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RESUMEN

La investigacion tuvo como objetivo determinar la influencia del compromiso
organizacional en la toma de decisiones en la Unidad de Gestion Educativa (UGEL)
Zarumilla, Tumbes, 2023. Nivel aplicado de tipo cuantitativo, correlacional, transversal, no
experimental. La poblacion estuvo constituida por 33 servidores, muestra de tipo intencional.
Las variables de estudio fueron el compromiso organizacional con sus dimensiones afectiva,
normativa y continuidad, la variable dependiente fue la toma de decisiones con sus
dimensiones sobre le estilo, el proceso y el método. Los resultados obtenidos fueron que el
compromiso organizacional tuvo respuestas de nivel bajo con el 48,5% de las respuestas, la
toma de decisiones experimentd respuestas de nivel bajo con el 54,6%. La dimension
afectiva tuvo como indicadores las actitudes, la rotacion y el involucramiento mostraron
contestaciones de nivel bajo con el 45,4%. Para La dimension normativa con los
indicadores sobre la permanencia, las condiciones y la lealtad, tuvieron resultados de
nivel bajo con el 51,5% vy finalmente la dimensién continuidad que analizé los
indicadores sobre los beneficios, el liderazgo y la empatia, tuvieron afirmaciones de
nivel bajo con el 42,5%. La investigacién concluyé aceptando la hipotesis para el
objetivo general por cuanto el Rho de Spearman fue de 0,664 con un nivel de
significancia de 0,000. La dimensién afectiva tuvo un Rho de Spearman de 0,278 con
significacion de 0,000. Para la dimension normativa el Rho de Spearmen fue de 0,481
con significancia de 0,000, Finalmente la dimension continuidad experimenté un Rho
de Spearman de 0,796 con significancia de 0, 000. Las hipoétesis de trabajo para los

tres objetivos especificos fueron aceptadas.

Palabras clave: Compromiso organizacional, toma de decisiones, afectiva, normativa,

continuidad.
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ABSTRACT

The objective of the research was to determine the influence of organizational
commitment on decision-making in the Educational Management Unit (UGEL)
Zarumilla, Tumbes, 2023. Applied level of quantitative, correlational, transversal, non-
experimental type. The population was made up of 33 servers, an intentional sample.
The study variables were organizational commitment with its affective, normative and
continuity dimensions, the dependent variable was decision making with its
dimensions on style, process, and method. The results obtained were that
organizational commitment had low level responses with 48.5% of the responses,
decision making experienced low-level responses with 54.6%. The affective
dimension had attitudes, rotation, and involvement as indicators, showing low level
responses with 45.4%. For the normative dimension with the indicators on
permanence, conditions, and loyalty, they had low level results with 51.5% and finally
the continuity dimension that analyzed the indicators on benefits, leadership, and
empathy, they had affirmations of low level with 42.5%. The research concluded by
accepting the hypothesis for the general objective because Spearman’'s Rho was
0.664 with a significance level of 0.000. The affective dimension had a Spearman's
Rho of 0.278 with a significance of 0.000. For the normative dimension, Spearman's
Rho was 0.481 with a significance of 0.000. Finally, the continuity dimension
experienced a Spearman's Rho of 0.796 with a significance of 0.000. The working
hypotheses for the three specific objectives were accepted.

Keywords: Organizational commitment, decision making, affective, normative,

continuity.
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|. INTRODUCCION

El compromiso organizacional (CO) se refiere a las actitudes de los empleados que
reflejan su conexion emocional y satisfaccion al formar parte de la empresa a la que
pertenecen. Esta conexion se equipara a "ponerse la camiseta” de la empresa y
reconocerse como parte integral de la misma. Este compromiso es altamente valioso
para las organizaciones, ya que implica contar con empleados comprometidos que
trabajan no solo para alcanzar sus metas individuales, sino también para contribuir al

éxito general de la empresa.

Existe multitud de organizaciones que suelen tomar decisiones sin tener en
cuenta el efecto que éstas significan en el personal y en el CO hacia la
organizacion, debido al desconocimiento del efecto de éste y a la falta de
identificacion de las variables que lo afectan; y los empleados
comprometidos significan una ventaja para la empresa, ya que generan

conocimientos, habilidades y/o capital (Arias y Sosa , 2003)

En la UGEL de Zarumilla, no se evidencia un trabajo a largo plazo donde exista un
liderazgo por parte de los directivo que se trabaje en funcion a un compromiso de los
empleados hacia la organizacion, donde los dirija a pensar y actuar en la finalidad
propia de la existencia y supervivencia institucional, mas bien se piensa en el tiempo
de duracion que gobierna, siendo efimero, recurren a practicas administrativas a corto
plazo, como favoreciendo a grupo de personas y no en formar cuadro directivo que se
involucren laboralmente y tomen decisiones acertadas para el logro de los objetivos
institucionales. De esta situacion se desprende la interrogante: ¢ Cudl es la influencia
del compromiso organizacional en la toma de decisiones en la Unidad de Gestion
Educativa (UGEL), provincia de Zarumilla, Tumbes, 2023?

Fundamentandose en teorias cientificas, y con aplicacion de métodos y técnicas

descriptiva se determinara la influencia entre las variables de estudios y con las

16



técnicas estadistica como el P- valor se probara la hipétesis: La influencia del
compromiso organizacional es directa y positiva en la toma de decisiones en la Unidad
de Gestién Educativa (UGEL) Zarumilla, Tumbes, 2023. Asimismo, con el Rho de
Spearman se aplicara para encontrar la correlacion y/o asociacién entre la variable CO
y la TD y luego de un andlisis descriptivo e inferencial se conseguira el objetivo de
determinar la influencia del CO en la TD en la Unidad de Gestion Educativa (UGEL)
Zarumilla, Tumbes, 2023.

La justificacidn teorica esta basada en diversos estudios realizados sobre el CO vy la
TD, permitiendo determinar a priori que existe una relacion directa y positiva entre

las variables de estudio.

La justificacion practica por que brinda a las instituciones la posibilidad de reflexionar
sobre la influencia del CO en la TD que deben desarrollar los colaboradores y
pretender iniciativas para el cambio mediante la aplicacion de nuevas alternativas y

lograr los objetivos que toda organizacién moderna se plantea.

La investigacion se justifica socialmente ya que los resultados obtenidos contribuiran
a mejorar el rendimiento y el compromiso de los colaboradores con sus respectivas
organizaciones. Esto, a su vez, tendra un impacto positivo en la calidad del servicio

ofrecido tanto a los usuarios externos como internos de la organizacion.

Cuando los colaboradores se sienten comprometidos y participan activamente en la
toma de decisiones, tienden a estar mas motivados, productivos y satisfechos en su
trabajo. Esto se traduce en una mayor eficiencia y efectividad en la prestacién de

servicios, lo que beneficia tanto a los clientes externos como a los internos.
Ademas, un mayor compromiso organizacional puede contribuir a reducir la rotacion

de personal, mejorar el clima laboral y fortalecer la cultura organizacional, lo que a su

vez promueve un ambiente de trabajo mas saludable y colaborativo.
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En resumen, los resultados de esta investigacion no solo pueden beneficiar a las
organizaciones al mejorar su desempefo y eficacia, sino que también tienen un
impacto positivo en la sociedad al contribuir a la mejora de la calidad de los servicios

ofrecidos y al bienestar de los colaboradores.

Finalmente, la presente investigacion se justifica metodologicamente debido a que da
un inicio para posibles investigaciones futuras con similares variables o iguales”.
(Hernandez y Mendoza, 2018)

La investigacion plantea los siguientes objetivos: Determinar la influencia del
compromiso organizacional en la toma de decisiones en la Unidad de Gestion
Educativa (UGEL) Zarumilla, Tumbes, 2023. Como objetivos especificos: 1.
Determinar la influencia de la dimension afectiva en la toma de decisiones en la Unidad
de Gestion Educativa (UGEL) Zarumilla. 2. Determinar la influencia de la dimension
normativa en la toma de decisiones en la Unidad de Gestion Educativa (UGEL)
Zarumilla. 3. Determinar la influencia de la dimension continuidad en la toma de

decisiones en la Unidad de Gestién Educativa (UGEL) Zarumilla.
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Il. ESTADO DEL ARTE

2.1. Bases tedrico-cientificas

2.1.1. Compromiso organizacional

Inicialmente, Porter et al. 1974), “describié el compromiso organizacional, como el
apego a la institucién u organizacion. Las caracteristicas de esta conducta se basan
en la identificacion con el espiritu, valores y metas organizacionales; ademas de, la

voluntad de desplegar esfuerzos adicionales en su nombre”.

El CO o lealtad de los empleados es definido por Davisy Newstrom (2001) como
“el grado en el que un empleado se identifica con la organizacion y desea seguir

participando activamente en ella"

La definicion de Hellriegel y Colbs, (1999)

Consiste en la intensidad de la participacion de un empleado y su
identificaciébn con la organizacion; se caracteriza por: Creencia y aceptacion
de las metas y los valores de la organizacién. Disposicion a realizar un
esfuerzo importante en beneficio de la organizacion y el deseo de pertenecer a

la organizacion. (Hellriegel yColbs, 1999, p. 56)

Milkovich y Boudreau (1997)

El pasaje resalta la importancia de la conjuncién entre los valores y las
creencias individuales de los colaboradores con los valores y la cultura
organizacional, asi como con el entorno en el que operan. Esta conjuncion

influye en el grado de compromiso de los colaboradores con la organizacion.
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Ademas, se sefala que las organizaciones pueden influir en el compromiso de

los colaboradores al afectar las caracteristicas del trabajo y del empleado.

Es decir, cuando los valores y creencias de los colaboradores estan alineados
con los de la organizacion y con el entorno en el que operan, es mas probable
que se sientan comprometidos con su trabajo y con los objetivos de la
organizacion. Viéndose influenciado por diversos factores, como las
oportunidades de desarrollo, el ambiente laboral, la cultura organizacional y las

politicas de la empresa.

Por lo tanto, para fomentar un alto nivel de compromiso entre los colaboradores,
las organizaciones deben trabajar en la creacion de un entorno que promueva
los valores compartidos, brinde oportunidades de crecimiento y desarrollo, y
cree condiciones laborales favorables que satisfagan las necesidades y

expectativas de sus empleados.

Emhan et al. (2018)

Considera, como el deseo del personal o empleado de continuar con el trabajo,
de realizarlo con regularidad, de la intencionalidad y accion de proteger los
activos de la organizacién y de realizar un trabajo permanente alineado con las
metas y objetivos institucionales. También se define como una forma de apego

psicolégico del personal hacia la organizacion o institucion.

En tal sentido, “Es un proceso de armonizacion con la mision y vision institucional u
organizacional y el propdsito de integracién del personal con las metas y valores, y
gue se evidencia en las expresiones individuales de interés hacia la organizacion”.
(Emhan et al., 2018)

Se investigaron los fundamentos teéricos de la variable compromiso organizacional

donde Ramirez y Dominguez (2012)) afirman “Es un estado psicolégico en muchos
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casos subjetivo, que se caracteriza fundamentalmente por el vinculo de la persona

con su instituciéon” (p. 23).

Sosteniéndose “el CO es un estado psicoldgico de la persona que en muchos casos

permite la continuidad sin condiciones en la empresa” (Elkhdr y Kanbur, 2018).

Pefia et al. (2016)

Esto indica un comportamiento que refleja la identidad y lealtad a la
organizacion considerado como un proceso permanente y continuo donde los
colaboradores evidencian un compromiso leal, sano y ligado especialmente al
desarrollo de la organizacion propiciando el éxito y bienestar de la misma
(Pefa et al., 2016)

Meyer y Allen (1991)

Lo consideran al compromiso como subjetivo, inherente a la persona, como un
estado psicologico que se relaciona entre la persona y una institucién
compuesto el compromiso afectivo, de continuidad y el normativo. Es por ello
por lo que a esta variable se le relaciona con la identificacion y la lealtad de un
trabajador a la institucién, entendiendo por lealtad no a la sumisién, ni estar
tras de los promotores, duefios, funcionarios o directivos sino al hecho de
defenderla en todo el sentido de la palabra en torno al cumplimiento de sus

objetivos y a la amenazas internas y externas.

