por lo que consideran cuatro dimensiones que proyectan
la orientacion del colaborador en su rol de trabajo: significado,
competencia, autodeterminacion e impacto, las cuales a continuacion

se describen.

i. Significado. Valor que se le asigna a las metas o propdésitos de

trabajo en relaciobn con los ideales o criterios propios del
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colaborador, involucra un conflicto entre los requerimientos del
rol de trabajo y sus creencias, valores y comportamiento.

Competencia. También llamada autoeficacia, es una creencia
individual en las capacidades para desarrollar determinadas
actividades haciendo uso de las habilidades que posee. Se etiqueta
como competencia en lugar de autoestima porque el término se
enfoca en una eficacia especifica dentro del rol de trabajo, y no en

la eficacia en general de un individuo.

Autodeterminacion. Puede decirse que es el sentimiento individual
de poder elegir si se inicia 0 no una actividad. Refleja la autonomia
para iniciar y continuar un proceso o actividad en el trabajo; un
ejemplo de ello es tomar la decision sobre los métodos de trabajo,

el ritmo y el esfuerzo para realizar las actividades.

Impacto. Es el grado con el cual un colaborador puede influir
estratégica, administrativa u operativamente fuera del trabajo.
Cabe aclarar que la dimension de impacto es diferente al locus de
control debido que el impacto se ve influido por el contexto de
trabajo, mientras que el locus de control es una caracteristica de la

personalidad que perdura a través de diversas situaciones.

Cada una de las dimensiones del compromiso tiene una

estrecha relacién con el “empowerment”. El colaborador ha sido

analizado con base en los resultados que produce en la conducta y en
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la efectividad administrativa. El significado desarrolla una alta
concentracion de energia. La competencia desarrolla el esfuerzo y
persistencia ante situaciones de cambio, superando las expectativas
plasmadas en las metas organizacionales. La autodeterminacion
desarrolla el interés en actividades y la flexibilidad para enfrentar la
adversidad o incertidumbre.

El impacto estd asociado con la ausencia para evadir
situaciones dificiles, lo que genera a la vez un alto desempefio; esta
clasificacién propone de una manera completa e integral los aspectos
por considerar para evaluar el empoderamiento y compromiso en los
colaboradores, se incluyen tanto los aspectos internos referentes al

colaborador, como los aspectos externos a él referentes al entorno.

Significado Compromiso
Afectivo
Crganizacional Continuo
Autodetermi- C::‘i? %
nacion
f Compromiso
Afectivo

Empowerment

Figura 6. Modelo predictivo de Thomas y Velthouse, Spreizer (1995).
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2.2.2.2.Factores del compromiso organizacional

2.2.2.2.1. Satisfaccion laboral
Mas recientemente, los estudiosos han propuesto un modelo
de compromiso de cinco componentes, aunque se ha
desarrollado en el contexto del consumo de productos y
servicios. Este modelo propone el compromiso habitual y
forzado como dos dimensiones adicionales que son muy
pertinentes en los contextos de consumo. Parece, sin
embargo, que el compromiso habitual o inercial también
puede ser relevante en muchos entornos laborales. Las
personas se habitian a un trabajo: la rutina, los procesos, los
esquemas cognitivos asociados con un trabajo pueden hacer
que la gente desarrolle un compromiso latente con el trabajo,

tal como puede ocurrir en un ambiente de consumo.

3.2.2.1.2. Estreés laboral o de rol
Las disfunciones en el desempefio del rol se han asociado con
un gran namero de consecuencias, casi siempre negativas,
que afectan el bienestar de los trabajadores y el
funcionamiento de las organizaciones. La experiencia de un
individuo de recibir solicitudes incompatibles o conflictivas
(conflicto de roles) y / o la falta de informacion suficiente

para llevar a cabo su trabajo (ambiguedad de roles) son
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causas del estrés de rol. La ambigliedad del rol y el conflicto
disminuyen el desempefio del trabajador y estan
positivamente relacionados con la probabilidad de que los
trabajadores salgan de la organizacion. El conflicto de roles y
la ambigledad han sido propuestos como factores
determinantes de la satisfaccion laboral de los trabajadores y

el compromiso organizacional, Anton (2009).

Empoderamiento

El empoderamiento en el lugar de trabajo ha tenido varias
definiciones diferentes a través de los afos. Se ha considerado
"energizar a los seguidores a través del liderazgo, mejorando
la auto-eficacia reduciendo la impotencia y aumentando la
motivacion intrinseca de las tareas”. Una vision psicoldgica
del empoderamiento lo describe como "un proceso de
motivacion intrinseca, control percibido, competencia y
energizacion hacia el logro de metas”. Hay dos conceptos
prominentes de empoderamiento. ElI primero es el
Empoderamiento  Estructural que viene de la Teoria
Organizacional / de Gestion y se describe como la capacidad
de hacer las cosas y movilizar recursos. El segundo es el
Empoderamiento Psicolégico que proviene de los modelos
Psicoldgicos Sociales y se describe como percepciones /

actitudes psicoldgicas de los empleados sobre su trabajo y sus
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roles organizacionales. Un estudio realizado por Ahmad
encontré apoyo para la relacién entre empoderamiento y
satisfaccion laboral y compromiso laboral. El estudio analiz6
a las enfermeras que trabajaban en Inglaterra y a las
enfermeras que trabajaban en Malasia. Teniendo en cuenta el
contexto cultural, el estudio ain mostr6 una correlacion
positiva entre empoderamiento y satisfaccion / compromiso

en el trabajo. (Ahmad & Oranye, 2010)

Inseguridad laboral y empleabilidad

En un estudio realizado por De Cuyper se encontrd que los
trabajadores que estaban en contratos a plazo fijo o estaban
considerados como trabajadores temporales, mostraron
mayores niveles de inseguridad laboral que los trabajadores
permanentes. Se encontré que la inseguridad laboral se
correlacionaba negativamente con la satisfaccion laboral y el
compromiso afectivo organizacional en los trabajadores
permanentes. El estudio también encontré que la satisfaccion
laboral y el compromiso organizacional estaban altamente
correlacionados con ser un trabajador permanente, De

Cuyper, N.; Notelaers, G.; De Witte, H. (2009).



o1

2.2.2.2.4. Distribucion del liderazgo
Un estudio realizado por Hulpia, se centr6 en el impacto de la
distribucion del liderazgo y el apoyo del liderazgo entre los
profesores y como afectd la satisfaccion y el compromiso
laboral. EIl estudio encontr6 que habia una fuerte relacion
entre el compromiso de la organizacién y la cohesion del
equipo de liderazgo y la cantidad de apoyo de liderazgo.

Las creencias anteriormente sostenidas acerca de la
satisfaccion en el trabajo y el compromiso entre los maestros
fueron que estaban correlacionadas negativamente con el
ausentismo y la rotacion y positivamente correlacionadas con
el esfuerzo laboral y el desempefio en el trabajo.

Este estudio examind como un lider (generalmente un
director) efectuo la satisfaccion en el trabajo y el compromiso
de los maestros. El estudio encontré que cuando el liderazgo
fue distribuido por el 'lider' a los maestros, los trabajadores
también reportaron mayor satisfaccion laboral y compromiso
organizacional que cuando la mayor parte del liderazgo cayo
en una sola persona. Incluso cuando s6lo se percibia la
distribucién de roles de liderazgo, los trabajadores todavia
reportaron altos niveles de satisfaccion y compromiso con el

trabajo, Hulpia, Devos, & Rosseel (2009).
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2.3.  Definicion de conceptos basicos

Comportamiento Organizacional; Robbins (2004) lo define como un
campo de estudio que investiga el impacto de los individuos, grupos y
estructuras sobre el comportamiento dentro de las organizaciones, con
el proposito de aplicar los conocimientos adquiridos en la mejora de la
eficacia de una organizacion.

Compromiso Organizacional; Chiavenato (1992) opina que el
compromiso organizacional es el sentimiento y la comprension del
pasado y del presente de la organizacion, como también la
comprension y compartimiento de los objetivos de la organizacion por
todos sus participantes.

Control de Gestion; Garcia (1975) El control de gestion (CG) es ante
todo un método, un medio para conducir con orden el pensamiento y la
accion, lo primero es prever, establecer un pronéstico sobre el cual
fijar objetivos y definir un programa de accién. Lo segundo es
controlar, comparando las realizaciones con las previsiones al mismo
tiempo que se ponen todos los medios para compensar las diferencias
constatadas.

Evaluacion y Control del Personal; Amaya (2005) Regula las
desviaciones que pueden presentar los sistemas por medio
de procesos que permiten medir y corregir tales desviaciones en

un tiempo y espacio determinado.


http://www.monografias.com/trabajos14/control/control.shtml
http://www.monografias.com/trabajos11/teosis/teosis.shtml
http://www.monografias.com/trabajos14/administ-procesos/administ-procesos.shtml#PROCE
http://www.monografias.com/trabajos901/evolucion-historica-concepciones-tiempo/evolucion-historica-concepciones-tiempo.shtml
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Comunicacion; Chiavenato (2001) Es el proceso de pasar informacion
y comprension de una persona a otra. Entonces, toda comunicacién
influye por lo menos a dos personas: el que envia el mensaje y el que
lo recibe.

Identidad; Taylor (1993) define a la identidad como el resultado de
interacciones negociadas en las cuales se pone en juego el
reconocimiento. Comprendida de esta forma, ella supone tres niveles
de analisis: el reconocimiento de si mismo, el reconocimiento hacia
otros y el reconocimiento de otros hacia nosotros. EI modo en que
clasificamos y la forma en que las maneras de clasificar nos
constituyen, construye nuestros cuerpos, nuestras maneras de pensar y
de actuar en el mundo.

Motivacion; Chiavenato (1993) define a la motivacion como el
resultado de la interaccion entre el individuo y la situacion que lo
rodea. Dependiendo de la situacion que viva el individuo en ese
momento y de como la viva, habra una interaccion entre él y la
situacion que motivara o no al individuo.

Capital Humano; Conjunto de las capacidades productivas que
un individuo adquiere por acumulacion de conocimientos generales o
especificos. La idea de un stock inmaterial imputado a un individuo
que puede ser acumulado, usarse. Es una opcién individual,
una inversion. Se evalla por la diferencia entre gastos iniciales: el

costo de los gastos de educacion y los gastos correspondientes, versus


http://www.monografias.com/trabajos28/aceptacion-individuo/aceptacion-individuo.shtml
http://www.monografias.com/trabajos12/cntbtres/cntbtres.shtml
http://www.monografias.com/trabajos10/rega/rega.shtml#ga
http://www.monografias.com/Educacion/index.shtml

54

el costo de productividad, es decir, el sueldo que recibiria si estuviera
desarrollando una actividad econdmica, y sus rentas futuras
actualizadas. (Becker, 1962)

Gerencia Estratégica; Es un proceso mediante el cual se formulan,
ejecutan y evallan las acciones que permitirdn que una organizacion
logre los objetivos La Gerencia estratégica requiere la identificacion de
amenazas y oportunidades externas de una empresa, al igual que las
debilidades y fortalezas internas, el establecimiento de misiones de una
compaiia, la fijacion de objetivos, el desarrollo de estrategias
alternativas, el analisis de dichas alternativas y la decision de cuales
escoger. La ejecucion de las estrategias requiere que la empresa
establezca metas, disefie politicas, motive a sus empleados y asegure
recursos de tal manera que las estrategias formuladas puedan ser
llevadas a cabo en forma exitosa. La evaluacion de estrategias
comprueba los resultados de la ejecucion y la formulacion. (David,

1988)


http://www.monografias.com/trabajos6/prod/prod.shtml
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Capitulo 111

Metodologia

3.1.  Hipotesis

3.1.1. Hipotesis general
La percepcion de la gestion de personal influye de forma directa con el
compromiso organizacional de los colaboradores de la Sociedad de

Beneficencia Publica de Tacna.

3.1.2. Hipotesis especificas

e La percepcion de la funcidén de provision de la gestion de personal
influye de forma directa con el compromiso organizacional de los
colaboradores de la Sociedad de Beneficencia Publica de Tacna.

e La percepcion de la funcion de aplicacion de la gestién de personal
influye de forma directa con el compromiso organizacional de los
colaboradores de la Sociedad de Beneficencia Publica de Tacna.

e La percepcion de la funcién de desarrollo de la gestion de personal
influye de forma directa con el compromiso organizacional de los
colaboradores de la Sociedad de Beneficencia Publica de Tacna.

e La percepcion de la funcibn de mantenimiento de la gestién de
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personal influye de forma directa con el compromiso organizacional
de los colaboradores de la Sociedad de Beneficencia Publica de
Tacna.

e La percepcion de la funcion de control de la gestion de personal
influye de forma directa con el compromiso organizacional de los

colaboradores de la Sociedad de Beneficencia Publica de Tacna.

3.2.Variable e indicadores

3.2.1.

Identificacion de la Variable

Para la identificacion de la variable independiente y de la variable
dependiente, partimos primero con la relacion funcional la cual es la

siguiente:

- Y =f(X)

Donde:

- Variable independiente : Gestion de personal (X)

- Variable dependiente : Compromiso organizacional (YY)

La operacionalizacion esta basada en el modelo de Chiavenato (2007) y

los modelos de Meyer & Allen (1991).
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3.2.2.1.0peracionalizacion de la variable independiente

Tabla 1

Operacionalizacion de la variable independiente

Variable

Independiente Dimension

Escala de

Indicadores .,
medicion

Provision

Aplicacion

Gestion del
personal

Mantenimiento

Desarrollo

Control

Investigacién

Reclutamiento y seleccion

Integracion de personas

Disefo de cargos

Descripcion y anélisis de
cargos

Evaluacion del desempefio

Escala de
intervalo

Remuneraciones y
compensaciones

Beneficios y servicios
sociales

Higiene y seguridad en el
trabajo

Relaciones sindicales
Capacitacion
Desarrollo Organizacional

Sistemas de informacion

Nota: la tabla muestra la descomposicion de la variable independiente en sus dimensiones
e indicadores, indicando ademas, la escala de medicion.
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Tabla 2
Operacionalizacion de la variable dependiente

Variable i ., . Escala de
. Dimension Indicadores -,
Dependiente medicion

Inversién de tiempo
Felicidad de trabajo
Culpabilidad
Afectivo Lealtad
Significado
Deuda

Vinculo
Renuncia

Compromiso Renuncia como necesidad ~ EScala de
Organizacional intervalo

Necesidad de permanencia

Continuidad Opciones
Compromiso de permanencia

Escasez de alternativas

Dificultad de dejar la
empresa
Identificacion ante
problemas
. Compromiso con la gente
Normativo

Familia organizacional

Pertenencia

Nota: la tabla muestra la descomposicidn de la variable dependiente en sus dimensiones e
indicadores, indicando ademas, la escala de medicion.
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3.3.Tipo de investigacién
La investigacion es de tipo basica. Este tipo de investigacion se debe a que
se realizard busqueda y aplicaciébn de conocimientos previamente
adquiridos, basados en las teorias de la gestion del personal y el
compromiso organizacional, los mismos que delimitan la presente

investigacion.

3.4.Disefio de investigacion
El disefio correspondiente al desarrollo de la presente tesis, es no
experimental, ya que no se realizard alteracion alguna del objeto de
estudio. Es de corte transversal, ya que consiste en la recoleccién de data

en un tiempo determinado.

3.5.Nivel de investigacion
El nivel de investigacion correspondiente al desarrollo de la Tesis, es
explicativo causal, ya que el nivel en mencion se debe a la medicidn de
dos variables: gestion de personal y compromiso organizacional, con el
objeto de realizar la medicion de como es que la variable independiente

influye en la variable dependiente, siendo éstas como causa y efecto.

