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RESUMEN EJECUTIVO

En la actualidad las instituciones requieren que se gestione estratégicamente el talento
humano, es notable que el cliente externo demanda eficiencia en servicios por lo que quienes
dirigen las instituciones del sector publico se ven en la obligacion de generar compromiso por
parte de quienes asumen el desempefio de funciones. Es asi que la gestién del talento humano
busca que el personal se sienta identificado la institucion y el trabajo que realizan para con ello

mostrar un desempefio eficiente.

Hoy en dia ya no solo se toma en cuenta los activos tangibles de las instituciones sino también
es primordial enfocarse en el activo mas importante que es el talento humano. Es por esto que
la presente investigacion tiene gran relevancia debido a que se encuentra enfocada en el
compromiso laboral y el desempefio de los funcionarios de la Direccién General del Registro

Civil Identificacion y Cedulacion Zona 3.

El marco investigativo se encuentra estructurado a partir de un analisis critico de la
problematica estudio en la Direccion General del Registro Civil Identificacion y Cedulacion
Zona 3; y comprende factores sumamente importantes como el compromiso laboral y el
desempefio para generar conocimiento y una alternativa de solucién al problema planteado.
Los objetivos planteados dan a conocer si existe una relacion entre el compromiso laboral y el

desempefio; de igual forma en que nivel se encuentra actualmente dichas variables. Luego, se
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investigo y analizo estudios ya realizados referentes al tema planteado y se argument6 con una
fuerte base tedrica los conceptos de las dos variables ya mencionadas anteriormente. En la
metodologia de la investigacion se realizoO mediante un enfoque cualitativo por tratarse de un
fendmeno social que involucra la descripcion de ciertas caracteristicas referentes al
compromiso laboral del personal de la institucion publica anteriormente ya mencionada. Para
los procedimientos estadisticos se aplicé un enfoque cuantitativo para obtener datos medibles
y resultados veraces. Este estudio es viable ya que se conto con la aprobacion de los directivos
de dicha institucion por los cual toda la informacion y datos obtenidos reflejan la realidad de la
problematica investigada. La importancia de esta investigacion es aportar a la solucién de los
problemas que estan vinculados de forma directa con el compromiso y el desempefio mediante

el disefio de una propuesta.

Descriptores: TALENTO HUMANO, COMPROMISO, DESEMPERNO,
COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL, PSICOLOGIA ORGANIZACIONAL.
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Maestria en Gestion del Talento Humano
THEME

LABOR COMMITMENT AND ITS RELATIONSHIP IN THE PERFORMANCE OF
THE OFFICIALS OF THE GENERAL DIRECTORATE OF THE CIVIL REGISTRY
IDENTIFICATION AND CEDULATION AREA 3.

EXECUTIVE SUMMARY

Nowadays the institutions require that human talent be strategically managed, it is notable that
the external client demands efficiency in services, so those who direct the institutions of the
public sector are obliged to generate commitment from those who assume the performance of
functions. Thus, the management of human talent seeks for the staff to identify the institution

and their work to show efficient performance.

Nowadays, not only the tangible assets of the institutions are taken into account, but it is also
essential to focus on the most important asset that is human talent. This is why the present
investigation has great relevance because it is focused on the labor commitment and the
performance of the officials of the General Directorate of the Civil Registry Identification and

Cedulation Zone 3.

The research framework is structured based on a critical analysis of the problematic study in
the General Directorate of the Civil Registry Identification and Cedulation Zone 3; and it
includes determining factors in labor commitment and performance to generate knowledge
and an alternative solution to the problem posed. The proposed objectives reveal if there is a
relationship between work commitment and performance; in the same way in what level these
variables are currently. Then, studies already carried out regarding the subject matter were
researched and analyzed and the concepts of the two variables mentioned above were argued
with a strong theoretical basis. The methodology of the research was carried out through a
qualitative approach because it is a social phenomenon that involves the description of certain

characteristics related to the work commitment of the public institution staff previously
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mentioned. For statistical procedures, a quantitative approach was applied to obtain
measurable data and truthful results. This study is feasible since it was approved by the
directors of this institution for which all the information and data obtained reflect the reality of
the institution. The importance of this research is to contribute to the solution of problems that

are directly linked to commitment and performance by designing a proposal.

Descriptors: MANAGEMENT OF HUMAN TALENT, MANAGEMENT BY
QUALIFICATIONS, COMMITMENT, PERFORMANCE, ORGANIZATIONAL
BEHAVIOR, ORGANIZATIONAL PSYCHOLOGY.
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INTRODUCCION

En la actualidad las instituciones eficientes requieren que se gestione estratégicamente el
talento humano al analizar componentes como el compromiso laboral y el desempefio que
constituyen en este caso uno de los factores mas importantes para el cumplimiento de

objetivos institucionales.

El analisis del compromiso laboral y la relacion con el desempefio de los colaboradores, es un
tema de interés para el sector empresarial y las instituciones del sector publico. Es por ello que
la presente investigacion tiene relevancia, puesto que analiza e integra factores relacionados al
compromiso laboral y el desempefio con el fin de establecer un equilibrio Gtil entre estas dos

variables que conlleven al beneficio del personal y la institucion.

De acuerdo con lo anterior, en las entidades del sector publico se demanda un nivel alto de
exigencias en su desempefio laboral por lo que resulta dificil que las instituciones cumplan con
sus objetivos si no se logra desarrollar un alto grado de compromiso. Desde una perspectiva
mas flexible la gestion del talento humano busca relacionar estas dos variables para alcanzar

un desempefio 6ptimo, el mismo que vinculado directamente con la calidad de servicios.

La Direccion General del Registro Civil Identificacion y Cedulacion Zona 3, es la encargada
de garantizar el derecho a la identidad de las personas, normar y regular la gestion y el registro
de hechos y actos civiles de los ecuatorianos y extranjeros residentes en el Ecuador; todos
estos procesos deben ser llevados por el personal de la institucion de forma minuciosa y
mediante la ejecucion dptima de funciones. Consecuentemente, este estudio no solo esta
enfocado en obtener altos estandares de desempefio sino también en empoderar al personal de

la institucion con un alto nivel de compromiso.



CAPITULO |

1. EL PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1 Tema

COMPROMISO LABORAL Y SU RELACION EN EL DESEMPENO DE LOS
FUNCIONARIOS DE LA DIRECCION GENERAL DEL REGISTRO CIVIL
IDENTIFICACION Y CEDULACION ZONA 3.

1.2 Planteamiento del problema

1.2.1 Contextualizacion

Macrocontextualizacion

El compromiso organizacional en los funcionarios del Sector Publico es de gran interés para
quienes gestionan el talento humano debido a que en la actualidad se deben cumplir con
estandares de calidad exigidos por normas gubernamentales; esperandose un desempefio de
excelencia por parte de los colaboradores.

Segun Schwartz & Schatsky, (2015) el compromiso fue calificado como el asunto mas
importante en el mundo laboral, superando ligeramente al liderazgo. Esto resalta la necesidad
de que los lideres de negocios y de recursos humanos tengan un entendimiento claro de la
cultura de su organizacion, y reexaminen cada programa de recursos humanos y de talento de

manera que pueda comprometer y empoderar a su gente.

Segun (Hewitt, 2017) se menciona que:

En todo el mundo, el compromiso del empleado disminuyo frente al del afio pasado.
Cada uno de los tres elementos del indice de compromiso decay6 ligeramente. El
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componente Hablar, que mide el grado de recomendacion de la organizacion por parte
del empleado, se redujo de 69 por ciento de los empleados al 68 por ciento. El
componente Permanecer, que mide la probabilidad de los empleados de permanecer en
la organizacion actual, pas6 de 60 por ciento para 59 por ciento de los empleados. En
cuanto al componente Contribuir, que evalta el deseo de realizar un esfuerzo extra por
la organizacion, también cayd un punto, de 64 a 63 por ciento.

Los constantes cambios a los que esta sujeto el panorama laboral actual se han traducido en un

incremento de la competitividad consecuentemente los colaboradores estaran expuestos a

cumplir con un nivel alto de desempefio.

Si no existe una adecuada gestion del talento humano, se puede generar desmotivacion y un
desempefio laboral deficiente, por lo que los objetivos institucionales no se llegaran a cumplir

eficazmente.
Mesocontextualizacion

Latinoamérica tiene la tasa de compromiso mas alta del mundo con el promedio global de
62%. Sin embargo, el compromiso laboral crece a razon de solo un punto porcentual al
afo (Hewitt, 2017).

Se considera que un punto de crecimiento porcentual de compromiso laboral es muy limitado
para poder notar verdaderos cambios en este &ambito. Es por esto que “en América Latina estan
buscando formas de comprometer a sus colaboradores emocionalmente con su trabajo y la

organizacion.” (Dyzenchauz, 2017).
Segun el Banco Interamericano de Desarrollo en un estudio realizado:

El 80% de las empresas consultadas considera que la cortesia, el compromiso y la
responsabilidad son las destrezas que mas escasean. La investigacion se baso en 1.200
empresas de cinco industrias en la Argentina, Chile y Brasil. Para estas compafiias, la
falta de habilidades socioemocionales y el comportamiento interpersonal se presentan
como las principales barreras que frenan la contratacién (Bassi , Busso, Urzla, &
Vargas, 2012).

Al considerar estos antecedes resulta indispensable profundizar en el tema del compromiso

laboral, debido a que esta directamente relacionado con el desempefio de los colaboradores.



Segun la revista Lideres (2014), dentro de un universo de 103 paises, Ecuador ocupa el puesto
nimero 74 en el indice de competitividad; esto lo sefiala la primera edicion del Indice de
Comepetitividad de Talento Global 2013 (GTCI). Por lo que es necesario que los altos mandos
de las organizaciones se enfoquen en la gestion y administracion del talento humano para que

asuman el compromiso de gestionarlo eficientemente.

Por otro lado, se considera que la calidad de vida laboral disminuye ante los bajos niveles de
compromiso; siendo indispensable la basqueda de alternativas que contrarresten esta

problematica.
Microcontextualizacion

La Direccion General del Registro Civil Identificacion y Cedulacion Zona 3, es la encargada
de garantizar el derecho a la identidad de las personas, normar y regular la gestion y el registro
de los hechos y actos civiles de los ecuatorianos y extranjeros residentes en el Ecuador, a
través de canales fisicos y electrénicos garantizando la seguridad, calidad, transparencia, y
eficiencia de sus procesos.

Bajo esta premisa se puede mencionar que esta institucion perteneciente al Sector Publico
demanda por parte de la ciudadania altos niveles de efectividad de desempefio para cumplir

con las expectativas en cuanto al servicio.

Cabe mencionar la vision de la Direccion General del Registro Civil Identificacion vy
Cedulacién que menciona: “Al 2021 ser lideres en la prestacion e innovacion de servicios
publicos, aportando significativamente al desarrollo del pais, siendo un referente regional”
(2017).

Ante la vision descrita, prevalece la intervencion de los entes directivos de la Direccion
General del Registro Civil Identificacion y Cedulacion Zona 3 para fidelizar al personal, lograr
qgue se identifiquen con la institucién con ello generar compromiso y consecuentemente
alcanzar un alto nivel de desempefio, garantizando asi la efectividad en la prestacion de

servicio.



Figura 1

Relacion Causa — efecto del problema central de investigacion

Tema: COMPROMISO LABORAL Y SU RELACION EN EL DESEMPENO LABORAL DE LOS FUNCIONARIOS
DE LA DIRECCION GENERAL DEL REGISTRO CIVIL IDENTIFICACION Y CEDULACION ZONA 3
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Elaborado por: Naranjo, A. (2018).
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1.2.2 Analisis Critico

En la actualidad una de las prioridades en las Instituciones del Sector Publico es optimizar la
gestion del desempefio del talento humano, hecho por el cual existen mayores exigencias para
los funcionarios que laboran en dichas entidades.

Es importante indicar las causas y efectos por los que los funcionarios de la Direccion General
del Registro Civil Identificacion y Cedulacion Zona 3 muestran un débil compromiso laboral.

La insatisfaccién laboral es uno de los principales problemas que revela el comportamiento del
personal evidenciado por el débil compromiso de los funcionarios que muestran descuido en la

ejecucion de funciones, generando un desempefio deficiente.

Ademas, el insuficiente liderazgo en mandos medios ha causado desorganizacion en las
agencias y desinterés en los funcionarios que no ven a sus jefes inmediatos como un referente
de liderazgo hecho preocupante para quienes ejercen la alta direccion debido a que no se

cumplen los estandares de calidad.

Por otro lado, el desgaste profesional, la presion y sobrecarga laboral que tiene que asumir el

personal, ocasiona una deficiente atencion al usuario.

Otro de los motivos que influyen es la transicion del modelo de gestion institucional, el
desconocimiento o malinterpretacion del mismo influye de forma negativa en el clima

organizacional, consecuentemente se producen desmotivacion y ansiedad en los funcionarios.

Cabe mencionar que el sector publico se rige a leyes y reglamentos que limitan el

reconocimiento provocando asi desmotivacion e inconformidad de los funcionarios.

Finalmente, es imprescindible buscar soluciones Optimas que permitan alcanzar un mayor
nivel de compromiso laboral y asi mejorar el comportamiento organizacional con el objetivo
de lograr un desempefio Optimo regido por mecanismos que les proporcionan informacion

inmediata con relacién al desempefio.



1.2.3 Prognosis

La falta de atencion y fortalecimiento del compromiso laboral, ademas de causar pérdidas
econdmicas y clientes insatisfechos, causa pérdidas en lo méas valioso de los recursos

organizacionales que es el talento humano.

De continuar esta situacion en el futuro las consecuencias de la falta de compromiso laboral
seran graves para una institucion que dio muestras claras al pais de haber alcanzado altos
niveles de desarrollo tecnoldgico y de infraestructura que los ubican entre los mejores de
Latinoamérica, los resultados serian pobres y los logros alcanzados se olvidarian facilmente,
se evidenciaran con fuerza indicadores como maltrato a los usuarios, absentismo,
desmotivacién, ausencia de sentido de pertenencia, en definitiva, la falta de compromiso
laboral agudizara un desempefio deficiente, conspirando contra el logro de la misién, vision y

objetivos estratégicos institucionales.

El talento humano constituye el recurso méas valioso con que cuenta toda empresa u
organizacion, por lo que se debe lograr motivacion, satisfaccion y compromiso, desde la

gestidn eficiente del talento humano y el fortalecimiento de la cultura y clima organizacional.

Por tanto, desarrollar investigaciones sobre el compromiso laboral es muy significativo debido
a que el desempefio del personal depende de como se sientan los individuos en su entorno

laboral y como sea gestionado su talento para alcanzar un mejor desempefio.

1.2.4 Formulacion del problema

¢Como se relaciona el compromiso laboral con el desempefio laboral de los funcionarios de la

Direccion General del Registro Civil Identificacion y Cedulacién Zona 3?

1.2.5 Interrogantes de la investigacion

¢Qué grado de compromiso laboral presentan los funcionarios de la Direccion General del
Registro Civil Identificacion y Cedulacién Zona 3?
¢Cual es el nivel de Desempefio Laboral de los funcionarios de la Direccién General del

Registro Civil Identificacion y Cedulacion Zona 3?
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¢ Existen alternativas para fortalecer el compromiso laboral de los funcionarios de la Direccion

General del Registro Civil Identificacion y Cedulacion Zona 3?

1.2.6 Delimitacion de la investigacion

Campo: Psicologia Industrial
Area: Administracion del Talento Humano
Aspecto: Compromiso laboral y desempefio.

Espacial: La presente investigacion se desarrollo en la Direccion General del Registro Civil

Identificacion y Cedulacion Zona 3.

Delimitacion Temporal: La investigacion tendra lugar durante el primer semestre del afio
2018.

Unidades de Observacion: 100 funcionarios.

1.3 Justificacion

Justifico la realizacion de esta investigacion porque estoy convencida que la transformacion de
las organizaciones se produce cuando el talento humano esta completamente comprometido
con la misién y vision de la institucion, cuando se siente protagonista de los procesos de
cambio, cuando advierte que no es uno mas dentro de la organizacion sino un protagonista, un

lider en los procesos de cambio.

La investigacion en torno a la relacién del compromiso laboral en el desempefio laboral del
personal es de gran interés colectivo, debido a que el principal y mas valioso recurso que
posee una empresa o institucion publica son sus colaboradores, quienes son los encargados de
producir resultados y reflejarlos en términos de eficiencia y en indicadores economicos de

crecimiento.

Ademas, es importante sefialar que el estudio se ha enfocado en potenciar el nivel de

compromiso de los funcionarios de Direccion General del Registro Civil Identificacion y



Cedulacién Zona 3 y asi alcanzar un desempefio eficiente en los servicios que se ofrece a la

ciudadania lo que beneficia de forma directa a la sociedad.

Es importante el estudio de estas variables, en la medida que su finalidad es evaluar, prevenir
y tratar las consecuencias que se generan en los colaboradores, ademas de la relacién que
existe con la motivacion, confort y desempefio en cada uno de ellos. Se sabe que un

colaborador motivado produce mucho mas que un colaborador sin motivacion.

Existe la factibilidad para realizar la investigacion debido a que se puede acceder a la
informacion y ademas se tiene la aprobacion de los funcionarios de la Direccion General del
Registro Civil Identificacion y Cedulacion Zona 3 para realizar el presente trabajo

investigativo y detectar las consecuencias del limitado compromiso laboral existente.

La utilidad teorica - practica se enfoca en el hecho de que es una investigacion que constituye
un referente como documento bibliografico y practico, para la realizacion e implementacién

de estrategias para el fortalecimiento del compromiso laboral.

Los beneficiarios de esta investigacion, son los funcionarios de la Direccién General del
Registro Civil Identifica La utilidad teorica - practica se enfoca en el hecho de que es una
investigacion que constituye un referente como documento bibliografico y practico cién y
Cedulacién Zona 3 y la ciudadania.

1.4 Objetivos

Objetivo General

Determinar la relacion del compromiso laboral y el desempefio laboral de los funcionarios de

la Direccion General del Registro Civil Identificacién y Cedulacion Zona 3.