Para Zamora (2009)
Dicho compromiso es la internalizacion de los valores institucionales a su
guehacer diario manteniendo identidad y lealtad al lugar de su trabajo, es decir,

el trabajador reconoce y defiende que la cultura organizacional también le

pertenece, son suyos desarrollando su trabajo con interés y lealtad
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conspirando a la organizacion como parte de ellos, consolidando su
compromiso para el cumplimiento de los objetivos que repercute en la

satisfaccion y enla mejor calidad de vida de los trabajadores.

Robbins (2004), afirma, “el compromiso organizacional es un estado emocional en la
que el colaborador se siente identificado con una organizacion en particular, con sus
objetivos y propésitos, teniendo un sentido de pertenencia, identificandose con el

trabajo especifico de la misma”.

Hellriegel (2012)

Complementando estas definiciones y conceptualizaciones, el CO también
esta referido a la fuerza o intensidad con lo que el colaborador se identifica con
Su organizacion apoyando permanentemente aceptando sus metas, mision y
vision que tiene que cumplirlos con todas sus fuerzas, energia y predisposicion

en el fiel cumplimiento de sus funciones.

Cuando el sentimiento de pertenencia tiene fortaleza, no solamente existe una
fuerte similitud con la organizacion en todos sus aspectos, sino que también los
trabajadores lo consideran como suma, como algo propio donde la lealtad y
la identidad priman en el comportamiento evidenciando en las actitudes de los
colaboradores que muestran responsabilidad en sus acciones, discrecion para
guardar informacion confidencial y defendiéndola en todo momento
demostrando credibilidad en su empresa preocupandose por su imagen y que

sea el mejor espacio de su realizacion personal y profesional. (Hellriegel, 2012)
Mendoza y Ortiz (2013)
El CO es de capital importancia en toda organizacion, puesto que la identidad

hacia la cultura organizacional implica una ligazon hasta cierto punto

sentimental, emocional y afectivo entre todos los componentes de la
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organizacion y que contribuye definitivamente a la permanencia y vigencia de
toda institucion. (Mendoza y Ortiz, 2006)

El CO, “se refleja claramente en el éxito empresarial que se observa en su identidad
hacia la organizacién, en su adecuado desempefio laboral y al sentimiento de

pertenencia que tiene con todo el equipo de trabajo” (Meyer et al., s.f.)

Onuoha y ldemudia, (2018)

El compromiso organizacional es una variable categérica que diferencia a las
organizaciones con alta efectividad de las menos efectivas, de ahi que todo
lider que dirige una organizacion debe tener colaboradores identificados,
comprometidos con la cultura organizaciones donde debe internalizarse el
proceso productivo para asi tener un crecimiento sostenible y estar a la

vanguardia de la competencia.

En la presente investigacion segiin Ramos (2005),

En el estudio, se consideramos como dimensiones del CO a sus tres
componentes, como son: a) El compromiso afectivo, que se refiere al aspecto
subjetivo personal donde intervienen los sentimientos por la organizacion,
donde el estado emocional del colaborador esta estrechamente ligado a los

guehaceres de la institucién existiendo un vinculo reciproco entre los mismos.

No obstante Arias (2001)

S efala que en los paises desarrollados eltema de compromiso ha sido
estudiado profundamente. A diferencia de los paises subdesarrollados la
investigacion a este respecto es muy escasa. Pese al numero elevado de
empresas Yy organizaciones en México, no se localiza investigacion

profunda en relacion al compromiso organizacional en nuestro pais.
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Para Neves et al. (2018) el compromiso organizacional afectivo “es un vinculo
emocional que se tiene con la organizacion que se refleja en la conjugacion de los

valores personales, sociales, éticos con los objetivos empresariales”.

Betanzos et al. (2006)

Dentro de estas consideraciones este compromiso de los colaboradores esta
dado por el vinculo emocional hacia la organizacibn mostrando plena
identificacion e involucramiento en la mision y vision. Este apego afectivo o
emocional implica una identificacion plena con la cultura y filosofia empresarial
que paralelamente se asocia con la proteccién u defensa ante las amenazas
externas que viene siempre de la competencia, por lo que los logros o
dificultades de la institucion también involucran a los colaboradores que
manifiestan su preocupacion en tiempos de incertidumbre o satisfaccion en los
momentos de buenos logros o éxitos institucionales; b) compromiso de
continuidad, como su nombre lo indica es el compromiso de voluntad que
tienen los colaboradores la decision de pertenecer a la organizacion sin ningin
tipo de coaccion o aspectos que le obliguen a pertenecer a ella contra su
voluntad, es decir, el trabajador decide de manera libre, voluntaria e
intencional de estar en la organizacion como un fin personal de si mismo

asociandose integramente a su puesto o campo laboral o al grupo de trabajo

Meyer y Allen (1984)

Al referirse al compromiso de continuidad indican que los colaboradores
evidencian que tienen interés de quedarse fundamentalmente porque no
quieren perder lo que consiguieron como sus derechos laborales economicos

y sociales como, por ejemplo, beneficios, incentivos, seguro de salud y otros.

El que tiene compromiso de continuidad opta por pertenecer a la organizacion

a pesar de que muchas veces las condiciones tangibles no les sean favorables
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sin embargo prima el clima organizacional, el reconocimiento y motivacion
necesaria para sentirse seguro, respaldado y protegido en un ambiente de
trabajo propicio para el cumplimiento de sus funciones-

c) El compromiso normativo, se refiere cuando el colaborador asume
conscientemente la obligacion de ser leal a la institucion con la finalidad de
honrarlo con lealtad. El colaborador tiene la certeza y evidencia que la empresa
se involucra en su desarrollo personal y reciprocamente le es leal
permaneciendo en ella con lealtad en el sentido moral, que debe dar a la
empresa por el hecho de recibir prestaciones como capacitaciones,
especializaciones y reconocimientos por la labor realizada, es como un
sentimiento de deuda a la organizacion por la oportunidad de brindarle
cierto tipo de recompensa lo que trae consigo un compromiso moral. (Meyer y
Allen, 1984)

Serrano y Portalanza (2014) precisan:

Este compromiso implica una relacién reciproca entre el trabajador y la
institucién donde el primero tiene la necesidad de ser leal por la oportunidad
ofrecida de ser trabajador en la organizacion y por las oportunidades de
mejorar personal y profesionalmente elevando cada vez mas su calidad de
vida, para ello los lideres deben influenciar en el compromiso institucional, para
alcanzar la eficiencia de los colaboradores en el éptimo desempefio de sus

funciones. (Serrano yPortalanza, 2014)
De esta manera, “altos niveles de compromiso posibilitaran que se mantengan las

capacidades colectivas generadas y las ventajas sostenibles y duraderas que la

organizacion ha sido capaz de lograr”. (Claure y Bohrt, 2003)
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Teoria de Meyer y Allen de compromiso organizacional.

Una teoria, basada en los aportes de Meyer y Allen (1991) “describen el compromiso
organizacional de tres formas: compromiso emocional, continuidad del compromisoy
compromiso normativo. Cada componente se despliega segun diversos antecedentes
y con disimiles implicaciones para el comportamiento de un individuo en el ambito

laboral u organizacional”.

Allen y Meyer (1990)

Si bien estos enfoques tienen en comun un vinculo entre el empleado y la
organizacion que disminuye la probabilidad de rotacion, esta claro que la
naturaleza de ese vinculo es diferente. Los empleados con un fuerte
compromiso afectivo permanecen porque quieren, los que tienen un fuerte
compromiso de continuidad porque lo necesitan y los que tienen un fuerte

compromiso normativo porque sienten que deben hacerlo.

Allen y Meyer (1990)

El enfoque mas prevalente sobre el compromiso organizacional en la literatura
es aquel en el que el compromiso se considera un vinculo afectivo o emocional
con la organizacion, de modo que, el individuo fuertemente comprometido se

identifica, participa y disfruta de la pertenencia a la organizacion.

El compromiso afectivo, continuo y normativo se ve mejor como componentes
distinguibles, en lugar de tipos, de compromiso actitudinal, es decir, los
empleados pueden experimentar cada uno de estos estados psicolégicos en
diversos grados. Algunos empleados, por ejemplo, pueden sentir tanto una
fuerte necesidad, como una fuerte obligacion de permanecer, pero ningun
deseo de hacerlo; otros pueden sentir ni una necesidad, ni una obligacion, sino

un fuerte deseo, y asi sucesivamente. La "suma neta" del compromiso de una
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persona con la organizacion, por lo tanto, refleja cada uno de estos estados

psicolégicos separables. (Allen y Meyer, 1990)

Finalmente, “se propone que el componente normativo del compromiso
organizacional estard influenciado por las experiencias del individuo tanto antes
(socializacion familiar / cultural), como después (socializacion organizacional) de la

entrada en la organizacion” (Allen y Meyer, 1990).

Compromiso de continuidad:

“En el sentido, de que el empleado o servidor, se siente obligado a continuar

trabajando en su institucion u organizacion” (Meyer y Allen, 1984).

Compromiso normativo:

“El empleado o servidor, se siente comprometido de la institucién u organizacion y la

percibe como un deber”. (Meyer y Allen, 1984).

Compromiso afectivo

Para Meyer y Allen (1984) explican:
Es el deseo del servidor o empleado, de permanecer emocionalmente como
miembro en la institucion u organizacion, segun sus preferencias. El
compromiso afectivo se interpreta como la conexion emocional, la

identificacién y la participacion del empleado con la organizacion en la que

trabaja.

2.1.2. Toma de decisiones

Segun Chiavenato (2009) define, “Es el proceso de analizar y elegir entre las

alternativas de curso de accion disponibles que debe seguir un individuo”
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Asi mismo para Robbins y Coulter (2014), “Es elegir una opcién entre las
disponibles, a los efectos de resolver un problema actual o potencial aun cuando no

se evidencie un conflicto latente” (p. 142).

En la misma linea, Rodriguez (2014)

El fragmento destaca la importancia de la toma de decisiones en una
organizacion, sefialando que es un proceso informacional en el que participan
grupos o individuos con el fin de aprovechar oportunidades y resolver problemas.
Ademas, subraya que quienes toman decisiones dentro de una empresa buscan

el beneficio colectivo y se esfuerzan por mejorar el desempefio organizacional.

Este enfoque resalta la naturaleza colaborativa y estratégica de la toma de
decisiones en el contexto empresarial. Se enfatiza que la toma de decisiones no
es un proceso aislado, sino que implica la participacion de diferentes partes
interesadas y la consideracion de diversos factores y perspectivas. Ademas, se
destaca el objetivo final de mejorar el desempefio de la organizacién, lo que
sugiere que las decisiones tomadas deben alinearse con los objetivos y valores

de la empresa para lograr resultados 6ptimos. (Rodriguez, 2014)

El fragmento destaca la importancia y naturaleza de la toma de decisiones en
una organizacion. Resalta que este proceso implica el uso de informacién por
parte de grupos o individuos con el fin de identificar oportunidades y resolver
problemas. Ademas, enfatiza que quienes toman decisiones dentro de la
empresa tienen como objetivo principal buscar el beneficio colectivo y mejorar el

rendimiento general de la organizaciéon. (Rodriguez, 2014)

Este analisis resalta la idea de que la toma de decisiones es un proceso
estratégico y colaborativo en el cual se utilizan datos e informacion para tomar
las mejores decisiones posibles. Ademas, subraya la importancia de que estas

decisiones estén alineadas con los intereses y objetivos de la organizacion en
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su conjunto, lo que contribuye a su crecimiento y éxito a largo plazo. (Rodriguez,
2014)

Para Rheault (1997)

“Establece que la toma de decisiones implica la seleccién constante entre dos o
MAas opciones para resolver un problema. Esto subraya la importancia de evaluar

previamente las decisiones para anticipar los resultados de la opcion elegida”
(p.21).

Carreto (2016)

El fragmento resalta la importancia central de la toma de decisiones en la gestion
y administracion, porque contribuye significativamente a mantener la armonia,
coherencia y eficiencia del grupo o la organizacion. La toma de decisiones no
solo es relevante en el &mbito empresarial, sino también en la vida cotidiana de
las personas, dado que es una actividad constante que enfrentamos en

diferentes situaciones.