3.6.Ambito de la investigacion
El &mbito de aplicacion de la tesis corresponde a la Sociedad de

Beneficencia Publica de Tacna, dirigida a evaluar a los colaboradores.
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3.7.Poblacién y muestra
La poblacion del presente estudio se compone por un total de 30
colaboradores de la Sociedad de Beneficencia Publica de Tacna. Donde, se
trabajara con la totalidad de la poblacion, el cual se distribuye de la

siguiente manera:

Tabla 3
Resumen del Cuadro de Asignacion de Personal

) Cantidad de
Area Operativa servidores y/o
funcionarios

Gerencia

Direccion de Desarrollo Social
Direccion de Desarrollo Economico
Oficina de Planificacion y Presupuesto
Organo de control institucional
Unidad de Recursos Humanos

Unidad de Contabilidad y Tesoreria
Unidad de Logistica

Unidad de Administracion Documentaria y Archivo
Division de Cementerio General
Direccion del Servicio Funerario

Division de Comedor Social

g ~ N O P W O NP, DN PR

Divisién del Adulto Mayor

Total

w
o

Nota: Area de Recursos Humanos SBTP
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3.8.Criterios de seleccién

3.8.1. Criterios de inclusién
El estudio considera a todos los colaboradores que se encuentren
contratados en el periodo de estudio para la Sociedad de Beneficencia
Publica de Tacna, sin exclusién de sexo, edad ni condicion laboral. Del
mismo modo se considera la totalidad de trabajadores sin importar el Area

al que pertenezcan.

3.8.2. Criterios de exclusién

No se considera ningun criterio de exclusion sobre el objeto de estudio.

3.9.Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
El instrumento a utilizar para la recoleccion de datos es la encuesta, la cual
esta dirigida a los colaboradores de la Sociedad de Beneficencia Publica de

Tacna.

3.10. Procesamiento y analisis de datos
La técnica estadistica que permitira la realizacion de la prueba de hipétesis
es la prueba de regresion lineal simple, la cual, haciendo uso del programa
SPSS para Windows, permitird calcular el p-valor y ejecutar la regresion
lineal. Estos coeficientes determinaron la influencia de la gestion del

personal en el compromiso organizacional.



62

El instrumento para medir las dos variables es Alfa de Cronbach, el
cual es un coeficiente que sirve para medir la fiabilidad de una escala de
medida. Puede medirse de dos formas a partir de las varianzas o de las

correlaciones de los items. (Cronbach, 1951)
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Capitulo IV

Resultados

4.1.Confiabilidad del instrumento

Para determinar la confiabilidad de los instrumentos, se utiliza el coeficiente

de Alpha de Cronbach:
Tabla 4
Escala de confiabilidad de Alpha de Cronbach
Escala Significado
-1-0 No es confiable
0.01-0.49 Baja confiabilidad
0.50 - 0.69 Moderada confiabilidad
0.70 -0.89 Fuerte confiabilidad
0.90 -1.00 Alta confiabilidad

Nota: se muestra la escala de confiabilidad de Alpha de Cronbach con su respectivo
significado para poder determinar el grado de fiabilidad de los instrumentos aplicados.

Segun la escala de Alpha de Cronbach, los valores que se aproximan a 1
significan que el instrumento que se esta utilizando, es de alta confiabilidad;
por el contrario, los valores que se aproximan a 0, significan que el

instrumento es de baja confiabilidad.
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4.1.1. Aplicacion del coeficiente de confiabilidad

4.1.1.1.Instrumento para medir la gestién de personal

Se calcula el coeficiente de Alfa de Cronbach para calcular la fiabilidad

del instrumento de la variable independiente, siendo el resultado el

siguiente:

Tabla 5
Resumen de casos del procesamiento del Coeficiente Alfa de Cronbach

Gestioén de Personal

Resumen de procesamiento de casos

N %
Valido 30 100,0

Casos Excluido® 0 0
Total 30 100,0

a. La eliminacidn por lista se basa en todas las variables del procedimiento.
Fuente: SPSS Windows

Tabla 6
Coeficiente Alfa de Cronbach: Gestion del personal

Estadistica de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

.989 23

Nota: datos obtenidos a través del programa estadistico IBM SPSS Statistics V. 22.

Dado un Alfa de Cronbach de 0.989, se da por aprobada la confiabilidad

del instrumento.
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4.1.1.2.Instrumento para medir el Compromiso Organizacional

Se calcula el coeficiente de Alfa de Cronbach para calcular la fiabilidad

del instrumento de la variable dependiente, siendo el resultado el
siguiente:

Tabla 7
Resumen de casos del procesamiento del Coeficiente Alfa de Cronbach

Compromiso Organizacional

Resumen de procesamiento de casos

N %
Valido 30 100,0

Casos Excluido® 0 0
Total 30 100,0

a. La eliminacidn por lista se basa en todas las variables del procedimiento.
Fuente: SPSS Windows

Tabla 8
Coeficiente Alfa de Cronbach: Compromiso Organizacional

Estadistica de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

.986 18

Nota: datos obtenidos a través del programa estadistico IBM SPSS Statistics V. 22.

Dado un Alfa de Cronbach de 0.986, se da por aprobada la confiabilidad

del instrumento.
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Indicador

item

Investigacion

Reclutamiento y
seleccion

Integracion  de
personas

Disefio de cargos

Descripcion y
analisis de cargos

Tabla 9
Relacién dimensiones, indicadores, items
Variable Dimensién
Provision
Aplicacién
Variable
independiente:
Gestion de
personal

Mantenimiento

Desarrollo

Evaluacién  del
desempefio

Remuneraciones

y
compensaciones

Beneficios y
servicios sociales

Higiene y
seguridad en el
trabajo

Relaciones
sindicales

Capacitacion

La empresa se preocupa por realizar
investigacion de mercados para atraer
nuevos talentos a la organizacion

El proceso de reclutamiento de personal
se realiza de forma transparente y es
publica.

El proceso de reclutamiento de personal
respeta los requisitos exigidos por el
puesto de trabajo

La organizacion promueve la cooperacion
y el trabajo en equipo entre sus miembros
para los nuevos trabajadores.

La organizacion desarrolla programas de
induccion que permiten que el nuevo
colaborador se integre de manera eficaz a
su puesto de trabajo.

La organizacién cuenta con un manual de
funciones claramente definido

Las jerarquias organizacionales estan
claramente delimitadas.

La organizacion realiza una medicion y
actualizacion de los contenidos de los
disefios de cargos a fin que sean acordes a
las exigencias del contexto.

La organizacién promueve la importancia
de la evaluacién del desempefio como una
politica para mejorar el rendimiento de
los trabajadores.

La evaluacion del desempefo se realiza
en base a las funciones de cada puesto de
trabajo.

Las remuneraciones que ofrece la
empresa son justas en funcién de la labor
desarrollada

La organizacion cumple con el pago a
tiempo de la remuneracion acordada.

La organizacion cumple con el pago de
los beneficios segun ley.

El lugar de trabajo cuenta con las
condiciones  fisicas necesarias  para
asegurar mi integridad.

La organizacion me brinda las
herramientas necesarias para realizar mi
trabajo.

La organizacion me ofrece estabilidad
laboral

La organizacion logra una adecuada
comunicacion para la resolucion de
conflictos internos.

La organizacion ejecuta programas de
capacitacion para asegurar la mejora de
las competencias del personal.

Las capacitaciones impartidas  se
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Desarrollo
Organizacional

Variable

independiente:

Gestion de Control
personal

Sistemas de
informacion

Inversién de
tiempo
Felicidad de
trabajo

Culpabilidad

Afecti
ectivo Lealtad

Significado
Deuda

Vinculo
Variable
dependiente: _
Compromiso Renuncia

Organizacional )
Renuncia como

necesidad

Necesidad de
permanencia
Continuidad

Opciones
Compromiso de
permanencia

Escasez de
alternativas
Dificultad de
dejar la empresa
Identificacion
ante problemas

. Compromiso con
Normativo la gente

Familia
organizacional

Pertenencia

direccionan a las funciones del puesto de
trabajo.

La organizacion promueve politicas para
que los trabajadores puedan hacer linea de
carrera.

Se promueve la mejora de las capacidades
del personal como medida para que la
entidad pueda mejorar su rendimiento
organizacional.

La organizacion cuenta con sistemas de
informacion que permiten agilizar la labor
de los trabajadores.

La organizacion cuenta con sistemas que
permiten realizar un control sobre el
cumplimiento de las metas
organizacionales. (Productividad)

Si yo no hubiera invertido en esta
organizacion, trabajaria en otra parte.
Seria muy feliz si trabajara el resto de
mi vida en esta organizacion.

Me sentiria culpable si renunciara a
mi organizacion en este momento.

Esta organizacion merece mi lealtad.

Esta organizacién significa mucho para
mi

Le debo muchisimo a mi organizacion.

Me siento “emocionalmente vinculado”
con esta organizacion.

Aunque fuera ventajoso para mi, no
siento que sea correcto renunciar a mi
organizacion ahora.

Renunciar a mi organizacién
actualmente es un asunto tanto de
necesidad como de deseo.

Permanecer en mi  organizacion
actualmente es un asunto tanto de
necesidad como de deseo.

Si renunciara a esta organizacion
pienso que tendria muy pocas opciones
alternativas de conseguir algo mejor
Siento el compromiso de permanecer
con mi empleador actual.

Una de las consecuencias de renunciar
a esta organizacion seria la escasez de
alternativas.

Seria muy dificil dejar mi organizacion
en este momento, incluso si lo deseara.
Realmente siento los problemas de mi
organizacién como propios.

No renunciaria a mi organizacion ahora
porque me siento comprometido con su
gente

Me siento como “parte de la familia” en
mi organizacion.

Me siento parte de mi organizacion.

Nota: La tabla muestra la descomposicion de las variables en sus dimensiones e

indicadores con los items respectivamente.
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4.1.3. Escala de valoracion de la variable

4.1.3.1.Gestion de personal

La escala de valoracion utilizada es la siguiente:
1= Muy en desacuerdo

2= En desacuerdo

3= Indiferente

4= De acuerdo

5= Muy de acuerdo

4.1.3.2.Compromiso Organizacional

La escala de valoracion utilizada es la siguiente:
1= Muy en desacuerdo

2= En desacuerdo

3= Indiferente

4= De acuerdo

5= Muy de acuerdo

4.2. Tratamiento estadistico

4.2.1. Resultados
Los resultados se presentan a continuacion segun dimensiones e
indicadores de acuerdo a cada una de las variables que forman parte de

esta investigacion.
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4.2.1.1.Anélisis por variable, dimension e indicador

4.2.1.1.1. Variable 1: Gestion de personal

La primera variable “Gestion de personal” fue medido por medio de
cinco dimensiones: Provisién, aplicacién, mantenimiento, desarrollo y
control. Los resultados se presentan a continuacion, segun dimensiones

e indicadores de forma respectiva:

Provision

La provision, que corresponde a una dimension de la variable
Gestion de Personal, fue evaluado por medio de dos indicadores:
Investigacion y Reclutamiento y seleccion, las mismas que
presentan una serie de items para lograr la medicidn. Los resultados

se presentan a continuacion en las siguientes Tablas:

Tabla 10
La empresa realiza investigacion de mercados para atraer nuevos

talentos a la organizacion.

item Alternativa Recuento Valor
porcentual
Muy en desacuerdo 6 20%
1. La empresa
realiza investigacion ~ En desacuerdo 9 30%
de mercados para |ndiferente 3 10%
atraer nuevos
talentos 3 la De acuerdo 12 40%
organizacion. Muy de acuerdo 0 0%
Total 30 100%

Nota: cuestionario aplicado a los colaboradores de la Sociedad de Beneficiencia
Publica de Tacna.
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Interpretacion:

La Tabla permite observar los resultados obtenidos con respecto a
la evaluacién del item: “La empresa se preocupa por realizar
investigacion de mercados para atraer nuevos talentos a la

organizacién”. Donde, los resultados muestran lo siguiente:

— Que el 0% de frecuencia corresponde a la categoria de estar
“Muy de acuerdo” con el item.

— Con respecto a la categoria “De acuerdo”, se obtuvo un 40%.

— De calificacion “Indiferente” se obtuvo un 10% del total.

— Ademas, se registré 30% con la marcacion “En Desacuerdo”.

— Y se registrd 20% con respecto a “Muy en desacuerdo”.
Mediante los resultados obtenidos, se afirma que existe una
tendencia negativa de los colaboradores de la entidad con respecto

al item.

Tabla 11
El proceso de reclutamiento de personal se realiza de forma
transparente y es publica.

item Alternativa Recuento Valor
porcentual
Muy en desacuerdo 2 7%
2. El proceso de gpgesacuerdo 3 10%
personal e realiza do. Ineferrte 6 2%
0
forma transparente y De acuerdo 11 37 0/0
es pUblica. Muy de acuerdo 8 27%
Total 30 100%

Nota: cuestionario aplicado a los colaboradores de la Sociedad de Beneficiencia
Publica de Tacna.
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La Tabla permite observar los resultados obtenidos con respecto a

la evaluacion del item: “El proceso de reclutamiento de personal se

realiza de forma transparente y es publica”. Donde, los resultados

muestran lo siguiente:

— Que el 27% de frecuencia corresponde a la categoria de estar

“Muy de acuerdo” con el item.

— Con respecto a la categoria “De acuerdo”, se obtuvo un 37%.

— De calificacidon “Indiferente” se obtuvo un 20% del total.

— Ademas, se registré 10% de marcacion de “En Desacuerdo”.

— Y seregistré un 7% que califico como “Muy en desacuerdo”.

Mediante los resultados obtenidos, se afirma que existe una

tendencia positiva de los colaboradores de la entidad.

Tabla 12

El proceso de reclutamiento de personal respeta los requisitos
exigidos por el puesto de trabajo.

ftem Alternativa Recuento Valor
porcentual

3. El proceso de Muy en desacuerdo 6 20%
reclutamiento de En desacuerdo 3 10%
personal respeta los Indiferente 6 20%
requisitos  exigidos  De acuerdo 12 40%
por el puesto de  Muy de acuerdo 3 10%
trabajo. Total 30 100%

Nota: cuestionario aplicado a los colaboradores de la Sociedad de Beneficiencia

Publica de Tacna.
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Interpretacion:

La Tabla permite observar los resultados obtenidos con respecto a
la evaluacion del item: “El proceso de reclutamiento de personal
respeta los requisitos exigidos por el puesto de trabajo”.

Donde, los resultados muestran lo siguiente:

— Que el 10% de valor porcentual corresponde a la categoria de
estar “Muy de acuerdo” con el item.

— Con respecto a la categoria “De acuerdo”, se obtuvo un
resultado del 40% con respecto al item.

— Mediante la calificacion “Indiferente” se obtuvo 20% del
total.

— Ademas, se registro 10% con la marcacion que indica estar
“En Desacuerdo”.

— Finalmente, se registré6 un 20% que calific6 como “Muy en
desacuerdo”.

Mediante los resultados, se afirma que existe una tendencia

positiva de los colaboradores de la entidad con respecto al item.

Aplicacion

La Aplicacién, que corresponde a una dimensién de la variable
Gestidn de Personal, fue evaluado por medio de cuatro indicadores:

Integracién de personas, disefio de cargos, descripcion y analisis de



73

cargos y evaluacion del desempefio, las mismas que presentan una

serie de items para lograr la medicion.

Tabla 13
La organizacion promueve la cooperacion y el trabajo en equipo
entre sus miembros para los nuevos trabajadores

item Alternativa Recuento _ valor
porcentual

4. La organizacion ~Muy en desacuerdo 2 7%
promueve |5: En desacuerdo 3 10%
cooperacion 'y e : 0
trabajo en equipo Indiferente 6 20%
entre sus miembros  De acuerdo 11 37%
para los nuevos Muy de acuerdo 8 27%
trabajadores Total 30 100%

Nota: cuestionario aplicado a los colaboradores de la Sociedad de Beneficiencia
Publica de Tacna.

Interpretacion:

La Tabla permite observar los resultados obtenidos con respecto a
la evaluacion del item: “La organizacién promueve la cooperacion
y el trabajo en equipo entre sus miembros para los nuevos
trabajadores”.

Donde, los resultados muestran lo siguiente:

— Que el 27% de valor porcentual corresponde a la categoria de
estar “Muy de acuerdo” con el item.

— Con respecto a la categoria “De acuerdo”, se obtuvo un
resultado del 37% con respecto al item.

— De la calificacion “Indiferente” se obtuvo un 20% del total.
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— Ademas, se registré 10% que calificd “En Desacuerdo”.
— Finalmente, un 7% calificd “Muy en desacuerdo”.
Mediante los resultados obtenidos, se afirma que existe una

tendencia positiva de los colaboradores de la entidad.