Objetivos Especificos

o Identificar el nivel de compromiso laboral en los trabajadores de la Direccion General

de Registro Civil, identificacion, educacién, Zona 3.



e Determinar la autopercepcion acerca del desempefio laboral por parte de los
colaboradores de la Direccion General de Registro Civil, identificacion, educacion,
Zona 3.

e Proponer estrategias, como factores claves, para mejorar el nivel de compromiso
laboral en los colaboradores de la Direccion General de Registro Civil, identificacion,

educacion, Zona 3.
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CAPITULO 1l

2. MARCO TEORICO

2.1 Antecedentes investigativos

En la Universidad Rafael Landivar, campus de Quetzaltenango, se realiz6 una investigacion
acerca de la motivacion y el desempefio laboral en los colaboradores de una empresa de
Alimentos, constatando que la motivacion permite en el personal administrativo de la empresa,
realizar las actividades laborales en su puesto de trabajo con un buen entusiasmo, y que ellos
se sentian satisfechos al recibir algin incentivo o recompensa por su buen desempefio laboral.
Se verifico a traves de la escala de Likert, que los colaboradores reciben una felicitacion por
parte de sus superiores al realizar correctamente su trabajo, lo que ayuda a que ellos tengan un
desempefio laboral bueno para realizar sus actividades. ElI desempefio laboral de los
colaboradores, se midi6 a través de la escala de Likert, donde en la mayoria de items, se

obtuvieron respuestas favorables para la investigacion (Sum, 2015)

En la Escuela Superior Politécnica del Litoral, de igual manera, se realiz6 una investigacion en
cuanto a la relacién entre el compromiso laboral y la satisfaccion laboral en empresas publicas
de Ecuador, donde se realiz6 una medicion de ambas variables, teniendo como resultados
fundamentales, que la satisfaccion laboral dentro de Ecuador S.A., esta sesgada
negativamente, determinandose bajos indices de satisfaccion laboral tras la tabulacion de los
cuestionarios, evidenciando que aspectos como el pago, promocién, procedimientos
operativos, recompensas contingentes, comunicacion, supervision y margen de beneficio
deben ser tratados a fondo, en la medida que fueron las sub-dimensiones con mas bajos

puntajes.
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Asimismo, dentro de la variable satisfaccion laboral las sub-dimensiones como compafieros y
naturaleza del trabajo obtuvieron mejores calificaciones, pero no llegando a las puntuaciones
maximas. Por otro lado, el compromiso organizacional presentd un sesgo negativo, ya que los
funcionarios en sus cuestionarios reflejaron los bajos niveles de compromiso que mantenian
con la organizacién, siendo la sub-dimension de permanencia la peor puntuada y la sub-
dimension normativa la que obtuvo un mayor puntaje, pero en los valores minimos. Se planted
un plan de accién, donde se establecieron recomendaciones en base al modelo de
compensacion total, asi como en las falencias reflejadas tras el analisis de datos, y siempre
considerando las limitantes que presenta una entidad puablica en lo referente a planes de
mejora. (Bazurto, 2016)

En la Universidad Técnica de Ambato se realiz6 una investigacion en torno a el empowerment
y su relacion en el compromiso laboral de los funcionarios de la direccion provincial del
instituto ecuatoriano de seguridad social de Tungurahua donde se constatd que los
funcionarios estaran dispuestos a comprometerse con la Institucion, cuando perciban que esta
les permita participar activamente en la dindmica organizacional con autonomia y libertad de
accion en el desempefio de sus funciones. La percepcion de los funcionarios de la Direccion
Provincial del Instituto ecuatoriano de Seguridad Social de Tungurahua en relacion al poder de
conocimiento en la toma de decisiones juega un papel muy importante en el compromiso
laboral que determine su desempefio eficiente y concomitante a ello brinde un servicio de
calidad al afiliado. Se concluye que existen funcionarios que desconfian de su talento, en la
medida que la institucion ha desvalorizado sus competencias al no delegar poder en la toma de
decisiones que involucran en su puesto de trabajo. Del mismo modo, se pudo determinar, que
la mayoria de los funcionarios de diferentes departamentos perciben que las metas de trabajo
alcanzadas eficazmente no son reconocidas social ni econémicamente, lo que desmotiva al

funcionario. (Chavez, 2015).

En la Universidad Catolica del Ecuador también se realizé un trabajo investigativo sobre la
relacion entre las percepciones de justicia organizacional y el nivel de compromiso
organizacional en los docentes de la Universidad Catolica Matriz Quito, donde se obtuvo que

en la variable de compromiso organizacional, existe una mayor frecuencia en la dimension de
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compromiso afectivo, lo que determina que los docentes mantienen un apego emocional hacia
la Universidad, ya que sus necesidades de seguridad en gran parte han sido cubiertas,
ocasionando que permanezcan en la institucion con sentido de pertenencia y agrado. El tipo de
compromiso que predomina en los docentes de la PUCE, es el compromiso afectivo, lo que le
otorga a la Universidad docentes con mayor estabilidad laboral, aceptacion de metas, menor
ausentismo, baja rotacion de personal y mayor satisfaccion laboral. El tipo de percepcion que
predomina en los docentes de la PUCE es la de justicia distributiva, lo que permite que exista
en los docentes un aumento del grado de aceptacion en las decisiones tomadas por parte de sus
jefes directos y autoridades de la PUCE, mantienen actitudes positivas frente a las
disposiciones y disminuyen reacciones negativas ante posibles percepciones de injusticia
(Hidrovo, 2016).

En cuanto a bibliografia especializada y actualizada que sirve como base tedrica cientifica de
la investigacion, se ha considerado un estudio llevado a cabo en el afio 2014, en Nicaragua, en
la empresa ADARA S.A en 400 empleados, donde se manejaban como variables el
compromiso organizacional, la satisfaccion laboral, y se concluyd que la relacion mas
significativa que se encontr6 fue la de la satisfaccion laboral con el compromiso
organizacional, determinando que para los empleados, la caracteristica mas importante que un
trabajo debe tener es que se disfrute del mismo. Un 50.5% de los encuestados coincidié en
ello. En un segundo lugar, se encuentra el nivel de ingresos representando el 25.75 % vy, en
tercer lugar, las oportunidades de promocion que ofrece la institucion, 12.75%. Otros factores
como el horario y la estabilidad laboral resultaron ser caracteristicas consideradas no tan

relevantes para los trabajadores. (Duarte, 2014)

En el afio 2014 - 2015, se llevo a cabo una investigacion, sobre compromiso organizacional de
los profesores de una Universidad Publica en Ecuador (PUCE), donde se realizd un
diagnostico del compromiso organizacional de los docentes. Su objetivo consistié en
identificar si existen diferencias entre el compromiso organizacional de los profesores y
algunas variables demograficas y laborales; para alcanzarlo se trabajé con una muestra de 58
docentes de una universidad publica. En la recoleccion de los datos, se utilizo el cuestionario

de Allen y Meyer, cuya confiabilidad fue determinada a través del alfa de Cronbach,
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obteniendo un indice de confiabilidad de 0.807, lo que, de igual manera, sirve de referente
para la presente investigacion, donde se utilizo este cuestionario. Los resultados obtenidos
muestran un nivel medio de compromiso de los profesores con su organizacion y, ademas, no
se encontraron diferencias entre el compromiso organizacional y las variables género,

categoria, estado civil, edad y antigliedad.

De igual manera, se pudo constatar que la correlacion entre las variables justicia
procedimental con compromiso de continuidad, se puede sefialar que a medida que el docente
percibe que las normas y politicas, que se implementan en la PUCE, se fundamentan en
valores éticos y morales; las reglas y procedimientos para la toma de decisiones son aplicados
consistentemente y considerando los puntos de vista de los docentes, con informacién
correcta, evitando que las reglas y procedimientos sean tendenciosos o arbitrarios, genera una
percepcion de justicia positiva, lo que contribuye a que exista un mayor nivel de compromiso
de continuidad por parte de los docentes. Justicia distributiva con compromiso afectivo, en
este caso, cuando los docentes perciben que los resultados alcanzados reflejan el esfuerzo
realizado desde su puesto de trabajo y la verdadera importancia y contribucion que esto tiene

hacia la PUCE, se logra un mayor nivel de compromiso afectivo. (Maldonado, 2014).

Otro estudio realizado en el afio 2017, en la Unidad Educativa Santo Domingo de Guzman, de
la ciudad de Quito, aporta estrategias de fortalecimiento del compromiso organizacional y
sentido de pertenencia en los docentes de la Unidad Educativa mencionada con anterioridad,
donde se tiene como punto de partida, el hecho de que los docentes se identifican con la
institucion desde diversas formas generando lazos que fortalecen sentimientos de arraigo,
compromiso, identificacion y esto a su vez, hace que el docente quiera apropiarse del carisma
institucional. Hay un sentido nacionalista en el lema de la unidad y algunos colaboradores se
sienten identificados con este elemento en particular. Respecto a los valores institucionales
tomados de la espiritualidad que predomina en la institucion, como alegria, verdad,
fraternidad, libertad, misericordia, oracién; se pudo analizar que no hay claridad de estos
valores en los docentes ya que la mayoria de ellos se identificd mas con valores de tinte ético y

no con los que caracterizan a una institucion de este tipo.
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En cuanto a las particularidades respecto al género, se puede concluir en que el género
femenino predomina en mayor grado en el compromiso afectivo tomando en cuenta las
variables de estudio. Se puede decir que las mujeres tienen mas compromiso dentro de las

organizaciones.

La Unidad Educativa debe implantar algunas estrategias con énfasis en el fortalecimiento de la
identidad institucional, politica de remuneracion, espacios para la resolucion de conflictos,
formacion de equipos de trabajo eficientes para contribuir en el bienestar de la institucion

creando lazos afectivos para conectar a los docentes con su labor y ejercicio diario.

La institucion debe tomar en cuenta las caracteristicas detalladas en el instrumento para que se
convierta mas que en su lugar de trabajo, en un espacio vital del dia al dia de los docentes en
el cual sienta que puede desarrollarse tanto a nivel personal como profesional (Manzano,
2017).

En investigaciones realizadas se ha determinado que mientras mas satisfechos se encuentren
los empleados menor sera la rotacion dentro de esa organizacion, es decir, una relacion inversa
entre la satisfaccion y la rotacion del personal, (Torado, 2014), asi como la motivacién incide
en el desempefio laboral de los colaboradores, si se considera que el desempefio laboral es
desde donde el individuo manifiesta las competencias laborales alcanzadas en las que integran,
como conocimientos de la persona, habilidades, sentimientos, experiencias que el individuo va
a tener. Permite la determinacion de las caracteristicas del individuo, que contribuyen alcanzar

los resultados que se esperan.

En cambio, el término desempefio laboral representa lo que en realidad hace un colaborador en
una empresa y el trabajo realizado desde sus actividades laborales, sin embargo, lleva
implicito el analisis de aspectos de la personalidad de cada trabajador, tales como la eficiencia,

calidad y productividad con la que desarrolla sus actividades laborales. (Torado, 2014).

Se ha podido constatar que existen investigaciones de referencia, sin embargo, aun es evidente
el déficit tedrico del andlisis del compromiso laboral y su relacion con el desempefio laboral

de un aporte tedrico conceptual a la tematica antes mencionada.
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2.2 Fundamentacion filoséfica

La investigacion propone un enfoque constructivista debido a que analiza un fenémeno social a partir
del cual se pretende contribuir con la construccién de nuevos conocimientos y aportar a la solucion de

problemas.

Segun Rodriguez & Valldeoriola el enfoque constructivista “aporta una mirada comprensiva, holistica
y profunda a las distintas manifestaciones culturales, a las conductas y comportamientos individuales y
sociales en su tiempo y en su espacio, y se interesan por todo aquello que es Unico y singular.

Pretenden comprender en profundidad los fendémenos sociales” (2012).

Asi también segin “El conocimiento es construido socialmente por las personas que participan en la

investigacion” (Salgado , 2007).

Entonces, se puede acotar que el analisis profundo de las variables permitird que el
investigador participe como un agente activo en la construccion y fundamentacion de la

investigacion.
2.3 Fundamentacion legal

La presente investigacion desde el orden juridico y legal se fundamenta en: La Constitucion
del Ecuador, publicada en el Registro Oficial 440, del 20 de octubre de 2008, que

expresamente dice en su articulo 33:

“El trabajo es un derecho y un deber social, y un derecho econémico, fuente de realizacién
personal y base de la economia. El Estado garantizard a las personas trabajadoras el pleno
respeto a su dignidad, una vida decorosa, remuneraciones Yy retribuciones justas y el
desempefio de un trabajo saludable y libremente escogido o aceptado.” (Asamblea Nacional

del Ecuador, 2008).

En lo que corresponde a la ley organica de servicio publico se manifiesta lo siguiente:

Art. 1.- Principios. — “La presente Ley se sustenta en los principios de: calidad, calidez,
competitividad, continuidad, descentralizacion, desconcentracion, eficacia, eficiencia,

equidad, igualdad, jerarquia, lealtad, oportunidad, participacion, racionalidad, responsabilidad,
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solidaridad, transparencia, unicidad y universalidad que promuevan la interculturalidad,

igualdad y la no discriminacion” (Ley Orgéanica de Servicio Publico, 2010).

Art. 2.- Objetivo. — EI servicio pablico y la carrera administrativa tienen por objetivo
propender al desarrollo profesional, técnico y personal de las y los servidores publicos,
para lograr el permanente mejoramiento, eficiencia, eficacia, calidad, productividad del
Estado y de sus instituciones, mediante la conformacién, el funcionamiento y
desarrollo de un sistema de gestion del talento humano sustentado en la igualdad de
derechos, oportunidades y la no discriminacion (Ley Organica de Servicio Publico,
2010).

Art. 3.- Ambito. - Las disposiciones de la presente ley son de aplicacion obligatoria, en
materia de recursos humanos y remuneraciones, en toda la administracion pablica, que
comprende:

Las escalas remunerativas de las entidades que integran el régimen autobnomo
descentralizado y regimenes especiales, se sujetaran a su real capacidad economica y
no excederan los techos y pisos para cada puesto o grupo ocupacional establecidos por
el Ministerio de Relaciones Laborales, en ningun caso el piso seré inferior a un salario
béasico unificado del trabajador privado en general (Ley Organica de Servicio Publico,
2010).
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2.4 Categorias fundamentales

Figura 2
Categorias Fundamentales
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Elaborado por: Naranjo, A. (2018).
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2.4.1 Constelacion de Ideas de la Variable dependiente

Figura 3
Constelacion de ideas variable dependiente
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Elaborado por: Naranjo, A. (2018).
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2.4.2 Constelacion de Ideas de la Variable independiente

Figura 4
Constelacion de ideas variable independiente
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2.5 Marco contextual de la variable independiente

Psicologia Organizacional.

“Los psicologos industriales y organizacionales se especializan en problemas practicos
como los siguientes: seleccionar y capacitar al personal, mejorar la productividad y las
condiciones laborales, asi como atenuar el impacto que la computarizacion y la

automatizacion tiene en los trabajadores” (2001, pag. 8).

Es asi que la psicologia organizacional es de gran ayuda para las instituciones, ya que
interviene en diferentes procesos para mejorar el rendimiento de los individuos y también
las condiciones en donde realizan sus actividades pues las mismas pueden condicionar el

desempefio organizacional.

Comportamiento Organizacional.

Segln Robbins & Judge (2009) “Es un campo de estudio que investiga el efecto que los
individuos, grupos Yy estructura tienen sobre el comportamiento dentro de las
organizaciones, con el propoésito de aplicar dicho conocimiento para mejorar la efectividad

de las organizaciones”.

De acuerdo con lo anterior, el comportamiento organizacional busca alcanzar que todos los
miembros de una organizacion consoliden una estructura integral y sélida con el fin de

mejorar la efectividad en todos los procesos.
Compromiso Laboral.

Es el grado en el que una persona se identifica con su trabajo, le interesa lo que realiza,
participa de manera activa a través de las distintas fases que le permitan llegar a considerar

si su desempefio es importante para la valoracion personal.

En palabras de Mowday et al. (1979) citado por Arnold & Randall, (2012) el compromiso
laboral se define como “la fortaleza relativa de la identificacion de un individuo con una

organizacion y la participacion en ella”.

Los trabajadores que se encuentran comprometidos con la empresa o institucion, siempre

seran mas creativos, mas productivos y estan dispuestos a hacer esfuerzos para que las
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organizaciones en las que trabajan sean competitivas. Por eso, es de suma importancia que
las empresas identifiquen el nivel de compromiso de sus empleados, los mecanismos y

alternativas que permitan que trabajen con un alto sentido de pertenencia.

Por otro lado, sefiala Hellriegel & Slocum “el compromiso organizacional va mas alla de la
lealtad y llega a la contribucion activa en el logro de las metas de la organizacion. Es una
actitud hacia el trabajo més amplia que la satisfaccion, porque se aplica a toda la

organizacion y no solo al trabajo” (2009).

Es relevante mencionar que el compromiso laboral no solo es ganancia para el trabajador

sino también para la empresa.

Fuentes del compromiso.

Satisfaccion laboral. Staw y Ross (1985) citado por Abrajan, Contreras , & Montoya
(2009) definen:

La satisfaccion es la concordancia entre la persona y su puesto, y puede ser
intrinseca y extrinseca. La satisfaccion intrinseca se refiere a la naturaleza de las
tareas del puesto, asi como a la percepcion de las personas respecto del trabajo que
realizan. La satisfaccion extrinseca se relaciona con otros aspectos de la situacion
de trabajo, como las prestaciones y el salario.
En relacién a lo anterior se puede decir que la satisfaccion laboral se encuentra ligada tanto
a la percepcion e involucramiento del individuo y las actividades que desarrolla; y de igual

manera a la compensacion recibida por su desempefio.
Motivacion laboral.

Motivacion viene de la palabra motivo y ésta, del latin motum, que nos da una idea de
movimiento. Esta relacionada con movil, que seria el impulso, causa, o la razén por la cual

actuamos.

Varios autores concuerdan en que el origen de la motivacién es interno y somos nosotros
quienes lo impulsamos, pero también es conocido que debe estar apoyado externamente
para que logre su finalidad. La motivacion es un proceso dindmico por si mismo, e influye
fuertemente en la vida de los trabajadores de una organizacion, pues convivimos con ella

siempre sin notarla aunque su presencia este en nuestro diario vivir.
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Chiavenato (2009) define a la motivacion como el resultado de la interaccion que existe
entre los individuos y las diferentes situaciones que los rodean. , manifiesta que para que
una persona este motivada, debe existir una relacion entre el individuo y la situacién que
esté viviendo en ese momento, el resultado de este proceso es lo que permitira que el

individuo este 0 no motivado

En palabras de Koenes (1996) citado por Chaparro (2006) la motivacién laboral es: “un
estado emocional que se genera en una persona como consecuencia de la influencia que

ejercen determinados motivos en su comportamiento” -

Por tanto, los colaborares muestran un mayor nivel de motivacién al sentirse identificados
con el trabajo que realizan y el reconocimiento que reciben al desarrollar las actividades

inherentes a su cargo.

Actitudes Organizacionales.

En palabras de Robbins & Judge (2009) “Las actitudes son enunciados de evaluaciéon —
favorable o desfavorable de los objetos, personas o eventos. Reflejan como se siente
alguien respecto de algo. Cuando digo “me gusta mi trabajo”, expreso mi actitud hacia el

trabajo”.