Ademas, indica, es natural que las personas sientan incertidumbre o temor al tomar
decisiones, especialmente debido al riesgo de cometer errores. Esta reflexion sugiere
gue la toma de decisiones puede ser un proceso desafiante y que es importante
abordarlo con cuidado y consideracion, tanto en contextos personales como

profesionales. (Carreto, 2016)
Johansen (1933) indica:
En toda empresa, la toma de decisiones es de trascendental importancia para
sus operaciones. Cada decision, ya sea estratégica a largo plazo o tactica para

resolver problemas inmediatos, tiene un impacto significativo. Una decision

acertada puede resultar en ahorro de tiempo, energia y recursos. Por el
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contrario, decisiones incorrectas pueden generar pérdidas y obstaculizar las
actividades de la organizacion. En algunos casos, las consecuencias de estas

decisiones pueden ser devastadoras para la empresa.

Delfin y Acosta (2016), afirman, “La toma de decisiones es importante para el
desarrollo organizacional, porque todo estd completamente relacionado con un
conjunto de decisiones estratégicas para cada elemento con el fin de utilizar

eficientemente los recursos”

Maldonado (2017) sostiene “las decisiones se da en diferentes niveles, siendo
fundamental la autonomia al momento de decidir a efectos de resolver los retos que

se presenten en la organizacion y contribuir con el desarrollo de la misma”.

De acuerdo con Daft (2011) dice:

Existen dos tipos principales de decisiones. En primer lugar, las decisiones
programadas o estructuradas, que son aquellas que se toman de manera
repetitiva y previsible, ya que surgen con regularidad y, por lo tanto, tienen
una ruta de solucion y pasos predefinidos. Quienes toman estas decisiones
suelen basarse en lo que se ha hecho anteriormente, sin necesidad de
diseflar nuevas soluciones. Por otro lado, estan las decisiones no
programadas o0 no estructuradas, que se enfrentan a problemas
excepcionales o poco frecuentes. Cuando surgen estas situaciones, es
necesario abordar el problema como una decisibn no programada. Por
ejemplo, esto puede incluir cdmo manejar el fracaso en la produccion o cémo
asignar recursos en circunstancias inusuales dentro de una organizacion.

De hecho, estos problemas importantes seran los que se le presenten al

gerente normalmente y se necesitara de decisiones no programadas.

Segun Gomez (2010) explica, el proceso de toma de decisiones consta de seis

etapas fundamentales:
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1. Identificacion y diagnostico del problema: En esta etapa, se debe identificar
y comprender el problema, analizando sus causas y consecuencias. 2. Generar
soluciones: Consiste en proponer diversas alternativas innovadoras y creativas
para abordar el problema identificado. 3. Evaluacion de alternativas: Se
evaluan las diferentes soluciones propuestas, teniendo en cuenta los objetivos
y criterios establecidos por la organizacion. 4. Seleccion de la mejor alternativa:
Se elige la opcion mas destacada entre las alternativas evaluadas, que mejor
se ajuste a los objetivos y criterios establecidos. 5. Ejecucion de la decision:
Implica poner en practica la alternativa seleccionada y asegurarse de que se
implemente correctamente. Esto requiere el apoyo y la colaboracion de los
miembros del equipo y directivos, ya que pueden tener diferentes perspectivas
y metas. 6. Evaluacion de la decision: En esta etapa final, se evalta si la
decision tomada ha sido efectiva para alcanzar los objetivos establecidos. Se
realiza un andlisis de retroalimentacion para evaluar completamente la decision

Yy, Si es necesario, se realizan ajustes o modificaciones.

Simén (2007) precisa:

La toma de decisiones y el método para utilizar de acuerdo con el nivel
jerarquico en donde se tome la decision se dividen en: Estructuradas: su
ejecucion se da en niveles bajos de la organizacion y su eleccion no requiere
de mucha informacion ni analisis, al ser rutinarias y repetitivas existen politicas
y reglas que apoyan paratomar la decision. Por su parte las Semiestructuradas,
requieren una cierta informacion y andlisis, existen parametros y limites que se
deben seguir y el tomar o no una buena decisién tendra consecuencias en
algunas funciones o departamentos. Finalmente, en las No estructuradas:
quien toma las decisiones debera usar el criterio para analizar la informacion y
elegir una decision, al no ser repetitivas ni rutinarias son tomadas por la alta

gerencia y las consecuencias y el impacto también seran altas. Son también
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llamadas estratégicas debido a la importancia y por el apoyo a la estrategia del

negocio.

Robbins y Coulter (2014) seiialan:

Cuatro estilos en toma de decisiones 4 estilos: El estilo directivo: su
caracteristica es de una baja tolerancia y un pensamiento racional, tomando
decisiones inmediatas en corto tiempo y con poca informacion y evaluacion de
alternativas. Este estilo es elegido por personas que tienen un alto grado de
razonamiento logico y pueden tomar decisiones rapidas en un corto periodo de
tiempo. También esta El estilo analitico: son tolerantes a la ambigledad y
necesitan informacion antes de tomar decisiones, son capaces de adaptarse y
enfrentarse a escenarios Unicos. Se caracterizan por una forma de pensar
completamente racional, y necesitan mas informacion y analisis de alternativas

para tomar una decision.

Por otro lado, el estilo conceptual: se caracterizan por brindar soluciones
innovadoras al siempre buscar multiples opciones y ser muy amplios, tienden a
poseer gran tolerancia ante la ambigledad y ser intuitivos. Estan enfocados en
la busqueda de soluciones innovadoras a largo plazo. Y finalmente El estilo
conductual: Cooperan y se preocupan por los logros de los demas, evitan los
conflictos y aceptan las sugerencias. Su modo de pensar suele ser intuitivo,
pero tienen un bajo grado de tolerancia ante la ambigiedad, les resulta
importante ser aceptados por los demas. (Robbins y Coulter, 2014)

Robbins (2004) revelan:
Los métodos de toma de decisiones se pueden dividir en tres tipos: 1.
Racionalidad: Este enfoque implica definir el problema de manera clara,

estableciendo metas especificas y evaluando cuidadosamente todas las

opciones disponibles para elegir la mejor alternativa que permita alcanzar esas
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metas de manera Optima. 2. Racionalidad limitada: En este método, los
individuos tienden a ser racionales dentro de los limites de su capacidad para
analizar informacién y tomar decisiones. Esto significa que pueden no
considerar todas las alternativas disponibles ni realizar un analisis exhaustivo,
pero aun asi intentan tomar la mejor decisién posible con los recursos y el
conocimiento disponibles. 3. Intuicién: En este enfoque, las decisiones se
toman basadas en corazonadas o intuiciones, sin un proceso formal de
identificacion o evaluacion de alternativas, ni un analisis profundo del
problema. En lugar de depender de datos y analisis detallados, las decisiones
se toman basadas en la experiencia, el instinto y la percepcién subjetiva de la

situacion.

Robbins y Coulter (2014) dividen al proceso de toma de decisiones en ocho etapas:

1. Identificacion del problema: Se reconoce la existencia de un desacuerdo
entre la situacién actual y la ideal. 2. ldentificacién de criterios de decision:
Consiste en determinar los aspectos relevantes que guiaran la eleccion de
una decision. 3. Asignacion de pesos a criterios: Se ponderan los criterios
para priorizarlos, ya que no todos tienen la misma importancia. 4. Desarrollo
de alternativas: Se generan todas las opciones viables para resolver el
problema identificado. 5. Andlisis de alternativas: Se evaltan las diferentes
opciones en funcién de los criterios establecidos, destacando sus ventajas y
desventajas. 6. Seleccién de alternativa: Se elige la mejor opcién entre las
alternativas consideradas, teniendo en cuenta los resultados del anélisis. 7.
Implementacién de alternativa: Se pone en practica la decisién seleccionada,
comunicandola a los involucrados y obteniendo su compromiso. 8.
Evaluaciéon: Se evaltuan los resultados obtenidos tras la implementacion de la

decision para verificar si se resolvio el problema de manera efectiva.
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2.2. Antecedentes

Internacionales

Barandica y Gutierrez (2020) en su su estudio:

Tuvieron como objetivo el analisis de la toma de decisiones en una empresa
colombiana “Tenaris”. La investigacion fue descriptiva, no experimental.
Utilizando como instrumento el cuestionario validado por 10 expertos y
obteniendo un Alpha de Cronbach de 0.84. La muestra fue compuesta por 15
supervisores del area de operaciones. La conclusibn mas relevante,
determinaron que la toma de decisiones es un atributo aun no tan desarrollado
entre los colaboradores en forma grupal e individual, siendo menos del 40%

quienes lo han podido desarrollar.

Gutiérrez y Rico (2019)

El objetivo principal de la investigacion fue determinar el nivel de compromiso
organizacional de los colaboradores en su lugar de trabajo. El enfoque de la
investigacion fue cuantitativo, empirico-analitico, no experimental, descriptivo
y correlacional, con un disefio transversal. La muestra consistio6 en 270
colaboradores que llevaban mas de 3 meses trabajando en organizaciones
tanto del sector publico como del privado, con contratos indefinidos, fijos o de
prestacion de servicios. Se utilizé la version validada por Osorio et al. (2016)
del Cuestionario de Compromiso Organizacional de Meyer et al. (1993) como
instrumento de recoleccion de datos. Los resultados revelaron que menos del
50% de los colaboradores lograron alcanzar un nivel 6ptimo de compromiso

en la empresa donde trabajaban.
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Altamirano y Tello (2018)

El objetivo de la investigacion fue analizar el compromiso laboral en la
empresa Mil Boots, ubicada en Ecuador. Se utilizd el cuestionario
desarrollado por Meyer y Allen, y se obtuvo un coeficiente alfa de Cronbach
de 0.886, indicando una alta fiabilidad del instrumento. El enfoque fue
cuantitativo-descriptivo, y la poblacion estudiada consisti6 en 63
colaboradores, incluyendo tanto trabajadores como personal administrativo.
Los resultados mostraron que el compromiso afectivo alcanz6 un nivel del
65.31%, seguido por el compromiso normativo con un 51.05%, y finalmente
el compromiso de continuidad con un 47.6%. Estos resultados proporcionan
una vision detallada del compromiso laboral dentro de la empresa Mil Boots,
lo que puede ser util para la gestion de recursos humanos y el desarrollo

organizacional.

En México, Mapén y Ramirez (2019)

Tuvieron como objetivo la evaluacion del compromiso organizacional de los
colaboradores de una institucién publica de Tabasco. Su muestra estuvo
conformada por 102 colaboradores y tuvo como instrumento para la medicién
del compromiso organizacional la propuesta por Meyer y Allen. Teniendo como
resultados que menos del 60% de los colaboradores refleja un nivel de
compromiso organizacional éptimo, y por su parte siendo la afectiva con la

valoracion mas alta y la de continuidad la mas baja.

Brown y Chinyere (2018)
El objetivo de la investigacion fue conocer la relacién entre la participaciéon en la toma
de decisiones y el compromiso organizacional de los Representantes de Servicio al

Cliente. La investigacion emple6 un enfoque cuantitativo, siendo de tipo descriptiva

y correlacional. La muestra consistio en 78 colaboradores seleccionados para
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participar en el estudio. El instrumento de medicion utilizado fue el cuestionario
desarrollado por Meyer y Allen. La participacion en la toma de decisiones se evaluo
utilizando un cuestionario validado por expertos, el cual demostré una confiabilidad
de Rho (0.80). Los resultados obtenidos revelaron que existe una relacion entre
ambas variables. En cuanto a la participacion en la toma de decisiones, se encontrd
que el 46.80% de los participantes mostraron un nivel medio. En cuanto al
compromiso organizacional, se observd que el 69.50% de los participantes
demostraron un nivel de compromiso organizacional. Estos hallazgos sugieren que
la participacion en la toma de decisiones esta relacionada positivamente con el
compromiso organizacional de los Representantes de Servicio al Cliente. Esto
destaca la importancia de involucrar a los empleados en el proceso de toma de

decisiones para fomentar su compromiso con la organizacion.