Tabla 14

La organizacion desarrolla programas de induccion que permiten
que el nuevo colaborador se integre de manera eficaz a su puesto
de trabajo.

item Alternativa Recuento V210"
porcentual

5. La organizacion  nyy en desacuerdo 6 20%
desarrolla
programas de Endesacuerdo 3 10%
Induccion QUE |, diferente 6 20%
permiten que el
nuevo colaborador ~De acuerdo 12 40%
se integre de manera  Muy de acuerdo 3 10%
eficaz a su puesto de Total 30 100%

trabajo.

Nota: cuestionario aplicado a los colaboradores de la Sociedad de Beneficiencia
Publica de Tacna.

Interpretacion:

La Tabla permite observar los resultados obtenidos con respecto a
la evaluacion del item: “La organizacion desarrolla programas de
induccion que permiten que el nuevo colaborador se integre de

manera eficaz a su puesto de trabajo”. Donde, los resultados son:

— EI'10% de valor porcentual corresponde a “Muy de acuerdo”.
— Se registro un 40% que califico “De acuerdo”.

— De calificacion “Indiferente” se obtuvo un 20% del total.
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— Ademas, se registré 10% que calificd “En Desacuerdo”.
— Y se registrd un 20% que calificé “Muy en desacuerdo”.
Mediante los resultados obtenidos, se afirma que existe una

tendencia positiva de los colaboradores de la entidad.

Tabla 15
La organizacion ha definido claramente las funciones de cada
puesto de trabajo.

item Alternativa Recuento Valor
porcentual
L Muy en desacuerdo 1 3%
6. La organizacion  gn desacuerdo 9 30%
h? t deflnlldo Indiferente 3 10%
claramente as De acuerdo 14 47%
funciones de cada o
puesto de trabajo. Muy de acuerdo 3 10%
Total 30 100%

Nota: cuestionario aplicado a los colaboradores de la Sociedad de Beneficiencia
Publica de Tacna.

Interpretacion:

La Tabla permite observar los resultados obtenidos con respecto a
la evaluacion del item: “La organizacion ha definido claramente las
funciones de cada puesto de trabajo”.

Donde, los resultados muestran lo siguiente:

— Que el 10% de valor porcentual corresponde a la categoria de

estar “Muy de acuerdo” con el item.

— Con respecto a la categoria “De acuerdo”, se obtuvo un

resultado del 47% con respecto al item.

— De calificacion “Indiferente” se obtuvo un 10% del total.
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— Ademas, se registrd 30% con respecto a “En Desacuerdo”.

— Finalmente, se registr0 3% que califico “Muy en
desacuerdo”.

Mediante los resultados obtenidos, se afirma que existe una

tendencia positiva de los colaboradores de la entidad.

Tabla 16
Las jerarquias organizacionales estan claramente delimitadas.
item Alternativa Recuento Valor
porcentual
Muy en desacuerdo 2 7%
7. Las jerarquias  En desacuerdo 7 23%
organizacionales  Indiferente 2 7%
estan claramente  De acuerdo 13 43%
delimitadas. Muy de acuerdo 6 20%
Total 30 100%

Nota: cuestionario aplicado a los colaboradores de la Sociedad de Beneficiencia
Publica de Tacna.

Interpretacion:

La Tabla permite observar los resultados obtenidos con respecto a
la evaluacién del item: “Las jerarquias organizacionales estan
claramente delimitadas”.

Donde, los resultados muestran lo siguiente:

— Que el 20% de valor porcentual corresponde a la categoria de
estar “Muy de acuerdo” con el item.
— Con respecto a la categoria “De acuerdo”, se obtuvo un

resultado del 43% con respecto al item.
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— Mediante la calificacion “Indiferente” se obtuvo un 7%.

— Ademas, se registrd 23% que indicaraon “En Desacuerdo”.

— Finalmente, se

desacuerdo”.

registr6 7% que califico “Muy en

Mediante los resultados obtenidos, se afirma que existe una

tendencia positiva de los colaboradores de la entidad.

Tabla 17

La organizacion realiza una medicion y actualizacion de los
contenidos de los disefios de cargos a fin que sean acordes a las

exigencias del contexto.

item Alternativa Recuento V21O
porcentual
8. La organizacion  Muy en desacuerdo 0 0
realiza una medicion
y actualizacion de los  En desacuerdo 9 30%
contenidos de los .
0

disefios de cargos a Indiferente 12 40%
fin que sean acordesa  De acuerdo 9 30%
las exigencias del Muy de acuerdo 0 0
contexto. Total 30 100%

Nota: cuestionario aplicado a los colaboradores de la Sociedad de Beneficiencia

Pablica de Tacna.

Interpretacion:

Se observa los resultados obtenidos con respecto a la evaluacion

del item numero 8; donde, los resultados muestran lo siguiente:

— Que el 0% de valor porcentual corresponde a la categoria de

estar “Muy de acuerdo” con el item.

— Con respecto a la categoria “De acuerdo”, se obtuvo un
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resultado del 30% con respecto al item.
— Mediante la calificacion “Indiferente” se obtuvo 40% del
total.
— Ademas, se registré 30% que indica estar “En Desacuerdo”.
— Y un 0% con respecto a la categoria de “Muy en
desacuerdo”.
Mediante los resultados obtenidos, se afirma que existe una
tendencia indiferente de los colaboradores de la entidad con

respecto al item.

Tabla 18

La organizacion promueve la importancia de la evaluacion del
desempefio como una politica para mejorar el rendimiento de los
trabajadores.

item Alternativa Recuento Valor
porcentual

9. La organizacion Muy en desacuerdo 0 0
promueve la
importancia de |a En desacuerdo 9 30%
3valuacié~n del |ndiferente 1 3%
esempeno como Una py 50erdo 15 50%
politica para mejorar el
rendimiento de los Muy de acuerdo 5 17%
trabajadores. Total 30 100%

Nota: cuestionario aplicado a los colaboradores de la Sociedad de Beneficiencia
Publica de Tacna.

Interpretacion:
La Tabla permite observar los resultados obtenidos con respecto a

la evaluacion del item namero 9; donde, los resultados son:
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— Que el 17% de valor porcentual corresponde a la categoria de
estar “Muy de acuerdo” con el item.

— Con respecto a la categoria “De acuerdo”, se obtuvo un
resultado del 50% con respecto al item.

— Mediante la calificacion “Indiferente” se obtuvo 3% del total.

— Ademas, se registrd 30% que indica estar “En Desacuerdo”.

— Y un 0% con respecto a la categoria de “Muy en
desacuerdo”.

Mediante los resultados obtenidos, se afirma que existe tendencia

positiva de los colaboradores de la entidad con respecto al item.

Tabla 19
La evaluacion del desempefio se realiza en base a las funciones de
cada puesto de trabajo.

item Alternativa Recuento Valor
porcentual

B Muy en desacuerdo 6 20%

10. La evaluacion del gp desacuerdo 3 10%
desempefio se realiza |giferente 6 20%
en 'base a las De acuerdo 12 40%
funciones de cada g d 0
puesto de trabajo. Muy de acuerdo 3 10%

Total 30 100%

Nota: cuestionario aplicado a los colaboradores de la Sociedad de Beneficiencia
Publica de Tacna.

Interpretacion:
La Tabla permite observar los resultados obtenidos del item: “La
evaluacion del desempefio se realiza en base a las funciones de

cada puesto de trabajo”. Donde, los resultados son:
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— Que el 10% de valor porcentual corresponde a la categoria de
estar “Muy de acuerdo” con el item.

— Con respecto a la categoria “De acuerdo”, se obtuvo un
resultado del 40% con respecto al item.

— De calificacién “Indiferente” se obtuvo un 20% del total.

— Ademas, se registré 10% que indica estar “En Desacuerdo”.

— Finalmente, se registr6 un 20% que calific6 “Muy en
desacuerdo”.

Mediante los resultados obtenidos, se afirma que existe una

tendencia positiva de los colaboradores de la entidad.

Mantenimiento

La dimension “El Mantenimiento”, que corresponde a una
dimension de la variable Gestion de Personal, fue evaluado por
medio de cuatro indicadores: remuneraciones y compensaciones,
beneficios y servicios sociales, higiene y seguridad en el trabajo y
relaciones sindicales, las mismas que presentan una serie de items
para lograr la medicién. Los resultados se presentan a continuacion

en las siguientes Tablas:
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Tabla 20
Las remuneraciones que ofrece la empresa son justas en funcién de
la labor desarrollada.

item Alternativa Recuento Valor
porcentual

11. Las Muy en desacuerdo 1 3%
remuneraciones que En desacuerdo 9 30%
ofrece la empresa Indiferente 3 10%
son  justas  en De acuerdo 14 47%
funcion de la labor Muy de acuerdo 3 10%
desarrollada. Total 30 100%

Nota: cuestionario aplicado a los colaboradores de la Sociedad de Beneficiencia
Publica de Tacna.

Interpretacion:

La Tabla permite observar los resultados obtenidos con respecto a
la evaluacion del item: “Las remuneraciones que ofrece la empresa
son justas en funcion de la labor desarrollada”.

Donde, los resultados muestran lo siguiente:

— Que el 10% de valor porcentual corresponde a la categoria de
estar “Muy de acuerdo” con el item.

— Con respecto a la categoria “De acuerdo”, se obtuvo un
resultado del 47% con respecto al item.

— Mediante la calificacion “Indiferente” se obtuvo un 10% del
total.

— Ademas, se registré 30% que indica estar “En Desacuerdo”.

— Finalmente, se registr0 3% que califico “Muy en

desacuerdo”.
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Mediante los resultados obtenidos, se afirma que existe una

tendencia positiva de los colaboradores de la entidad.

Tabla 21
La organizacion cumple con el pago a tiempo de la remuneracién
acordada.

item Alternativa Recuento VO
porcentual
~_Muyen desacuerdo 0 0%
12. La organizaCion gp desacuerdo 11 37%
cumple con el pago | iferente 0 0%
a tlempo_, de la De acuerdo 11 37%
remuneracion %
acordada. Muy de acuerdo 8 27%
Total 30 100%

Nota: cuestionario aplicado a los colaboradores de la Sociedad de Beneficiencia
Publica de Tacna.

Interpretacion:
La Tabla permite observar los resultados obtenidos con respecto a
la evaluacion del item: “La organizacion cumple con el pago a

tiempo de la remuneracion acordada”. Donde, los resultados son:

— Que el 27% de valor porcentual corresponde a la categoria de
estar “Muy de acuerdo” con el item.

— Con respecto a la categoria “De acuerdo”, se obtuvo un
resultado del 37% con respecto al item.

— Mediante la calificacion “Indiferente” se obtuvo un 0% del
total.

— Ademas, se registro 37% con la marcacion que indica estar

“En Desacuerdo”.
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— Y se obtuvo un 0% con respecto a la categoria de “Muy en
desacuerdo™.
Mediante los resultados obtenidos, se afirma que existe una

tendencia positiva de los colaboradores de la entidad con respecto

al item.
Tabla 22
La organizacion cumple con el pago de los beneficios segun ley.
item Alternativa Recuento Valor
porcentual
Muy en desacuerdo 0 0%
En desacuerdo 9 30%
13. La organizacion :
cumple con el pago Indiferente 2 7%
de los beneficios De acuerdo 11 37%
segun ley.
Muy de acuerdo 8 27%
Total 30 100%

Nota: cuestionario aplicado a los colaboradores de la Sociedad de Beneficiencia
Publica de Tacna.

Interpretacion:
La Tabla permite observar los resultados obtenidos con respecto a
la evaluacion del item: “La organizacion cumple con el pago de los

beneficios segln ley”. Donde, los resultados muestran lo siguiente:

— Que el 27% de valor porcentual corresponde a la categoria de
estar “Muy de acuerdo” con el item.
— Con respecto a la categoria “De acuerdo”, se obtuvo un

resultado del 37% con respecto al item.



84

— Mediante la calificacion “Indiferente” se obtuvo 7% del total.
— Ademas, se registr6 30% con la marcacién que indica estar
“En Desacuerdo”.
— Y se obtuvo un 0% de la categoria “Muy en desacuerdo”.
Mediante los resultados obtenidos, se afirma que existe una

tendencia positiva de los colaboradores de la entidad.

Tabla 23
El lugar de trabajo cuenta con las condiciones fisicas necesarias
para asegurar mi integridad.

item Alternativa Recuento po\r{:aelr?trual
14. El lugar de Muy en desacuerdo 0 0%
trabajo cuenta con En desacuerdo 8 27%
las  condiciones Indiferente 12 40%
fisicas necesarias De acuerdo 10 33%
para asegurar mi  Muy de acuerdo 0 0%
integridad. Total 30 100%

Nota: cuestionario aplicado a los colaboradores de la Sociedad de Beneficiencia
Publica de Tacna.

Interpretacion:
La Tabla permite observar los resultados obtenidos del item: “El
lugar de trabajo cuenta con las condiciones fisicas necesarias para

asegurar mi integridad”. Donde, los resultados son:

— Que el 0% de valor porcentual corresponde a la categoria de
estar “Muy de acuerdo” con el item.
— Con respecto a la categoria “De acuerdo”, se obtuvo un

resultado del 33% con respecto al item.
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— De calificacion “Indiferente” se obtuvo un 40% del total.
— Ademas, se registr6 27% con la marcacién que indica estar
“En Desacuerdo”.
— Y se obtuvo un 0% con respecto a “Muy en desacuerdo”.
Mediante los resultados obtenidos, se afirma que existe una

tendencia indiferente de los colaboradores de la entidad.

Tabla 24
La organizacion me brinda las herramientas necesarias para
realizar mi trabajo.

item Alternativa Recuento po\r{:aelr?trual
Muy en desacuerdo 0 0%
15. La organizacion  En desacuerdo 8 27%
hmeerramikérr:gjsa las  |ndiferente 2 7%
necesarias para De acuerdo 15 50%
realizar mi trabajo. Muy de acuerdo 5 1%
Total 30 100%

Nota: cuestionario aplicado a los colaboradores de la Sociedad de Beneficiencia
Publica de Tacna.

Interpretacion:

La Tabla permite observar los resultados obtenidos con respecto a
la evaluacion del item: “La organizacibon me brinda las
herramientas necesarias para realizar mi trabajo”.

Donde, los resultados muestran lo siguiente:

— Que el 17% de valor porcentual corresponde a la categoria de

estar “Muy de acuerdo” con el item.

— Con respecto a la categoria “De acuerdo”, se obtuvo un
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resultado del 50% con respecto al item.
— Mediante la calificacion “Indiferente” se obtuvo un 7% del
total.
— Ademas, se registro 27% que indica estar “En Desacuerdo”.
— Y se obtuvo un 0% con respecto a “Muy en desacuerdo”.
Mediante los resultados obtenidos, se afirma que existe una

tendencia positiva de los colaboradores de la entidad.

Tabla 25

La organizacion me ofrece estabilidad laboral.

item Alternativa Recuento VIO
porcentual
Muy en desacuerdo 6 20%
L En desacuerdo 9 30%
16. La organizacion | diferente 3 10%
estabilidad |ab8];;9ice De acuerdo 12 40%
' Muy de acuerdo 0 0%

Total 30 100%

Nota: cuestionario aplicado a los colaboradores de la Sociedad de Beneficiencia
Publica de Tacna.
Interpretacion:

La Tabla permite observar los resultados obtenidos con respecto a
la evaluacion del item: “La organizacion me ofrece estabilidad
laboral”.

Donde, los resultados muestran lo siguiente:

— Que el 0% de valor porcentual corresponde a la categoria de
estar “Muy de acuerdo” con el item.

— Con respecto a la categoria “De acuerdo”, se obtuvo un 40%.
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— Mediante la calificacion “Indiferente” se obtuvo 10% del
total.
— Ademas, se registré 30% con la marcacion que indica estar
“En Desacuerdo”.
— Y se registrd 20% de categoria “Muy en desacuerdo”.
Mediante los resultados obtenidos, se afirma que existe una

tendencia negativa de los colaboradores de la entidad.

Tabla 26
La organizacion logra una adecuada comunicacion para la
resolucion de conflictos internos.