Ademas, se puede decir que las actitudes organizacionales pueden reflejar cbmo se siente

el individuo respecto a su puesto de trabajo y el entorno laboral en el que se desempefia.

Ambigledad del Rol. “La ambigliedad de roles surge cuando las personas no tienen una
imagen clara de sus objetivos laborales, de las expectativas que sobre ellos tienen sus
comparfieros de trabajo, y del alcance y las responsabilidades de su trabajo. A menudo esta
ambiguedad surge simplemente porque el supervisor no explica al empleado exactamente

cuales son sus funciones” (Arnold & Randall, 2012).

Esto indica lo esencial de involucrar de forma activa a todo el personal de las instituciones
con el fin de que conozcan que espera la institucion y los objetivos que se deben alcanzar
mediante la eficiencia en el desarrollo de sus funciones, las mismas que deben estar bien

definidas.
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Conflicto de Roles. “El conflicto de roles se presenta cuando un individuo enfrenta
demandas laborales conflictivas o irreconciliables, o cuando tiene que realizar actividades
que no desea hacer o que no considera como parte de su trabajo. Las situaciones
conflictivas pueden convertirse en factores de estrés sobre los individuos implicados”
(Arnold & Randall, 2012).

Definir las funciones de cada cargo es indispensable para evitar conflicto de roles ya que a

mas de prevenir fugas de tiempo también genera un buen clima laboral.

Sobrecarga de Roles. Se presenta cuando la organizacion no tiene bien definidas las
funciones de cada puesto o a la vez cuando no existe el personal suficiente para realizar

dichas funciones.

Adaptacion persona organizacion. “Cubre dos conceptos distintos; la habilidad de un
equipo para reconocer cuando las condiciones cambian de ser rutinarias a ser novedosas (y
de responder cuando lo hacen) y la habilidad de compartir la carga de trabajo entre el

equipo mediante un comportamiento de apoyo mutuo” (Arnold & Randall, 2012).

Aqui juega un papel importante el nivel de identificacion del individuo con la organizacion
el mismo que estd determinado por el nivel de adaptacion y desempefio ante los desafios

que puedan presentarse en la institucion.
Caracteristicas del compromiso laboral.

Reconocimiento. “El empleado que se siente apreciado y reconocido posee una actitud
positiva, mayor confianza en si mismo y destaca su habilidad para contribuir y colaborar

en equipo” (Barragan, Castillo, Villalpando , & Guerra, 2009)

Se considera al reconocimiento como una de las herramientas de gestion mas utilizadas por
empresas con altos indicen de rendimiento o productividad en donde se considera el

cumplimiento de expectativas personales del individuo y su motivacion laboral.

Relacion con el cliente interno. “Es necesario para las organizaciones el fomentar una
relacién fluida y especial entre el empleado y su jefe superior directo, ya que esta relacién
es la que realmente decidird su permanencia futura en su lugar de trabajo” (Barragan,
Castillo, Villalpando , & Guerra, 2009).
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Esto quiere decir que mientras los altos mandos deben reflejar un espiritu de conciliacion e
integracién con los colaboradores para asi forjar una relacion de respeto y colaboracion

mutua.

Componentes del compromiso laboral.

Compromiso afectivo. “Se refiere a la identificacion, involucramiento y vinculo
emocional que el trabajador establece con la organizacion, desde factores determinantes
como aceptacion, creencia y apoyo a los valores, metas y objetivos; deseo y motivacion
para seguir formando parte de la entidad, asi como espontaneidad y disposicion para
realizar esfuerzos y tareas por ella” (Robbins & Judge, 2009).

Esto implica que en los colaboradores prevalezca el sentido de pertenencia para generar

lealtad hacia la organizacion.

Compromiso continuo. “Basado en la conciencia del empleado respecto a los costos
asociados al dejar la empresa. Percepcion en torno a oportunidades limitadas fuera de la
organizacion que genera apegos a la entidad, por lo que, en muchos casos, la edad, la
permanencia en el puesto de trabajo, el nivel de capacitacién y el estado del mercado
laboral inciden y determinan el nivel de compromiso continuo” (Robbins & Judge, 2009).

La fidelizacion laboral esta estrechamente ligada al reconocimiento ya que genera en los

colaboradores emociones positivas derivadas de las recompensas percibidas.

Compromiso normativo. “Se desarrolla un sentido de obligatoriedad con la organizacion,
de permanecer en ella, en recompensa al apoyo recibido por la organizacion o por las
oportunidades recibidas” (Robbins & Judge, 2009).

Etapas del compromiso

Las etapas del compromiso segun Maldonado , Ramirez , Garcia , & Chairez son las

siguientes:

Conviccion. Se refleja mediante una fuerte conviccion de aceptacion de los
objetivos y valores de la organizacion. Conlleva un comportamiento en un sentido
especifico de actuacién o una actitud positiva hacia la organizacion.

Deseo.  Supone ejercer un esfuerzo considerable en representacion de la
organizacion y un fuerte deseo por mantener su pertenencia a la organizacion
(2014)
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2.6 Marco contextual de la variable dependiente

Gestion del Talento Humano.

En palabras de Chiavenato (2002) se define:

La gestion del talento humano es un &rea 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.

En la actualidad se puede observar que el entorno organizacional es mas competitivo y

desafiante a las demanda potenciales de un medio que cambia de manera constante, por lo

cual resulta imprescindible gestionar de forma efectiva al talento humano de las

organizaciones.

Gestion del desempefio. Se caracteriza por conocer a fondo todos los aspectos de la
organizacion parte de cada uno de sus procesos y las estrategias consolidadas para

satisfacer a la demanda de forma eficiente.

Por otra parte se encarga de analizar como se gestiona el desempefio a través del
mejoramiento continuo de las organizaciones para enfrentar con éxito los riesgos que se

presenten en la ejecucién de los procesos.
Desempefio laboral.

De acuerdo con Palmar & Valero (2014) El desempefio laboral “se refiere al
desenvolvimiento de cada una de las personas o individuos que cumplen su jornada de
trabajo dentro de una organizacién, el cual debe estar ajustado a las exigencias y
requerimientos de la empresa, de tal manera que sea eficiente, eficaz y efectivo, en el
cumplimiento de las funciones que se le asignen para el alcance de los objetivos

propuestos, consecuente al éxito de la organizacion”.

Se puede decir también que el desempefio de los colaboradores se ve reflejado en las
actividades que realizan en el trabajo, en correspondencia con su nivel de motivacion. Su

conducta puede depender de la motivacion que poseen y se debe considerar que el ser
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humano necesita de diferentes factores para alcanzar un buen rendimiento y el

cumplimiento de sus objetivos y metas.

Ademaés, se debe considerar que “El desempefio de los empleados siempre ha sido
considerado como la piedra angular para desarrollar la efectividad y éxito de una
organizacion; por tal razon existe en la actualidad total interés para los gerentes de recursos
humanos los aspectos que permitan no solo medirlo sino también mejorarlo™ (Pedraza,
Amaya, & Conde, 2010).

Por esto, no cabe duda en que el compromiso asumido por los colaboradores debe ser

tomado como un aspecto clave para alcanzar los objetivos institucionales.
Componentes del desempeiio.

Desempefio individual. “El desempefio de un puesto de trabajo cambia de persona a
persona, debido a que este influye en las habilidades, capacitacion del trabajador,

supervision y factores situacionales de cada persona” (Queipo & Useche, 2002).

Es relevante mencionar que cada colaborador aporta de forma diferente de acurdo al nivel
de competencias que posee por lo cual algunas personas logran alcanzar un excelente

desempefio y asi ocupar un mayor jerarquico en las organizaciones.

Sin embargo cuando las instituciones rigen sus expectativas en el desempefio individual
“las personas compiten entre ellas, lo cual puede hacer dificil el trabajo en equipo y la
cooperacion” asi lo define Harold , Heinz , & Mark (2012).

Desempefio en equipo. “Puede facilitar los procesos de trabajo, como los de solucion de
problemas y toma de decisiones, y ayudar a que desarrollen habilidades Utiles para
proyectos de circulo de calidad y grupos de trabajo semiautonomos” (Dolan, Cabrera ,
Jackson , & Schuler, 2007).

En la actualidad el trabajo en equipo es una de las estrategias que se implementan en las
organizaciones con el fin de mejorar las habilidades del personal con el apoyo de quienes
poseen un mayor nivel de competencias obteniendo consecuentemente un Optimo

desempefio en equipo.
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Desempefio y estrategia.

De igual manera el desempefio en la organizacion va ligado a la estrategia; la misma que
influye de forma directa en el comportamiento. De acuerdo Chiavenato (2009) las

decisiones estratégicas:

o Determinan las tareas de la organizacion, los objetivos, la asignacion de
recursos y las tareas criticas de la organizacion, asi como sus productos,
servicios y mercados.

o Sirven para identificar aquello que es critico para la organizacion.

o Influyen en el disefio organizacional, lo que significa que el disefio depende
de la estrategia y se ajusta a ella.

. Influyen en las relaciones de poder en la organizacion, estan vinculadas con

las relaciones de poder, la politica y los conflictos entre personas y grupos
de la organizacion.

o Las decisiones individuales, grupales o sistémicas son interdependientes y
se combinan para determinar la eficacia de una organizacion.
. Una estrategia con elevado potencial de éxito podria fallar si el disefio de la

organizacion es deficiente, si los grupos no funcionan bien o si las personas
no estdn motivadas. De igual manera, si una organizacion aplica una
estrategia incorrecta, podria no ser eficaz aun cuando tuviera personas
motivadas y grupos con atribuciones. (pag. 473)

A mas de esto, segin Calderdn, Alvarez , & Naranjo existen factores estratégicos claves

para alcanzar altos estandares de desempefio:

Los cinco factores estratégicos que fueron denominados eficiencia interna
(esfuerzos en mejoramiento de procesos y en la orientacion al cliente); excelencia
operativa (calidad del servicio, producto y productividad del negocio);
especializacion (capacidad para fabricar productos especializados y contar con
productos en segmentos de alto precio); innovacién en servicios 0 productos
(desarrollo de nuevos productos o servicios y gama amplia de productos) y
busqueda de reputacién (2010).

Con respecto a lo anterior, hoy en dia las tendencias de las organizaciones es planificar
estrategias de forma continua con el fin de mantenerse competitivas y enfrentar las

demandas del entorno empresarial.
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Factores.

En este contexto Martinez & Martinez (2009) menciona algunos factores:

Factores técnicos. Incluye las méaquinas, los equipos, los instrumentos de
trabajo, los materiales, la disposicion fisica del lugar de trabajo, asi como los
procedimientos de produccidn, gestion y comercializacion de la empresa.
Ambiente fisico. Se refiere a las caracteristicas fisicas del ambiente de trabajo,
especialmente en lo que hace a riesgos, iluminacién, temperatura, humedad y
ruido.

Ambiente organizacional. Son las pautas de comportamiento individual y
colectivo, y al sistema de recompensas para los trabajadores; dichas pautas
influyen en los estilos de gestion, las relaciones de autoridad y responsabilidad,
el disefio de los puestos, la asignacion de las tareas, las comunicaciones, y las
compensaciones e incentivos. Se trata estructuras y los procesos reales de la
organizacion, no de las percepciones que de ellos puedan tener los trabajadores;
esto ultimo corresponde mas bien a lo que se entiende por clima organizacional.
Factores de la persona. Tiene que ver con la conciencia de su rol que tienen
los trabajadores (entienden cudl es su funcién y saben lo que se espera de ellos),
ademas de sus competencias técnicas y sociales, su disposicion animica y sus
caracteristicas de personalidad; todo ello en el marco de un determinado
ambiente técnico, fisico y organizacional. (pag. 59)

FACTORES DEL DESEMPENO HUMANO EN LAS ORGANIZACIONES

Factores técnicos Ambiente fisico Ambiente
Maquinas lluminacion organizacional
Equipos Temperatura Estructuras y normas
Herramientas Humedad Procedimientos
Materiales Ruido Paliticas
Métodos de trabajo Seguridad Comunicaciones

Recompensas

)4
Factores de la
persona
Conciencia de rol
Competencias técnicas |
Disposicion animica
Personalidad

l

DESEMPENO
EFECTIVO

v

Figura. Factores del desempefio Humano en las Organizaciones
Elaborado por: (Martinez & Martinez, 2009).
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Evaluacion del desemperio.

Desde el punto de vista de Werther & Davis (2008) “La evaluacion del desempefio
constituye el proceso por el cual se estima el rendimiento global del empleado; dicho de
otra manera, su contribucién total a la organizacion; y en ultimo término, justifica su

permanencia en la empresa”.

Es vital que las instituciones cuenten con estandares de desempefio para su medicion, ya
que a mas de exigir el compromiso de los colaboradores; dichos estandares seran de gran
ayuda para conocer si se estan alcanzando los objetivos y que tipo de mejoras se deben

realizar en los procesos institucionales.
Seguimiento y retroalimentacion.

En palabras de Capuano (2004) “No se puede dejar de lado el seguimiento y mejoramiento
continuo (retroalimentacion) que generalmente en otros procesos 0 modelos se deja como
actividad secundaria. El seguimiento y retroalimentacion estan revestidos de una

importancia decisiva”.

El seguimiento es un proceso fundamental ya que permite conocer cémo se estan
desarrollando las actividades en la institucion y a la vez si existen cambios positivos

después del proceso de retroalimentacion.

Capacitacion. Es imprescindible ya que esta orientada al mejoramiento continuo que
conduce a un desempefio deseable de los colaboradores en la organizacion.
De acuerdo con Arnold & Randall (2012) indica:

Individuos capacitados desempefian sus trabajos de forma mas répida y segura,
cometen menos errores y producen resultados de mayor calidad. Por lo tanto, al
ofrecer capacitacion, las organizaciones se benefician de un aumento en la
productividad, de ambientes laborales méas seguros, de mejoras en el bienestar de
los empleados, y de menores niveles de ausentismo y de rotacion de personal.
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2.7 Hipotesis

H: Hipdtesis nula.- Afirmacién o enunciado tentativo que se realiza acerca del valor de un
parametro provisional. Por lo general es una afirmacion de que el pardmetro de la

poblacién tiene un valor especifico.

H,: Hipdtesis alternativa o de investigacion.- Afirmacion o enunciado que se aceptara si
los datos muestrales proporcionan amplia evidencia de que la hipétesis nula es falsa y se la

designa por H;.

2.8 Sefialamiento de las variables de la hipotesis

Variable dependiente.

Desempefio laboral. El desempefio laboral “se refiere al desenvolvimiento de cada una de
las personas o individuos que cumplen su jornada de trabajo dentro de una organizacion, el
cual debe estar ajustado a las exigencias y requerimientos de la empresa, de tal manera que
sea eficiente, eficaz y efectivo, en el cumplimiento de las funciones que se le asignen para

el alcance de los objetivos propuestos, consecuente al éxito de la organizacion.

Variable independiente.
Compromiso. Es el grado en el que una persona se identifica con su trabajo, le interesa lo
que realiza, participa de manera activa a travées de las distintas fases que le permitan llegar

a considerar si su desempefio es importante para la valoracion personal.
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CAPITULO Il

3. METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

3.1. Enfoque de la investigacion

En palabras de Lopez & Salas “actualmente la investigacion cualitativa se emplea por
investigadores de diferentes disciplinas sociales y por profesionales de diversos campos,
interesados en asuntos relacionados con el comportamiento y el funcionamiento humanos,
por lo que esta modalidad de investigacion se utiliza ampliamente para estudiar

organizaciones, grupos o individuos” (2009).

De acuerdo con Sarduy “la investigacion cuantitativa estudia la asociacién o relacion entre
las variables que han sido cuantificadas, lo que ayuda alin mas en la interpretacion de los
resultados” (2007).

El presente proyecto de investigacion se baso en el enfoque mixto; un enfoque cualitativo
debido a que se trata del estudio de un fenémeno social que involucra la descripcion de
ciertas caracteristicas referentes al compromiso laboral y para la interpretacion de los
resultados de los datos del personal de una institucién publica como lo es la “Direccion del
Registro Civil Zona 3”. De igual forma se realiz6 un enfoque cuantitativo ya que la
investigacion obtuvo datos numéricos para la medicion del desempefio laboral y del

compromiso laboral utilizando métodos estadisticos.

3.2. Modalidad bésica de la investigacion

La modalidad de investigacidn para el presente trabajo es:
3.3. Investigacion de campo

En palabras de Hernandez, Fernandez, & Baptista significa sensibilizarse con el ambiente o
entorno en el cual se llevara a cabo el estudio, identificar informantes que aporten datos y
nos guien por el lugar, adentrarse y compenetrarse con la situacion de investigacion,

ademas de verificar la factibilidad del estudio (2010).
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Se realizd una investigacion de campo ya que se recolectd la informacion de la fuente de
directa en donde se origina el problema de investigacion con el fin de obtener informacion
y datos reales en relacién al compromiso y el desempefio laboral de los funcionarios de la

Direccion General del Registro Civil Identificacion y Cedulacion Zona 3.
Investigacion bibliogréafica

“El trabajo de revision bibliografica constituye una etapa fundamental de todo proyecto de
investigacion y debe garantizar la obtencién de la informacion méas relevante en el campo
de estudio, de un universo de documentos que puede ser muy extenso” (Goméz, Navas,
Aponte, & Betancourt, 2014).

Con estas premisas se realiz6 una investigacion fundamentada en documentos escritos
como: libros, periddicos, revistas, proyectos, tesis, publicaciones, leyes reglamentos y
algunas fuentes electrénicas situadas en la web. Todo ello con el fin de fundamentar el
marco tedrico, a la vez se recurri6 a la informacion acerca de leyes y reglamentos para la
fundamentacion legal. Para complementar el estudio se analiz6 la informacion de bases de

datos y sitios web.
3.4. Técnicas de investigacion

Se aplico la técnica de la encuesta a 100 funcionarios de la Direccion General del Registro
Civil Identificacion y Cedulacion Zona 3.

Cabe mencionar que se utilizo como instrumento el Cuestionario “Compromiso
organizacional” elaborado en el afio de 1991 por Allen y Meyer; y el Formulario de
evaluacion de desempefio propuesto por (Avila, 2014).

Aplicacion: Tiempo de administracion: 4-10 minutos. Normas de aplicacion: de forma
individual respondiendo a cada item tomando como referencia sucesos acontecidos el

ultimo mes.

3.5.Tipo de Investigacion

Investigacion exploratoria.
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Se realizd previamente la observacion de situaciones y eventos con el fin de descubrir
fendbmenos en su contexto natural con la finalidad de establecer objetivamente la

problematica e investigarla a fondo.