Fernandez (2018)

El objetivo de la investigacion fue disefiar estrategias de toma de decisiones en la
empresa Efe Sociedad Anénima con el fin de optimizar el clima organizacional. La
investigacion se enmarca en un enfoque mixto, siendo descriptiva y propositiva. Para la
recopilacion de datos, se utilizé una encuesta con escala de Likert. Los resultados de la
encuesta revelaron que el 71.4% de los participantes considera que la buena aplicacion
de la toma de decisiones dentro de la empresa es vital. Asimismo, el 58.3% de los
encuestados manifestd un alto grado de fidelizacion con respecto al clima organizacional.
Estos hallazgos sugieren que existe una percepcion positiva sobre la importancia de la
toma de decisiones en la empresa Efe Sociedad An6nimay que el clima organizacional
esta relativamente bien evaluado por los colaboradores. En base a estos resultados, se
pueden proponer estrategias especificas de mejora en el proceso de toma de decisiones

para potenciar aln mas el clima organizacional en la empresa.
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Huaman y Lezama (2019)

El objetivo de la investigacion fue determinar el nivel de compromiso organizacional
en la empresa de quesos "Chugar SRL". La muestra consisti6 en un total de 63
colaboradores. Para llevar a cabo el estudio, se utilizé el cuestionario propuesto por
Meyer y Allen. La investigacion se clasific6 como basica, descriptiva y no
experimental. Los resultados obtenidos indicaron que los colaboradores presentan
un alto nivel de compromiso con su organizacion, alcanzando un 80.46%. Ademas,
en cuanto a las dimensiones del compromiso, se destac6é que el compromiso
normativo superd el 50%, sugiriendo que los colaboradores muestran una fuerte

identificacion con los valores y normas de la empresa.

Gallardo (2021) en su investigacion:

El propédsito fue examinar la relacion entre la toma de decisiones y el
compromiso organizacional en una institucion publica de Trujillo. El estudio
se llevo a cabo con un enfoque cuantitativo, utilizando un disefio no
experimental y correlacional. Se empled un cuestionario para medir ambas
variables. La poblacion de estudio estuvo compuesta por 51 colaboradores
de la institucion. Los resultados obtenidos indicaron una relacion positiva baja
entre la toma de decisiones y el compromiso organizacional, con un
coeficiente de correlacion de Rho (r=0.340). Esto sugiere que existe una
asociaciéon entre ambas variables, aunque no es muy fuerte. Es decir,
aquellos colaboradores que muestran una mayor capacidad para tomar
decisiones tienden a estar mas comprometidos con la organizacién, pero la
relacion no es altamente significativa. Estos hallazgos sugieren que la toma
de decisiones puede influir en cierta medida en el compromiso organizacional
de los colaboradores en la institucion publica de Truijillo, aunque otros factores

pueden estar también involucrados en esta relacion.
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Alfaro (2022) en su trabajo:

Toma de decisiones y compromiso organizacional de los colaboradores del
Servicio de Gestion Ambiental de Trujillo, 2021, tuvo por objetivo determinar la
relacion entre Toma de decisiones y Compromiso Organizacional de los
colaboradores del Servicio de Gestion Ambiental de Trujillo, debido a que hoy
en dia las decisiones que se tome dentro de una organizacion, puede repercutir
positiva o negativamente dependiendo de la valoracion y la responsabilidad con
la que se tome, siendo el compromiso laboral un factor que se puede ver
afectado por las decisiones tomadas. Esta investigacion es de tipo aplicada de
disefio no experimental, transversal y correlacional. La poblacién de estudio
estuvo conformada por 53 colaboradores del area administrativa. Asi mismo, el
instrumento utilizado para la recoleccion de datos se hizo mediante el
cuestionario, con lo cual se obtuvo como resultado que entre la Toma de
decisiones y el Compromiso organizacional existe relacion positiva y
significativa (rho=.53 p=.000). Concluyendo que a medida que se mejore la
forma de tomar decisiones dentro de la organizacion, se obtendra también un

mejor involucramiento por parte de los colaboradores.

Nacionales

Yares (2021)

El objetivo del estudio fue examinar el impacto de las habilidades
interpersonales en el trabajo en equipo de los empleados del Hotel Villa Kitzia,
ubicado en el distrito de Santa Maria. Se empleé un método aplicado,
explicativo y no experimental, con un enfoque mixto. La muestra consistié en
21 colaboradores, y se alcanz6 un alto nivel de confiabilidad del instrumento
utilizado, con un coeficiente alfa de Cronbach de 0.915. Los resultados
obtenidos revelaron diferentes aspectos relacionados con las habilidades

interpersonales y su influencia en el trabajo en equipo. Por ejemplo, se
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encontré que un porcentaje significativo de empleados tenia dificultades para
relacionarse con sus colegas cuando se requeria, y también se identificaron
areas de mejora en términos de escucha activa y comunicacién efectiva. Por
otro lado, se observé que la mayoria de los colaboradores mostraban
compromiso con sus tareas laborales, aunque algunos presentaban
dificultades para cumplir con todas las solicitudes o alcanzar sus metas
personales. Concluyo, existe una relacion significativa entre las habilidades
interpersonales y el trabajo en equipo en el Hotel Villa Kitzia, lo que resalta la
importancia de fomentar el desarrollo de estas habilidades entre los empleados
para mejorar el desempefio organizacional, utilizado, con un coeficiente alfa de
Cronbach de 0.915.

Los resultados obtenidos con relacion a la variable independiente revelaron
gue un porcentaje significativo de colaboradores (18.5%) no suelen interactuar
con sus colegas cuando es necesario, mientras que un 22.2% muestra
dificultades para escuchar a otros. Por otro lado, el 74.1% siente que adquiere
poder a través de su trabajo en areas especificas, pero un 25.9% enfrenta
obstaculos para comunicarse efectivamente y ejercer influencia. En cuanto a
la variable dependiente, se observo que el 70.4% de los colaboradores a veces
cumplen con todas las solicitudes, y el 74.1% indic6 que ocasionalmente se les
asignan tareas importantes, lo que denota confianza en su capacidad. Sin
embargo, un porcentaje considerable (37%) carece de habilidades para
escuchar a los miembros de su equipo, y el 66.7% rara vez participa en
reuniones que incluyan a todos los niveles jerarquicos. Ademas, solo el 22.2%
logra alcanzar sus metas personales en algunas ocasiones. Finalmente, se
establecio una relacion significativa entre las variables, caracterizada como
positiva-moderada, sugiriendo wuna influencia entre las habilidades

interpersonales y el trabajo en equipo de los colaboradores del hotel.
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Callalli (2018)

El objetivo principal de la investigacion fue determinar la relacion entre los roles
gerenciales y el compromiso organizacional en los colaboradores de una
municipalidad. El enfoque de la investigacion fue no experimental, transaccional y
correlacional. La muestra consistio en 24 personas, a quienes se les aplicO un
cuestionario previamente validado y confiable, con un coeficiente alfa de Cronbach de
0.821, lo que indica una buena consistencia interna del instrumento. Los resultados de
la investigacion revelaron que existe una relacion positiva moderada (Rho = 0.482)
entre los roles gerenciales y el compromiso organizacional. Asimismo, en cuanto a la
dimensién de toma de decisiones, también se encontré una relacion positiva moderada
(Rho = 0.573) con el compromiso organizacional. Estos hallazgos sugieren que la
forma en que se desempefian los roles gerenciales, asi como la capacidad de tomar
decisiones, estan relacionadas de manera significativa con el compromiso de los

colaboradores hacia la organizacion municipal.

Locales

Ramos (2022) en su tesis con el | titulo

“Influencia del comportamiento organizacional en la toma de decisiones del
personal administrativo de la Universidad Nacional de Tumbes, 2022”. El
objetivo fue determinar la influencia del comportamiento organizacional en la
toma de decisiones del personal administrativo de la Universidad Nacional de
Tumbes, se desarroll6 una investigacion aplicada, de disefio no experimental y
transversal, con enfoque cuantitativo, de nivel descriptivo — correlacional. Se
trabajo con una muestra probabilistica de 93 trabajadores, empleandose la
técnica de la encuesta, se aplicaron dos cuestionarios con items valoradas,
utilizando una escala de Likert con 15 items para medir la variable de
comportamiento organizacional y 12 preguntas para evaluar la toma de

decisiones. Los resultados mostraron que la dimension del comportamiento a

40



nivel individual, con un 52.7%, influyé en la variable de toma de decisiones, que
alcanzé un 63.4%. Esta relacion se confirmo con un coeficiente de Spearman
de 0.246, indicando una correlacion positiva baja pero significativa. En cuanto
a la dimension del comportamiento a nivel grupal, se observé que su incidencia
fue del 54.8% en la toma de decisiones, que alcanz6 un 63.4%. Esta relacion
se corrobord con un valor de p (rho) de 0.423, lo que indica una asociacion
positiva moderada y significativa. Por otro lado, la dimension del
comportamiento a nivel organizacional mostré una influencia del 62.4% en la
toma de decisiones, que se reflejé6 en el mismo porcentaje del 63.4%. Esta
relacion fue respaldada por un valor de p (rho) de 0.737, indicando una
asociacion positiva alta y significativa. Finalmente, la investigacion concluy6 que
el comportamiento organizacional, con una influencia del 58.1%, tuvo un
impacto en la toma de decisiones, que alcanzé el 63.4%. Esta conclusién se
respaldé con un coeficiente de Spearman de 0.570, demostrando una

correlacion positiva moderada y significativa entre ambas variables.

Finalmente, en el contexto local, la investigacién de Guerrero (2019)

El objetivo principal del estudio fue desarrollar una propuesta de mejora del
compromiso organizacional en una institucion bancaria. La investigacién fue
descriptiva-observacional y conté con una muestra de 35 colaboradores de la
institucion. Se utilizd un cuestionario basado en la Escala de Compromiso
Organizacional de Meyer y Allen (1997). Los resultados obtenidos indicaron que, en
general, los colaboradores mostraron un nivel de compromiso organizacional medio,
al igual que en sus dimensiones individuales: afectiva, normativa y continua. Esto
sugiere que hay margen para mejorar el compromiso dentro de la institucion
bancaria. La propuesta de mejora podria enfocarse en fortalecer aspectos
especificos de estas dimensiones para impulsar un mayor Ccompromiso
organizacional en el personal, lo que a su vez podria tener un impacto positivo en el

rendimiento y la cultura organizacional de la institucién bancaria.

41



2.3.Definicidon de términos basicos

Compromiso organizacional

“Vinculo que incide en la permanencia del personal en una organizacion, modela su
forma de hacer las cosas y disminuye los niveles de rotacion del recurso humano. Es
una actitud deseada por los emprendedores, pero desafiante de lograr’ (Shanker,
2018).

Compromiso de continuidad
“Deseo de las personas de permanecer en la organizacion para obtener beneficios

personales relacionados con la duracion del trabajo” (Muchtadin y Chaerudin, 2020).

Compromiso afectivo
“Conexion emocional de una persona con su organizacion de modo que genera un
fuerte deseo de identificarse en la organizacion y disfrutar de la participacion y

membresia en la organizacion” (Muchtadin y Chaerudin, 2020).

Compromiso normativo
“Autopercepcion de obligacion del personal de permanecer junto a su organizacion y
continuar su trabajo” (Muchtadin y Chaerudin, 2020).

Satisfaccion laboral
“Actitudes o sentimientos de las personas hacia varios aspectos de su trabajo donde
es0s sentimientos o actitudes pueden ser positivos o negativos” (Wirawan, 2017) .
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lll. MATERIALES Y METODOS

3.1. Hipotesis

Hipotesis general

La influencia del compromiso organizacional es directa y positiva en la toma de
decisiones en la Unidad de Gestion Educativa (UGEL) Zarumilla, Tumbes, 2023.

Hipotesis especificas:

1. La influencia de la dimension afectiva es directa y positiva en la toma de
decisiones en la Unidad de Gestion Educativa (UGEL) Zarumilla.

2. La influencia de la dimension normativa es directa y positiva en la toma de

decisiones en la Unidad de Gestién Educativa (UGEL) Zarumilla.

3. La influencia de la dimension continuidad es directa y positiva en la toma de

decisiones en la Unidad de Gestioén Educativa (UGEL) Zarumilla

3.2. Tipo de estudio y disefio de contrastaciéon de hipotesis

A la investigacion le correspondié “un enfoque metodologico cuantitativo, de tipo
descriptivo — correlacional”, segun los planteamientos de Hernandez et al. (2014),

dicen:

Los estudios descriptivos se centran en investigar y describir los elementos
caracteristicos que poseen individuos, grupos poblacionales, comunidades u
otros fendbmenos de interés. El objetivo principal de estos estudios es

determinar y describir el comportamiento, las caracteristicas y las relaciones
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entre las variables que se estan estudiando, sin intentar establecer relaciones
causales o inferir conclusiones mas alla de lo observado. En resumen, los
estudios descriptivos buscan proporcionar una comprensién detallada vy
completa de los fendmenos estudiados, ayudando a identificar patrones,
tendencias y regularidades en el comportamiento o caracteristicas de los
sujetos o grupos estudiados. Correlacional porqué la intencion fue describir o
sustentar la asociacion entre dos o mas variables significativas, a través de
coeficientes de correlacion, los cuales son indices matematicos que brindan

informacion respecto al nivel e intensidad asociativa entre dos o mas variables.