Item Alternativa Recuento Valor
porcentual

L Muy en desacuerdo 2 7%

17. La organizacion  En desacuerdo 3 10%
logra una adecuada |ngiferente 6 20%
f;mﬂgéﬁﬁggn pa(;: De acuerdo 11 37%
conflictos internos. Muy de acuerdo 8 21%
Total 30 100%

Nota: cuestionario aplicado a los colaboradores de la Sociedad de Beneficiencia
Publica de Tacna.

Interpretacion:

La Tabla permite observar los resultados obtenidos con respecto a
la evaluacion del item: “La organizacion logra una adecuada
comunicacion para la resolucion de conflictos internos”.

Donde, los resultados muestran lo siguiente:

— Que el 27% de valor porcentual corresponde a la categoria de

estar “Muy de acuerdo” con el item.
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— Con respecto a la categoria “De acuerdo”, se obtuvo un
resultado del 37% con respecto al item.

— Mediante la calificacion “Indiferente” se obtuvo un 20%.

— Ademas, se registr6 10% con la marcacién que indica estar
“En Desacuerdo™.

— Finalmente, se registr6 un 7% que calific6 como “Muy en
desacuerdo”.

Mediante los resultados obtenidos, se afirma que existe una

tendencia positiva de los colaboradores de la entidad.

Desarrollo

La dimension “El Desarrollo”, que corresponde a la variable
Gestion de Personal, fue evaluado por medio de dos indicadores:
Capacitacion y Desarrollo Organizacional, las mismas que
presentan una serie de items para lograr la medicion. Los resultados

se presentas a continuacion en las siguientes Tablas:

Tabla 27
La organizacion ejecuta programas de capacitacion para asegurar

la mejora de las competencias del personal.

item Alternativa Recuento Valor
porcentual

18. La organizacion Muy en desacuerdo 6 20%
ejecuta programas En desacuerdo 3 10%
de capacitacion para  Indiferente 6 20%
asegurar la mejqra De acuerdo 12 40%
de las competencias  Muy de acuerdo 3 10%
del personal. Total 30 100%

Nota: cuestionario aplicado a los colaboradores de la Sociedad de Beneficiencia
Publica de Tacna.
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Interpretacion:

La Tabla permite observar los resultados obtenidos con respecto a
la evaluacion del item: “La organizacién logra una adecuada
comunicacion para la resolucién de conflictos internos”.

Donde, los resultados muestran lo siguiente:

— Que el 10% de valor porcentual corresponde a la categoria de
estar “Muy de acuerdo” con el item.

— Con respecto a la categoria “De acuerdo”, se obtuvo un
resultado del 40% con respecto al item.

— Mediante la calificacién “Indiferente” se obtuvo un 20%.

— Ademas, se registro 10% que indica estar “En Desacuerdo”.

- Y se registr6 un 20% que califico6 como “Muy en
desacuerdo”.

Mediante los resultados obtenidos, se afirma que existe una

tendencia positiva de los colaboradores de la entidad.

Tabla 28
Las capacitaciones impartidas se direccionan a las funciones del
puesto de trabajo.

item Alternativa Recuento Valor
porcentual

Muy en desacuerdo 1 3%

19. Las capacitaciones En desacuerdo 9 30%
:jrirlgiggjr?:n N I:é Indiferente 3 10%

0,

funciones del puesto de IE)/Ie ac(;Jerdo q 134 ‘1180;0
trabajo. uy de acuerdo 0
Total 30 100%

Nota: cuestionario aplicado a los colaboradores de la Sociedad de Beneficiencia
Publica de Tacna.
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Interpretacion:

La Tabla permite observar los resultados obtenidos con respecto a
la evaluacion del item: “Las capacitaciones impartidas se
direccionan a las funciones del puesto de trabajo”. A continuacion,

los resultados:

— Que el 10% de valor porcentual corresponde a la categoria de
estar “Muy de acuerdo” con el item.

— Con respecto a la categoria “De acuerdo”, se obtuvo un
resultado del 47% con respecto al item.

— De calificacion “Indiferente” se obtuvo un 10% del total.

— Ademas, se registrd 30% que indica estar “En Desacuerdo”.

— Y se registré un 3% que califico como “Muy en desacuerdo”.

Mediante los resultados obtenidos, se afirma que existe una

tendencia positiva de los colaboradores de la entidad.

Tabla 29
La organizacion promueve politicas para que los trabajadores
puedan hacer linea de carrera.

item Alternativa Recuento Valor
porcentual

20. La organizacion Mué' en desa:jcuerdo 2 7°€0
promueve politicas En aesacuerdo 7 23%
para que los Indiferente 2 7%
trabajadores puedan De acuerdo 13 43%
hacer linea de Muy de acuerdo 6 20%
carrera. Total 20 100%

Nota: cuestionario aplicado a los colaboradores de la Sociedad de Beneficiencia
Publica de Tacna.
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Interpretacion:
La Tabla muestra los resultados con respecto a la evaluacion del

item: nimero 20, donde se muestra a continuacion, los resultados:

— EI 20% de valor porcentual corresponde a la categoria de
estar “Muy de acuerdo” con el item.

— EI43% corresponde a la categoria “De acuerdo”.

— De calificacion “Indiferente” se obtuvo un 7% del total.

— Ademas, se registrd 23% que indica estar “En Desacuerdo”.

— Y se registro un 7% que califico como “Muy en desacuerdo”.
Mediante los resultados obtenidos, se afirma que existe una
tendencia positiva de los colaboradores de la entidad con respecto

al item.

Tabla 30

Se promueve la mejora de las capacidades del personal como
medida para que la entidad pueda mejorar su rendimiento
organizacional.

item Alternativa Recuento Valor
porcentual

21. Se promueve la  Muy en desacuerdo 0 0%
mejora  de  las .
capacidades del]  Endesacuerdo 9 30%
personal como |ndiferente 12 40%
medida para que la
entidad pueda  Deacuerdo 9 30%
mejorar SU" Muy de acuerdo 0 0%
rendimiento
organizacional. Total 30 100%

Nota: cuestionario aplicado a los colaboradores de la Sociedad de Beneficiencia
Publica de Tacna.
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Interpretacion:
La Tabla permite observar los resultados obtenidos del item: “Se
promueve la mejora de las capacidades del personal como medida

para que la entidad pueda mejorar su rendimiento organizacional”.

— Donde el 0% de valor porcentual corresponde a la categoria
de estar “Muy de acuerdo” con el item.

— Con respecto a la categoria “De acuerdo”, se obtuvo un
resultado del 30% con respecto al item.

— De calificacion “Indiferente” se obtuvo un 40% del total.

— Ademas, se registro 30% que indica estar “En Desacuerdo”.

— Y se registré un 0% que califico como “Muy en desacuerdo™.

Mediante los resultados obtenidos, se afirma que existe una

tendencia indiferente de los colaboradores de la entidad.

Control

La dimension “El Control”, que corresponde a la variable Gestion
de Personal, fue evaluado por medio de un indicador: Sistemas de
informacion, el mismo que cuenta con dos items para lograr la
medicion. Los resultados se presentan a continuacién en las

siguientes Tablas:



Tabla 31

93

La organizacion cuenta con sistemas de informacion que permiten

agilizar la labor de los trabajadores.

. . Valor
Item Alternativa Recuento porcentual
Muy en desacuerdo 0 0%
22. La Organizacion £ oo erdo 9 30%
cuenta con sistemas
de informacién que Indiferente 1 3%
permiten agilizar la 0
labor de los De acuerdo 15 50%
trabajadores. Muy de acuerdo 5 17%
Total 30 100%

Nota: cuestionario aplicado a los colaboradores de la Sociedad de Beneficiencia

PUblica de Tacna.

Interpretacion:

La Tabla permite observar los resultados obtenidos con respecto a

la evaluacion del item: “La organizacion cuenta con sistemas de

informacion que permiten agilizar la labor de los trabajadores”.

Donde, los resultados muestran lo siguiente:

— Que el 17% de valor porcentual corresponde a la categoria de

estar “Muy de acuerdo” con el item.

— Con respecto a la categoria “De acuerdo”, se obtuvo un

resultado del 50% con respecto al item.

— Mediante la calificacion “Indiferente” se obtuvo un 3%.

— Se registro 30% con respecto a la categoria “En Desacuerdo”.

— Y un 0% con respecto a la categoria de “Muy en

desacuerdo”.
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Mediante los resultados obtenidos, se afirma que existe una

tendencia positiva de los colaboradores de la entidad.

Tabla 32

La organizacion cuenta con sistemas que permiten realizar un
control sobre el cumplimiento de las metas organizacionales.
(Productividad)

item Alternativa Recuento Valor
porcentual
23. . La Muy en desacuerdo 6 20%
organizacion
cuenta con  En desacuerdo 9 30%
sistemas que
permiten realizar  Indiferente 4 13%
un control sobre el
0,
cumplimiento  de De acuerdo 11 37%
las metas  Muy de acuerdo 0 0%
organizacionales.
g Total 30 100%

(Productividad)

Nota: cuestionario aplicado a los colaboradores de la Sociedad de Beneficiencia
Publica de Tacna.

Interpretacion:

La Tabla permite observar los resultados obtenidos del item: “La
organizacion cuenta con sistemas que permiten realizar un control
sobre el cumplimiento de las metas organizacionales.

(Productividad)”. Donde, los resultados muestran lo siguiente:

— Que el 0% de valor porcentual corresponde a la categoria de
estar “Muy de acuerdo” con el item.

— Con respecto a la categoria “De acuerdo”, se obtuvo un
resultado del 37% con respecto al item.

— Mediante la calificacion “Indiferente” se obtuvo un 13%.



95

— Ademaés, se registr6 30% con la marcacion que indica estar
“En Desacuerdo”.
— Finalmente, se registr6 un 20% que califico como “Muy en
desacuerdo”.
Mediante los resultados obtenidos, se afirma que existe una

tendencia negativa de los colaboradores de la entidad.

4.2.1.1.2. Variable 2: Compromiso Organizacional

La variable Compromiso Organizacional fue medida por medio de tres
indicadores, siendo uno de ellos el Compromiso Afectivo, el cual a su

vez presenta siete indicadores.
i. Afectivo

El Afectivo, que corresponde a una dimension de la variable
dependiente “Compromiso Organizacional”, fue evaluado por
medio de siete indicadores: Inversién de tiempo, Felicidad de
trabajo, Culpabilidad, Lealtad, Significado, Deuda, Vinculo. El

resultado se presenta a continuacion en las siguientes Tablas:
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Tabla 33
Si yo no hubiera invertido tanto en esta organizacion, consideraria
trabajar en otra parte.

item Alternativa Recuento Y 2lOr
porcentual

Muy en desacuerdo 3 10%

1. Si yo no hubiera  Ep desacuerdo 8 27%

:)nr\ézrr:i"zj;cggrr:to eNestd  |ngiferente 3 10%

consideraria trabajar De acuerdo 13 43%

en Otra parte Muy de acuerdO 3 10%

Total 30 100%

Nota: cuestionario aplicado a los colaboradores de la Sociedad de Beneficiencia
Publica de Tacna.

Interpretacion:

La Tabla permite observar los resultados obtenidos con respecto a
la evaluacion del item: “Si yo no hubiera invertido tanto en esta
organizacion, consideraria trabajar en otra parte”.

Donde, los resultados muestran lo siguiente:

— Que el 10% de valor porcentual corresponde a la categoria de
estar “Muy de acuerdo” con el item.

— Con respecto a la categoria “De acuerdo”, se obtuvo un
resultado del 43% con respecto al item.

— Mediante la calificacion “Indiferente” se obtuvo un 10%.

— Ademas, se registro 27% que indica estar “En Desacuerdo”.

- Y se registr6 un 10% que califico6 como “Muy en

desacuerdo”.
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Mediante los resultados obtenidos, se afirma que existe una

tendencia positiva de los colaboradores de la entidad.

Tabla 34
Seria muy feliz si trabajara el resto de mi vida en esta
organizacion.

item Alternativa Recuento VO
porcentual
Muy en desacuerdo 2 7%
2. Seria muy feliz si ~ En desacuerdo 8 21%
trabajara el resto de  Indiferente 2 7%
mi vida en esta Deacuerdo 12 40%
organizacion. Muy de acuerdo 6 20%
Total 30 100%

Nota: cuestionario aplicado a los colaboradores de la Sociedad de Beneficiencia
Publica de Tacna.

Interpretacion:

La Tabla permite observar los resultados obtenidos con respecto a
la evaluacion del item: “Seria muy feliz si trabajara el resto de mi
vida en esta organizacion”.

Donde, los resultados muestran lo siguiente:

Que el 20% de valor porcentual corresponde a la categoria de

estar “Muy de acuerdo” con el item.

— Con respecto a la categoria “De acuerdo”, se obtuvo un
resultado del 40% con respecto al item.

— Mediante la calificacion “Indiferente” se obtuvo un 7%.

— Ademas, se registro 27% que indica estar “En Desacuerdo”.

— Y se registrd un 7% que califico como “Muy en desacuerdo”.



98

Mediante los resultados obtenidos, se afirma que existe una

tendencia positiva de los colaboradores de la entidad.

Tabla 35
Me sentiria culpable si renunciara a mi organizacion en este
momento.

ftem Alternativa Recuento Valor
porcentual
Muy en desacuerdo 0 0%
3 Me  sentiria  Enhdesacuerdo 9 30%
culpable si renunciara  Indiferente 13 43%
a mi organizacion en  De acuerdo 8 27%
este momento. Muy de acuerdo 0 0%
Total 30 100%

Nota: cuestionario aplicado a los colaboradores de la Sociedad de Beneficiencia
Publica de Tacna.

Interpretacion:

La Tabla permite observar los resultados obtenidos con respecto a
la evaluacion del item: “Me sentiria culpable si renunciara a mi
organizacion en este momento”.

Donde, los resultados muestran lo siguiente:

— Que el 0% de valor porcentual corresponde a la categoria de
estar “Muy de acuerdo” con el item.

— Con respecto a la categoria “De acuerdo”, se obtuvo un
resultado del 27% con respecto al item.

— Mediante la calificacion “Indiferente” se obtuvo un 43%.

— Ademas, se registro 30% que indica estar “En Desacuerdo”.
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— Y un 0% con respecto a la categoria de “Muy en
desacuerdo”.
Mediante los resultados obtenidos, se afirma que existe una

tendencia indiferente de los colaboradores de la entidad.

Tabla 36
Esta organizacion merece mi lealtad.
item Alternativa Recuento VO
porcentual
Muy en desacuerdo 0 0%
En desacuerdo 8 27%
4. Esta organizacion  Indiferente 3 10%
merece mi lealtad. De acuerdo 14 47%
Muy de acuerdo 5 17%
Total 30 100%

Nota: cuestionario aplicado a los colaboradores de la Sociedad de Beneficiencia
Publica de Tacna.

Interpretacion:
La Tabla permite observar los resultados obtenidos con respecto a
la evaluacion del item: “Esta organizacion merece mi lealtad”.

Donde, los resultados muestran lo siguiente:

— Que el 17% de valor porcentual corresponde a la categoria de
estar “Muy de acuerdo” con el item.

— Con respecto a la categoria “De acuerdo”, se obtuvo un
resultado del 47% con respecto al item.

— Mediante la calificacion “Indiferente” se obtuvo un 10% del

total.
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— Ademas, se registré 27% con la marcacion que indica estar
“En Desacuerdo”.

— Y se registré un 0% que califico como “Muy en desacuerdo”.

Mediante los resultados obtenidos, se afirma que existe una

tendencia positiva de los colaboradores de la entidad.

Tabla 37
Esta organizacion significa mucho para mi.
item Alternativa Recuento _ V2lOr
porcentual
Muy en desacuerdo 0 0%
L En desacuerdo 9 30%
Si.gﬁﬁfiac ;rganlrznalféﬁg Indiferente 13 43%
para m. De acuerdo 8 27%
Muy de acuerdo 0 0%
Total 30 100%

Nota: cuestionario aplicado a los colaboradores de la Sociedad de Beneficiencia
Publica de Tacna.

Interpretacion:

La Tabla permite observar los resultados obtenidos con respecto a
la evaluacion del item: “Esta organizacion significa mucho para
mi.”.