Investigacion descriptiva
Segun (Lafuente & Marin , 2008) la investigacion descriptiva pretende:

Mostrar las caracteristicas de un grupo, de un fenémeno o de un sector, a traves de
la observacion y medicion de sus elementos. La informacidon proporciona un
analisis descriptivo, ademéas de ser un fin en si mismo, se la puede utilizar como
base de partida para el desarrollo de una investigacion mas especifica.
Se realizo el estudio del problema que este caso esta basado en hechos reales y este tipo de
investigacion permitié describir relacion entre las variables y realizar conjeturas referentes

a la problematica.

Investigacion explicativa predictiva.

De acuerdo con Lafuente & Marin (2008, pag. 12) este tipo de investigacion permite que:

El estudio no se limite Unicamente a medir variables, sino que, ademas pretende
entender el comportamiento y determinar y cuantificar las relaciones entre
variables. Con este tipo de investigacion se trata de conocer la estructura y los
factores que influyen en una variable, en la mayoria de los casos, con el objetivo
ualtimo de establecer predicciones sobre la misma.
Por lo anterior expuesto, al tratarse de un tema relacionado con el factor humano el
investigador analizd las variables y que factores influyen en las mismas para asi poder
determinar la relacion entre el compromiso y el desempefio laboral de los funcionarios de

la Direccion General del Registro Civil Identificacion y Cedulacion Zona 3.
3.6.Poblacion y muestra

Gonzélez & Salazar (2008, pag. 12) plantean gque la poblacién constituye:

El objeto de la investigacion, siendo el centro de la misma y de ella se extrae la
informacion requerida para el estudio respectivo, es decir el conjunto de individuos,
objetos, entre otros, que siendo sometidos al estudio, poseen caracteristicas
comunes para propiciar los datos, que son susceptibles de los resultados alcanzados.
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Para la investigacion se tomard en cuenta a los funcionarios de la Direccion del Registro
Civil Zona 3.

Tabla 1
Poblacién y Muestra

Poblacién Numero de Porcentaje
colaboradores %
Funcionarios de la Direccion General del Registro 100 100

Civil Identificacion y Cedulacion Zona 3

TOTAL 100 100 %
Elaborado por: Naranjo, A. (2018).

Ya que la poblacion es de 100 personas, en este estudio se trabajara con el universo por

tratarse de un valor finito.
Validacién del Instrumento.

El compromiso organizacional se medira por el Cuestionario “COMPROMISO
ORGANIZACIONAL” (Meyer & Allen, 1991), elaborado en el afio de 1991 el mismo que
estd agrupado en 3 sub-dimensiones: (a) compromiso afectivo; (b) compromiso de

permanencia; y ¢) compromiso normativo.

El cuestionario de compromiso organizacional esta elaborado en una escala de Likert, la
misma que serd interpretada conforme a la puntuacion obtenida, el rango de puntuacién va
de 9 a 54, siendo 9 un bajo compromiso organizacional y 54 un alto grado de compromiso

organizacional.
Andlisis y tabulacién de datos

En toda investigacion cientifica se aplica un instrumento de recoleccion de datos para
medir adecuadamente las variables contenidas en las hipdtesis como se ha venido
mencionando. Un instrumento de investigacion adecuado es aquel que registra datos
observables que representan verdaderamente los conceptos o variables que el investigador
tiene en mente. Por tanto, debe reunir dos caracteristicas importantes: confiabilidad y

validez.
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La validez se refiere al grado en que un instrumento realmente mide la variable que
pretende evaluar. De ahi que un instrumento de medicion pueda ser confiable pero no

necesariamente valido.

Varios investigadores eligen la validez cualitativa de su instrumento con juicios de
expertos en la perspectiva de llegar a la esencia del objeto de estudio, més alla de lo que

expresan los numeros.

Para procurar la validez del instrumento de medicion desde un punto de vista cualitativo,
se realizd la operacionalizacion de las variables de las hipotesis considerando
conceptualizacién, dimensiones, indicadores e items. La operacion se sometié al juicio de

expertos: un especialista en investigacion y un especialista en redaccion.

Para el trabajo de los expertos, se disefidé una serie de indicadores para medir la validez del

instrumento con criterios de medicion:

e Correspondencia de las preguntas con los objetivos, variables e indicadores:
Pertinente y no pertinente

e Calidad técnica y representativa: Optima, buena, regular y deficiente

e Lenguaje: Adecuado e inadecuado

e Observaciones.

Confiabilidad de los instrumentos.

Una medicidn es confiable o segura cuando aplicada repetidamente a un mismo individuo
0 grupo, o al mismo tiempo por investigadores diferentes, proporciona resultados iguales o
parecidos. La determinacion de la confiabilidad consiste en establecer si las diferencias de
resultados se deben a inconsistencias en la medida. De la revision de expertos y de sus

recomendaciones, se procedio a la modificacion de los instrumentos.

Antes de la aplicacion definitiva de los instrumentos de recoleccion de informacion, debe
asegurarse su validez y confiabilidad, realizando una prueba piloto, es decir, aplicando los
instrumentos a un grupo de personas que pertenezcan a un universo similar al escogido. De
ahi que se escogié una muestra de 35 trabajadores del Registro Civil de la ciudad de

Latacunga, con el proposito de tener una muestra semejante a la de la investigacion y
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poder corroborar la confiabilidad del cuestionario.

Se tuvieron en cuenta para la prueba piloto, los siguientes criterios: los tipos de preguntas
méas adecuados, el ordenamiento interno es logico; si la duracion estd dentro de lo
aceptable por los encuestados y las consideraciones antes expuestas para el disefio del

cuestionario.

La validacion definitiva del cuestionario se realizd en la muestra mencionada con
anterioridad. El propdsito de esta prueba era observar el comportamiento del cuestionario
en su totalidad, en cuanto a comprension de los items y se discutié con ellos las razones
que tenian para elegir sus respuestas. Aspectos que se observaron directamente al discutir
con los grupos sus respuestas a cada pregunta, una vez finalizada su aplicacion. Después de
esta prueba, la encuesta no recibié nuevas modificaciones en cuanto a estructura y
contenido. Es en este sentido, que la confiabilidad también se orientd a una perspectiva
cualitativa. De un total de 18 items propuestos, la encuesta quedd estructurada finalmente

en los 18 items, sin cambios en su enfoque y redaccion.

3.7. Operacionalizacién de las variables

3.7.1. Variable independiente

Tabla 2
Variable independiente

Variable Dimension Indicador Escalay Instrumento
Dependiente Namero de
pregunta
Compromiso | Afectivo % Nivel de CUALITATIVA | El compromiso
) identificacion con NOMINAL 0rganizaci0na| por
Laboral Se refiere a la o ‘ _
L la organizacion otro lado sera medido
identificacion, . )
Es el grado en | involucramient | % Nivel de No de item por el Cuestionario

el que una
persona  se
identifica con
su trabajo, le

interesa lo
que realiza,
participa de

o Yy vinculo
emocional que
el trabajador
establece con
la organizacion

sentimiento de
pertenencia

% Nivel de lealtad
con la Institucién

% Nivel de
Satisfaccion

6,9,12,14,15,18

“COMPROMISO
ORGANIZACIONAL
” (Meyer & Allen,
1991), elaborado en el
afo de 1991 por Allen
y Meyer.
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manera activa
a través de las
distintas fases

laboral

% Nivel de
identidad con

que le metas individuales
permitan y organizacionales
llegar a i
. . | Continuo CUALITATIVA
considerar si NOMINAL
su Qesempeno Compromiso %N'VEI de_
es Importante basado en los mvolucramu_anto”
para la | costos que los con Iac_)rganlzauon
valoracion empleados por el tiempo
personal. asocian con | 9% Nivel de
dejar la | desempefio laboral
organizacion, es | en relacién a No de item
el que explica | necesidad 13451617
que un | econémica
empleado
continle con su
labor dentro de
la organizacion,
asi posea
empleos
alternativos 'y
sea capaz de
superar las
dificultades
organizacionales
Normativo % Nivel de No de item
expectativas
Sentimientos de . 2,7.8,10,11,13
% Nivel de
los empleados, .
cumplimiento de
en cuanto al .
sentido de obllga}c!onespor
obligacion para ben_e]flmos
recibidos
permanecer en
la organizacion | Nivel de
Responsabilidades
Nivel de
interaccién social
Variable Dimension Indicador Escala Instrumento

Interviniente
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Edad

Tiempo de vida
de la persona,
desde su
momento de
nacimiento
hasta la
realizacion del
estudio

Rango de edad

Sexo

Genero

Femenino

Masculino

Tiempo de
servicio

Numero de afios
que la persona
lleva vinculado a
la institucion

Menos de tres

De tres a cinco

Mas de cinco afios

afos

afios

Nominal CUESTIONARIO

Elaborado por: Naranjo, A. (2018)

3.7.2. Variable dependiente

Tabla 3

Variable dependiente

Conceptualizacion

Dimensiones

Indicador

Item Baésico

Técnica

El desempefio
laboral “se refiere
al

desenvolvimiento
de cada una de las
personas 0
individuos  que
cumplen su
jornada de trabajo
dentro de wuna
organizacion, el
cual debe estar
ajustado a las
exigencias y
requerimientos de
la empresa, de tal

Calidad del
trabajo

Cantidad de
trabajo

Cumplimiento
del trabajo

Iniciativa
Aprendizaje
Grado de interés

Espiritu de
superacion

Cumplimiento
de normas

Nivel de
desempefio

Como calificaria usted
la calidad del trabajo
que le es asignado

Considera que la carga
laboral en su puesto es

La aplicacion de
iniciativa en su cargo es

Como calificaria al
proceso de aprendizaje
continuo dentro de la
empresa

Su grado de interés
hacia el desempefio
efectivo de sus
funciones es

Formulario de
evaluacion de
desempefio
propuesto por
(Avila, 2014)
y
competencias
de
(Alles,2006)
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manera que sea
eficiente, eficaz y
efectivo, en el
cumplimiento de
las funciones que
se le asignen para
el alcance de los
objetivos
propuestos,
consecuente al
éxito de la
organizacion.

Actitud

Responsabilidad
y compromiso

Identificacion
con la
organizacion

Como considera su
espiritu de superacion
dentro de la
organizacion

Como considera que se
lleva a cabo el
cumplimiento de
normas

Indique la calidad de
actitud que usted tiene
en su cargo

Califique su grado de
calidad y servicio al
cliente

Como cree que la
responsabilidad y
COmpromiso es
manejado en su lugar
de trabajo

Su grado de
identificacion con la
organizacion es

Como califica el trabajo
en equipoy
colaboracion en su
empresa

Como considera el
planeamiento y
organizacion dentro de
su empresa

El liderazgo dentro su
empresa es

El pensamiento
analitico en manejado
de forma

Elaborado por: Naranjo, A. (2018)
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Plan

de Recolecciéon de Informacion

Tabla 4

Reco

leccién de la Informacién

Preguntas Bésicas

Explicacion

¢Para qué?

Para cumplir con los objetivos planteados
de la investigacion

¢De qué personas u objetos?

De los trabajadores del Registro Civil

¢ Sobre qué aspectos?

Compromiso laboral y Desempefio Laboral

¢Quién? Investigadora
¢Cuando? Primer semestre afio 2018
¢Dbnde? Registro Civil Direccién Zona 3
¢ Cuantas veces? Dos
¢ Qué técnicas de recoleccion? | Encuesta

¢Con qué?

Cuestionario Estructurado

¢En que situacién?

Previas citas y durante la jornada de
trabajo

Elaborado por: Naranjo, A. (2018)

3.8. Procesamiento y analisis de la informacion

Plan de Procesamiento de la Informacion

Los datos recogidos se transformaron siguiendo ciertos procedimientos.

Revisidn critica de la informacion recolectada; es decir, limpieza de la informacion

defectuosa: contradictoria, incompleta, no pertinente.

Repeticion del instrumento para la recoleccion de informacion, de ser necesario en

ciertos casos individuales, para corregir fallas de contestacion.

Estudio estadistico de datos para presentacion de resultados.

Anadlisis de resultados emitidos por el instrumento de encuesta
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CAPITULO IV

4.1. ANALISIS E INTERPRETACION DE LOS RESULTADOS

e Andlisis de los resultados estadisticos, destacando tendencias o relaciones
fundamentales de acuerdo con los objetivos e hipotesis.

e Interpretacion de los resultados, con apoyo del marco tedrico, en el aspecto
pertinente.

e Comprobacién de hipétesis. - Establecimiento de conclusiones y recomendaciones

Para el analisis y procesamiento de los datos se utilizd el programa SPSS, usando

estadigrafos descriptivos de distribucion de frecuencias y asociacion de variables.

e Andlisis de los resultados estadisticos, desde la estadistica descriptiva.

e Interpretacion de los resultados, con apoyo del marco tedrico, ademas del analisis
de la investigacion de campo.

e Comprobacion de la hipotesis para la verificacion estadistica a partir de pruebas
estadisticas no paramétricas por el tipo de variables que se manejan en la
investigacion.

e Establecimiento de conclusiones y recomendaciones en base a los objetivos de la

investigacion.

Resultados y tabulacion del cuestionario aplicado a los trabajadores de la Direccion
del Registro Civil Zona 3 para medir su desempefio laboral.

Dentro de la presente investigacion, ya en la muestra seleccionada, un 60 % correspondio
al sexo femenino y un 40 % al sexo masculino, con un tiempo de servicio promedio de tres
a cuatro afios correspondientes al 70 % de los encuestados, mientras que un 30 % de
encuestados, trabaja por mas de cinco afios; el puesto en donde se encuentran ubicados el
mayor nimero de colaboradores con procesos operativos, es precisamente, en las areas de

Identificacién y Cedulacion, y de Informacion registral.
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En cuanto a los Afios de Servicio, arrojé un promedio de 3,8 afios, encontrdndose el 70 %
hasta 5 afios de servicio y 30 % con mas de 5 afios de servicio.

Respecto a las Horas de Trabajo Semanal, el 80 % de la poblacidn encuestada afirma que

sobrepasa las 40 horas, representando la mayor parte de los encuestados.

En el andlisis por edad de los colaboradores de la muestra en analisis, se comprueba que el
rango de edad no es determinante en el grado de desempefio laboral que presentan. De
acuerdo a las variables de estado civil, escolaridad y género, no se encontro relacion con el

desempefio.

Por otro lado, al tiempo que los colaboradores vienen desempefiandose en la empresa, no
parece ser un factor determinante en el nivel de desempefio que presentan; es apenas
perceptible un ligero aumento del nivel de desempefio en los que cuentan con una
antigiedad de mas de cinco afios, que no pasa el 30 % de personas encuestadas,

mencionado con anterioridad.

Las dimensiones clima organizacional en cuanto a las politicas generales iniciadas por la
administracion, impiden el buen desempefio, falta de cohesion en cuanto a la presion
recibida por su equipo; la desorganizacion del equipo mayormente, ademas la dimensién
influencia del lider en cuanto a la falta de confianza del supervisor en el trabajo de cada
colaborador, demuestran ser los factores que se relacionan en el desempefio laboral para

esta poblacién en estudio.

La interpretacion de resultados a partir de la aplicacion del instrumento que permite
evaluar el desempefio laboral, se sustenta en la perspectiva de los criterios de los
colaboradores, desde sus experiencias de trabajo en la institucion a partir de la cual se
pueden establecer interpretaciones, analisis y valoraciones finales, que sirven de referente
para la propuesta de solucién al problema, enfocado en fortalecer el compromiso laboral

desde una vision integral del bienestar y la satisfaccion del colaborador.

A continuacion se presentan las interpretaciones de resultados del instrumento aplicado en
cien trabajadores, considerando categorias importantes que permiten evaluar su percepcion
segtn el instrumento propuesto (Avila, 2014) y competencias establecidas por (Alles,
2006).
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1. Calidad del trabajo

Tabla 5
Calidad de Trabajo
Parametros Frecuencia Porcentajes
Excelente 12 12%
Muy bueno 28 28%
Bueno 13 13%
Regular 47 47%
Total Encuestados 100 100%
Fuente: Investigacién de campo
Elaborado por: Naranjo, A. (2018)
Gréfico 1 Calidad de Trabaio
Calidad de Trabajo
47% M Excelente
. B Muy bueno
Regular

Fuente: Investigacién de campo
Elaborado por: Naranjo, A. (2018)

Anélisis. - El 12% de los encuestados manifiestan que la calidad de trabajo en el cargo es
excelente, un 28 % indica que la calidad de trabajo es muy buena, por otro lado el 13%

afirma que la calidad de trabajo es buena y finalmente, el 47 %, expresan que la calidad de

trabajo es regular.

Interpretacion. - La calidad del trabajo es una cualidad y reflejo que permite medir el
desempefio laboral de los funcionarios en la institucion, en la investigacion se ha

determinado que la percepcion que tiene el trabajador de la calidad con la que hace su

trabajo tiende a ser regular y bajo.
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2. Carga laboral

Tabla 6
Carga laboral

Respuestas Total de Respuestas Porcentajes
Alto 51 51%
Medio 22 22%
Bajo 15 15%
Regular 12 12%
Total Encuestados 100 100%
Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Naranjo, A. (2018).
Gréfico 2 Carga de trabajo
Carga de Trabajo
H Alto
B Medio
Bajo
B Regular

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Naranjo, A. (2018).

Analisis. - ElI 51 % de los encuestados afirman que la cantidad de trabajo a los que son
expuestos es alta, un 22% manifiesta que la cantidad de trabajo asignado es medio, el 15 %
es bajo y el 12% detalla que la cantidad de trabajo es regular.

Interpretacion. - De los resultados obtenidos se puede evidenciar que la percepcion de
carga de trabajo o asignacion de la cantidad de trabajo que tienen los funcionarios por parte

de la institucion es alta, esto puede ser un factor que repercute en la calidad de trabajo que

realizan.
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3. Iniciativa

Tabla 7
Iniciativa
Respuestas Total de Respuestas Porcentajes
Excelente 23 23%
Muy bueno 25 25%
Bueno 20 20%
Regular 32 32%
Total Encuestados 100 100%
Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Naranjo, A. (2018).
Gréfico 3 Iniciativa
INICIATIVA DE TRABAJO
20% 23%
Excelente
Muy bueno
32%
Regular
Bueno

Fuente: Investigacién de campo

Elaborado por: Naranjo, A. (2018).

Analisis. - ElI 23% de los encuestados manifiestan que la iniciativa en las labores del
trabajo es excelente, el 25 % esta en el rango de muy bueno, el 20 % restante afirma que la

iniciativa del trabajo es buena, mientras que la mayoria de encuestados que representa al

32%, afirma que es regular.

Interpretacion. - Los resultados permiten evidenciar que se requiere mayor iniciativa por
parte de los colaboradores para el desempefio de sus funciones. Esto es adoptar una actitud

proactiva que les permita marcar un rumbo por medio de acciones concretas que permitan

cumplir objetivos.