La investigacion sobre la influencia del compromiso organizacional en la toma de
decisiones estuvo basada en un disefio no experimental, de corte transversal, de

tipo cuantitativa, aplicada y correlacional, que presentamos mediante el esquema

siguiente:
T
M R
Oy
Donde:
M : Muestra
Ox  :Variable 1: Compromiso organizacional

Oy :Variable 2: Toma de decisiones

R : Relacion entre variables
3.3. Poblacion, muestray muestreo
Poblacion

“Es el conjunto de todos los elementos (unidades de andlisis) que pertenecen al ambito

espacial donde se desarrolla la investigacion” (Carrasco, 2019).
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En el presente estudio la poblacibn estuvo constituida por 33 trabajadores
administrativos comprendidos por directivos, profesionales, técnicos y auxiliares, en la
condicion de nombrados y contratados bajo el Régimen laboral Decreto Legislativo N°
276, segln los registros del Area de Personal de la Unidad de Gestién Educativa Local
Zarumilla (2023) y la Ordenanza Regional N° 007-2017-GOB.REG.TUMBES-CR.CD
(GORE, 2017). (Anexo 8).

Tabla 1

Poblacién laboral de la UGEL Zarumilla
Categoria laboral N° Trabajadores
Directivos 2
Profesionales 15
Técnicos 11
Auxiliares 5
Total 33

Fuente: Area de Personal, UGEL Zarumilla. (GORE, 2017)

Muestra

“Es una parte seleccionada de la poblacion sobre la cual se va a efectuar la medicion
y observacion de las variables en estudio”. Segun Garcia (2016) sefiala, “Es un
subconjunto de la poblacién sobre la cual se realizar4 alguna medicién que permitira

conclusiones generalizables a toda la poblacion” (p. 130).
La muestra del presente estudio se denomina censal y/o intencional porque los

elementos considerados en la muestra fueron el mismo nimero de trabajadores que

conformaron la poblacién es decir 33 trabajadores administrativos.
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Muestreo

Carrasco (2019) sefnala:

“Es la técnica que nos permite seleccionar muestras adecuadas de una
poblacion de estudio. El muestreo debe conducir a la obtencion de una muestra
representativa de la poblacion de donde proviene, esta condicion establece que
cada elemento de la poblacion tiene la misma probabilidad de ser incluida en
lamuestra. El estudio de selecciébn de muestras, en si constituye todo un

estudio pormenorizado,que no atafie al estudio en este texto”.

La encuesta se realiz6 mediante la aplicacién de dos instrumento de medicion, el
primer cuestionario para la variable compromiso organizacional constituido por
dieciocho preguntas y el segundo para la variable toma de decisiones comprendido
por trece preguntas, ambos instrumentos valorados con la escala de Likert: Muy de
Acuerdo (MA) = 5, De acuerdo: (DA) = 4, Indeciso (I) = 3, En desacuerdo (ED) = 2,
Muy en desacuerdo (MD) = 1; aplicAndose a los trabajadores administrativos a la hora

de ingreso en el horario diurno.

3.4. Métodos, técnicas e instrumentos

Métodos

Método deductivo

El método empleado en la recoleccion de informacion y en la elaboracion del marco
tedrico para establecer categorias y dimensiones del compromiso organizacional y la
toma de decisiones, se pudo describir como un enfoque de investigacién cualitativo.
Este enfoque implica una comprension profunda y detallada del fenbmeno estudiado,

utilizando métodos de recoleccion de datos permitiendo capturar las experiencias,

opiniones y percepciones de los participantes.
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En cuanto a la recoleccion de informacion, se suelen utilizar técnicas como entrevistas
semiestructuradas, grupos focales o analisis documental para recopilar datos sobre el
compromiso organizacional y la toma de decisiones en el contexto especifico de

estudio.

En la elaboracion del marco teorico, se empled un proceso inductivo, donde se revisan
teorias existentes relacionadas con el compromiso organizacional y la toma de
decisiones para identificar categorias y dimensiones relevantes. A partir de la revision
de la literatura y la investigacion preliminar, se desarrollan conceptos clave que guiaran

el andlisis de los datos recolectados.

Este enfoque cualitativo permitié un tratamiento profundo y detallado de la informacion,
desde la conceptualizacion inicial hasta la formulacion de conclusiones basadas en los
datos recopilados. Ademas, proporciona insights valiosos sobre las experiencias y
percepciones de los participantes, enriqueciendo la comprension del fenémeno

estudiado.

Método inductivo

La técnica que se utilizd en este caso fue la encuesta, especificamente utilizando la
escala de Likert en los items del cuestionario. Esta técnica consiste en la presentacion
de una serie de afirmaciones o preguntas relacionadas con las variables de interés,
en este caso el compromiso organizacional y la toma de decisiones, y se pide a los
participantes que indiquen su grado de acuerdo o desacuerdo con cada afirmacion en
una escala de respuesta que va desde "totalmente en desacuerdo” hasta "totalmente

de acuerdo".

Al emplear la escala de Likert en la encuesta, se obtuvieron datos cuantitativos que
fueron ser analizados estadisticamente, lo que permitid medir de manera objetiva y
cuantitativa la relacién entre las variables y sus dimensiones. Este enfoque

cuantitativo permite explicar, predecir y controlar los fendmenos estudiados a través
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de la obtencion de datos numeéricos que se someten a analisis estadistico.

En resumen, la técnica que se utilizé en la investigacion fue la encuesta con la escala
de Likert, como parte del enfoque cuantitativo que busca explicar y predecir

fendbmenos a través de la obtencion y analisis de datos numéricos.

Método cuantitativo

El proposito de utilizar el método cuantitativo en este caso fue explicar, predecir y/o
controlar fenbmenos relacionados con el compromiso organizacional y la toma de
decisiones. Este enfoque se basa en la obtencion de datos numéricos mediante la
recopilacion de informacion a través de encuestas o cuestionarios. En este estudio, se
utilizara la escala de Likert en los items de los cuestionarios para medir las diferentes

dimensiones del compromiso organizacional y la toma de decisiones.

Mediante el andlisis de los datos cuantitativos recogidos, se pudieron identificar
patrones, relaciones y tendencias entre las variables estudiadas. Esto permite realizar
inferencias estadisticas y generar conclusiones basadas en la evidencia numérica
obtenida. Ademas, el enfoque cuantitativo facilita la comparacion de resultados y la

generalizacion de los hallazgos a una poblacién mas amplia.

En resumen, el uso de datos cuantitativos recopilados a través de la escala de Likert
en los cuestionarios permitird abordar el objetivo de explicar, predecir y/o controlar los
fendmenos relacionados con el compromiso organizacional y la toma de decisiones de
manera rigurosa y objetiva.

Técnicas

Segun Bernal (2016), en la ejecucion del trabajo se emplearon las técnicas:

Documental, “Permitieron revisar, analizar y cuestionar la literatura de los
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textos, revistas e informes técnicos y administrativos y en articulos cientificos;

esta informacion fue compilada utilizando la ficha bibliografica”.

Encuesta

‘Es un procedimiento de la investigacion, la cual consiste en obtener
informacion de las personas encuestadas, mediante el uso de cuestionarios,
disefiados en forma previa para la obtencién de informacién especifica” (Bernal,
2016).

“Técnica empleada en la recopilacién de los datos mediante un cuestionario
dirigido a la unidad de analisis de la muestra por investigar, la eleccién de esta
técnica, facilitaron la recoleccion de datos cuantitativos y cualitativos derivados

del muestreo”. (Anexo 3y 9)

Instrumentos

Falcon y Herrera (2005) refieren "A los dispositivos o formatos (en papel o digital), que

se utiliza para obtener, registrar o almacenar informacion” (p. 12). Empleandose:

Fichas bibliograficas, “Se utilizara en la registracion de la informacién de la

literatura de las variables”

Libreta de apuntes, “para la consignacion de las ocurrencias y/o situacionesenel

lugar y momento de la ejecucion del proyecto”.

Cuestionario, se emplearon dos cuestionarios con 18 y 13 preguntas para cada
variable en estudio, en escala de Likert: Muy de Acuerdo (MA) =5, De acuerdo:
(DA) = 4, Indeciso (l) = 3, En desacuerdo (ED) = 2, Muy en desacuerdo (MD) =
1. (Anexo 4y 5)
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3.5. Procesamiento y analisis

Procesamiento

Después de aplicar la encuesta al grupo de estudio se procedi6 a tabular los datos en
hojas Excel para importarlas al Programa SPSS, por la cual se obtuvo las tablas de
frecuencias absolutas y relativas, el P- valor, el coeficiente de correlacion Rho de
Spearman utilizado para variables categoéricas, estos resultados permitieron
determinar la influencia entre variables, la prueba de hipotesis y la correlacién entre

variables; para luego ser sometido al analisis.

Andlisis
El analisis fue descriptivo e inferencial, posteriormente realizando un andlisis
cualitativo y cuantitativo permitieron determinar la influencia del compromiso

organizacional en la toma de decisiones O en la Unidad de Gestion Educativa (UGEL)
Zarumilla, Tumbes, 2023.

3.6. Confiabilidad del instrumento

Para la confiabilidad del instrumento se recurrié a la aplicacién de una prueba piloto
compuesta de diez colaboradores de la UGEL Zarumilla, mediante la aplicacién del
coeficiente Alfa de Cronbach que mide la consistencia interna de la prueba y su
aplicacion en otra realidad debe resultar iguales o parecidas respuestas.

Hernandez et al. (2014)

De acuerdo con las instrucciones de los autores los resultados del calculo del
coeficiente se pueden apreciar mediante la siguiente escala de valores que para
los niveles de 0,53 a menos tenemos una confiabilidad débil, de 0,54 a 0,59
Confiabilidad baja, de 0,60 a 0,65 Confiable, de 0,66 a 0,71 Muy confiable, de
0,72 a 0,99 Excelente confiabilidad 1,0 Confiabilidad perfecta.
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Los resultados de la prueba piloto de 10 trabajadores administrativos, producto de la
aplicacion al cuestionario de la variable compromiso organizacional elaborado con
dieciocho preguntas en escala de Likert, el calculo del coeficiente Alfa de Cronbach
resulté 0,986, situandose en un nivel de excelente confiabilidad, y para variable toma
de decisiones disefiado con trece preguntas en escala de Likert, el calculo del
coeficiente Alfa de Cronbach resulté 0,993, situandose en un nivel de excelente
confiabilidad. Ambos coeficientes calculados fueron de excelente confiabilidad para el

desarrollo de la investigacion. (Tabla 2y 3) (Anexo 6y 7)

Tabla 2

Fiabilidad de la variable compromiso organizacional

Alfa de Cronbach N de elementos

.986 18

Fuente: Prueba Piloto

Tabla 3
Fiabilidad de la variable toma de decisiones

Alfa de Cronbach N de elementos
.993 13

Fuente: Prueba Piloto

3.7. Variables y operacionalizacion

Variable 1: Compromiso organizacional

Definicion conceptual

“Intensidad de la participacion de un empleado e identificacion con la organizacion, y

disposicion a realizar un esfuerzo en beneficio de la organizacion” (Hellriegel y Slocum,
20009).
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Definicion operacional

Los datos para la variable CO se obtuvieron mediante la técnica de la encuesta
plasmados en un cuestionario disefiado por 18 preguntas en escala de Likert, con
cinco alternativas de respuesta, aplicandose a los 33 colaboradores de la Unidad de
Gestion Educativa (UGEL) Zarumilla, Tumbes. (Anexo 1y 2)

Dimensiones

Afectiva

Indicadores: Actitudes, rotacién, involucramiento.
Normativa

Indicadores: Permanencia, condiciones, lealtad.
Continuidad

Indicadores: Beneficios, liderazgo, empatia.