Donde, los resultados muestran lo siguiente:

— Que el 0% de valor porcentual corresponde a la categoria de
estar “Muy de acuerdo” con el item.
— Con respecto a la categoria “De acuerdo”, se obtuvo un

resultado del 27% con respecto al item.
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— Mediante la calificacién “Indiferente” se obtuvo un 43%.
— Ademas, se registré 30% con la marcacion que indica estar
“En Desacuerdo”.
— Y se registré un 0% que califico como “Muy en desacuerdo”.
Mediante los resultados obtenidos, se afirma que existe una
tendencia indiferente de los colaboradores de la entidad con

respecto al item.

Tabla 38
Le debo muchisimo a mi organizacion.
item Alternativa Recuento VIO
porcentual
Muy en desacuerdo 0 0%
En desacuerdo 8 27%
?ﬁuch ils_iino :e:)noi Indiferente 3 10%
organizacion. De acuerdo 14 47%
Muy de acuerdo 5 17%
Total 30 100%

Nota: cuestionario aplicado a los colaboradores de la Sociedad de Beneficiencia
Publica de Tacna.

Interpretacion:

La Tabla permite observar los resultados obtenidos con respecto a
la evaluacion del item: “Esta organizacion significa mucho para
mi.”.

Donde, los resultados muestran lo siguiente:

— Que el 17% de valor porcentual corresponde a la categoria de

estar “Muy de acuerdo” con el item.
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— Con respecto a la categoria “De acuerdo”, se obtuvo un
resultado del 47% con respecto al item.

— Mediante la calificacion “Indiferente” se obtuvo un 10%.

— Ademas, se registré 27% con la marcacion que indica estar

“En Desacuerdo”.

Y se registro un 0% que calificé como “Muy en desacuerdo”.
Mediante los resultados obtenidos, se afirma que existe una

tendencia positiva de los colaboradores de la entidad con respecto

al item.
Tabla 39
Me siento “emocionalmente vinculado” con esta organizacion.
item Alternativa Recuento Valor
porcentual
Muy en desacuerdo 7 23%
7 Me  siento Endesacuerdo 9 30%
“emocionalmente Indiferente 3 10%
vinculado” con esta  De acuerdo 11 37%
organizacion. Muy de acuerdo 0 0%
Total 30 100%

Nota: cuestionario aplicado a los colaboradores de la Sociedad de Beneficiencia
Publica de Tacna.

Interpretacion:
La Tabla permite observar los resultados obtenidos con respecto a
la evaluacion del item: “Me siento “emocionalmente vinculado”

con esta organizacion”. Donde, los resultados muestran lo

siguiente:
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— Que el 0% de valor porcentual corresponde a la categoria de
estar “Muy de acuerdo” con el item.
— Con respecto a la categoria “De acuerdo”, se obtuvo un
resultado del 37% con respecto al item.
— Mediante la calificacion “Indiferente” se obtuvo un 10%.
— Ademas, se registr6 30% con la marcacién que indica estar
“En Desacuerdo”.
— Y se registro un 23% que calific6 como “Muy en
desacuerdo”.
Mediante los resultados obtenidos, se afirma que existe una
tendencia negativa de los colaboradores de la entidad con respecto

al item.

Continuidad

La continuidad, que corresponde a una dimension de la variable
dependiente “Compromiso Organizacional”, fue evaluado por
medio de siete indicadores: Renuncia, Renuncia como necesidad,
Necesidad de permanencia, Opciones, Compromiso de
permanencia, Escasez de alternativas, Dificultad de dejar la
empresa. El resultado se presenta a continuacion en las siguientes

Tablas:
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Tabla 40
Aunque fuera ventajoso para mi, no siento que sea correcto
renunciar a mi organizacion ahora.

ftem Alternativa Recuento Valor
porcentual

0

8. Aunque fuera Muy en desacuerdo 2 7%
Ventajoso para mi’ En desacuel’do 3 10%
no siento que sea  Indiferente 7 23%
correcto renunciar a  De acuerdo 10 33%
mi - organizaclon  Muy de acuerdo 8 27%
ahora. Total 30 100%

Nota: cuestionario aplicado a los colaboradores de la Sociedad de Beneficiencia
Publica de Tacna.

Interpretacion:

La Tabla permite observar los resultados obtenidos con respecto a
la evaluacion del item: “Aunque fuera ventajoso para mi, no siento
gue sea correcto renunciar a mi organizacion ahora.”.

Donde, los resultados muestran lo siguiente:

— Que el 27% de valor porcentual corresponde a la categoria de
estar “Muy de acuerdo” con el item.

— Con respecto a la categoria “De acuerdo”, se obtuvo un
resultado del 33% con respecto al item.

— Mediante la calificacion “Indiferente” se obtuvo un 23% del
total.

— Ademas, se registro 10% con la marcacion que indica estar

“En Desacuerdo”.
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— Finalmente, se registré un 7% que calific6 como “Muy en
desacuerdo™.

Mediante los resultados obtenidos, se afirma que existe una

tendencia positiva de los colaboradores de la entidad con respecto

al item.

Tabla 41
Renunciar a mi organizacion actualmente es un asunto tanto de
necesidad como de deseo.

ftem Alternativa Recuento _ valor
porcentual

9 Renunciar a mi Muy en desacuerdo 6 20%
organizacion En desacuerdo 4 13%
actualmente es un Indiferente 6 20%
asunto tanto de  De acuerdo 12 40%
necesidad como de  p\juy de acuerdo 2 7%
deseo. Total 30 100%

Nota: cuestionario aplicado a los colaboradores de la Sociedad de Beneficiencia
Publica de Tacna.

Interpretacion:

La Tabla permite observar los resultados obtenidos con respecto a
la evaluacién del item: “Renunciar a mi organizacion actualmente
es un asunto tanto de necesidad como de deseo”.

Donde, los resultados muestran lo siguiente:

— Que el 7% de valor porcentual corresponde a la categoria de
estar “Muy de acuerdo” con el item.

— Con respecto a la categoria “De acuerdo”, se obtuvo un
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resultado del 40% con respecto al item.
— De calificacion “Indiferente” se obtuvo un 20% del total.
— Ademas, se registré 13% que indica estar “En Desacuerdo”.
— Y se registr6 un 20% que calific6 como “Muy en
desacuerdo”.
Mediante los resultados obtenidos, se afirma que existe una

tendencia positiva de los colaboradores de la entidad.

Tabla 42
Permanecer en mi organizacion actualmente es un asunto tanto de
necesidad como de deseo.

Item Alternativa Recuento Valor
porcentual

10. Permanecer en Muy en desacuerdo 2 7%
mi organizacion ~ En desacuerdo 7 23%
actualmente es un Indiferente 2 7%
asunto  tanto de  De acuerdo 14 47%
necesidad como de Muy de acuerdo 5 17%
deseo. Total 30 100%

Nota: cuestionario aplicado a los colaboradores de la Sociedad de Beneficiencia
Publica de Tacna.

Interpretacion:

La Tabla permite observar los resultados obtenidos con respecto a
la evaluacion del item: “Permanecer en mi organizacion
actualmente es un asunto tanto de necesidad como de deseo”.

Donde, los resultados muestran lo siguiente:

— Que el 17% de valor porcentual corresponde a la categoria de

estar “Muy de acuerdo” con el item.
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— Con respecto a la categoria “De acuerdo”, se obtuvo un
resultado del 47% con respecto al item.
— Mediante la calificacion “Indiferente” se obtuvo un 7%.
— Ademas, se registro 23% que indica estar “En Desacuerdo”.
— Y se registro un 7% que calific6 como “Muy en desacuerdo”.
Mediante los resultados obtenidos, se afirma que existe una

tendencia positiva de los colaboradores de la entidad.

Tabla 43
Si renunciara a esta organizacion pienso que tendria muy
pocas opciones alternativas de conseguir algo mejor.

item Alternativa Recuento V2O
porcentual

11. Si renunciara a  Muy en desacuerdo 0 0%
esta  organizacion  gp desacuerdo 9 30%
p1ENso que tendrla Indiferente 13 43%
muy pocas opciones
alternativas de De acuerdo 8 2%
conseguir algo  Muy de acuerdo 0 0%
mejor. Total 30 100%

Nota: cuestionario aplicado a los colaboradores de la Sociedad de Beneficiencia
Publica de Tacna.

Interpretacion:

La Tabla permite observar los resultados obtenidos con respecto a
la evaluacion del item: “Si renunciara a esta organizacién pienso
que tendria muy pocas opciones alternativas de conseguir algo
mejor”.

Donde, los resultados muestran lo siguiente:

— Que el 0% de valor porcentual corresponde a la categoria de
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estar “Muy de acuerdo” con el item.

— Con respecto a la categoria “De acuerdo”, se obtuvo un
resultado del 27% con respecto al item.

— Mediante la calificacion “Indiferente” se obtuvo un 43%.

— Ademas, se registrd 30% que indica estar “En Desacuerdo”.

— Y un 0% con respecto a la categoria de “Muy en
desacuerdo”.

Mediante los resultados obtenidos, se afirma que existe una

tendencia positiva de los colaboradores de la entidad con respecto

al item.

Tabla 44
Siento el compromiso de permanecer con miempleador actual.
item Alternativa Recuento Valor

porcentual
Muy en desacuerdo 0 0%

12. Siento el Endesacuerdo 8 27%
compromiso de  Indiferente 3 10%
permanecer con mi De acuerdo 14 47%
empleador actual. Muy de acuerdo 5 17%
Total 30 100%

Nota: cuestionario aplicado a los colaboradores de la Sociedad de Beneficiencia
Publica de Tacna.

Interpretacion:
La Tabla permite observar los resultados obtenidos con respecto a
la evaluacion del item: “Siento el compromiso de  permanecer

con miempleador actual”.
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Donde, los resultados muestran lo siguiente:

— Que el 17% de valor porcentual corresponde a la categoria de
estar “Muy de acuerdo” con el item.

— Con respecto a la categoria “De acuerdo”, se obtuvo un
resultado del 47% con respecto al item.

— Mediante la calificacion “Indiferente” se obtuvo un 10%.

— Ademas, se registrd 27% que indica estar “En Desacuerdo”.

— Y un 0% con respecto a la categoria “Muy en desacuerdo”.

Mediante los resultados obtenidos, se afirma que existe una

tendencia positiva de los colaboradores de la entidad.

Tabla 45
Una de las consecuencias de renunciar a esta organizacion seria
la escasez de alternativas.

ftem Alternativa Recuento Valor
porcentual

13. Una de las Mu()j/ en desa:jcuerdo 0 00.{0
consecuencias de EN desacuerdo 9 30%
renunciar a esta  Indiferente 13 43%
organizacion seria la  De acuerdo 8 27%
escasez. de  Muy de acuerdo 0 0%
alternativas. Total 30 100%

Nota: cuestionario aplicado a los colaboradores de la Sociedad de Beneficiencia
Publica de Tacna.

Interpretacion:
La Tabla permite observar los resultados obtenidos con respecto a
la evaluacion del item: “Una de las consecuencias de renunciar a

esta organizacion seria la escasez de alternativas”.
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Donde, los resultados muestran lo siguiente:

— Que el 0% de valor porcentual corresponde a la categoria de
estar “Muy de acuerdo” con el item.

— Con respecto a la categoria “De acuerdo”, se obtuvo un
resultado del 27% con respecto al item.

— Mediante la calificacion “Indiferente” se obtuvo un 43%.

— Ademas, se registrd 30% que indica estar “En Desacuerdo”.

— Y un 0% con respecto a la categoria de ‘“Muy en
desacuerdo”.

Mediante los resultados obtenidos, se afirma que existe una

tendencia indiferente de los colaboradores de la entidad.

Tabla 46
Seria muy dificil dejar mi organizacion en este momento, incluso si
lo deseara.

item Alternativa Recuento Valor
porcentual
Muy en desacuerdo 0 0%
14. Serfa muy dificil ~ EN desacuerdo 9 30%
dejar mi organizacion  Indiferente 13 43%
en este momento, De acuerdo 8 27%
incluso si lo deseara. Muy de acuerdo 0 0%
Total 30 100%

Nota: cuestionario aplicado a los colaboradores de la Sociedad de Beneficiencia
Publica de Tacna.
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Interpretacion:

La Tabla permite observar los resultados obtenidos con respecto a
la evaluacion del item: “Seria muy dificil dejar mi organizacion en
este momento, incluso si lo deseara”.

Donde, los resultados muestran lo siguiente:

— EI'0% de valor porcentual corresponde a “Muy de acuerdo”.
— Con respecto a la categoria “De acuerdo”, un 27%.
— De calificacion “Indiferente” se obtuvo un 43% del total.
— Se registro 30% con la marcacion que indica la categoria de
“En Desacuerdo”.
— Y finalmente, un 0 % con respecto a la categoria de “Muy en
desacuerdo”.
Mediante los resultados obtenidos, se afirma que existe una
tendencia indiferente de los colaboradores de la entidad con

respecto al item.

Normativo

Normativo, que corresponde a una dimension de la variable
dependiente “Compromiso Organizacional”, fue evaluado por
medio de cuatro indicadores: Identificacion ante problemas,
Compromiso con la gente, Familia organizacional y Pertenencia. El

resultado se presenta a continuacion en las siguientes Tablas:
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Tabla 47
Realmente siento los problemas de mi organizacion como propios.
. . Valor
Item Alternativa Recuento porcentual
Muy en desacuerdo 0 0%
15. Realmente  En desacuerdo 8 27%
siento los . 0
oroblemas de mi Indiferente 3 10%
organizacion cOmo  De acuerdo 14 47%
propios.
Muy de acuerdo 5 17%
Total 30 100%

Nota: cuestionario aplicado a los colaboradores de la Sociedad de Beneficiencia
Publica de Tacna.

Interpretacion:
La Tabla permite observar los resultados obtenidos con respecto a
la evaluacion del item: “Realmente siento los problemas de mi

organizacion como propios.”. Donde, los resultados son:

Que el 17% de valor porcentual corresponde a la categoria de

estar “Muy de acuerdo” con el item.

— Con respecto a la categoria “De acuerdo”, se obtuvo un
resultado del 47% con respecto al item.

— De calificacion “Indiferente” se obtuvo un 10% del total.

— Ademas, se registro 27% que indica estar “En Desacuerdo”.

— Y un 0% con respecto a la categoria de “Muy en

desacuerdo”.
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Mediante los resultados obtenidos, se afirma que existe una

tendencia positiva de los colaboradores de la entidad.

Tabla 48
No renunciaria a mi organizacion ahora porque me siento
comprometido con su gente.

item Alternativa Recuento VO
porcentual

. Muy en desacuerdo 0 0%

16. No renunciaria a y °
mi Organizacién En desacuel’do 9 30%
ahora porque me Indiferente 13 43%
siento De acuerdo 8 27%
comprometido con Muy de acuerdo 0 0%

su gente.

Total 30 100%

Nota: cuestionario aplicado a los colaboradores de la Sociedad de Beneficiencia
Publica de Tacna.

Interpretacion:

La Tabla permite observar los resultados obtenidos con respecto a
la evaluacion del item: “No renunciaria a mi organizacion ahora
porque me siento comprometido con su gente”.

Donde, los resultados muestran lo siguiente:

— Que el 0% de valor porcentual corresponde a la categoria de
estar “Muy de acuerdo” con el item.

— Con respecto a la categoria “De acuerdo”, se obtuvo un 27%.

— De calificacion “Indiferente” se obtuvo un 43% del total.

— Ademas, se registré 30% que indica estar “En Desacuerdo”.

— Y un 0% con respecto a la categoria de “Muy en

desacuerdo”.
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Mediante los resultados obtenidos, se afirma que existe una

tendencia indiferente de los colaboradores de la entidad.

Tabla 49

Me siento como “parte de la familia” en mi organizacion.

item Alternativa Recuento VIO
porcentual
Muy en desacuerdo 0 0%

17. Me siento  Endesacuerdo 8 27%
cOmo “parte de la Indiferente 3 10%
familia” en mi  De acuerdo 14 47%
organizacion. Muy de acuerdo 5 17%
Total 30 100%

Nota: cuestionario aplicado a los colaboradores de la Sociedad de Beneficiencia
Publica de Tacna.

Interpretacion:
La Tabla permite observar los resultados obtenidos con respecto a
la evaluacion del item: “Me siento como “parte de la familia” en mi

organizacion”. Donde, los resultados muestran lo siguiente:

— Que el 17% de valor porcentual corresponde a la categoria de
estar “Muy de acuerdo” con el item.