46




4. Aprendizaje

Tabla 8
Aprendizaje
Respuestas Total de Respuestas Porcentajes
Excelente 15 15%
Muy bueno 35 35%
Bueno 22 22%
Regular 28 28%
Total Encuestados 100 100%

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Naranjo, A. (2018).

Gréfico 4 Aprendizaje

APRENDIZAJE DE TRABAJO

22% =

Excelente
Muy bueno
28% Regular

Bueno

Fuente: Investigacién de campo.
Elaborado por: Naranjo, A. (2018).

Analisis. - El andlisis de los porcentajes del aprendizaje del trabajo, detalla que el 15% de
los encuestados manifiestan que el aprendizaje que se tiene en el trabajo es excelente, el
35% que es la mayoria de los encuestados, consideran que es muy bueno el aprendizaje
que se tiene, el 28% de los trabajadores detallan que es regular y el 22% restante, dicen que

es bueno.

Interpretacion. — De la presente investigacion se puede verificar que los resultados son
divididos puesto que el 50% de los funcionarios considera que el aprendizaje en el trabajo

es excelente y muy bueno, mientras que el otro 50% lo considera como bueno y regular.
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5. Grado de interés

Tabla 9
Grado de interés
Respuestas Total de Respuestas Porcentajes
Excelente 22 22%
Muy bueno 26 26%
Bueno 20 20%
Regular 32 32%
Total Encuestados 100 100%
Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Naranjo, A. (2018).
Grafico 5 Grado de Interés
GRADO DE INTERES
20% 22%
Excelente
Muy bueno
= Regular
Bueno

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Naranjo, A. (2018).

Anélisis. - El 32 % de encuestados que representa a la mayoria, manifiestan que el grado
de interés de los funcionarios por el trabajo realizado es regular, el 26 % afirman que es

muy bueno, el 22 % afirma es regular, mientras que el 20 % restante, que es bueno.

Interpretacion. - Los resultados obtenidos nos permiten evidenciar que los funcionarios

manifiestan que se debe trabajar en el grado de interés de los trabajadores, incentivarse y

fortalecerse para que su desempefio sea mas eficiente.
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6. Espiritu de superacion

Tabla 10
Espiritu de superacién
Respuestas Total de Respuestas Porcentajes
Excelente 30 30%
Muy bueno 40 40%
Bueno 10 10%
Regular 20 20%
Total Encuestados 100 100%
Fuente: Investigacién de campo
Elaborado por: Naranjo, A. (2018).
Gréfico 6 Espiritu de superacion
ESPIRITU DE SUPERACION
30%
Excelente
Muy bueno
= Regular
Bueno

Fuente: Investigacién de campo

Elaborado por: Naranjo, A. (2018).

Analisis. - Se puede apreciar que, en un porcentaje mayoritario, de un 40 %

de

funcionarios afirman que el espiritu de superacion que tienen en la institucién es muy

bueno, mientras el 30 % indica que es excelente, siendo los porcentajes mas significativos,

mientras que el 10% consideran que tienen un buen espiritu de superacion y 20% regular.

Interpretacion. - Los resultados obtenidos permiten afirmar, que en el lugar de trabajo se

mantiene un nivel de superacion alto, sin embargo la DIGERCIC al ser una Institucion

publico no cuenta con mecanismos organizativos y administrativos que fomenten el

crecimiento en el ambito laboral a través de un plan de carrera.
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7. Cumplimiento de normas

Tabla 11
Cumplimiento de normas
Respuestas Total de Respuestas Porcentajes
Excelente 40 40%
Muy bueno 24 24%
Bueno 16 16%
Regular 20 20%
Total Encuestados 100 100%
Fuente: Investigacién de campo
Elaborado por: Naranjo, A. (2018).
Grafico 7 Cumplimiento de normas
CUMPLIMIENTO DE NORMAS
16% 20%
Excelente
Muy bueno
= Regular
Bueno

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Naranjo, A. (2018)

Analisis. - Segun los datos obtenidos de la encuesta realizada, el 40% de encuestados,
opinan que en cuanto al cumplimiento de normas es excelente, por otro lado, el 24% de los

encuestados, opinan es muy bueno, mientras que el 20 % afirma que es regular y el 16%

restante, que es bueno.

Interpretacion. - Es importante indicar que los funcionarios estan conscientes de que el
cumplimiento de normas favorece la disciplina y la organizacién institucional; es

indispensable concientizar al 36% de funcionarios que considera que el cumplimiento de

normas es bueno y regular.




8. Actitud

Tabla 12
Actitud en el trabajo
Respuestas Total de Respuestas Porcentajes
Excelente 16 16%
Muy bueno 28 28%
Bueno 20 20%
Regular 36 36%
Total Encuestados 100 100

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Naranjo, A. (2018).

Gréfico 8 Actitud en el trabajo

20% 16%

Excelente
Muy bueno
= Regular

Bueno

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Naranjo, A. (2018).

Analisis. — La investigacion nos permite evidenciar que la actitud en el trabajo es regular,
segun el criterio del 36 % de encuestados, el 28% de los encuestados manifiestan que es

muy bueno, el 20 % que es bueno y los 16% de los encuestados, afirman es excelente.

Interpretacion. - Los resultados que se obtuvieron dan como resultado que se debe
mejorar la actitud en el trabajo, la institucion debe crear mecanismos para el logro de una
actitud positiva en el trabajo lo que genera un buen ambiente de trabajo, relaciones

interpersonales adecuadas y un mejor desempefio laboral.

51



9. Asistencia — puntualidad — permisos

Tabla 13
Asistencia — puntualidad - permisos

Respuestas Total de Respuestas Porcentajes
Excelente 11 11%
Muy bueno 22 22%
Bueno 35 35%
Regular 32 32%
Total Encuestados 100 100%

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Naranjo, A. (2018).

Gréfico 9 Asistencia — Puntualidad - permisos

11%
35%

22%

Excelente
Muy bueno
= Regular

Bueno

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Naranjo, A. (2018).

Anélisis. - Del total de los encuestados, el 35 % opinan que la asistencia, puntualidad y
permisos de los trabajadores es bueno, el 32 % opinan que es regular, el 22% que es muy

bueno y el 11% restante, que es excelente.

Interpretacion. - De los resultados obtenidos, se puede afirmar que la asistencia,
puntualidad y los permisos solicitados deben ser regulados y brindarles un seguimiento por
parte de la instituciéon, que permita conocer las causas y si existe un malestar en los

trabajadores.



10. Enfasis en la calidad y servicio al cliente

Tabla 14

Enfasis en la calidad y servicio al cliente

Respuestas Total de Respuestas Porcentajes
Excelente 23 23%
Muy bueno 15 15%
Bueno 34 34%
Regular 28 28%
Total Encuestados 100 100%

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Naranjo, A. (2018).

Gréfico 10 Enfasis en la calidad y servicio al cliente

34%

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Naranjo, A. (2018).

Anélisis. - La mayoria de los encuestados que representan el 34%, manifiestan que el

énfasis en la calidad y servicio al cliente es bueno, mientras que el 28% afirma que es

23%

Excelente
= Muy bueno
= Regular

Bueno

regular, el 23% indica que es excelente y el 15 % que es muy bueno.

Interpretacion. - Es indispensable concientizar en ese 28 % de trabajadores que opina que
la calidad y servicio al cliente es regular con la finalidad de lograr un servicio al cliente
excelente, desde el trabajo en su motivacion y satisfaccion laboral, que incidan en su

desempefio laboral y, por ende, en la calidad de los servicios que realice.




11. Responsabilidad y compromiso

Tabla 15
Responsabilidad y compromiso

Respuestas Total de Respuestas Porcentajes
Excelente 10 10%
Muy bueno 18 18%
Bueno 32 32%
Regular 40 40%
Total Encuestados 100 100%

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Naranjo, A. (2018).

Grafico 11 Responsabilidad y Compromiso

Excelente
= Muy bueno
= Regular

= Bueno

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Naranjo, A. (2018).

Analisis. - EIl 40%, manifiestan que la responsabilidad y compromiso por parte de los
empleados, es regular, mientras que el 32% afirma que es buena, el 18% afirma que es
muy bueno y el 10% restante, que es excelente.

Interpretacion. - Los colaboradores manifiestan que su grado de responsabilidad y
compromiso tienen una tendencia de bueno y regular por lo que es indispensable que la

institucién busque lograr una mayor responsabilidad y compromiso laboral.



12. ldentificacion con la organizacion

Tabla 16
Identificacion con la organizacion

Respuestas Total de Respuestas Porcentajes

Excelente 18 18%

Muy bueno 22 22%

Bueno 27 27%

Regular 33 33%

Total Encuestados 100 100%

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Naranjo, A. (2018).

Graéfico 12 Identificacion con la organizacion

Identificacidn con la organizacion

= Excelente
= Muy bueno
= Regular

= Bueno

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Naranjo, A. (2018).

Analisis. - Del total de encuestados, el 33% define que la identificacion que tienen los
empleados con la organizacion, es regular, mientras que el 27 % afirma que la
identificacion es buena, el 22 % es muy bueno y el 18% restante, piensan que es excelente

Interpretacion. - Los resultados confirman que la mayor parte de la organizacion no se
identifica con las metas y compromisos planteados por la empresa, siendo importante el
mejoramiento de estos indicadores desde el fortalecimiento del compromiso laboral.



13 Trabajo en equipo y colaboracion

Tabla 17
Trabajo en equipo y colaboracion
Respuestas Total de Respuestas Porcentajes
Excelente 20 20%
Muy bueno 20 20%
Bueno 28 28%
Regular 32 32%
Total Encuestados 100 100

Fuente: Investigacién de campo
Elaborado por: Naranjo, A. (2018).

Gréfico 13 Trabajo en equipo y colaboracion

TRABAJO EN EQUIPO Y COLABORACION

28%

32%

Fuente: Investigacién de campo
Elaborado por: Naranjo, A. (2018).

Analisis. - Del total de encuestados, el 32 % reconoce que el trabajo en equipo y la
colaboracion es regular en la mayoria de los casos, debido a que no existe una buena

relacién entre los comparfieros de trabajo, asi como el 28% afirma que es bueno, mientras

20%

20%

Excelente
Muy bueno
Regular

Bueno

que el 20% afirma que es muy bueno y el 20% restante, que es excelente.

Interpretacion. - Los resultados obtenidos manifiestan que se requiere incentivar el

trabajo en equipo y la colaboracion para generar un clima organizacional favorable.
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14. Planeamiento y organizacion

Tabla 18
Planeamiento y organizacion
Respuestas Total de Respuestas Porcentajes
Excelente 15 15%
Muy bueno 27 27%
Bueno 10 10%
Regular 28 48%
Total Encuestados 100 100

Fuente: Investigacién de campo
Elaborado por: Naranjo, A. (2018).

Graéfico 14 Planeamiento y organizacion

PLANTEAMIENTO Y ORGANIZACION

10%

48%

15%

27%

Fuente: Investigacién de campo
Elaborado por: Naranjo, A. (2018).

Anélisis. - Del total de encuestados, el 48% considera que el planeamiento y la
organizacion es regular, es decir, que no existe una adecuada planificacion en el
desempefio de las tareas, lo que genera alta carga de trabajo en los colaboradores, asi como

el 27 % considera que es muy bueno, el 15% piensan que es excelente y solo un 10 % de

los encuestados, afirma que es bueno.

Interpretacion. - La distribucion de funciones debe ser organizada y planificada para
evitar la sobrecarga de trabajo y presion laboral que se relaciona negativamente en el

desemperfio y calidad del trabajo de los funcionarios.

15. Liderazgo
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Tabla 19

Liderazgo
Respuestas Total de Respuestas Porcentajes
Excelente 20 20%
Muy bueno 22 22%
Bueno 22 22%
Regular 36 36%
Total Encuestados 100 100%
Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Naranjo, A. (2018).
Grafico 15 Liderazgo
LIDERAZGO
Excelente
Muy bueno
= Regular
= Bueno

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Naranjo, A. (2018).

Analisis. - Del total de encuestados, el 36 % afirma que es regular el liderazgo por parte de

los supervisores de la empresa, asi como el 22 % de encuestados afirma que es bueno y el

otro 22% afirma que es muy bueno y un 20% restante, que es excelente.

Interpretacion. - El liderazgo fortalece la union del grupo administrativo y de los
empleados de la empresa, la eleccion correcta de los lideres ayuda al cumplimiento de las

metas laborales, ademas de necesitar lideres que motiven a los trabajadores. El liderazgo

debe fortalecerse desde la formacion y supervision de los directivos.
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16. Pensamiento analitico

Tabla 20
Pensamiento analitico
Respuestas Total de Respuestas Porcentajes
Excelente 27 27%
Muy bueno 33 33%
Bueno 17 17%
Regular 23 23%
Total Encuestados 100 100
Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Naranjo, A. (2018).
Grafico 16 Pensamiento analitico
PENSAMIENTO ANALITICO
= Excelente
Muy bueno
= Regular
Bueno

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Naranjo, A. (2018).

Anélisis. - Del total de encuestados, el 33 % afirma que el pensamiento analitico
desarrollado en la empresa por los trabajadores, es muy bueno, el 27 % afirman que es
excelente, por otro lado, el 23% definen que es regular y finalmente, el 17% restante, que

es bueno.

Interpretacion. - Los resultados evidencian que el desarrollo del pensamiento analitico es

favorable en la organizacion, lo que favorece el crecimiento profesional de sus miembros.
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17. Relacion del compromiso laboral en el desempefio laboral

Tabla 21

Relacion del compromiso laboral en el desempefio laboral

Respuestas Total de Respuestas Porcentajes
Si 85 85 %
No 15 15 %
Total Encuestados 100 100

Fuente: Investigacidn de campo
Elaborado por: Naranjo, A. (2018).

Gréfico 17 Relacion del compromiso laboral en el desempefio laboral

RELACION DEL COMPROMISO EN EL DESEMPENO
LABORAL

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Naranjo, A. (2018).

Analisis. - Del total de encuestados, el 85 % afirma que el compromiso laboral si se

= Si
No

relaciona en el desempefio laboral, mientras que el 15 % afirma que no.

Interpretacion. - Los resultados evidencian que la mayoria de encuestados reconocen la
relacion del compromiso laboral en el desempefio laboral, al ser un factor determinante

para mantener una actitud positiva para el desempefio de las funciones.




18. Frecuencia de Relacion

Tabla 22
Frecuencia de relacion
Respuestas Total de Respuestas Porcentajes
Siempre 66 66 %
A veces 23 23 %
Nunca 11 11 %
Total Encuestados 100 100

Fuente: Investigacién de campo
Elaborado por: Naranjo, A. (2018).

Grafico 18 Frecuencia de relacién

FRECUENCIA DE RELACION

= Siempre
A veces

= Nunca

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Naranjo, A. (2018).

Andlisis. - Del total de encuestados, el 66% afirma que el compromiso laboral siempre se
relaciona con el desempefio laboral, el 23 % afirman que a veces y el 11 % restante, que

nunca se relaciona.

Interpretacion. - Los resultados evidencian que siempre se relaciona el compromiso
laboral con el desempefio laboral, por lo que se deben considerar alternativas para

fortalecer el compromiso laboral.
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Resultados y tabulacion del cuestionario aplicado a los trabajadores de la Direccion
del Registro Civil Zona 3 para medir su compromiso laboral.

Tabla N. 23 Escala de respuestas

Escala de Respuestas

1= Totalmente en desacuerdo

2= Muy en desacuerdo

3= En desacuerdo

4= Ni de acuerdo ni en desacuerdo

5= De acuerdo

6= Muy de acuerdo

7= Totalmente de acuerdo

Elaborado por: Naranjo, A. (2018).

COMPONENTE AFECTIVO

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

9. Realmente siento los problemas de mi organizacion como propios

12. Esta organizacion tiene para mi un alto grado de significancia personal

14. No me siento como parte de la familia en mi organizacion

15. No tengo un fuerte sentimiento de pertenencia hacia mi organizacion

18. No me siento emocionalmente vinculado con esta organizacién

COMPONENTE NORMATIVO

2. Aungue resultara ventajoso para mi, yo no siento que sea correcto renunciar a mi
organizacion ahora

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

8. Esta organizacion merece mi lealtad

10. Si yo no hubiese invertido tanto de mi mismo en la organizacién, yo consideraria
trabajar en otra parte.

11. Yo no renunciaria a mi organizacion ahora porque me siento obligado con la
gente en ella
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13. Le debo muchisimo a mi organizacion

COMPROMISO CONTINUO

1. Yo no siento ninguna obligacion de permanecer con mi empleador actual Si yo no
hubiese invertido tanto de mi mismo en la organizacion, yo consideraria trabajar en
otra parte.

3. Si deseara renunciar a la organizacion, muchas cosas de mi vida se verian
interrumpidas

4. Permanecer en la organizacién, es un asunto tanto de necesidad como de deseo

5. Si renunciara a esta organizacion, pienso que tendria muy pocas alternativas

16.Una de las pocas consecuencias de renunciar, seria la escasez de alternativas

17. Seria muy dificil para mi en este momento dejar a mi organizacion, incluso si lo
deseara

Resultados de la aplicacidn del Cuestionario por cada trabajador

Sujetos |6 |9 [12 |14 |15 |18 |2 |7 |8 (10 (11 |13 |1 |3 |4 |5 |16 |17
COMPROMISO COMPROMISO COMPROMISO
AFECTIVO NORMATIVO CONTINUO
1 713|533 14713 |1|7|5|5|1|6|3]|7
2 713|533 |1|1,7(1]3|2|6|3|5(3|6|3]7
3 713|643 |2|17(2]3|1|6|6|5(5]4|3]|7
4 713|643 |]2|1/6(3]3|3|6|15(5]4|3]7
5 613|744 |1]|2/5(4]3 |3 |5|5|5(2]3|3]|7
6 S(2|7|44,2|1|]6|5]/3|3|5|4|7|1,3|3]|7
7 S(2|5|714 23|73 |7 1|5 |1|7|3|2|3]|7
8 6(1/6|7|5|3(3|4/3|6|2|6|1|7|5/1|3]|6
9 5(2|/6 |74 ,3|3|6|5/5|2|6|2|7|4/2|3]|6
10 6/3|7|5|3|4|5/5(5/3|1|5|4,7|5]|7|3]|6
11 6/2|7|5|3|4|5/5(7| 7|3 |5|5/4|5|/6|4]|6
12 3|13 |5|4|4|5/5(7|5|3|5|7|4|6|6|4]|°6
13 5123|444 |5/5(7|4 |4 |7 |3|4|6|4|4]|6
14 3|34 |44 |7 |5|4|6|2 |5 |7 |7|5|4/4,7/]°6
15 4134|114 |7 |5|7|5|5|1|7|6|5]/4|5|7/|6
16 34,4 |3 |5 |7 |5|5|6|6 1|7 |4|6|3|7|7]6
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Elaborado por: Naranjo, A. (2018).