Tabla 4
Variable compromiso organizacional, dimensiones, indicadores e items
Dimensiones Indicadores Items
Afectiva Actitudes 1,2, 3,4,5, 6,
Rotacion

Involucramiento

Normativo Permanencia 7, 8,9, 10,
Condiciones
Lealtad

Continuidad
Beneficios 11, 12, 13, 14.
Liderazgo 15, 16, 17, 18
Empatia

Fuente: Encuesta
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Variable 2: Toma de decisiones

Definicion conceptual

Robbins y Coulter (2014), “E elegir una opcion entre las disponibles, a los efectos de
resolver un problema actual o potencial aun cuando no se evidencie un conflicto
latente” (p. 142).

Definicion operacional

Los datos para la indicada variable se obtuvieron mediante la técnica de la encuesta
con un cuestionario compuesto por 13 preguntas en escala de Likert, con cinco
alternativas de respuesta, aplicadas a los 33 colaboradores de la Unidad de Gestidn
Educativa (UGEL) Zarumilla, Tumbes. (Anexo 1y 2)

Dimensiones

Estilo
Indicadores: Directivo, analitico, conceptual, conductual.
Proceso
Indicadores: Identificacién del problema, criterios de decision, seleccién
de una alternativa, evaluacion, implementacion de la
alternativa.
Método

Indicadores: Racionalidad acotada, intuicion.
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Tabla 5

Variable toma de decisiones, dimensiones, indicadores e items

Dimensiones Indicadores Items
Estilo Directivo 19, 20, 21, 22,
Analitico

Conceptual
Conductual

Proceso Identificacién 23, 24, 25, 25,
Criterios
Seleccion
Evaluacién

Implementacion

Método Racionalidad 27, 28, 29, 30, 31.

Intuicion

Fuente: Encuesta
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IV. RESULTADOS Y DISCUSION
4.1 Resultados
Para el objetivo general: Determinar la influencia del compromiso organizacional en

la toma de decisiones en la Unidad de Gestion Educativa (UGEL) Zarumilla, Tumbes,
2023.

Tabla 6
Influencia del compromiso organizacional en la toma de decisiones
Compromiso
Nivel Organizacional Toma de Decisiones
Puntuacion  n % Puntuacion n %

Alta 66 a 90 6 18.2 48 a 65 7 21.2
Media 42 a 65 11 333 30 a 47 8 242
Baja 18a41 16 485 13a29 18 54.6

Fuente: Encuesta.

Los resultados obtenidos en el estudio realizado en la Unidad de Gestién Educativa
Local (UGEL) de Zarumilla, Tumbes, en 2023, muestran que en la variable compromiso
organizacional, con las dimensiones afectivas, normativa y de continuidad tuvieron
respuestas de nivel bajo en un 48.5% de los casos, mientras que el nivel medio
represento el 33.3%, y el nivel alto el 18.2% de las respuestas. En cuanto a la variable
de toma de decisiones, que incluyé las dimensiones del estilo, proceso y método, los
resultados mostraron que el nivel bajo fue el mas frecuente, con un 54.6% de las
respuestas, seguido del nivel medio con un 24.2%, y el nivel alto con un 21.2% de las

afirmaciones por parte de los colaboradores de la UGEL de Zarumilla.
Prueba de hipo6tesis para el objetivo general: La influencia del compromiso

organizacional es directa y positiva en la toma de decisiones en la Unidad de Gestion
Educativa (UGEL) Zarumilla, Tumbes, 2023.
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Los resultados obtenidos en el estudio de investigacion fueron respaldados por el
calculo del coeficiente de correlacién de Spearman (Rho), que arrojé un valor de 0.664
con un nivel de significancia de 0.000. Esto indica que existe una relaciéon media-alta
entre las variables de estudio, especificamente entre el compromiso organizacional y
la toma de decisiones. Este resultado sugiere una influencia directa y positiva de las
variables del compromiso organizacional en la toma de decisiones. Por lo tanto, se

confirma la hipétesis de trabajo para el objetivo general de la investigacion.

Tabla 7

Correlacion entre el compromiso organizacional y la toma de decisiones

Compromiso Toma de
Rho de Spearman o o
Organizacional Decisiones

Coeficiente de ,664"
i correlacion
Compromiso _ _
Organizacional Sig. (bilateral) 0.000
N 33
Coeficiente de ,664"
Toma de correlaciéon
Decisiones  Sig. (bilateral) 0.000
N 33

** La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Encuesta

Para el objetivo especifico 1: Determinar la influencia de la dimension afectiva en la

toma de decisiones en la Unidad de Gestion Educativa (UGEL) Zarumilla.
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Tabla 8

Influencia de la dimensién afectiva en la toma de decisiones

_ Afectiva Toma de Decisiones
Nivel Puntuacion n % Puntuacion n %
Alta 22a30 6 18.2 48 a 65 7 21.2
Media 14a21 12 36.4 30 a 47 8 242
Baja 6al3 15 454 13a29 18 54.6

Totales 33 100.0 Totales 33 100.0

Fuente: Encuesta.

Los resultados revelaron, en la dimensién afectiva, la mayoria de las respuestas se
ubicaron en el nivel medio y bajo, con un 45.4% y un 36.4% respectivamente, mientras
un 18.2% se ubico en el nivel alto. En cuanto a la variable de toma de decisiones, las
respuestas se distribuyeron de manera similar, con un 54.6% en el nivel bajo, un 24.2%
en el nivel medio y un 21.2% en el nivel alto. Estos hallazgos sugieren que tanto la
dimension afectiva como la variable de toma de decisiones presentan una distribucion

variada en cuanto a las respuestas de los colaboradores de la (UGEL) de Zarumilla.

Prueba de hipotesis para el objetivo especifico 1: La influencia de la dimension
afectiva es directa y positiva en la toma de decisiones en la Unidad de Gestion
Educativa (UGEL) Zarumilla.

Los resultados obtenidos respaldaron la hipotesis planteada para el objetivo especifico
uno. Se encontrd un coeficiente de correlacion de Spearman (Rho) de 0.278, con un
nivel de significancia bilateral de 0.0011, indicando la presencia de una relacion de
nivel medio entre la dimension y la variable de estudio. Sugiriendo que existe una
asociacion significativa y directa entre ambas, como se evidencid a través de las

respuestas recopiladas en la encuesta aplicada a los colaboradores de la UGEL.
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Tabla 9

Correlacion entre la dimension afectiva y la toma de decisiones

_ Toma de
Rho de Spearman Afectiva o
Decisiones
Coeficiente de 0.278
correlacion
Afectiva  gjg. (bilateral) 0.0011
N 33
Coeficiente de 0.278
Toma. de correlacion
Decisiones  Sig. (bilateral) 0.0011
N 33

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

Fuente: Encuesta

Para el objetivo especifico 2: Determinar la influencia de la dimensién normativa en

la toma de decisiones en la Unidad de Gestién Educativa (UGEL) Zarumilla.

Tabla 10

Influencia de la dimensién normativa en la toma de decisiones

. Normativa Toma de Decisiones
Nivel Puntuacion  n % Puntuacion  n %
Alta 15a20 7 212 48 a 65 7 212
Media 9al4 9 273 30 a 47 8 242
Baja 4a8 17 515 13a29 18 54.6

Totales 33 100.0 Totales 33 100.0

Fuente: Encuesta.

La dimension normativa con los indicadores sobre la permanencia, las condiciones y

la lealtad, tuvieron resultados de nivel bajo con el 51,5% para el nivel medio con el

27,3% y para el nivel bajo con el 21,2% de las respuestas que influyeron en la variable

toma de decisiones que manejo las dimensiones del estilo, proceso y método con
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resultados de nivel bajo con el 54,6% para el nivel medio con el 24,2% y para el nivel
alto con el 21,2% de las afirmaciones de los colaboradores de la Unidad de Gestion
Educativa Local (UGEL) de Zarumilla, Tumbes, 2023.

Prueba de hipotesis para el objetivo especifico 2: La influencia de la dimension
normativa es directa y positiva en la toma de decisiones en la Unidad de Gestion
Educativa (UGEL) Zarumilla.

Los resultados obtenidos a través de la encuesta aplicada a los colaboradores de la
Unidad de Gestion Educativa (UGEL) de Zarumilla respaldaron la hipétesis planteada
para el objetivo especifico dos. Se encontrd un coeficiente de correlacién de Spearman
(Rho) de 0.481, con una significacién bilateral de 0.004. Esta cifra indica una relacion
de asociatividad de nivel medio entre las variables de estudio, especificamente entre
la dimension normativa y la toma de decisiones. Esto sugiere que la dimension
normativa tiene una influencia directa y positiva en la toma de decisiones. Por lo tanto,

se confirma la hipotesis de trabajo establecida para este objetivo especifico.

Tabla 11
Correlacion entre la dimensién normativa y la toma de decisiones
Rho de Spearman Normativa Tor.nfa de
Decisiones
Coeficiente de 481"
correlacion
Normativa o, pilateral) 0.004
N 33
Coeficiente de 481"

Tomade correlacion
Decisiones Sig. (bilateral) 0.004
N 33

** La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Encuesta

59



Para el objetivo especifico 3: Determinar la influencia de la dimensién continuidad

en la toma de decisiones en la Unidad de Gestion Educativa (UGEL) Zarumilla.

Tabla 12
Influencia de la dimension continuidad en la toma de decisiones
Nivel Continuidad Toma de Decisiones
Puntuacion n % Puntuacion n %
Alta 30a40 8 242 48 a 65 7 21.2
Media 19a29 11 333 30a47 8 24.2
Baja 8al8 14 425 13a29 18 54.6
Totales 33 100.0 Totales 33 100.0

Fuente: Encuesta.

Los resultados obtenidos de la encuesta aplicada a los colaboradores de la Unidad de
Gestion Educativa Local (UGEL) de Zarumilla, Tumbes, en relacién con la dimension
de continuidad y su influencia en la variable de toma de decisiones, indicaron lo
siguiente: La dimensién de continuidad, que abarcé indicadores relacionados con los
beneficios, el liderazgo y la empatia, mostré un porcentaje de afirmaciones de nivel
bajo del 42.5%, seguido de un nivel medio con el 33.3%, y un nivel alto con el 24.2%.
Por otro lado, en la variable de toma de decisiones, que comprendio las dimensiones
del estilo, proceso y método, se observaron resultados de nivel bajo en un 54.6%, nivel
medio en un 24.2%, y nivel alto en un 21.2%. Estos hallazgos indican que existen areas
de mejora tanto en la dimension de continuidad como en la toma de decisiones dentro
de la UGEL de Zarumilla. Es necesario implementar estrategias que fortalezcan estas

areas para mejorar el compromiso y la eficiencia organizacional.
Prueba de hipotesis para el objetivo especifico 3: La influencia de la dimension

continuidad es directa y positiva en la toma de decisiones en la Unidad de Gestion
Educativa (UGEL) Zarumilla.
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Tabla 13

Correlacion entre la dimension continuidad y la toma de decisiones

o Toma de
Rho de Spearman Continuidad o
Decisiones
Coeficiente de , 796"
correlacion
Continuidad ) ]
Sig. (bilateral) 0.000
N 33
Coeficiente de , 796"
Toma de correlacion
Decisiones  Sig. (bilateral) 0.000
N 33

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

Fuente: Encuesta

El coeficiente Rho de Spearman de 0.796 con una significacion bilateral de 0.000,
indica la presencia de una relacion de asociatividad de nivel medio alto entre la
dimensién de continuidad y la variable de toma de decisiones. Esto sugiere una
influencia directa y positiva de la dimension de continuidad en la toma de decisiones.
Por lo tanto, se acepta la hipétesis de trabajo para el objetivo especifico tres,
basandose en las respuestas proporcionadas por los colaboradores de la Unidad de

Gestidon Educativa (UGEL) de Zarumilla, Tumbes, en el afio 2023.

4.2 Discusion

El primer objetivo especifico fue determinar la influencia de la dimension afectiva en
la toma de decisiones en la UGEL Zarumilla. Segun Robbins y Coulter (2014), la
capacidad de tomar decisiones es un atributo altamente valorado en las
organizaciones, ya que implica la capacidad de actuar de manera autonoma frente a
situaciones que pueden influir en el desarrollo de la entidad empresarial. Por lo tanto,

la habilidad para tomar decisiones se considera una competencia deseada en los
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colaboradores, ya que su manifestacion esta alineada con el perfil ideal del empleado,

gue debe responder a las necesidades y objetivos de la organizacion.