— Con respecto a la categoria “De acuerdo”, se obtuvo un
resultado del 47% con respecto al item.

— De calificacion “Indiferente” se obtuvo un 10% del total.

— Seregistro 27% con respecto a la categoria “En Desacuerdo”.

— Y un 0% con respecto a la categoria de “Muy en

desacuerdo”.
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Mediante los resultados obtenidos, se afirma que existe una

tendencia positiva de los colaboradores de la entidad.

Tabla 50

Me siento parte de mi organizacion.

item Alternativa Recuento Valor
porcentual

Muy en desacuerdo 3 10%
En desacuerdo 8 27%
18. Me siento parte Indiferente 3 10%
de mi organizacién. De acuerdo 13 43%
Muy de acuerdo 3 10%
Total 30 100%

Nota: cuestionario aplicado a los colaboradores de la Sociedad de Beneficiencia
Publica de Tacna.

Interpretacion:
La Tabla permite observar los resultados obtenidos con respecto a
la evaluacion del item: “Me siento parte de mi organizacion”.

Donde, los resultados muestran lo siguiente:

— Que el 10% de valor porcentual corresponde a la categoria de
estar “Muy de acuerdo” con el item.

— Con respecto a la categoria “De acuerdo”, se obtuvo un
resultado del 43% con respecto al item.

— De calificacion “Indiferente” se obtuvo un 10% del total.

— Seregistro 27% con respecto a “En Desacuerdo”.

— Y un 0% con respecto a la categoria de “Muy en

desacuerdo”.
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Mediante los resultados obtenidos, se afirma que existe una

tendencia positiva de los colaboradores de la entidad con respecto

al item.

4.2.2. Resumen general

4.2.2.1.Variable independiente: Gestion del personal

Tabla 51
Gestion del personal
item Alternativa Recuento Valor
porcentual
Muy mala 2 8%
Mala 7 23%
Regular 5 16%
Gestion del Personal
Buena 12 40%
Muy buena 4 13%
Total 30 100%

Nota: cuestionario aplicado a los colaboradores de la Sociedad de Beneficiencia Publica

de Tacna.

Interpretacion:

La Tabla permite observar los resultados obtenidos con respecto a la

evaluacion de la variable independiente: “Gestion del personal”. Donde los

resultados se muestran a continuacion:

— En primera parte, el 13% del valor porcentual, califican a la variable

como “Muy buena”; ademas, el 40% lo califica como “Buena”.

— Mientras que, el 16% califican a la variable como “Regular”.
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— No obstante, el 23% del valor porcentual, indican que la variable es
“Mala”; y por ultimo, el 8% indican que es “Muy mala”.
Mediante los resultados obtenidos, se afirma que existe una tendencia

positiva de los colaboradores de la entidad con respecto a la variable.

i. Dimensién 1: Provision

Tabla 52
Provision
ftem Alternativa Recuento po\rf:aelr?trual
Muy mala 5 16%
Mala 5 17%
L Regular 5 17%
Provision Buena 12 39%
Muy buena 4 12%
Total 30 100%

Nota: cuestionario aplicado a los colaboradores de la Sociedad de Beneficiencia
Publica de Tacna.

Interpretacion:

La Tabla permite observar los resultados obtenidos con respecto a
la evaluacion de la primera dimension: “Provision”, perteneciente a

la variable independiente, donde los resultados son:

— Primero, el 12% del valor porcentual, califican a la variable
como “Muy buena”; ademas, el 39% lo califica como
“Buena”.

— Mientras que, el 17% califican a la variable como “Regular”.
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— No obstante, el 17% del valor porcentual, indican que la

variable es “Mala”; y por ultimo, el 16% indican que es

“Muy mala”.

Entonces, se afirma que existe una tendencia positiva de los

colaboradores de la entidad con respecto a la primera dimension de

la variable independiente.

Dimension 2: Aplicacion:

Tabla 53
Aplicacion
i . Valor
Item Alternativa Recuento porcentual
Muy mala 2 8%
Mala 20%
Aplicacion Regular 17%
Buena 12 41%
Muy buena 4 13%
Total 30 100%

Nota: cuestionario aplicado a los colaboradores de la Sociedad de Beneficiencia

Pablica de Tacna.

Interpretacion:

La Tabla permite observar los resultados obtenidos con respecto a

la evaluacion de la segunda dimension: “Aplicacion”, que

pertenece a la variable independiente, donde los resultados son:

— En primera parte, el 13% del valor porcentual, califican a la

variable como “Muy buena”; ademads, el 41% lo califica

como “Buena”.
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— Mientras que, el 17% califican a la variable como “Regular”.
— No obstante, el 20% del valor porcentual, indican que la
variable es “Mala”; y por ultimo, el 8% indican que es “Muy
mala”.
Entonces, se afirma que existe una tendencia positiva de los

colaboradores de la entidad con respecto a la segunda dimensidn.

Dimensién 3: Desarrollo

Tabla 54
Desarrollo
item Alternativa Recuento po\rf:aelr?tzal
Muy mala 1 4%
Mala 8 27%
Desarrollo Regular 4 13%

Buena 12 40%
Muy buena 5 15%
Total 30 100%

Nota: cuestionario aplicado a los colaboradores de la Sociedad de Beneficiencia
Publica de Tacna.

Interpretacion:
La Tabla permite observar los resultados obtenidos con respecto a
la evaluacion de la tercera dimensidn: “Desarrollo”, que pertenece

a la variable independiente. Donde los resultados son:

— EI 15% del valor porcentual, califican a la variable como

“Muy buena”; ademas, el 40% lo califica como “Buena”.
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— Mientras que, el 13% califican a la variable como “Regular”.
— Por dltimo, el 27% del valor porcentual, indican que la
variable es “Mala”; y por ultimo, el 4% indican que es “Muy
mala”.
Entonces, se afirma que existe una tendencia positiva de los
colaboradores de la entidad con respecto a la tercera dimension de

la variable independiente.

Dimensién 4: Mantenimiento

Tabla 55
Mantenimiento
item Alternativa Recuento Valor
porcentual
Muy mala 2 8%
o Mala 7 23%
Mantenimiento Regular 6 19%
Buena 12 40%
Muy buena 3 10%
Total 30 100%

Nota: cuestionario aplicado a los colaboradores de la Sociedad de Beneficiencia
Publica de Tacna.

Interpretacion:
La Tabla permite observar los resultados obtenidos con respecto a
la evaluacion de la cuarta dimension: “Mantenimiento”, que

pertenece a la variable independiente, donde los resultados son:

— En primera parte, el 10% del valor porcentual, es decir, los

colaboradores, califican a la variable como “Muy buena”;
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ademas, el 40% lo califica como “Buena”.
— Mientras que, el 19% califican a la variable como “Regular”.
— Por dltimo, el 23% del valor porcentual, indican que la
variable es “Mala”; y por ultimo, el 8% indican que es “Muy
mala”.
Entonces, se afirma que existe una tendencia positiva de los
colaboradores de la entidad con respecto a la cuarta dimension de

la variable independiente.

Dimensién 5: Control

Tabla 56
Control
item Alternativa Recuento Valor
porcentual
Muy mala 3 10%
Mala 9 30%
0
Control Regular 3 8%
Buena 13 43%
Muy buena 3 8%
Total 30 100%

Nota: cuestionario aplicado a los colaboradores de la Sociedad de Beneficiencia
Publica de Tacna.
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Interpretacion:
La Tabla permite observar los resultados obtenidos con respecto a
la evaluacion de la quinta dimension: “Control” que pertenece a la

variable independiente, donde los resultados son los siguientes:

— EI 8% del valor porcentual, califican a la variable como
“Muy buena”; ademas, el 43% lo califica como “Buena”.
— Mientras que, el 8% califican a la variable como “Regular”.
— Y, el 30% del valor porcentual, indican que la variable es
“Mala”; y por ultimo, el 10% indican que es “Muy mala”.
Entonces, se afirma que existe una tendencia positiva de los
colaboradores de la entidad con respecto a la quinta dimensién de

la variable independiente.

4.2.2.2. Variable dependiente: Compromiso organizacional

Tabla 57
Compromiso organizacional
. . Valor
Item Alternativa Recuento porcentual
Muy mala 1 5%
Mala 8 26%
Compromiso Regular 7 22%
organizacional Buena 11 38%
Muy buena 3 10%
Total 30 100%

Nota: cuestionario aplicado a los colaboradores de la Sociedad de Beneficiencia Publica
de Tacna.
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Interpretacion:
La Tabla permite observar los resultados obtenidos con respecto a la
evaluacion de la variable dependiente: “Compromiso organizacional”,

donde los resultados se muestran a continuacion:

— En primera parte, el 10% del valor porcentual, califican a la variable
como “Muy buena”; ademas, el 38% lo califica como “Buena”.
— Mientras que, el 22% califican a la variable como “Regular”.
— No obstante, el 26% del valor porcentual, indican que la variable es
“Mala”; y por ultimo, el 5% indican que es “Muy mala”.
Mediante los resultados obtenidos, se afirma que existe una tendencia
positiva de los colaboradores de la entidad con respecto a la variable

dependiente “Compromiso organizacional”.

i. Dimension 1: Afectivo

Tabla 58
Afectivo
Item Alternativa Recuento Valor
porcentual
Muy mala 2 6%
Mala 8 28%
. Regular 6 19%
Afect
ectivo Buena 11 38%
Muy buena 3 9%
Total 30 100%

Nota: cuestionario aplicado a los colaboradores de la Sociedad de Beneficiencia
Publica de Tacna.
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Interpretacion:
La Tabla permite observar los resultados obtenidos con respecto a
la evaluacion de la primera dimension: “Afectivo”, que

corresponde a la variable dependiente, donde los resultados son:

— En primera parte, el 9% del valor porcentual, califican a la
variable como “Muy buena”; ademas, el 38% lo califica
como “Buena”.

— Mientras que, el 19% califican a la variable como “Regular”.

— No obstante, el 28% del valor porcentual, indican que la
variable es “Mala”; y el 6% indican que es “Muy mala”.

Entonces, se afirma que existe una tendencia positiva de los
colaboradores de la entidad con respecto a la primera dimension de

la variable dependiente.

Dimensién 2: Continuidad

Tabla 59

Continuidad

Item Alternativa Recuento Valor
porcentual
Muy mala 1 5%
Mala 7 23%
- Regular 8 27%
Continuidad

ontintida Buena 11 35%
Muy buena 3 10%
Total 30 100%

Nota: cuestionario aplicado a los colaboradores de la Sociedad de Beneficiencia
Publica de Tacna.
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Interpretacion:

La Tabla permite observar los resultados obtenidos con respecto a
la evaluacion de la segunda dimensién: “Continuidad”, que
pertenece a la variable dependiente, donde los resultados son los

siguientes:

— Que el 10% del valor porcentual, califican a la variable como
“Muy buena”; ademas, el 35% lo califica como “Buena”.
— Mientras que, el 27% califican a la variable como “Regular”.
— No obstante, el 23% del valor porcentual, indican que la
variable es “Mala”; y por ultimo, el 5% indican que es “Muy
mala”.
Entonces, se afirma que existe una tendencia positiva de los
colaboradores de la entidad con respecto a la segunda dimension de

la variable dependiente.

Dimensién 3: Normativo

Tabla 60
Normativo
ftem Alternativa Recuento Valar
porcentual
Muy mala 1 3%
Mala 8 28%
Normativo Regular 6 18%
Buena 12 41%
Muy buena 3 11%
Total 30 100%

Nota: cuestionario aplicado a los colaboradores de la Sociedad de Beneficiencia
Publica de Tacna.
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Interpretacion:
La Tabla permite observar los resultados obtenidos con respecto a
la evaluacion de la tercera dimension: “Normativo”, que

corresponde a la variable dependiente, donde los resultados son:

— En primera parte, el 11% del valor porcentual, califican a la
variable como “Muy buena”; ademas, el 41% lo califica
como “Buena”.

— Mientras que, el 18% califican a la variable como “Regular”.

— Y el 28% del valor porcentual, indican que la variable es
“Mala”; y por ultimo, el 3% indican que es “Muy mala”.

Entonces, se afirma que existe una tendencia positiva de los
colaboradores de la entidad con respecto a la tercera dimension de

la variable dependiente.

4.3.  Verificacion de hipotesis

4.3.1. Verificacion de hipotesis especificas
4.3.1.1.Primera hipdtesis especifica
El planteamiento de la hipétesis es:

— HO: La percepcién de la funcion de provision de la gestion de

personal no influye de forma directa en el compromiso
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organizacional de los colaboradores de la Sociedad de Beneficencia
Publica de Tacna.

— H1: La percepcion de la funcién de provision de la gestion de
personal influye de forma directa en el compromiso organizacional
de los colaboradores de la Sociedad de Beneficencia Publica de

Tacna.

La prueba estadistica aplicada es la prueba del Modelo de
Regresion Lineal Simple, la cual permite calcular el Valor de Significancia
P-Valor, y determinar la influencia de la primera dimension de la variable

independiente en la variable dependiente. Los resultados son:

Tabla 61
Modelo de regresion lineal: primera hipotesis especifica

R cuadrado Error estandar de
Modelo R R cuadrado ajustado la estimacion
1 ,8882 0.789 0.781 8.007
Nota: a. Predictores: (Constante), D1 Provision
Tabla 62
Anova: primera hipotesis especifica
Suma de Media .
Modelo cuadrados gl cuadratica F Sig.
Regresion 6692.490 1 6692.490 104.397 ,000°
1  Residuo 1794.977 28 64.106
Total 8487.467 29

Nota: a. Variable dependiente: Compromiso Organizacional
b. Predictores: (Constante), D1 Provision
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Tabla 63
Coeficientes: primera hipétesis especifica
Coeficientes no Coeficientes
Modelo estandarlzan:cr)cs)r estandarizados i Sig,
B estandar Beta
(Constante) 14.939 4.448 3.358 0.002
1
D1 Provision 4,535 0.444 0.888 10.217 0.000

Nota: a. Variable dependiente: Compromiso Organizacional
La decision de la hipotesis es la siguiente:

— Valor de Significancia < 0.05: Se aprueba la hipotesis alterna.

— Valor de Significancia > 0.05: Se aprueba la hipotesis nula.
Se observa que el valor-P es menor que 0.05, entonces se puede afirmar
que existe una influencia estadisticamente significativa con un nivel de
confianza del 95%. De esta manera, la hipotesis alterna que se ha

formulado es aprobada.
4.3.1.2.Segunda hipotesis especifica
El planteamiento de la hipétesis es:

— HO: La percepcion de la funcién de aplicacién de la gestion de
personal no influye de forma directa en el compromiso
organizacional de los colaboradores de la Sociedad de Beneficencia

Publica de Tacna.
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— H1: La percepcion de la funcion de aplicacion de la gestion de
personal influye de forma directa en el compromiso organizacional
de los colaboradores de la Sociedad de Beneficencia Publica de

Tacna.

La prueba estadistica aplicada es la prueba del Modelo de
Regresion Lineal Simple, la cual permite calcular el Valor de Significancia
P-Valor, y determinar la influencia de la segunda dimensién de la variable

independiente en la variable dependiente. Los resultados son:

Tabla 64
Modelo de regresion lineal: segunda hipdtesis especifica

R cuadrado Error estandar de

Modelo R R cuadrado : Y
ajustado la estimacién
1 ,927% 0.859 0.854 6.540
Nota: a. Predictores: (Constante), D2 Aplicacion
Tabla 65
Anova: segunda hipdtesis especifica
Suma de Media .
Modelo cuadrados 9l cuadrética F Sig
Regresion 7289.792 1 7289.792 170.425 ,000°
1 Residuo 1197.675 28 42.774
Total 8487.467 29

Nota: a. Variable dependiente: Compromiso Organizacional
b. Predictores: (Constante), D2 Aplicacion
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Tabla 66
Coeficientes: segunda hipotesis especifica

Coeficientes no Coeficientes
estandarizados  estandarizados

Modelo t Sig.
Error
B estandar Beta
(Constante) 8.726 3.949 2.210 0.035
1
D2 Aplicacion  2.121 0.162 0.927 13.055 0.000

Nota: a. Variable dependiente: Compromiso Organizacional
La decision de la hipotesis es la siguiente:

— Valor de Significancia < 0.05: Se aprueba la hipotesis alterna.