Representacion grafica de medias aritméticas por items

Medias aritméticas por items

Tabla 24

MEDIAS

PREGUNTAS

4,46
3,3
4,68
3,9
3,99
3,35
4,27
4,41
4,77
3,85
2,17
5,77
4,61
3,84
2,96
3,33
4,19
5,08

12
14
15
18

10
11
13

16
17

Gréfico 19 Representacion de las medias aritméticas
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Preguntas

MEDIAS...

17 5,08
16 4,19
5 3,33
4 2,96
3,84
3,85
13 5,77
11 2,17
10 4,61
8 4,77
7 4,41
2 4,27
18 3,35
15 3,99
14 3,9
12 4,68
9 33
6 4,46

0 1 2 3 Escala 4 5 6

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Naranjo, A. (2018).

Los resultados evidencian que las preguntas que presentan mayores valores en las medias
aritméticas, que van desde “ni de acuerdo ni en desacuerdo” hasta ‘“de acuerdo”,
corresponden a los items 12 con una media aritmética de 4.68 y al item 8 con una media
aritmética de 4.77, lo que permite corroborar que con respecto si la organizacion merece
lealtad, se encuentran practicamente de acuerdo en la mayoria de casos, siendo favorable
esta respuesta que pertenece al compromiso normativo, asi como con respecto a si la
organizacion tiene un alto grado de significancia para cada uno de los trabajadores, en
donde la mayoria se encuentra de acuerdo, siendo positivo este resultado que pertenece al

compromiso afectivo que presentan los trabajadores.

En cuanto a las medias aritméticas que obtienen los valores mas altos, se encuentran los
items 13 y 17, con valores de 5,77 y 5.08 respectivamente, es decir, en las opciones de
respuesta que van desde “de acuerdo” hasta “muy de acuerdo” siendo muy favorables las
respuestas obtenidas, en cuanto a si consideran que le deben muchisimo a la organizacion
que corresponde al item 13, el valor mas alto obtenido que corresponde al compromiso
normativo asi como si seria muy dificil dejar la organizacion asi lo deseara, que

corresponde al item 17, referente al compromiso continuo.
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Los resultados generales evidencian que el compromiso que se encuentra relativamente
favorable con respecto a la organizacion, es el compromiso normativo, mientras el
compromiso continuo y afectivo requieren de un mayor trabajo desde la direcciéon de

talento humano y a nivel gerencial.

a) Compromiso Afectivo

Tabla 25
Compromiso afectivo
COMPROMISO AFECTIVO
NUMERO DE PREGUNTA MEDIA ARITMETICA
6 4,46
9 3,30
12 4,68
14 3,90
15 3,99
18 3,35

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Naranjo, A. (2018).

Gréfico 20 Compromiso afectivo
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Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Naranjo, A. (2018).

Los resultados evidencian que las preguntas que presentan mayores valores en las medias
aritméticas, que van desde “ni de acuerdo ni en desacuerdo” hasta “de acuerdo”,
corresponden al item 12 con una media aritmética de 4.68 lo que permite corroborar que
con respecto a si la organizacion tiene un alto grado de significancia para los trabajadores,

se encuentran practicamente de acuerdo en la mayoria de casos, siendo favorable esta
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respuesta que pertenece al compromiso afectivo. El valor mas bajo obtenido en las medias
aritméticas, corresponde al item 9 con una media aritmética de 3.30 en el rango “en
desacuerdo” hasta “ni de acuerdo ni en desacuerdo”, correspondiente a si sienten los
problemas de la organizacion como propios, siendo importante fortalecer el sentido de

pertenencia de los trabajadores con la institucién, asi como su identificacion con la misma.

b) Compromiso Normativo

Tabla 26
Compromiso normativo
COMPROMISO NORMATIVO
NUMERO DE PREGUNTA MEDIA ARITMETICA
2 4,27
7 4,41
8 4,77
1 4,61
11 2,17
13 5,77

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Naranjo, A. (2018).

Gréfico 21 Compromiso normativo
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Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Naranjo, A. (2018).

Los resultados evidencian que las preguntas que presentan mayores valores en las medias
aritméticas, que van desde “de acuerdo” hasta “muy de acuerdo”, corresponden al item 13
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con una media aritmética de 5.77 lo que permite corroborar que con respecto a si le deben
muchisimo a la organizacién, se encuentran practicamente muy de acuerdo en la mayoria
de casos, siendo favorable esta respuesta que pertenece al compromiso normativo. El valor
méas bajo obtenido en las medias aritméticas, corresponde al item 11 con una media
aritmética de 2.17 en el rango “muy en desacuerdo” hasta “en desacuerdo”,
correspondiente a que no renunciarian a su organizacion porque se sienten obligados con
ella, siendo importante fortalecer el sentido de pertenencia de los trabajadores con la

institucion, asi como su identificacion con la misma.

¢) Compromiso Continuo

Tabla 27
Compromiso continuo

COMPROMISO CONTINUO
NUMERO DE PREGUNTA MEDIA ARITMETICA
10 3,85
3 3,84
4 2,96
5 3,33
16 4,19
17 5,08

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Naranjo, A. (2018).
Graéfico 22 Compromiso continuo
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Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Naranjo, A. (2018).

En el compromiso continuo, las medias aritmeticas que alcanzan mayores valores, son

precisamente en el item 17 referente a si seria muy dificil dejar la organizacion adn si lo
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desearan, de acuerdo a la percepcion del trabajador, donde se obtuvo una media aritmética
de 5.08 en la categoria de acuerdo con tendencia a muy de acuerdo, lo que constituye un
aspecto favorable dentro del compromiso continuo, asi como el valor mas bajo obtenido,
corresponde al item 4 referente a si permanecer en la institucion es un asunto tanto de
necesidad como de deseo, con una media aritmética de 2.96, siendo necesario generar
alternativas para fortalecer el compromiso organizacional en sus tres dimensiones dentro

de la organizacion.

TABULACION DE MEDIAS ARITMETICAS POR COMPONENTE

Tabla 28

Tabulaciones
COMPONENTES MEDIAS ARITMETICAS
COMPROMISO AFECTIVO 3,95
COMPROMISO NORMATIVO 4,33
COMPROMISO CONTINUO 3,875

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Naranjo, A. (2018).

Gréfico 23 Medidas aritméticas
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Fuente: Investigacién de campo
Elaborado por: Naranjo, A. (2018).



En el Registro Civil Zona 3, se encuentran los tres tipos de compromiso, sin embargo, el

compromiso normativo es el que obtiene valores superiores en la muestra de estudio.

Los niveles presentados por los colaboradores, revelan un promedio relativamente bajo de
apego emocional a la organizacion, no totalmente se encuentran identificados con la
empresa que laboran, existe una moderada obligacion y perciben un costo si dejan la

institucion.

En cuanto al compromiso afectivo, la mayoria de encuestados se encuentran entre las
opciones de respuesta “en desacuerdo” hasta “ni de acuerdo ni en desacuerdo”, en la
medida que la media aritmética es 3.95, por ende, existe una homogeneidad en las
respuestas, con criterios alineados, no existiendo un compromiso favorable en su totalidad
entre el trabajador y la organizacion, siendo necesario e indispensable fortalecer el
compromiso afectivo de los trabajadores. Si se fortalece el compromiso afectivo, se
lograria un sentido de pertenencia mayor, en cuanto a formar un vinculo emocional en los
trabajadores, que puedan percibir los problemas de su organizacion como propios, sentirse

parte de la familia de la organizacion, emocionalmente vinculado.

Con respecto al compromiso continuo, los resultados son muy similares a los obtenidos
en el compromiso afectivo, obteniendo una media aritmética de 3.87 aproximadamente, lo
que evidencia que se encuentran entre las opciones de respuesta “en desacuerdo” hasta “ni
de acuerdo ni en desacuerdo”, por lo que se puede afirmar que el compromiso continuo no
es positivo, evidencian no tener un fuerte compromiso continuo en la poblacion en estudio,
siendo importante lograr en los trabajadores el fortalecimiento de este compromiso, que
significaria una valoracién mayor del alcance de trabajar en la organizacion, la valoracion
ademas, de la permanencia en la organizacion por necesidad y deseo, asi como la
percepcion de que la instituciéon es una alternativa mas viable que el resto de opciones,

garantizando su permanencia y sentido de pertenencia con la entidad.

Con respecto al compromiso normativo, los resultados obtenidos son los mas altos con
respecto al compromiso afectivo y continuo, obteniendo una media aritmética de 4.33
aproximadamente, lo que evidencia que se encuentran entre las opciones de respuesta “ni
de acuerdo ni en desacuerdo” hasta “de acuerdo”, por lo que se puede afirmar que el
compromiso normativo es relativamente favorable, en la poblacion en estudio, siendo

importante lograr en los trabajadores el fortalecimiento de este compromiso, que
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significaria una valoracion mayor de la lealtad con la organizacion, la valoracion ademas,
de que la permanencia en la organizacion no es por obligacion ni por la falta de otras
alternativas de trabajo, asi como la percepcion de que le deben mucho a su organizacion,

garantizando su permanencia y sentido de pertenencia con la entidad.

4.2 Verificacion de la hipotesis

Modelo estadistico

La presente investigacion utilizd el método estadistico chi-cuadrado con el objetivo de
verificar la hipotesis. Despues de haber definido el problema y establecido las variables la
hipdtesis se formula asi: EI compromiso laboral se relaciona significativamente con el
desempefio de los funcionarios de la Direccion General del Registro Civil Identificacion y
Cedulacion Zona 3.

a) Planteamiento de la hipotesis

H,: Hipotesis nula.- Afirmacion o enunciado tentativo que se realiza acerca del valor de un
parametro provisional. Por lo general es una afirmacion de que el pardmetro de la

poblacién tiene un valor especifico.

H,: Hipdtesis alternativa o de investigacion.- Afirmacion o enunciado que se aceptara si
los datos muéstrales proporcionan amplia evidencia de que la hipétesis nula es falsa y se la

designa por Hi.
Para el presente estudio:
H,

El compromiso laboral NO relaciona significativamente con el desempefio de los
funcionarios de la Direccion General del Registro Civil Identificacion y Cedulacién Zona
3.

H,

El compromiso laboral SI se relaciona significativamente con el desempefio de los

funcionarios de la Direccion General del Registro Civil Identificacion y Cedulaciéon Zona
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VAI\NUUYU

VARO00005

VARO00006

VARO00007

[e¢]
o

Sig. (bilateral)

N

Correlacién

de Pearson

Sig. (bilateral)

N

Correlacién

de Pearson
Sig. (bilateral)
N

Correlacién

de Pearson
Sig. (bilateral)
N

Correlacién

de Pearson

,539

100

-,221

,539

100

100

-,355

314

100

,325

,545

100

,218

,545

100

100

-,408

,242

100

,535

,629

100

-,408

,242

100

100

-,094

797

100

429

100

,250

,486

100

100

,089

,807

100

,000

,486

100

100

100

,356

,312

100

-,408

100

100

100

100

,807

100

,356

,312

100

100

100

-,655"

1,00

100

-,408

,242

100

100

655
,040

100

75

779

100

,102

779

100

100

,218

,545

100

,000

779

100

-,102

779

100

100

764"
,010
100

,500

,807

100

,356

312

100

100

,048

,896

100

,218

,242

100

-,408

,242

100

100

-,655

,040

100

,600

,852

100

,068

,852

100

100

,145

,688
100

-,667

,645

100

,250

,486

100

100

-,356

312

100

,000

,898

100

-,281

,432

100

100

,150

,679

100

,000

1,00

100

,000

1,00

100

100

,218

,545

100

-,200

,548

100

,324

,360

100

100

,607

,063
100

-821"

,077

100

-,167

,645

100

100

-,356

,312

100

,408

,252

100

,276

440

100

100

,226

,530

100

-,334

,238

100

,608

,062

100

100

,220

,542

100

-,003




VANUUU

VARO00009

VARO00010

VAR00011

Sig. (bilateral)

N

Correlacién

de Pearson

Sig. (bilateral)

N

Correlacién

de Pearson

Sig. (bilateral)

N

Correlacién

de Pearson
Sig. (bilateral)
N

Correlacién

de Pearson

,359

100

,000

1,00

100

,542

,105

100

,592

,072

100

,325

111

100

-,200

,579

100

,535

111

100

467

174

100

,000

,217

100

-,071

,845

100

,071

,845

100

,530

,115

100

429

1,000

100

-,102

779

100

,102

779

100

,089

,807

100

,408

,242

100

,102

779

100

-,102

779

100

,356

,312

100

-,408

100

100

100

100

,040

100

,218

,545

100

-,764

,010

100

,048

,896
100

-,655

100

,000

1,00

100

,500

,141

100

,218

,545

100

,600

1,000

100

100

-,375

,286

100

,218

,545

100

,000

76

,141

100

-,375

,286

100

100

327

,356

100

,500

,545

100

,218

,545

100

,327

,356

100

100

,218

,067

100

,000

1,000

100

,500

,141

100

,218

,545

100

,035

100

,250

,486

100

-,250

,486

100

-,582

,078

100

-,333

1,000

100

-,102

779

100

,102

779

100

-,356

312

100

,000

1,00

100

-,459

,182

100

172

,635

100

,401

,251

100

,229

,580

100

,000

1,00

100

,000

1,00

100

,655"

,040

100

,200

,004

100

,066

,856

100

-,530

,115

100

-,376

,285

100

-,450

,242

100

-,612

,060

100

,612

,060

100

,089

,807

100

,408

,346

100

,673

,033

100

-,180

,618

100

-,494

147

100

-,331

,995

100

-,255

478

100

,248

,489

100

762"

,010
100

,003




VANUUU

VARO00013

VAR00014

VARO00015

©
—

Sig. (bilateral)

N

Correlacién

de Pearson

Sig. (bilateral)

N

Correlacién

de Pearson

Sig. (bilateral)

N

Correlacién

de Pearson

Sig. (bilateral)

N

Correlacién

de Pearson

,359

100

-,362

,305

100

,000

1,00

100

373

,288

100

542

1,00

100

-,579

,079

100

,055

,881

100

-,061

,866

100

,000

,217

100

, 762

,010

100

-,467

174

100

,688

,028

100

714

,242

100

-,068

,852

100

,167

,645

100

,047

,898

100

,000

,242

100

,068

,852

100

,250

,486

100

-,281

432

100

,000

100

100

100

100

,040

100

,145

,688

100

-,356

,312

100

,150

,679

100

,218

,067

100

667"
,035
100

,000

1,00

100

,000

1,00

100

-,200

1,000

100

,250

,486

100

-,102

779

100

-,459

,182

100

,000

77

,141

100

-,250

,486

100

,102

779

100

, 172

,635

100

,000

,545

100

-,582

,078

100

-,356

312

100

,401

,251

100

,655

100

-,333

347

100

,000

1,000

100

,229

524

100

,200

347

100

100

272

447

100

-,497

144

100

-,333

1,000

100

272

447

100

100

*

-,656

,040

100

-,408

524

100

-,497

144

100

656"

,040

100

100

,688

,580

100

-,333

,347

100

-,408

,242

100

,688

,028

100

,192

100

662"

,037
100

-,162

,654

100

-,122

,738

100

-,079

,242

100

-,408

,242

100

,167

,645

100

,281

432

100

,000

,350

100

,086

,813

100

,400

,252

100

-,057

,876

100

-,306

,995

100

-,584

,076

100

-,107

, 770

100

,408

,242

100

,504




VANUUU

VARO00017

VAR00018

VARO00019

o
N

Sig. (bilateral)

Correlacién

de Pearson

Sig. (bilateral)

N

Correlacién

de Pearson

Sig. (bilateral)

N

Correlacién

de Pearson

Sig. (bilateral)

N

Correlacién

de Pearson

,105

100

, 733

,016

100

221

,539

100

-,536

,110

100

,268

1,00

100

-,531

114

100

,327

,356

100

-,083

,820

100

,465

,020

100

-,549

,100

100

117

, 748

100

-,397

,256

100

,289

1,000

100

,216

,548

100

,583

,077

100

,400

,252

100

411

1,000

100

324

,360

100

-,167

,645

100

,276

440

100

,608

100

100

100

100

,545

100

,607

,063

100

-,356

312

100

,226

,530

100

,220

,580

100

821"

,004
100

,408

,242

100

-,334

,346
100

-,003

1,000

100

,066

,856

100

-,612

,060

100

-,673

,033

100

-,255

78

1,00

100

-,530

,115

100

,612

,060

100

-,180

,618

100

,248

,040

100

-,376

,285

100

,089

,807

100

-,494

,147

100

, 762

,580

100

-,450

,192

100

,408

,242

100

-,331

,350

100

,003

347

100

,662°

,037
100

-,408

,242

100

,086

,813
100

-,584

,242

100

-,162

,654

100

,167

,645

100

,400

,252

100

-,107

,028

100

-,122

,738

100

,281

,432

100

-,057

,876

100

,408

100

-,079

,827

100

,000

1,00

100

-,306

,390

100

,504

,827

100

100

-,324

,360

100

,390

,266

100

-,128

1,00

100

-,324

,360

100

100

,400

,252

100

411

,390

100

,390

,266

100

,400

,252

100

100

,187

,137

100

-,128

725

100

411

,238

100

,187

,606

100




VAR00023 VAR00022 VAR00021

VAR00024

Sig. (bilateral)
N

Correlacién

de Pearson

Sig. (bilateral)

N

Correlacién

de Pearson
Sig. (bilateral)
N

Correlacién

de Pearson
Sig. (bilateral)
N

Correlacién

de Pearson
Sig. (bilateral)

N

454

100

-,055

,881

100

-,019

,959

100

,209

,563

100

,129

722

100

,176

100

,231

,521

100

,209

,562

100

-,048

,896

100

-,022

,951

100

418

100

,010

,978

100

,284

A27

100

-,267

,456

100

-,126

, 728

100

,238

100

-,294

,410

100

-,393

,262

100

-077

,833

100

,017

,962

100

,062

100

-,118

, 746

100

,393

,262

100

,234

,516

100

-,458

,183

100

100

100

100

100

100

,542

100

-,141

,697

100

,092

,800

100

-,330

,352

100

-,156

,667

100

,995

100

-,101

, 7182

100

-,228

,526

100

,077

,833

100

,367

,296

100

478
100

-,900”