Los resultados obtenidos indican que la dimensién afectiva con un 45.4% explica
un nivel bajo de toma de decisiones entre los colaboradores de la UGEL Zarumilla
2023, con un 54.6% del grupo, seguido por un nivel medio en el 24.2%, y en menor
medida, un nivel alto en el 21.2%. Esto revela que mas del 50% de los
colaboradores de la organizacion, no demuestran una tendencia 6ptima en la toma
de decisiones. Estos hallazgos sugieren la necesidad de implementar actividades
para promover esta habilidad, que es altamente valorada por las organizaciones

competentes.

Los antecedentes revisados, son contrarios a los resultados obtenidos en este
estudio. Por ejemplo, Brown y Chinyere (2018) encontraron que menos del 50%
del grupo estudiado mostraba un nivel alto de toma de decisiones. De manera
similar, Gonzales (2017) obtuvo como resultado que solo un 32% de colaboradores
habia desarrollado una adecuada habilidad de toma de decisiones dentro de la
organizacioén. Estos hallazgos indican la importancia de abordar y mejorar la toma
de decisiones entre los colaboradores, lo que respalda la necesidad de
implementar medidas relacionadas con el compromiso organizacional para

fortalecer esta competencia en la UGEL Zarumilla en 2023.

En consonancia con Barandica y Gutiérrez (2020), se constata que menos del 40%
de los colaboradores demuestra una capacidad funcional de toma de decisiones
frente a desafios dentro de la organizacion. Esta falta de habilidad puede
obstaculizar el desarrollo 6ptimo del ente empresarial, especialmente cuando un
gran numero de colaboradores no posee este atributo. Por lo tanto, se plantea la

viabilidad de implementar actividades que fomenten esta habilidad.

Los hallazgos obtenidos, junto con los antecedentes revisados y la teoria analizada,

indican que es comudn en las organizaciones, tanto publicas como privadas, que la
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toma de decisiones no esté desarrollada de manera O6ptima en todos los
colaboradores. En su lugar, solo grupos selectos presentan este rasgo, mientras que
la mayoria no demuestra la capacidad para actuar de manera autbnoma ante

situaciones de presion que requieren decisiones cruciales a favor de la organizacion.

En el segundo objetivo especifico fue determinar la influencia de la dimensién
normativa en la toma de decisiones en la Unidad de Gestion Educativa (UGEL). Segun
Robbins y Coulter (2014), el compromiso del talento humano es crucial para el
desarrollo continuo de una organizacion, ya que son los colaboradores quienes
ejecutan los procesos que permiten a la empresa mantenerse competitiva en el
mercado. El capital humano comprometido asegura el éxito destacado de la empresa,

mientras que la falta de este atributo puede llevar gradualmente a su extincion.

Los resultados obtenidos muestran que el 51.70% de los colaboradores mantienen un
nivel bajo de compromiso normativo hacia la organizacion, seguido por un 27.3%%
con un nivel medio y un 21.2% con un nivel alto, cifras que tuvieron influencia en la
toma de decisiones en un nivel bajo del 54.6%. Estos hallazgos indican claramente la
falta de presencia de un compromiso normativo en la mayoria de los colaboradores
teniendo serias implicancias en la toma de decisiones, lo que subraya la necesidad
de promover acciones para impulsar este rasgo, el cual tiene un impacto positivo en

el desarrollo organizacional.

Los antecedentes revisados muestran hallazgos discrepantes. Por ejemplo, Gutiérrez
y Rico (2019) encontraron que menos del 50% del talento humano alcanzaba un
compromiso elevado en el ejercicio de sus funciones. Ademas, Altamirano y Tello
(2018) evidenciaron que el compromiso de los colaboradores se desarrollé en un 58%,
siendo el compromiso afectivo el de mayor porcentaje, una conclusion similar a la de
Guerrero (2019), quien demostrd que los colaboradores en general alcanzaron un
nivel medio de involucramiento con su organizacion, al igual que en sus dimensiones.
Estos hallazgos sugieren la importancia de seguir investigando y desarrollando

estrategias para mejorar el compromiso organizacional en diversas instituciones.
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El estudio realizado por Mapen y Ramirez (2019) encontré que menos del 60% de los
colaboradores alcanzan niveles adecuados de compromiso en su actividad laboral.
Estos hallazgos sugieren la necesidad de implementar medidas para promover
significativamente el compromiso y la dedicaciéon de los empleados hacia sus

actividades laborales.

La revision tedrica, en linea con los resultados y la evidencia previa, resalta la
importancia del compromiso como un rasgo deseable por parte de las organizaciones.
Esto se debe a que no todos los colaboradores presentan un nivel alto de dedicacion
a sus funciones y tareas laborales. Aunque los objetivos organizacionales puedan
cumplirse, la falta de un compromiso 6ptimo puede impedir alcanzar la excelencia en
el desemperfio global de la organizacién. Por lo tanto, fomentar el compromiso de los
empleados se convierte en una prioridad para mejorar el rendimiento y la eficacia

organizacional.

En el tercer objetivo especifico: Determinar la influencia de la dimensién continuidad
en la toma de decisiones en la Unidad de Gestion Educativa (UGEL). La dimensién
continuidad obtuvo un nivel bajo del 42.5%, con una influencia en la toma decisiones
ubicada en el mismo nivel del 54.6%, corroborandose con el Rho de Spearman de
0.796, siendo significativa al 1%.. Segun Delfin, Acosta y colaboradores (2016), el
desarrollo empresarial esta estrechamente vinculado a dos aspectos importantes. En
primer lugar, esta la capacidad de tomar decisiones de manera directiva, analitica y
conductual, donde se selecciona la mejor alternativa y se evalUa el impacto de la
decision tomada. Este proceso otorga a cada colaborador la disposicion de actuar a
favor de la organizacion. En segundo lugar, esta el alto nivel de compromiso con el
propio puesto de trabajo, que es otro atributo deseable. Los colaboradores
comprometidos se caracterizan por tener la capacidad de tomar decisiones, lo que

refuerza su compromiso con la organizacion.
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Los resultados obtenidos revelan que el compromiso dentro del entorno
organizacional muestra una correlacion positiva significativa con el estilo de toma de
decisiones (rho=0.44, p<0.05), asi como con el proceso de toma de decisiones
(rh0=0.47, p<0.05) y la dimension del método de toma de decisiones (rho=0.36,
p<0.05). Estos hallazgos indican que la capacidad de tomar decisiones asumiendo
un estilo directivo, identificando problemas, seleccionando la mejor alternativa y
evaluando la efectividad de las decisiones tomadas, estan relacionadas con el perfil
del colaborador comprometido con la organizacién. (Alfaro, 2022)

En consonancia con estos hallazgos, algunos antecedentes respaldan estas
conclusiones. Por ejemplo, Fernandez (2018) encontré que la toma de decisiones de
manera analitica se relaciona significativamente con la promocion de un clima de
trabajo funcional donde los colaboradores muestran compromiso con sus actividades
laborales. Ademas, Huaman y Lezama (2019) demostraron que un buen manejo y
liderazgo en una organizacion puede generar altos niveles de desempefio y
compromiso por parte de la fuerza laboral (80.46%). Asimismo, Uriarte (2020)
encontré que la toma de decisiones desde una perspectiva directiva se relaciona
directamente con un perfil de compromiso en el desempefio laboral. Estos hallazgos
refuerzan la importancia de una toma de decisiones efectiva y su relacion con el

compromiso organizacional en diversos contextos laborales.

En resumen, el andlisis tedrico respalda los hallazgos encontrados y los
antecedentes citados, 1o que sugiere que los colaboradores que adoptan un estilo
analitico o directivo en la toma de decisiones, mostrando una evaluacion cuidadosa
de las opciones y los resultados, tienden a exhibir una mayor dedicacién a la
organizacion. Este compromiso esta relacionado con un interés en el desarrollo

empresarial y el correcto funcionamiento de los procesos de produccion y servicio.

Para concluir, la investigacion tuvo como objetivo general Determinar la influencia del
compromiso organizacional en la toma de decisiones en la Unidad de Gestion
Educativa (UGEL) Zarumilla, Tumbes, 2023. Observandose un compromiso
organizacional de nivel bajo del 48.5% con una influencia del 54.6% en la toma de
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decisiones. Segun Maldonado (2017), los colaboradores que muestran autonomia al
elegir la opcibn mas adecuada frente a situaciones importantes dentro de la
organizacion demuestran un alto compromiso con su desarrollo. Los resultados
obtenidos revelaron una p(Rho) de 0.664 indicando una asociacion media - alta entre
variables altamente significativa (p=0.000), sugiriendo implementacién de acciones
para promover la toma de decisiones esta relacionada con una mayor tendencia de
compromiso en la ejecucion de las actividades laborales, lo que impacta

positivamente en la organizacion.

Estos hallazgos son consistentes con los obtenidos por Rengifo (2020), quien
encontrd una relacion directa entre el empoderamiento de los colaboradores mediante
su participacion en la toma de decisiones y su compromiso con la organizacion.
Ademas, Callalli (2018) evidencié una relacion directa entre los roles gerenciales
(toma de decisiones) y el apego de los colaboradores a la organizacion donde trabajan
(p<0.05). Del mismo modo, Gallardo (2021) encontr6 una relacién significativa
(p<0.05) entre la capacidad de tomar decisiones en la organizacion y la tendencia de
los empleados a desempefiarse de manera comprometida con sus actividades

laborales, respaldando asi los resultados obtenidos por este estudio.

Estos hallazgos sugieren que fomentar la participacién de los colaboradores en la
toma de decisiones puede mejorar su compromiso con la organizacion, lo que a su

vez puede tener un impacto positivo en el rendimiento y el éxito general de la empresa.

En conclusién, la revisién teodrica, los resultados obtenidos y su congruencia con los
antecedentes confirman que el desarrollo del atributo de la toma de decisiones esta
significativamente relacionado con el nivel de compromiso en el cumplimiento de las
funciones dentro de la organizacion. Por lo tanto, se confirma la hipétesis general que
establece una relacion significativa entre las variables de toma de decisiones y el

compromiso de los colaboradores.
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Este estudio ofrece una contribucién practica al proporcionar informacion de referencia
para implementar acciones destinadas a mejorar la toma de decisiones entre los
colaboradores, lo que a su vez promueve un mayor compromiso con la actividad laboral.
Estas acciones tienen implicaciones positivas tanto para la empresa, al mejorar su
funcionamiento y desempefio, como para los colaboradores, al desarrollar habilidades
de toma de decisiones que los hacen mas deseables para las organizaciones. Ademas,
desde una perspectiva metodoldgica, este estudio proporciona hallazgos de referencia
para investigaciones futuras, lo que lo convierte en un estudio de impacto en el ambito

académico y profesional.
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V. CONCLUSIONES

Se determind, el compromiso organizacional que tuvo como dimensiones a la
afectividad, la normatividad y la continuidad tuvo respuestas de nivel bajo con el
48,5% de ellas, para el nivel medio con 33,3% y para el nivel alto con 18,2% de
las contestaciones que influyeron en la variable toma de decisiones que manejo
las dimensiones del estilo, proceso y método con resultados de nivel bajo con el
54,6%. Resultados confirmados con el Rho de Spearman de 0,664 con un nivel
de significancia de 0,000 aceptando la hipétesis de trabajo para el objetivo
general.

La dimension afectiva que tuvo como indicadores las actitudes, la rotaciéon y el
involucramiento mostraron contestaciones de nivel bajo con el 45,4% de las
respuestas que influyeron en la variable toma de decisiones que manejo las
dimensiones del estilo, proceso y método con resultados de nivel bajo con el
54,6% aceptando la hipotesis de trabajo para el objetivo especifico uno, por
cuanto el Rho de Spearman de 0,278 con significancia 0,0011 mostrando la
presencia de una relacién de nivel medio entre la dimension y la variable de

estudio con una implicancia directa y positiva entre ambas.

La dimension normativa con los indicadores sobre la permanencia, las
condiciones y la lealtad, tuvieron resultados de nivel bajo con el 51,5% de las
respuestas que influyeron en la variable toma de decisiones que manejo las
dimensiones del estilo, proceso y método con resultados de nivel bajo con el
54,6%. Resultados que los confirmamos con el Rho de Spearman de 0,481 con
significancia 0,004 exponiendo una relacion de asociatividad de nivel medio entre
las variables de estudio, aprobando la hipétesis de trabajo para el objetivo

especifico dos.