— Valor de Significancia > 0.05: Se aprueba la hipotesis nula.

De la tabla anterior de coeficientes se observa que el valor-P es menor que
0.05, entonces se puede afirmar que existe una influencia estadisticamente
significativa con un nivel de confianza del 95%. De esta manera, la

hipdtesis alterna que se ha formulado es aprobada.
4.3.1.3.Tercera hipdtesis especifica
El planteamiento de la hipétesis es:

— HO: La percepcion de la funcion de desarrollo de la gestion de
personal no influye de forma directa en el compromiso
organizacional de los colaboradores de la Sociedad de Beneficencia

Publica de Tacna.
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— H1: La percepcion de la funcién de desarrollo de la gestion de
personal influye de forma directa en el compromiso organizacional
de los colaboradores de la Sociedad de Beneficencia Publica de

Tacna.

La prueba estadistica aplicada es la prueba del Modelo de
Regresion Lineal Simple, la cual permite calcular el Valor de Significancia
P-Valor, y determinar la influencia de la tercera dimension de la variable
independiente en la variable dependiente.

Los resultados son:

Tabla 67
Modelo de regresion lineal: tercera hipdtesis especifica

Modelo R R cuadrado R (_:uadrado Error egtand_a,r de
ajustado la estimacién
1 ,9352 0.874 0.870 6.172

Nota: a. Predictores: (Constante), D3 Mantenimiento

Tabla 68
Anova: tercera hipdtesis especifica
Suma de Media .
Modelo cuadrados gl cuadratica F Sig.
Regresion 7420.866 1 7420.866 194.810 ,000°

1 Residuo 1066.601 28 38.093
Total 8487.467 29

Nota: a. Variable dependiente: Compromiso Organizacional
b. Predictores: (Constante), D3 Mantenimiento



132

Tabla 69
Coeficientes: tercera hipotesis especifica
Coeficientes no Coeficientes
Modelo estandarizados estandarizados i Sig,
B Error estandar Beta
(Constante) 4,323 3.998 1.081 0.289
1
D3 Mantenimiento  2.285 0.164 0.935 13.957 0.000

Nota: a. Variable dependiente: Compromiso Organizacional

La decision de la hipotesis es la siguiente:

— Valor de Significancia < 0.05: Se aprueba la hipotesis alterna.

— Valor de Significancia > 0.05: Se aprueba la hipotesis nula.

Se observa que el valor-P es mayor que 0.05, entonces se puede afirmar
gue no existe una influencia estadisticamente significativa con un nivel de
confianza del 95%. De esta manera, la hipotesis alterna que se ha

formulado es negada y se aprueba la hipotesis nula.

4.3.1.4.Cuarta hipotesis especifica
El planteamiento de la hipétesis es:

— HO: La percepcion de la funcion de mantenimiento de la gestion de

personal no influye de forma directa en el compromiso
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organizacional de los colaboradores de la Sociedad de Beneficencia
Publica de Tacna.

— H1: La percepcion de la funcion de mantenimiento de la gestion de
personal influye de forma directa en el compromiso organizacional
de los colaboradores de la Sociedad de Beneficencia Publica de

Tacna.

La prueba estadistica aplicada es la prueba del Modelo de
Regresion Lineal Simple, la cual permite calcular el Valor de Significancia
P-Valor, y determinar la influencia de la cuarta dimension de la variable
independiente en la variable dependiente.

Los resultados son:

Tabla 70
Modelo de regresion lineal: cuarta hipotesis especifica

R cuadrado Error estandar de
Modelo R R cuadrado ajustado la estimacién
1 9172 0.840 0.834 6.962

Nota: a. Predictores: (Constante), D4 Desarrollo
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Tabla 71
Anova: cuarta hipotesis especifica

Suma de Media .
Modelo cuadrados 9 cuadratica F 5ig.
Regresion 7130.392 1 7130.392 147.119 ,000°
1 Residuo 1357.074 28 48.467
Total 8487.467 29
Nota: a. Variable dependiente: Compromiso Organizacional
b. Predictores: (Constante), D4 Desarrollo
Tabla 72
Coeficientes: cuarta hipotesis especifica
Coeficientes no Coeficientes
Modelo estandarizados estandarizados t Sig.
B Error estandar Beta
(Constante) 9.541 4,182 2.281 0.030
1
D4 Desarrollo 3.756 0.310 0.917 12.129  0.000

Nota: a. Variable dependiente: Compromiso Organizacional

La decision de la hipétesis es la siguiente:

— Valor de Significancia < 0.05: Se aprueba la hipotesis alterna.

— Valor de Significancia > 0.05: Se aprueba la hipotesis nula.
De la tabla anterior de coeficientes se observa que el valor-P es menor que
0.05, entonces se puede afirmar que existe una influencia estadisticamente
significativa con un nivel de confianza del 95%. De esta manera, la

hipdtesis alterna que se ha formulado es aprobada.
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4.3.1.5.Quinta hipotesis especifica

El planteamiento de la hipdtesis es:

— HO: La percepcion de la funcion de control de la gestion de personal
no influye de forma directa en el compromiso organizacional de los
colaboradores de la Sociedad de Beneficencia Publica de Tacna.

— H1: La percepcion de la funcién de control de la gestion de personal
influye de forma directa en el compromiso organizacional de los

colaboradores de la Sociedad de Beneficencia Publica de Tacna.

La prueba estadistica aplicada es la prueba del Modelo de
Regresion Lineal Simple, la cual permite calcular el VValor de Significancia
P-Valor, y determinar la influencia de la quinta dimension de la variable
independiente en la variable dependiente.

Los resultados son:

Tabla 73
Modelo de regresion lineal: quinta hipotesis especifica

Modelo R R cuadrado R (_:uadrado Error egtand_a,r de
ajustado la estimacién
1 ,9142 0.836 0.830 7.048

Nota: a. Predictores: (Constante), D5 Control
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Tabla 74
Anova: quinta hipétesis especifica

Suma de Media .
Modelo cuadrados 9 cuadratica F Sig.
Regresion  7096.782 1 7096.782 142.886 ,000°
1  Residuo 1390.685 28 49.667
Total 8487.467 29
Nota: a. Variable dependiente: Variable dependiente
b. Predictores: (Constante), D5 Control
Tabla 75
Coeficientes: quinta hipdtesis especifica
Coeficientes no Coeficientes
Modelo estandarizados estandarizados t Sig.
B Error estandar Beta
(Constante) 12.543 4.004 3.133 0.004
1
D5 Control  7.310 0.612 0.914 11.954 0.000

Nota: a. Variable dependiente: Compromiso Organizacional

La decision de la hipétesis es la siguiente:

— Valor de Significancia < 0.05: Se aprueba la hipotesis alterna.

— Valor de Significancia > 0.05: Se aprueba la hipotesis nula.

Se observa que el valor-P es menor que 0.05, entonces se puede afirmar
que existe una influencia estadisticamente significativa con un nivel de
confianza del 95%. De esta manera, la hipotesis alterna que se ha

formulado es aprobada.
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El planteamiento de la hipdtesis es:
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— HO: La percepcion de la gestién de personal no influye de forma

directa en el compromiso organizacional de los colaboradores de la

Sociedad de Beneficencia Publica de Tacna.

— H1: La percepcion de la gestion de personal influye de forma directa

en el compromiso organizacional de los colaboradores de la

Sociedad de Beneficencia Publica de Tacna.

La prueba estadistica aplicada es la prueba del Modelo de

Regresion Lineal Simple, la cual permite calcular el Valor de Significancia

P-Valor, y determinar la influencia de la variable independiente en la

variable dependiente.

Los resultados son:

Tabla 76
Modelo de regresion lineal: hipdtesis general

Modelo R R cuadrado R (_:uadrado Error e§tand_a,r de
ajustado la estimacién
1 ,9312 0.867 0.862 6.352

Nota: a. Predictores: (Constante), Variable independiente
b. Variable dependiente: Variable dependiente
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Tabla 77
Anova: hipotesis general

Suma de Media .
Modelo cuadrados 9l cuadratica Sig.
Regresion 7357.840 1 7357.840 182.378 ,000°
1 Residuo 1129.626 28 40.344
Total 8487.467 29
Nota: a. Variable dependiente: Variable dependiente
b. Predictores: (Constante), Variable independiente
Tabla 78
Coeficientes: hipotesis general
Coeficientes no Coeficientes
Modelo estandarizados estandarizados i Sig.
B Error estandar Beta
(Constante)  7.745 3.888 1.992 0.056
Variable 6oz 0.049 0.931 13.505  0.000

independiente

Nota: a. Variable dependiente: Variable dependiente
La decision de la hipotesis es la siguiente:

— Valor de Significancia < 0.05: Se aprueba la hipotesis alterna.

— Valor de Significancia > 0.05: Se aprueba la hipotesis nula.

De la tabla anterior de coeficientes se observa que el valor-P es menor que
0.05, entonces se puede afirmar que existe una influencia estadisticamente
significativa con un nivel de confianza del 95%. De esta manera, la

hipdtesis alterna que se ha formulado es aprobada.
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Conclusiones

1. La investigacion permitio determinar la influencia entre la percepcion de la
gestion de personal y el compromiso organizacional de los colaboradores de
la Sociedad de Beneficencia Publica de Tacna, lo cual demuestra la influencia
significativa entre las variables, resultado que se justifica en el calculo del
valor P de 0.000, el cual al ser menor de 0.05 demuestra dicha afirmacion.
Con ello se puede determinar que las funciones de personal tienden a
condicionar el compromiso de los trabajadores de la entidad.

2. Se ha determinado que la percepcion de la funcion de provision de la gestion
de personal y el compromiso organizacional de los colaboradores de la
Sociedad de Beneficencia Puablica de Tacna, tienen una influencia
significativa considerando el valor-P obtenido de 0.000, por lo cual este
resultado permite precisar que la labor de investigacion y reclutamiento y
seleccion son funciones que tienen correspondencia con el nivel de
compromiso de los trabajadores de la institucion.

3. La prueba estadistica permitié definir la influencia de la percepcion de la
funcion de aplicacion de la gestion de personal y el compromiso
organizacional de los colaboradores de la Sociedad de Beneficencia Publica
de Tacna, dado un valor de significancia de 0.00. Ello quiere decir que el
compromiso de los trabajadores se ve determinado con la percepcion de los
trabajadores respecto de la integracion de personas, el disefio de cargos, la

descripcion y analisis de cargos y evaluacidn de desempefio.
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4. Se logr6 determinar que la percepcion de la funcion de desarrollo de la
gestion de personal tiene una influencia con el compromiso organizacional de
los colaboradores de la Sociedad de Beneficencia Publica de Tacna, dado un
valor de significancia de 0.000, el cual es indicador que la capacitacion y el
desarrollo organizacional son funciones que contribuyen a que el trabajador
se sienta mas comprometido con la organizacion.

5. La funcién de mantenimiento tiene una influencia significativa con el
compromiso organizacional de los colaboradores de la Sociedad de
Beneficencia Publica de Tacna, dado un valor de significancia de 0.00, con lo
que se puede determinar que las remuneraciones y compensaciones, el
higiene y seguridad en el trabajo y las relaciones sindicales, determinan el
compromiso organizacional de los trabajadores en la entidad.

6. Con respecto a la influencia de la funcion de control de la gestion de personal
y el compromiso organizacional de los colaboradores de la Sociedad de
Beneficencia Publica de Tacna, la prueba estadistica dio como resultado que,
el calculo del valor-P es de 0.000, permitiendo afirmar que existe una
influencia y explica que los sistemas de informacion son determinantes para

generar mayor compromiso entre los trabajadores de la institucion.
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Sugerencias

1. La Sociedad de Beneficencia Publica de Tacna, por medio de su Gerencia,
debe considerar ejecutar programas que promuevan las relaciones laborales
internas a través de practicas de motivacion, y que permitan mejorar el
compromiso laboral. Estas practicas deben de incluir el fomento de desarrollo
de competencias y habilidades, y promocién de compensaciones por el buen
desempefio.

2. La Gerencia de la Sociedad de Beneficencia Publica de Tacna, debe de
realizar una revision de las practicas de provision, realizando auditorias que
permitan determinar el cumplimiento de los procesos de seleccion de
personal. Del mismo modo, debe establecer con claridad los manuales de
organizacion y funciones en los que se delimite los requisitos de cada puesto
de trabajo.

3. La Gerencia de la Sociedad de Beneficencia Publica de Tacna debe de
considerar establecer lineamientos para la evaluacion del personal, y a partir
de ellos proponer un programa de seguimiento y mejoramiento de dichas
competencias, que permitan contribuir a la mejora de la productividad laboral
y con ello lograr el cumplimiento de los objetivos organizacionales. Dicho
programa debe establecer indicadores de rendimiento para cada una de las
areas y puestos de trabajo.

4. La Gerencia de la Sociedad de Beneficencia Publica de Tacna debe proponer,

conjuntamente con el Area de Personal, un programa de reconocimiento de la
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labor por medio de propuestas de ascensos periddicos, y mejoras
remunerativas, que permitan que los trabajadores logren mejorar sus
condiciones laborales y lograr la autorrealizacion a partir de la labor en la
entidad. Para este programa debe de considerarse los resultados de la
evaluacion de personal y evaluacion del compromiso organizacional.

Es necesario que por medio de la Gerencia de la Sociedad de Beneficencia
Publica de Tacna, la entidad realice una evaluacion de las condiciones
ergondmicas que determinen si el trabajador logra contar con un ambiente de
trabajo que garantice buenas condiciones. Del mismo modo, debe evaluarse
factores tales como al remuneracion y la compensacion, midiendo si la labor
que realizan los colaboradores tiene un adecuado reconocimiento y si este
logra cubrir sus necesidades.

Es necesario que la entidad, por medio de la Gerencia de la Sociedad de
Beneficencia Publica de Tacna, realice inversiones en la adquisicion de
sistemas de informacion que permitan realizar seguimiento de las funciones y
detectar las necesidades de mejora. Del mismo modo, los sistemas permitiran

agilizar los procesos internos mejorando de este modo la efectividad.
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Apéndices
Apeéndice A
Matriz de consistencia
PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES | DIMENSION INDICADOR
_— S Investigacion
Problema General Objetivo General Hipdtesis General L g
Provision
Reclutamiento y
.Como influve la percepcion de la Determinar la influencia de la|La percepcion de la gestion de Seleccién
cestién de e¥sonal gn elpcom romiso percepcion de la gestion de | personal influye de forma directa int — g
gr anizacioﬁal de los colaboracﬁ)ores de personal en el compromiso | con el compromiso ntegracton €
IagSociedad de Beneficencia Publica de organizacional de los | organizacional de los pgrscinas
Tacna? colaboradores de la Sociedad de | colaboradores de la Sociedad de Disefio de cargos
' Beneficencia Publica de Tacna Beneficencia Publica de Tacna. Aplicacién (I:j)eSCI’IpCIOH y analisis
. e cargos
e L
Problemas especificos Obijetivos especificos Hipdtesis especificas Gestion de ' Desempefio
personal

¢{Cémo influye la percepciéon de la
funcion de provision de la gestion de
personal en el COMpromiso
organizacional de los colaboradores de
la Sociedad de Beneficencia Publica de
Tacna?

Determinar la influencia de la
percepcion de la funcion de
provision de la gestién de personal
en el compromiso organizacional
de los colaboradores de la
Sociedad de Beneficencia Publica
de Tacna.

La percepcion de la funcién de
provision de la gestién de
personal influye de forma directa
en el compromiso organizacional
de los colaboradores de la
Sociedad de Beneficencia
Publica de Tacna.