,000
100

-,270

451
100

-,188

,604
100

-,280

,433

100

79

,489

100

,180

,619

100

-,180

,619

100

,380

,279

100

,119

743

100

,010

100

-,361

,305

100

,198

,583

100

,006

,987

100

-,437

,206

100

,995

100

-,302

,396

100

-,228

,526

100

,077

,833

100

-,064

,860

100

,076

100

-,120

, 741

100

-,261

467

100

,059

,870

100

-,079

,827

100

, 770

100

,118

, 746

100

-,026

944

100

,306

,389

100

,326

,358

100

242

100

,297

404

100

,235

,513

100

-,041

911

100

-,119

743

100

,137

100

-,101

,7182

100

,325

,359

100

-,298

,402

100

-,496

,145

100

, 725

100

-,036

921

100

,005

,990

100

-,273

446

100

-,404

247

100

,238

100

,294

,410

100

-,393

,262

100

-,077

,833

100

,458

,183

100

,606

100

,609

,062

100

,133

, 715

100

-,010

977

100

277

,438

100

100

,039

,914

100

,302

,396

100

-,001

,998

100

-,283

428

100




92000dVA G2000dVA

£2000dVA

82000dVA

Correlacién

de Pearson

Sig. (bilateral)

N

Correlacién

de Pearson

Sig. (bilateral)

N

Correlacién

de Pearson

Sig. (bilateral)

N

Correlacién

de Pearson

Sig. (bilateral)

-,416

,232

100

-,452

,189

100

-,181

,616

100

-,196

,588

100

638"
,047
100

,071

,845

100

447

,195

100

-,426

,220

100

-,612

,060

100

,042

,909

100

-,113

, 756

100

-,204

572

100

,023

,950

100

,139

,703

100

,179

,620

100

-,340

,337

100

,092

,801

100

-,139

,703

100

,288

,420

100

-,398

,255

100

100

100

100

100

,012

,973

100

,116

,749

100

-,019

,958

100

-,010

,978

100

-,256

476

100

,000

1,00

100

,334

,345

100

,000

1,00

100

,306

,391
100

-,036

,920

100

176

,626
100

738"

,015

100

80

-,306

,391

100

-,436

,207

100

-,176

,626

100

-,404

,246

100

-,546

,103

100

-,381

277

100

-,019

,958

100

-,404

,246

100

-,056

877

100

-077

,832

100

-,124

734

100

,000

1,000

100

,630

,051

100

-,024

,947

100

-,264

461

100

,531

,114

100

,341

,334

100

,218

,546

100

,539

,108

100

-,019

,958

100

-,498

,143

100

-,289

,418

100

-,606

,063

100

-,519

124

100

-,568

,087

100

-,077

,832

100

-,334

,345

100

-,314

377

100

,316

373

100

211

,559

100

-,240

,504

100

144

,692

100

-,499

,142

100

,139

,703

100

179

,620

100

-,612

,060

100

,041

911

100

414

,235

100

,267

,456

100

-,507

,135

100

-,587

,075
100

-,129

7123

100

172

,634

100

834"

,003

100




€e
NANNN I A

TEO00HVA 0€000dVA 62000dVA

Z€000dVA

Correlacién

de Pearson
Sig. (bilateral)
N

Correlacién

de Pearson
Sig. (bilateral)
N

Correlacién

de Pearson
Sig. (bilateral)
N

Correlacién

de Pearson
Sig. (bilateral)
N

Correlacién

de Pearson

-,112

, 759

100

,037

,920

100

,501

,140

100

-,344

,331

100

-,324

-,434

,210

100

415

,234

100

,305

,392

100

-,047

,897

100

-,233

-,348

324

100

-,035

,923

100

-,030

935

100

-,297

404

100

-,435

-,287

421

100

-471

,169

100

,155

,669

100

,594

,070

100

-,012

-,529

,116

100

-,104

74

100

,210

,560

100

-,039

,915

100

,073

100

100

100

100

,071

,845

100

,033

,928

100

-,137

, 707

100

-,181

,617

100

-,283

-,206

,568

100

,110

,763

100

,194

,592

100

275

442

100

-,030

,176

,627

100

426

,220

100

,362

,305

100

,088

,808

100

-,347

81

-,055

,881

100

-,151

,676

100

,570

,085

100

-,088

,808

100

-,045

-,484

,156
100

-,013

,973
100

677

,032
100

-377

,283
100

-,625

-,206

,568

100

-,371

,291

100

,194

,592

100

275

442

100

-,030

,622

,055

100

,101

, 781

100

-,057

,875

100

,059

872

100

,241

-,287

421

100

,019

,958

100

-,225

,532

100

,594

,070

100

,627

-,081

,825

100

-471

,170

100

,039

,914

100

-,561

,001

100

-,346

-,303

,395

100

-,110

,763

100

,179

,621

100

-, 454

,187

100

-,597

,310

,384

100

-,080

,827

100

-,221

,539

100

-,014

,969

100

-,004

-,188

,603

100

-,205

571

100

,170

,638

100

411

,238

100

-,073

-,227

,528

100

-,290

416

100

-,571

,085

100

,382

,276

100

,490

702"
,024
100

-,230

,523
100

,357

311
100

-,136

, 707
100

-,349




,935 ,326| ,903| ,053 ,935 ,502 ,052| ,328( ,069 9911 ,841| ,151| ,3283
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,973 ,841
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VARO00005 VAR00004

VAR00006

Sig.
(bilateral)

N

Correlacién

de Pearson

Sig.
(bilateral)

N

Correlacion

de Pearson

Sig.
(bilateral)

N

Correlacion

de Pearson

Sig.
(bilateral)

N

,978

100

-,294

,410

100

-,118

, 746

100

100

A27

100

-,393

,262

100

,393

,262

100

100

,456

100

-077

,833

100

,234

,516

100

100

, 728

100

,017

,962

100

-,458

,183

100

100

,060

100

,023

,950

100

,092

,801

100

100

,909

100

,139°

,703

100

,139%

,703

100

100

, 756

100

179

,620

100

,288

,420

100

100

572

100

-,340

,337

100

-,398

,255

100

100

324

100

-,287

421

100

-,529

,116

100

100

83

,923

100

-471

,169

100

-,104

74

100

100

,935

100

,155

,669

100

,210

,560

100

100

/404

100

,594

,070

100

-,039

,915

100

100

,209

100

-,012

,973

100

,073

,841

100

100




VARO00008 VAR00007

VAR00009

VARO00010

Correlacién

de Pearson

Sig.
(bilateral)

N

Correlacion

de Pearson

Sig.
(bilateral)

N

Correlacion

de Pearson

Sig.
(bilateral)

N

Correlacion
de Pearson

Sig.
(bilateral)

-,141

,697

100

-,101

,782

100

-,900

,000

100

,180

,619

,092

,800

100

-,228

,526

100

-,270

451

100

-,180

,619

-,330

,352

100

,077

,833

100

-,188

,604

100

,380

,279

-,156

,667

100

,367

,296

100

-,280

433

100

,119

, 743

,012

,973

100

-,256

476

100

,306

,391

100

-,306

,391

,116°

, 749

100

,000°

1,00

100

,036°

,920

100

,436%

,207

-,019

,958

100

334

,345

100

,176

,626

100

176"

,626

,010"

,978

100

,000

1,00

100

, 738

,015

100

-,404

,246

,071

,845

100

-,206

,568

100

,176

,627

100

-,055

,881

84

,033"

,928

100

,110

,763

100

426

,220

100

-,151

,676

-,137

, 707

100

,194

,592

100

,362

,305

100

,570

,085

-,181

,617

100

275

442

100

,088

,808

100

-,088

,808

-,283

428

100

-,030°

,935

100

-,347

,326

100

-,045

,903




VARO000

VAR00012 VAR00011

VAR00013

<
—

N

Correlacién

de Pearson

Sig.
(bilateral)

N

Correlacion

de Pearson

Sig.
(bilateral)

N

Correlacion

de Pearson

Sig.
(bilateral)

N

Correlacion

de Pearson

100

-,361

,305

100

-,302

,396

100

-,120

741

100

,118

100

,198

,583

100

-,228

,526

100

-,261

467

100

-,026

100

,006

,987

100

,077

,833

100

,059

,870

100

,306

100

-, 437

,206

100

-,064

,860

100

-,079

,827

100

,326

100

-,546

,103

100

-,056

877

100

,630

,051

100

,341

100

,381°

277

100

,077%

,832

100

,024%

,947

100

,218%

100

-,019

,958

100

-,124

, 734

100

-,264

461

100

,539

100

-,404

,246

100

,000

1,00

100

,531

114

100

-,019

100

-,484

,156

100

-,206

,568

100

,622

,055

100

-,287

85

100

-,013

,973

100

-,371

,291

100

,101

,781

100

,019

100

677

,032

100

,194

,592

100

-,057

,875

100

-,225

100

-377

,283

100

,275

442

100

,059

,872

100

,594

100

-,625

,053

100

-,030

,935

100

,241

,502

100

,627




VARO00016 VARO00015

VAR00017

Sig.
(bilateral)

N

Correlacién

de Pearson

Sig.
(bilateral)

N

Correlacion

de Pearson

Sig.
(bilateral)

N

Correlacion

de Pearson

Sig.
(bilateral)

N

, 746

100

,297

404

100

-,101

,782

100

,036"

921

100

944

100

,235

,513

100

,325

,359

100

,005

,990

100

,389

100

,041

911

100

,298

,402

100

-,273

446

100

,358

100

-,119

, 743

100

-,496

,145

100

-,404

247

100

,334

100

-,498

,143

100

-,568

,087

100

,316

,373

100

,546

100

,289°

,418

100

,077%

,832

100

,211°

,559

100

,108

100

-,606

,063

100

-,334

,345

100

-,240

,504

100

,958

100

-,519

,124

100

-,314

377

100

144"

,692

100

421

100

-,081

,825

100

-,303

,395

100

,310

,384

100

86

,958

100

-471

,170

100

-,110

,763

100

-,080

,827

100

,532

100

,039

914

100

179

,621

100

-,221

,539

100

,070

100

-,561

,091

100

-,454

,187

100

-,014

,969

100

,052

100

-,346

,328

100

-,597

,069

100

-,004"

,991

100




VARO00019 VAR00018

VAR00020

VAR00021

Correlacién

de Pearson

Sig.
(bilateral)

N

Correlacion

de Pearson

Sig.
(bilateral)

N

Correlacion

de Pearson

Sig.
(bilateral)

N

Correlacion
de Pearson

Sig.
(bilateral)

,294

,410

100

,609

,062

100

,039

,914

100

-,393

,262

100

,133

, 715

100

,302

,396

100

426

,220

-077

,833

100

-,010

977

100

-,001

,998

100

177

,624

,458

,183

100

277

,438

100

-,283

428

100

,290

416

-,499

,142

100

,041

911

100

-,587

,075

100

-,223

,536

,139°

,703

100

4147

,235

100

,1292

723

100

,081%

,824

179

,620

100

,267

,456

100

172

,634

100

-141

,698

-,612

,060

100

-,507

,135

100

-,834

,003

100

-,534

112

-,188

,603

100

*

-,227

,528

100

-,702

,024

100

*

-,050"

,892

87

-,205

571

100

-,290

416

100

-,230

,523

100

-172

,635

,170

,638

100

-,571

,085

100

357

311

100

-,514

,129

411

,238

100

,382

276

100

-,136

, 707

100

-,240

,504

-,073

,841

100

,490

,151

100

-,349

,323

100

415

,234




VARO000

VAR00023 VAR00022

VAR00024

Te]
N

N

Correlacién

de Pearson

Sig.
(bilateral)

N

Correlacion

de Pearson

Sig.
(bilateral)

N

Correlacion

de Pearson

Sig.
(bilateral)

N

Correlacion

de Pearson

100

426

,220

100

177

,624

100

,290

416

100

-,223

100

100

,260

,468

100

-,512

,130

100

052"

100

,260

,468

100

100

,120

741

100

544

100

-,512

,130

100

,120

, 741

100

100

,045

100

-,052

,887

100

544

,104

100

,045

,902

100

100

,084°

,817

100

,776°

,008

100

,081%

,824

100

,265%

100

-,097

, 790

100

-,286

422

100

271

448

100

-,151

100

-,379

,281

100

-,192

,594

100

,028

,938

100

,519

100

-,583

,077

100

-,113

,756

100

,295

,408

100

272

88

100

-, 244

,496

100

-,590

,072

100

,089

,806

100

-,337

100

-,408

,242

100

,128

724

100

-,154

,671

100

-,229

100

-,509

,133

100

-,277

,439

100

,387

,269

100

,145

100

,275

441

100

,656

,040

100

,295

,408

100

,690




VAR00027 VARO00026

VAR00028

Sig.
(bilateral)

N

Correlacién

de Pearson

Sig.
(bilateral)

N

Correlacion

de Pearson

Sig.
(bilateral)

N

Correlacion

de Pearson

Sig.
(bilateral)

N

,536

100

,081

,824

100

-,141

,698

100

-,534

112

100

,887

100

-,084

,817

100

-,097

,790

100

-,379

,281

100

,104

100

776

,008

100

-,286

422

100

-,192

,594

100

,902

100

,081

,824

100

271

448

100

,028

,938

100

100

-,265

,459

100

-151

,677

100

,519

,124

100

,459

100

100

,616%

,058

100

,134%

712

100

677

100

,616

,058

100

100

-,008

,982

100

124

100

,134

712

100

-,008

,982

100

100

447

100

-,147

,685

100

- 471

,170

100

597"

,069

100

89

,341

100

,460

,181

100

479

,161

100

444

,199

100

,525

100

-,560

,092

100

-,144

,691

100

-,058

,873

100

,689

100

,635

,049

100

, 712

,021

100

,158

,662

100

,027

100

-,072

,843

100

,069

,849

100

-,013

972

100




VARO00030 VAR00029

VAR00031

VAR00032

Correlacién

de Pearson

Sig.
(bilateral)

N

Correlacion

de Pearson

Sig.
(bilateral)

N

Correlacion

de Pearson

Sig.
(bilateral)

N

Correlacion
de Pearson

Sig.
(bilateral)

-,050

,892

100

-,172

,635

100

-,514

,129

100

-,240

,504

-,583

,077

100

-, 244

,496

100

-,408

,242

100

-,509

,133

-,113

, 756

100

-,590

,072

100

,128

724

100

-277

,439

,295

,408

100

,089

,806

100

-,154

,671

100

,387

,269

272

447

100

-,337

341

100

-,229

,525

100

,145

,689

,1472

,685

100

,460%

,181

100

5607

,092

100

,635°

,049

-471

,170

100

479

,161

100

-,144

,691

100

712

,021

,597

,069

100

444

,199

100

-,058

,873

100

,158

,662

90

100

,260

,469

100

124

, 733

100

,158

,663

,260

,469

100

100

,132

,716

100

,132

717

124

, 733

100

,132

, 716

100

100

-,206

,568

-,158

,663

100

,132

717

100

-,206

,568

100

-,129

723

100

-,459

,182

100

-572

,084

100

,228

,526




N 100 100 100 100 100| 100 100| 100 100| 100| 100 100 100
Correlacion 415 ,275| ,656| ,295 ,690 - ,069 | -,013 -,129| -,459 1 -,572 ,228 1
de Pearson ,0722
Sig. 234 ,4411 ,040| ,408 ,027 | ,843 ,849 | ,972 , 723 | ,182 | ,084 ,526
Q3 (bilateral)
o
1S
Eﬁ( N 100 100 100 100 100( 100 100( 100 100 100| 100 100 100
>

*. La correlacion es significante al nivel 0,05 (bilateral).

** La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Encuestas

Elaborado por: Naranjo A. (2018)

El coeficiente de correlacion de Pearson arrojo un resultado de 0.714 lo cual indica que existe una correlacion moderadamente alta entre las

variables compromiso laboral y desempefio; por lo tanto se acepta la hipétesis alternativa propuesta

H1: El compromiso laboral Sl se relaciona significativamente en el desempefio de los trabajadores de la Direccién de Registro Civil

Zona 3.
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CAPITULO V

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1. Conclusiones

El compromiso laboral se relaciona significativamente con el desempefio laboral de
los funcionarios de la Direccion General del Registro Civil Identificacion y
Cedulacién Zona 3, como lo demuestra el estadigrafo correlacional de Pearson el
cual acepta la esta hipotesis alternativa; esto significa que mientras mayor sea el

nivel de compromiso laboral los funcionarios alcanzaran un desempefio exitoso.

Al analizar el resultado de las medias aritméticas del instrumento que evalué los
tres componentes del compromiso; se refleja un nivel relativamente bajo de
compromiso debido a que los funcionarios no se encuentran totalmente
identificados con la institucién en la que laboran. Por lo cual existe una moderada

obligacion debido a la necesidad de percibir un ingreso econémico.

Al identificar que existe una carga laboral alta para los colaboradores de la
Direccion General del Registro Civil Identificacion y Cedulacién Zona 3, es posible
reconocer que esto genera una deficiencia del cumplimiento y desempefio en sus

funciones.
Ante la situacion expuesta anteriormente se requiere de la implementacion de

estrategias que mejoren el nivel de compromiso laboral y por ende el desempefio de

los funcionarios.
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5.2. Recomendaciones

e Se requiere el disefio de estrategias como factor clave para general un alto nivel de

compromiso laboral.

e Tomar en cuenta que la comunicacion asertiva es uno de los factores que influye en
el desemperio del personal por lo cual es relevante que los altos mandos tomen en

cuenta las expectativas del personal.

e Es necesario que las autoridades busquen la alineacion de los funcionarios con la

filosofia institucional.

e Evaluar el desempeiio del personal e informar los resultados de dichas evaluaciones

para realizar procesos de retroalimentacion.
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CAPITULO VI

6. PROPUESTA

6.1 Datos Informativos.

Tema: Implementacion de estrategias como factor clave para generar un alto nivel de

compromiso laboral.

Beneficiarios: Clientes internos y externos de la Direccion General del Registro Civil

Identificacion y Cedulacion Zona 3.

Provincia: Tungurahua, Cotopaxi, Chimborazo, Bolivar.

6.2. Antecedentes.

Una vez que se ha culminado el analisis de las variables y se ha realizado las conjeturas
referentes a los resultados de la investigacion se realiza la presente propuesta que sugiere la
implementacién de estrategias como factor clave para generar compromiso laboral con el
fin de mejorar el desempefio de los funcionarios de la Direccion General del Registro Civil

Identificaciéon y Cedulacion Zona 3.

Esta institucion ya mencionada no realiza actualmente ningln tipo de acciones vinculadas
a promover el nivel de compromiso laboral. Por lo cual se hace énfasis en el desarrollo de
la presente propuesta ya que serd de gran ayuda para mejorar el desempefio del personal.
Es evidente que dicha institucion mediante esta metodologia lograra identificar y trabajar

sobre los componentes principales del compromiso laboral.

Bajo estas premisas se condicionan los contenidos y estructuracion de la presente

propuesta.
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6.3 Objetivos
6.3.1. Objetivo General

e Mejorar el nivel de compromiso laboral de los funcionarios de Registro Civil zona
3.