Mantenimiento

Remuneraciones Y
compensaciones

Beneficios y servicios
sociales

Higiene y Seguridad
en el trabajo

Relaciones sindicales

Desarrollo

Capacitacion

Desarrollo
Organizacional




¢Como influye la percepcion de la
funcion de aplicacion de la gestion de

influencia de la
la funcion de

Determinar la
percepcion de

La percepcion de la funcién de
aplicacion de la gestion de
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personal en el compromiso aplicacion de la gestién de | personal influye de forma directa Variable Sistemas de
organizacional de los colaboradores de personal en el compromiso | en el compromiso organizacional | independiente: Control Informacién
la Sociedad de Beneficencia Publica de organizacional de los|de los colaboradores de la| Gestion de
Tacna? colaboradores de la Sociedad de |Sociedad de  Beneficencia personal
' Beneficencia Publica de Tacna. Publica de Tacna.
Inversion de tiempo
. . . ., ., Felicidad de trabajo
,Como influye la percepcion de la Determinar la influencia de la|La percepcion de la funcion de
?uncién de desarrollo de la gestin de percepcion de la funcion de |desarrollo de la gestion de .
personal  en el compromiso desarrollo de la gestion de personal | personal influye de forma directa Culpabilidad
organizacional de los colaboradores de en el compromiso organizacional | en el compromiso organizacional Afectivo
. . P de los colaboradores de la|de los colaboradores de la Lealtad
la Sociedad de Beneficencia Publica de . . s . . . —
Tacna? Sociedad de Beneficencia Publica | Sociedad de Beneficencia Significado
' de Tacna. Publica de Tacna.
Deuda
Vinculo
Renuncia
. Renuncia como
Variable .
S necesidad
dependiente: -
) ) ) . . Combromiso Necesidad de
,Como influye la percepcion de la Determinar la influencia de la|La percepcion de la funcién de prom | permanencia
funcin de mantenimiento de la gestion | Percepcion de la funcién - de | mantenimiento de la gestion de organizaciona Opciones
.| mantenimiento de la gestién de | personal influye de forma directa :
de personal en el compromiso . ; A - Compromiso de
. personal en el compromiso | en el compromiso organizacional Continuidad :
organizacional de los colaboradores de A permanencia
. g P organizacional de los|de los colaboradores de la
la Sociedad de Beneficencia Publica de . . . . Escasez de
colaboradores de la Sociedad de | Sociedad de Beneficencia

Tacna?

Beneficencia Pablica de Tacna.

Plblica de Tacna.

Alternativas

Dificultad de dejar la
empresa




149

Identificacion de
. . L . . . La percepcion de la funcion de roblemas
¢(Coémo influye la percepcion de la | Determinar la influencia de la percep - P -
control de la gestion de personal Compromiso con la

funcién de control de la gestion de
personal en el compromiso
organizacional de los colaboradores de
la Sociedad de Beneficencia Publica de

percepcion de la funcién de control
de la gestién de personal en el
compromiso organizacional de los
colaboradores de la Sociedad de

influye de forma directa en el
compromiso organizacional de
los colaboradores de la Sociedad

gente

Normativo

Familia organizacional

. A de Beneficencia Publica de
Tacna? Beneficencia Publica de Tacna. Tacna. Pertenencia
METODO Y DISENO POBLACION Y MUESTRA TECNICAS E INSTRUMENTOS
Tipo de investigacion: Tipo basica Poblacion: 30 Técnica: Encuesta
) ) colaboradores )
Nivel de investigacion: Explicativo causal Instrumentos: Cuestionario
Muestra: 30

Disefio de investigacion:

No experimental de corte

transversal.

colaboradores

Tratamiento estadistico: SPSS
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Apeéndice B

Cuestionario para medir la Gestion de Personal

El presente cuestionario tiene como finalidad evaluar la gestion del

personal de la institucion. Marque con una “X” seglin su propia percepcion.

Datos Generales:

Sexo: Edad: Anos laborando:
1 2 3 4 5
N° ITEM Muy en En Muy de

Indiferente | De acuerdo

desacuerdo | desacuerdo acuerdo

La empresa realiza investigacion de
1. | mercados para atraer nuevos talentos a la
organizacion.

El proceso de reclutamiento de personal se
realiza de forma transparente y es publica.

El proceso de reclutamiento de personal
3. | respeta los requisitos exigidos por el puesto
de trabajo.

La organizacion promueve la cooperacion y
4. | el trabajo en equipo entre sus miembros para
los nuevos trabajadores.

La organizacion desarrolla programas de
induccion que permiten que el nuevo
colaborador se integre de manera eficaz a su
puesto de trabajo.

La organizacion ha definido claramente las
funciones de cada puesto de trabajo.

Las jerarquias organizacionales estan
claramente delimitadas.

La organizacion realiza una medicion y
actualizacion de los contenidos de los
disefios de cargos a fin que sean acordes a
las exigencias del contexto.

La organizacion promueve la importancia de
la evaluacion del desempefio como una
politica para mejorar el rendimiento de los
trabajadores.

La evaluacion del desempefio se realiza en
10. | base a las funciones de cada puesto de
trabajo.
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11.

Las remuneraciones que ofrece la empresa
son justas en funcién de la labor desarrollada

12.

La organizacion cumple con el pago a
tiempo de la remuneracion acordada.

13.

La organizacion cumple con el pago de los
beneficios segln ley.

14.

El lugar de trabajo cuenta con las
condiciones fisicas necesarias para asegurar
mi integridad.

15.

La organizacion me brinda las herramientas
necesarias para realizar mi trabajo.

16.

La organizacion me ofrece estabilidad
laboral

17.

La organizacion logra una adecuada
comunicacion para la resolucién de
conflictos internos.

18.

La organizacion ejecuta programas de
capacitacion para asegurar la mejora de las
competencias del personal.

19.

Las capacitaciones impartidas se direccionan
a las funciones del puesto de trabajo.

20.

La organizacion promueve politicas para que
los trabajadores puedan hacer linea de
carrera.

21.

Se promueve la mejora de las capacidades
del personal como medida para que la
entidad pueda mejorar su rendimiento
organizacional.

22.

La organizacion cuenta con sistemas de
informacion que permiten agilizar la labor de
los trabajadores.

23.

La organizacion cuenta con sistemas que
permiten realizar un control sobre el
cumplimiento de las metas organizacionales.
(Productividad)

MUCHAS GRACIAS
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Apéndice C
Cuestionario para medir el Compromiso Organizacional

Meyer y Allen

INSTRUCCIONES GENERALES

Usted debe expresar su acuerdo o desacuerdo marcando con una
“X” segun su propia percepcidon con respecto a cada una de las siguientes
afirmaciones.

1 2 3 4 5
N° ITEM Muy en En . Muy de
desacuerdo | desacuerdo Indiferente | De acuerdo acuerdo

Si yo no hubiera invertido tanto en esta
1. | organizacion, consideraria trabajar en
otra parte.

Seria muy feliz si trabajara el resto de
mi vida en esta organizacion.

Me sentiria culpable si renunciara a mi
organizacion en este momento.

4. | Esta organizacion merece mi lealtad.

Esta organizacién significa mucho para
mi.

6. | Le debo muchisimo a mi organizacion.

Me siento “emocionalmente vinculado”
con esta organizacién.

Aunque fuera ventajoso para mi, no
8. |siento que sea correcto renunciar a mi
organizacion ahora.

Renunciar a mi organizacion
9. |actualmente es un asunto tanto de
necesidad como de deseo.

Permanecer en mi  organizacion
10. | actualmente es un asunto tanto de
necesidad como de deseo.

Si renunciara a esta organizacion
pienso que tendria muy pocas
opciones alternativas de conseguir algo
mejor.

11.

Siento el compromiso de  permanecer

12. con mi empleador actual.
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Una de las consecuencias de renunciar a

13. | esta organizacion seria la escasez de
alternativas.

14 Seria muy dificil dejar mi organizacion
" | en este momento, incluso si lo deseara.
15 Realmente siento los problemas de mi

" | organizacién como propios.
No renunciaria a mi organizacion ahora
16. | porque me siento comprometido con su
gente
17 Me siento como “parte de la familia” en
" | mi organizacion.
18. | Me siento parte de mi organizacion.

MUCHAS GRACIAS




154

Apéndice D

Validacion de instrumentos

UNIVERSIDAD PRIVADA DE TACNA

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
ESCUELA PROFESIONAL DE INGENIERfA COMERCIAL

REGISTRO DE APLICACION DEL CUESTIONARIO DIRIGIDO A PROFESIONALES DE LA GESTION DEL
PERSONAL CON FINES ACADEMICOS POR PARTE DEL ESTUDIANTE DE INGENIERIA COMERCIAL, PARA
LA REALIZACION DEL TRABAJO DE INVESTIGACION:

“LA PERCEPCION DE LA GESTION DE PERSONAL Y EL COMPROMISO ORGANIZACIONAL DE LOS
COLABORADORES DE LA SOCIEDAD DE BENEFICENCIA PUBLICA DE TACNA. PERIODO 2017.”

Nimero de Expertos: 3 Ambito profesional del colectivo investigado: Direccion y Gestion de empresas. ()
7
Firma

Apellido y Nombre Cargo Empresa/Institucion Email /
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UNIVERSIDAD PRIVADA DE TACNA

Facultad de Ciencias Empresariales

urT

IS

FACEM

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION
1. DATOS GENERALES:

1.6 Denominacion del Instrumento:

e tionceiale: S e NS T TS e LT e L e

1.8 Escuela Profesional:......E.QA..

1. VALIDACION

155

e
) o
INDICADORES DE CRITERIOS 2| ¢ > | & > §
EVALUACIONDEL g g g 2 - é &
INSTRUMENTO | Sobre los items del instrumento
1 2 3 4 5
1. CLARIDAD Estan  formulados con  lenguaje
apropiado que facilita su comprensién ><
2.OBJETIVIDAD Estan  expresados en  conductas
observables, medibles ><
3. CONSISTENCIA | Existe una organizacion logica en los
contenidos y relacion con la teoria X
4. COHERENCIA Existe relacion de los contenidos con los
indicadores de la variable b &
5.PERTINENCIA Las categorias de respuestas y sus
valores son apropiados K
6. SUFICIENCIA Son suficientes la cantidad y calidad de
items presentados en el instrumento X
SUMATORIA PARCIAL 95 | <
SUMATORIA TOTAL
25




UNIVERSIDAD PRIVADA DE TACNA
Facultad de Ciencias Empresariales

[ 3

FACEM

3.1.
3.2.

3.3.

RESULTADOS DE LA VALIDACION

Valoracién total cuantitativa: __ 25

Opinién: FAVORABLE __X DEBE MEJORAR
NO FAVORABLE
Observaciones:

Tacna, Octubre ,20/8

N

.

\J@
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CONSTANCIA DE VALIDACION
JUICIO DE EXPERTOS

Quien suscnbe,RuBE”HUANCAPAzA(pQA, de
profesién... 1% S Omedd , identificado con Documento
Nacional de Identidad N°..QD44 345} hago constar que evalué mediante
Juicio de Expertos, el instrumento de recoleccion de informacién con fines
académicos; considerandolo valide para el desarrollo de los objetivos
planteados en la investigacion denominada: “La Percepcion de la Gestion de

Personal y el Compromiso Organizacional de los colaboradores de la Sociedad de
Beneficencia Puablica de Tacna. Periodo 2017

Constancia que se expide en Tacna, en el mes de octubre del 2018.
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UNIVERSIDAD PRIVADA DE TACNA
Facultad de Ciencias Empresariales

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

L DATOS GENERALES:

1.1. Apeliidos y nombres del informante (Experto): A")}‘L""C‘J,é"y“"’]‘;@“a
1.2. Grado Académico........ M5BT

P e e S R
1.4. Institucién donde labora: ‘-"?"'.C:
1.5. Cargo que desempeiia Docaa

1.6 Denominacién del Instrumento:

1.7. Autor del instrumento: ..o
4.8 Eoculn PIOMOSIONAY. ... T T CD i csiiisimmsiawaeia bassisa s n ans snson s e S s Soe a R waa o3

. VALIDACION

INDICADORES DE CRITERIOS
EVALUACION DEL

INSTRUMENTO | Sobre los items del instrumento

Malo

| Muy
s Malo
| Regular
» Bueno
| Muy

1. CLARIDAD Estan formulados con  lenguaje
apropiado que facilita su comprension

X

2.0BJETIVIDAD Estan expresados en  conductas
observables, medibles >(

3.CONSISTENCIA | Existe una organizaciéon logica en los
contenidos y relacion con la teoria >(

4. COHERENCIA Existe relacion de los contenidos con los
indicadores de la variable X

5.PERTINENCIA Las categorias de respuestas y sus
valores son apropiados ><

6. SUFICIENCIA Son suficientes la cantidad y calidad de
items presentados en el instrumento X

SUMATORIA PARCIAL

2

2

SUMATORIA TOTAL
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@ UNIVERSIDAD PRIVADA DE TACNA S

Facultad de Ciencias Empresariales

FACEM

. RESULTADOS DE LA VALIDACION

3.1.  Valoracion total cuantitativa: L

3.2. Opinioén: FAVORABLE D DEBE MEJORAR
NO FAVORABLE

3.3. Observaciones:

/\//149144 '& oeccion e ,4:))‘ ENUNC-GTIO.§
= -

Tacna, Oclub(e . 2013

ne

<
- e
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CONSTANCIA DE VALIDACION
JUICIO DE EXPERTOS

Quien suscribe,.. \ﬁzzﬂw A"’&S ).@Au/o eeeey de

profesion.... :.f“.g.. .@em@‘.ﬁ-: ........ ceeeensy  1dentificado con Documento
Nacional de Identidad N°. {6034, | hago constar que evalué mediante
Juicio de Expertos, el instrumento de recoleccion de informacién con fines
académicos; considerandolo valido para el desarrollo de los objetivos
planteados en la investigacion denominada: “La Percepcién de la Gestion de
Personal y el Compromiso Organizacional de los colaboradores de la Sociedad de

Beneficencia Publica de Tacna. Periodo 20177,

Constancia que se expide en Tacna, en el mes de octubre del 2018.

o

U
\\QYINI Alcs RMQ(.O :
Yelo 1954

FACENM
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UNIVERSIDAD PRIVADA DE TACNA

Facultad de Ciencias Empresariales

UPT

FACEM

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

I DATOS GENERALES:
1.1. Apellidos y nombres del informante (Experto): .. &Pe<¢/A DEL ASLILA | YALBER,

1.2. Grado Académico
1.3 Profesién:

1.6 Denominacién del Instrumento:

1.7. Autor del instrumento: ...... 5(’)\( G&\(..

1.8 Escuela Profesional:..........EP\CO. .

1. VALIDACION

Skdny Fotez Scajnez

o
o <}
INDICADORES DE CRITERIOS w8l s U E 4 L8
EVALUACION DEL g g g & 5 é a
INSTRUMENTO | Sobre los items del instrumento
1 2 3 4 5
1. CLARIDAD Estan  formulados con  lenguaje
apropiado que facilita su comprensién %"
2. OBJETIVIDAD Estin  expresados en  conductas
observables, medibles ><
3. CONSISTENCIA | Existe una organizacién logica en los
contenidos y relacion con la teoria ><
4. COHERENCIA Existe relacion de los contenidos con los
indicadores de la variable b4
5. PERTINENCIA Las categorias de respuestas y sus
valores son apropiados %4
6. SUFICIENCIA Son suficientes la cantidad y calidad de
items presentados en el instrumento ><
SUMATORIA PARCIAL 2 20
SUMATORIA TOTAL




dida UNIVERSIDAD PRIVADA DE TACNA
l w Facultad de Ciencias Empresariales

3.1.
3.2

33.

RESULTADOS DE LA VALIDACION
Valoracién total cuantitativa: 23

Opinién: FAVORABLE ___ X DEBE MEJORAR
NO FAVORABLE
Observaciones:

Tacna, Ochlore, 20\¢

Firma
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CONSTANCIA DE VALIDACION
JUICIO DE EXPERTOS
Quien suscribe,.. K‘L%BQ 6MUA Vel BeuiL e S |
profesion...cicoivsivvassasssssessasansvensse , identificado con Documento

Nacional de Identidad N°..CQ 1653126 hago constar que evalué mediante
Juicio de Expertos, el instrumento de recoleccion de informacién con fines
académicos; considerandolo valido para el desarrollo de los objetivos
planteados en la investigacion denominada: “La Percepcién de la Gestion de

Personal y el Compromiso Organizacional de los colaboradores de la Sociedad de
Beneficencia Pablica de Tacna. Periodo 2017.”

Constancia que se expide en Tacna, en el mes de octubre del 2018.
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