6.3.2. Objetivos especificos

Internalizar la Filosofia Institucional

Desarrollar procesos de comunicacion asertiva

Fomentar liderazgo en todos los niveles

Evaluar permanentemente con vision potenciadora

6.4 Justificacion

La propuesta se sustenta también en las dimensiones mas importantes de la denominada
Teoria Z, establecida por Ouchi desde la cual se trata de generar una cultura empresarial
con ambiente laboral integral que favorezca la auto superacion. Es en este sentido que se
considera necesario que en el Registro Civil Zona 3, se incluyan estos lineamientos desde
estrategias y acciones que fomenten la cultura Z que se caracteriza por ser participativa y
estar basada en las relaciones humanas, considerando al trabajador como un ser integral de
su vida laboral y personal, motivo por el cual el trabajo en equipo, la confianza y la toma
de decisiones colectivas son los maximos en los que se fundamenta esta filosofia

empresarial humanista.

El sentido de pertenencia es el motivo por el cual el trabajador se siente parte de la
estructura de la empresa, y por ello, asume su rol como una pieza méas del entramado
organizacional, dando todo de si mismo para alcanzar los objetivos empresariales,

asegurando asi la éptima productividad.

Principios de la Teoria Z
1. Confianza
2. Relaciones humanas con sutileza

3. Estrechas relaciones sociales
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Por otro lado, se considera también para el fortalecimiento del compromiso organizacional,
tener en cuenta los principios sobre los cuales desarrollar organizaciones inteligentes
basada en la mejora de la actitud, el liderazgo (Senge, 1997). Para Senge (1997), una
“organizacion inteligente”, es aquella que aprende continuamente, tanto ella, como sus
miembros. Plantea una vision sistémica de la empresa con todos sus elementos y sus
interrelaciones, considerando que todos los miembros de una organizacion son elementos
valiosos, capaces de aportar mucho méas de lo que habitualmente se cree. Cuando los
miembros de una organizacién son tomados en cuenta, Se genera un mayor cCoOmpromiso
con la misién y vision de la empresa, la ideologia de la organizacion/empresa se hace

propia y se acta en funcion de la misma. “El todo puede superar la suma de las partes”.

El modelo propuesto desde diferentes disciplinas por Senge (1997) se puede tomar en
cuenta desde el trabajo con los funcionarios en el Registro Civil Zona 3:

1. Dominio Personal: solo las personas con alto dominio alcanzan las metas que se
proponen, son conscientes de sus propias capacidades y limitaciones, asi como de las de la
gente que les rodea, y por este motivo, podran “crecer”.

2. Modelos Mentales: conocer y dominar pensamientos e ideas, asi como el modo de
percibir el mundo, permitird una comunicacién mas efectiva dentro de la institucion debido
al respeto y al desarrollo del ser desde cada uno de sus miembros.

3. Construccion de una vision compartida: la clave para lograr la mision y vision de la
empresa radica en que todos sus miembros compartan un objetivo comun.

4. Aprendizaje en equipo: fomentar el desarrollo de aptitudes de trabajo en equipo y asi
obtener mejores ideas para el bienestar de la institucion.

5. La quinta disciplina: el pensamiento sistémico es esencial para tener un enfoque mas
amplio de todo el sistema. Todas las personas estan interrelacionadas, como eslabones de
una misma cadena.

Solo las empresas que generen o faciliten contextos de aprendizaje constante podran
desarrollarse con éxito en el futuro.

De acuerdo a lo antes expuesto, se puede afirmar que este enfoque considera que todos los
miembros de la organizacion son elementos valiosos, capaces de aportar mucho mas de lo
que comunmente se cree. Son capaces de comprometerse al 100 % con la vision de la
institucién, adoptandola como propia y actuando con total responsabilidad, por lo tanto son

capaces de tomar decisiones, de enriquecer la visién de la organizacion haciendo uso de su
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creatividad, reconociendo sus propias cualidades y limitaciones y aprendiendo a crecer a
partir de ellas. De igual forma, se puede considerar que tendran la capacidad de trabajar en
equipo con una eficiencia y una creatividad renovadas.

Estos principios permitirdn asegurar constantemente que todos los miembros estén

aprendiendo y poniendo en practica todo el potencial de sus capacidades.

Compromiso laboral como clave para la fidelizacion del talento humano

Existen claves importantes que pueden gestionarse para atraer y fidelizar al talento
humano, sobre todo enfocadas a disminuir el indice de rotacion del talento humano, si se
considera que se debe partir de conocer las capacidades y aptitudes de los profesionales
que forman la institucion sustentada cada accion en una comunicacién directa y honesta

con los empleados, desde un ambiente laboral favorable.

Las empresas, por otro lado, han de adaptarse a los cambios y transformaciones que estan
teniendo lugar actualmente. Tienen que asumir nuevos modelos de trabajo que estén
enfocados a la productividad y eficiencia de los equipos de trabajo. Se debe enfocar a
cultivar la confianza y la responsabilidad, asi como una conciliacion donde los trabajadores
puedan equilibrar responsabilidades laborales con su vida privada, asi como impulsar el
desarrollo profesional, en correspondencia con las capacidades de cada uno de sus
miembros. Es evidente la necesidad de identificar, desarrollar, motivar y asesorar al capital

humano.

Fidelizar al talento humano, conlleva a la toma de decisiones a nivel empresarial o
institucional, enfocadas en incentivar un estilo de gestion cercana, donde los lideres

inspiren, sean accesibles y contribuyan a crear un buen ambiente laboral.

El compromiso es el motor de la competitividad a largo plazo. Un equipo comprometido
constituye uno de los grandes activos intangibles de las organizaciones en la actualidad.

El término compromiso puede ser usado como sinénimo de obligacion, contrato, deber,
convenio; por definicion, compromiso es un tipo de acuerdo que puede considerarse como
un contrato no escrito en el cual las partes asumen ciertas obligaciones o, adquieren
responsabilidades. EI compromiso personal es un valor de suma importancia ya que
permite al ser humano lograr sus objetivos o éxitos adquiriendo plena de felicidad, en este

marco el concepto de compromiso laboral se entiende como el vinculo por el cual el

97



trabajador desea permanecer en la organizacion debido a su motivaciéon implicita; es el
grado en que un colaborador se identifica con una organizacion en particular y las metas de

esta, y desea mantener su relacion con la misma.

Una buena definicion sefiala que “El verdadero compromiso, es la diferencia entre tener
que hacer lo que se debe hacer y querer hacer lo que se debe hacer” (Majad, 2015). En la
actualidad existe consenso respecto a que el compromiso organizacional es un constructo
multidimensional, es decir, que bajo la denominacién de compromiso comun existen
diferentes tipos de compromiso independientes entre si, de manera que una persona puede
desarrollar uno u otro tipo de compromiso, segun el entorno, el jefe y el momento en
particular.

Se puede hablar de un talento humano comprometido, cuando la organizacion esta
comprometida con ellos. Sin duda, la piedra fundamental para desarrollar un “Modelo de
Gestion del Compromiso”, esta en directivos de la organizacion. Sin el compromiso de la
Alta Direccion, es practicamente imposible desarrollar este modelo. Cada uno de los tipos
de compromiso definidos en la investigaciéon y evaluados en la investigacion de campo,

exige la puesta en practica de estrategias para fortalecer cada uno de sus indicadores.

Se propone un analisis desde un Modelo de Gestion para aplicar al compromiso y la
productividad (Ver Anexo 1) si se considera que una de las tareas mas importantes de las
empresas es cumplir con las necesidades especificas de cada trabajador, y son
precisamente, los directivos los que tienen que demostrar altos niveles de humanidad y
madurez emocional. Un empleado motivado, con una actitud positiva y comprometido con
su trabajo y responsabilidades, esta menos predispuesto a abandonar la empresa, porque su

vinculacién con ella es mucho més fuerte.
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6.5 Estrategias para mejorar el nivel de compromiso laboral

Internalizar la Filosofia Institucional.

Jornadas de

JOUgR s e Concienciacion
sensibilizacion

Evaluacion

Elaborado por: Naranjo, A. (2018).

Estrategia: La cruz del sur

La cruz del sur es la estrategia disefiada para enraizar la misién, vision, politica de calidad

y valores institucionales a los funcionarios de Registro Civil zona 3.

Cuando los funcionarios conocen su filosofia institucional, tienen una direccion clara de a
dénde pretende dirigirse la alta direccion, se impulsan, motivan y trabajan alineandose a
los objetivos que busca alcanzar la Institucion comprometiéndose con ella y aportando a la
mision, vision y politicas de calidad desde su puesto de trabajo.

Con esta estrategia se incrementara el compromiso afectivo

Mision
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Prestamos servicios de registro civil e identificacion de manera integral a través de canales

fisicos y electrénicos con calidad, seguridad, eficiencia y transparencia.”

Vision

Al 2021 ser lideres en la prestacion e innovacién de servicios publicos, aportando
significativamente al desarrollo del pais, siendo un referente regional.

Valores

Los valores son principios que nos permiten orientar nuestro comportamiento en funcién
de realizarnos como personas. En ese contexto, el actuar de los servidores de la Direccion

General de Registro Civil, Identificacion y Cedulacion deben estar enmarcados en:

Honestidad

Respeto

Responsabilidad

Compromiso

Apertura al cambio
Politica de Calidad

Estamos comprometidos en brindar servicios oportunos, confiables y cercanos a las
personas, enfocados en la eficacia, eficiencia e innovacion de nuestros procesos y la
mejora continua de los sistemas de gestion de calidad con talento humano competente que
satisfaga las necesidades de los usuarios internos y externos en el ambito nacional e

internacional.
Compromiso normativo
Estrategia: Socializar los objetivos estratégicos.

Objetivos estratégicos. Se consideré como punto de partida los ejes estratégicos del
modelo de gestion institucional que son: Eficiencia Operacional, Sostenibilidad Financiera
y Orientacion al Ciudadano.
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OEL1.- Incrementar los niveles de satisfaccion de los usuarios

OEZ2.- Incrementar la inscripcion y registro de hechos y actos civiles oportunos y con
calidad

OE3.- Incrementar la identificacion de los ecuatorianos y extranjeros que residen en el pais
OEA4.- Incrementar la oferta y provision de servicios electronicos

OES.- Incrementar la integridad y confiabilidad de la informacién registral fisica y
electronica

OES®6.- Incrementar la eficiencia institucional de la DIGERCIC

OEZ7.- Incrementar el desarrollo del Talento Humano de la Direccion General de Registro
Civil, Identificaciéon y Cedulacion

OES.- Incrementar el uso eficiente del presupuesto de la DIGERCIC

Objetivos de las estrategias del compromiso normativo:

e Diagnosticar el comportamiento actual.

e Especificar el comportamiento deseado basado en los objetivos estratégicos.
e Sentir lealtad hacia la organizacional

e Crear sentido de pertenencia.

Ventajas de los procesos de socializacion

Las ventajas que se obtendran del proceso de socializacién y de enraizar la filosofia
institucional se muestra en el cuadro adjunto.
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i ENTAS )
]

Satisfaccion en el puesto

S

Claridad de funciones

y

Alta motivacion para el trabajo

Sy

[ ] .
e Entendimiento de la cultura

4

Alta participacion en el trabajo

@

Internalizacion de valores

"4

Alto desempefio

Elaborado por: Naranjo A. 2018.
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Interrogantes que mejoran el nivel del desempefio

PERSONAL CON
ALTO NIVEL DE
DESEMPENO

Elaborado por: Naranjo A. 2018.
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6.6. Estrategia de comunicacion asertiva

La asertividad es un estilo de comunicacién efectivo que sirve para relacionarnos con
nuestro entorno, en este tipo de comunicacion las personas son libres de expresar sus
pensamientos, sentimientos y mantener relaciones cordiales con sus compaferos de

trabajo, se realizan acuerdos y se tienen en cuenta las necesidades de los demaés.
Creacion de una red social corporativa.

El personal operativo de la zona 3 atiende en forma diaria por mas de ocho horas a los
usuarios que se acercan a las agencias de registro civil para solicitar sus servicios, teniendo
muy poco tiempo para revisar las comunicaciones que se generan via correo electronico o

por el sistema de gestion documental de la institucion.

Las redes sociales se han convertido en la mejor forma de comunicacién no solo de las

nuevas generaciones pues su uso se ha vuelto masivo en todas las generaciones.

Con esta estrategia se creara un instrumento en el que la informacion fluye en tiempo real,
disponible y accesible desde cualquier dispositivo que tenga una conexion a internet,
permitiendo mejorar la comunicacién en la Institucion. Los beneficiarios seran los clientes
internos quienes podran encontrar noticias que aporten a su trabajo diario, actualizaciones
de los procesos que realizan, consultas en linea a sus superiores o pares y la notificacion de
asuntos relevantes a su trabajo combinados a la motivacién de poder comunicar sus logros
y obtener la felicitacion de sus compafieros de trabajo y sus jefes. Se procura eliminar
barreras entre Direcciones aportando al trabajo sistémico. Asi mismo, se creard un
compromiso afectivo que genere mayor productividad y eficiencia en el trabajo que

realizan a diario los funcionarios y que permitan mejorar el clima laboral.

En este sentido, también se pretende buscar soluciones y herramientas comunicacionales
gue de forma presencial permitan el comprometimiento de los funcionarios de la zona 3,

segun los criterios que se describen en el siguiente grafico:
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Criterios basados en recompensas emocionales.

FACTOR INTERVINIENTE

REFUERZO POSITIVO

+

Felicitaciones sobre

trabajo

+

Saludo de
cordialidad

+

Solicitud de
sugerencias

+

Reconocimiento
formal de
desempefio
(Reportes de
felicitacion,placas,
diplomas)

Elaborado por: Naranjo A. 2018.
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Criterios basados en liderazgo

LIDERAZGO

Comunicar los primeros resultados
positivos obtenidos.

Integrar un lenguaje corporal
adecuado.

Facilitar, moderar y fomentar el
dialogo

Mejora los vinculos afectivos.

Utilizar una comunicacion
constructiva (enfocarse en lo
positivo).

Buscar el beneficio de toda la
institucion.

[/} \I/
| |

Promueve el desarrollo del personal

Reconoce el nivel de desempefio

I\\

Elaborado por: Naranjo A. 2018.
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Escuela de liderazgo Registro Civil

La escuela de liderazgo “Registro Civil” surge como una estrategia para mejorar el
compromiso de continuidad y asegurar la formacion integral de los funcionarios que
destaquen en sus tareas o estén cumpliendo con roles de trabajo como supervisores de las
diferentes areas, dotando de herramientas de gestion que permitan afianzarlo como lider y

luego le permitiran promover a los equipos de trabajo a su cargo.

Seleccion de los funcionarios:

No. |Detalle Puntuacion
1| Convocatoria
Verificacién del cumplimiento de
2 | requisitos
2.1.| Cumplimiento de indicadores 30%
2.2. | Evaluacion de desempefio 15%
Postulacién de sus comparieros de
2.3 trabajo 30%
3| Entrevista 25%
TOTAL 100%

Elaborado por: Naranjo, A. (2018).

Se contard con mdédulos claves que permitan formar lideres competentes capaces de

transformar a la institucion.

Formacion académica: se realizard una capacitacion exhaustiva en todos los procesos
sustantivos de Registro Civil de tal forma que el funcionario sea un experto en todos los
procedimientos agregadores de valor, siendo un referente en conocimiento para sus

compafieros de trabajo.
Tiempo de capacitacion; 12 dias

Formacién en liderazgo: aportard con los conocimientos y herramientas necesarias para
conducir con éxito a sus equipos de trabajo en la consecucion de objetivos estratégicos que

incrementen la productividad, segun el siguiente temario:
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No. | Temario

Dias clase

Utilidad de la planificacion

2

Toma de decisiones

Trabajo en equipo

Manejo de conflictos

G| (W|IN |-

Relaciones interpersonales

NININ(IDN

Total dias

Elaborado por: Naranjo, A. (2018).

Evaluacion

La evaluacion se realizard permanentemente con vision potenciadora:

1. Alinicio para tener un diagnoéstico de las capacidades,

2. de acompafiamiento en la que se evaluara el nivel de conocimiento de lo que se

ha impartido y

3. de cierre para conocer si se han cubierto las expectativas de la capacitacion.

Para finalizar, se resumen los compromisos que se quiere internalizar , las dimensiones y

las estrategias que se utilizaran.

Tabla 29

Estrategias para implementar actividades y favorecer compromiso

COMPROMISO DIMENSIONES ESTRATEGIAS
COMPROMISO Permanencia en la Conciliacion de los intereses particulares
AFECTIVO organizacion con los de la institucion.

Sentido de pertenencia

Significacién

emocional.

Vinculos afectivos y

emocionales

108

Fomentar en el personal la identificacion
con las tareas que realiza y con la
institucion.

Llevar a cabo acciones para mejorar el
ambiente laboral y se promuevan los
valores institucionales.

Implementar el reconocimiento de los
logros y permitir que el trabajador sienta y
se considere recompensado, reconocido y

apreciado.




- Socializar y poner en préctica la
planificacion estratégica.

COMPROMISO - Sentido de lealtad, | - Crear un clima laboral adecuado para el
NORMATIVO deber y de gratitud con buen desempefio laboral.
la institucién. - Incorporar el reconocimiento emocional
- Obligatoriedad con la como base de una cultura institucional.

organizacion

COMPROMISO |- Conviccion de | Capacitar escuela de formacion de mandos
CONTINUO permanencia. medios

Actividades aplicar

Desarrollo de la aplicacién

Comunicacién asertiva >

Establecer canales de comunicacion para que los funcionarios

reciban reportes de felicitacion y reconocimientos.

» Implementar una red social institucional.

Clima laboral » Fortalecer el compafierismo ya que es vital para crear un
ambiente sano y creativo que favorece el trabajo mediante la
practica de “Team building”

Liderazgo »  Capacitar sobre herramientas efectivas que permitan lograr y

desarrollar un equipo de trabajo eficiente comprometido y

dispuesto al cambio

Superacion y crecimiento | >

Se debe motivar a los funcionarios mediante el

personal reconocimiento del desempefio.
»  Sesiones de coaching.
Fortalecimiento de » Talleres participativos en torno al debate sobre la mision y
identidad — institucién vision institucional
» Crear Espacios para el intercambio de experiencias de los

trabajadores y la identidad institucional.
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Fortalecimiento de la » Informar sobre el tiempo de pausas activas durante la jornada
salud ocupacional laboral.
» Realizar talleres de tipos de pausas activas.
Mejorar de las relaciones | » Taller de manejo de emociones.
interpersonales »  Taller de resolucion de conflictos.
»  Taller de relaciones interpersonales.

Elaborado por: Naranjo, A. (2018).
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