La dimension continuidad que analizé los indicadores sobre los beneficios, el
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liderazgo y la empatia, tuvieron afirmaciones de nivel bajo con el 42,5% para el
nivel medio con el 33,3% y para el nivel alto con el 24,2% de las respuestas que
influyeron en la variable toma de decisiones que manejo las dimensiones del
estilo, proceso y método con resultados de nivel bajo con el 54,6%. Con un Rho
de Spearman de 0,796 significancia de 0,000 aceptando la hipoétesis de trabajo

para el objetivo especifico tres.
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VI. RECOMENDACIONES

1. A los directivos de la UGEL Zarumilla, fomentar el compromiso organizacional
mediante la implementaciéon de mejoras en el involucramiento, lealtad, liderazgo,
en el ambiente laboral mediante los procesos de capacitacion para desarrollo y

beneficio de la institucion.

2. A los directivos de la UGEL Zarumilla se les sugiere llevar a cabo talleres y
capacitaciones enfocadas en el desarrollo de la inteligencia emocional, con el
objetivo de fomentar un estilo de toma de decisiones fundamentado en la direccion,
el analisis, el razonamiento y la valoracion de resultados. Esto contribuird a mejorar
los resultados institucionales al impulsar la toma de decisiones mas efectivas y

acertadas.

3. La Administracion, debe implementar actividades de administracion destinadas a
promover la capacidad de tomar decisiones de manera independiente. Esto
facilitara un desarrollo funcional de las actividades laborales en la organizacién vy,
como consecuencia, incrementard el compromiso de los colaboradores hacia sus

tareas laborales.

4. Alos jefes inmediatos, se sugiere implementar programas que permitan poner en
practica casos reales para la toma de decisiones. De esta manera, el personal
podra ejercitar y desarrollar habilidades practicas en la seleccion de opciones

beneficiosas para el desarrollo institucional.
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Anexo 1: Matriz de consistencia

Titulo: Compromiso organizacional y la toma de decisiones en la Unidad de Gestion Educativa Local (UGEL), Provincia de Zarumilla, Tumbes, 2023

Problema Objetivos Hipotesis Variables Poblacion y Metodologia
muestra
¢Cual es la influencia del | Determinar la influencia del | La influencia del compromiso | Variable 1: Poblacion: Aplicada
compromiso  organizacional | compromiso organizacional | organizacional es directa vy
en la toma de decisiones en | en la toma de decisiones en | positiva en la toma de decisiones | Compromiso El personal | No experimental

la  Unidad de Gestion
Educativa (UGEL) Zarumilla,
Tumbes, 20237

Problemas especificos:

1. ¢(Cual es la influencia de la
dimension afectiva en la toma
de decisiones de la Unidad de
Gestion Educativa (UGEL)
Zarumilla?

2. ¢ Cudl es la influencia de la
dimensién normativa en la
toma de decisiones de la
Unidad de Gestién Educativa
(UGEL) Zarumilla?

3. ¢ Cudl es la influencia de la
dimensiéon continuidad en la
toma de decisiones de la
Unidad de Gestion Educativa
(UGEL) Zarumilla?

la  Unidad de Gestion
Educativa (UGEL) Zarumilla,
Tumbes, 2023.

Obijetivos especificos:

1. Determinar la influencia de
la dimension afectiva en la
toma de decisiones en la
Unidad de Gestion Educativa
(UGEL) Zarumilla.

2. Determinar la influencia de
la dimension normativa en la
toma de decisiones en la
Unidad de Gestién Educativa
(UGEL) Zarumilla.

3. Determinar la influencia de
la dimensién continuidad en
la toma de decisiones en la
Unidad de Gestidon Educativa
(UGEL) Zarumilla.

en la Unidad de Gestién Educativa
(UGEL) Zarumilla, Tumbes, 2023.

Hipotesis especificas:

1. La influencia de la dimensién
afectiva es directa y positiva en la
toma de decisiones en la Unidad
de Gestion Educativa (UGEL)
Zarumilla.

2. La influencia de la dimension
organizacional es directa vy
positiva en la toma de decisiones
en la Unidad de Gestion Educativa
(UGEL) Zarumilla.

3. La influencia de la dimension
organizacional es directa y
positiva en la toma de decisiones
en la Unidad de Gestién Educativa
(UGEL) Zarumilla.

organizacional

Variable 2:

Toma de
decisiones

administrativo

que labora en la
Unidad de
Gestion
Educativa
(UGEL)

Zarumilla,
Tumbes, 2023
N =33

Muestra:

Por conveniencia
de la
investigacién
sera

No probabilistica.
n=233

Transversal

Cuantitativa

Correlacional

78




Titulo: Compromiso organizacional y la toma de decisiones en la Unidad de Gestion Educativa Local (UGEL), Provincia de Zarumilla, Tumbes, 2023

Anexo 2: Matriz de operacionalizacion

Variables Definicién Conceptual Definicion Operacional Dimensiones Indicadores Preguntas
Variable 1: “Intensidad de la Los datos para la variable | Afectiva Actitudes 1,2,3,4,5,6,
participacion de un compromiso organizacional se Rotacién
empleado e | obtuvieron mediante la técnica Involucramiento
Compromiso identificacibn con la | de la encuesta con un
organizacional organizacion, y cuestionario compuesto por 18 | Normativo Permanencia 7, 8,9, 10,
disposicion a realizar | preguntas en escala de Likert, Condiciones
un con cinco alternativas de Lealtad
esfuerzo en beneficio | respuesta, aplicadas a los 33 | Continuidad
de colaboradores de la Unidad de Beneficios 11,12, 13, 14,
la organizacién | Gestion Educativa (UGEL) Liderazgo 15, 16, 17, 18.
(Hellriegel & Slocum, | Zarumilla, Tumbes, 2023. Empatia
2009)
Los datos para la variable
Robbins (2014), “es | toman de decisiones se | Estilo Directivo
Variable 2: elegir una opcién | obtuvieron mediante la técnica Analitico 1,2, 3,4,
entre las | de la encuesta con un Conceptual
Toma de disponibles, a los | cuestionario compuesto por 13 Conductual
decisiones efectos de resolver | preguntas en escala de Likert,
un problema actual | con cinco alternativas de | Proceso Identifica
0 potencial aun | respuesta, aplicadas a los 33 Criterios 5,6,7,8,
cuando no se | colaboradores de la Unidad de Seleccién
evidencie un | Gestion Educativa (UGEL) Implementacion
conflicto latente” (p. | Zarumilla, Tumbes, 2023.
142). Método Racionalidad 9, 10, 11, 12,
Intuicion 13,
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Anexo 3: Solicitud de autorizacién para ejecucion de tesis

Tumbes, 4 enero 2024

Carta N° 08 — 2024/DCAP
SENOR: Dr. José Luis Herrera Montero
Director de la Unidad de Gestion Educativa Local — UGEL Provincia de Zarumilla —

Region Tumbes

Ciudad.

Asunto: Autorizacion para ejecucion de tesis

Tenemos el agrado de saludarlo muy cordialmente y hacerle de conocimiento que el
suscrito, Bach. De la Escuela Profesional de Administracién, Facultad de Ciencias
Econdmicas, de la Universidad Nacional de Tumbes, cuyo objetivo es optar el titulo
profesional de Administracion, ha presentado un proyecto de tesis: “Compromiso
organizacional y la toma de decisiones en la Unidad de Gestion Educativa Local (UGEL),
Provincia de Zarumilla, Tumbes, 2023”. Y para su ejecucién es necesario la aplicacién de
instrumentos de recoleccién de datos como; observacion, encuestas y otros conexos. En
este propdsito solicito a usted k& debida autorizacion para aplicar las técnicas de campo y
recopilar otra informacion pertinente de su representada y de esta manera culminar con éxito
el trabajo de investigacion.

Conocedor de alto espiritu de colaboracién, me despido, agradeciéndole por anticipado por

su valioso apoyo.

Atentamente,

Bach. Arcaya Pasache, Dayanne Korayma

Tesista
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Anexo 4: Cuestionario de Compromiso organizacional

Estimado colaborador, el objetivo de este instrumento es evaluar los Compromisos
organizacionales de los trabajadores en la Unidad de Gestiébn Educativa Local (UGEL)
Zarumilla, Tumbes. Agradecemos su participacion voluntaria, asimismo es necesario que
antes de responder cada una de las interrogantes planteadas, lea detenidamente y luego
responda con lamayor espontaneidad segin su apreciacion y criterio.

Instrucciones: Margque con una equis (X) o una cruz (+) dentro de los recuadros larespuesta
que usted considere la adecuada:

Muy de Acuerdo (MA) = 5, De acuerdo: (DA) = 4, Indeciso () = 3, En desacuerdo (ED) = 2,

Muy en desacuerdo (MD) =1

N° Dimensiones e items Alternativas
MD DA | | ED | MD
5 4 3 |2 1
Afectiva

1 Me quedo en la institucion porque siento que le he
dado mucho de mi

2 No me voy de la instituciéon porque siento que no seria
correcto renunciar.

3 Si en este momento decidiera renunciar a la institucion,
muchas cosas de mi vida serian interrumpidas.

4 Pertenecer a mi institucién en este momento es un
asunto tanto de necesidad como de deseo.

5 Si renunciara a mi organizacion, pienso que tendria
muy pocas opciones o alternativas en otra empresa

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

Normativo

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

8 Esta institucion merece mi lealtad.

9 Realmente siento los problemas de mi institucion
COmo propios

10 | Siento obligacién de permanecer en la institucion.
Continuidad

11 | Me siento obligado a permanecer en la institucién por
no decepcionar a mis compafieros ni jefes.

12 | Esta organizacion significa mucho para mi en lo
personal.

13 | Le debo muchisimo a esta institucion.
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14 | Me siento como parte de la familia en mi organizacion

15 | Siento un fuerte sentimiento de pertenencia hacia mi
organizacién

16 | Quiero quedarme en la institucion, aunque sepa que
puedo encontrar otro trabajo

17 | Seria muy dificil para mi en este momento dejar la
institucion, incluso si lo deseara

18 | Siento carifio (afecto) por la institucion
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Anexo 5: Cuestionario de toma de decisiones

Estimado colaborador, el objetivo de este instrumento es evaluar la toma de decisiones de los
trabajadores en la Unidad de Gestion Educativa Local (UGEL) Zarumilla, Tumbes.
Agradecemos su participacion voluntaria, asimismo es necesario que antes de responder
cada una de las interrogantes planteadas, lea detenidamente y luego responda con lamayor
espontaneidad segun su apreciacion y criterio.

Instrucciones: Marque con una equis (X) o una cruz (+) dentro de los recuadros larespuesta
que usted considere la adecuada:

Muy de Acuerdo (MA) = 5, De acuerdo: (DA) = 4, Indeciso () = 3, En desacuerdo (ED) = 2,
Muy en desacuerdo (MD) = 1

N° Dimensiones e items Alternativas
MD DA || |ED | MD
5 4 312 1
Estilo

19 | Las decisiones que toma el directivo generalmente
frente a los problemas son rapidas y practicas

20 | Cuando tiene un problema el directivo aplica un
andlisis riguroso, considerando diversas alternativas.
21 | Las decisiones que toma el directivo generalmente
son amplias y creativas.

22 | Para tomar una decision el directivo escucha la
opinion de los demas.

Proceso
23 | En su ambiente de trabajo, el directivo generalmente
identifica los problemas.
24 | El directivo identifica criterios para guiar sus
decisiones frente a un problema.
25 | El directivo prioriza en forma ordenada sus criterios de
decisién ante un problema
26 | El directivo al elegir una decisién prepara una lista de
alternativas para resolver el problema.

Método
27 | El directivo al elegir una decision analiza criticamente
sus alternativas para resolver el problema.
28 | El directivo al elegir una decisién elije la mejor
alternativa entre todas las consideradas
29 | El directivo al tomar una decision frente a un problema
busca la mejor solucién con una meta clara
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30 | . Las decisiones que toma el directivo frente a un
problema son practicos y satisfactorios.
31 | El directivo ha tomado decisiones basado en su

intuicién frente a un problema.

Muchas gracias
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Anexo 6: Fiabilidad de la variable compromiso organizacional

Alfa de Cronbach

Resumen del procesamiento de los casos

N %
Casos Vélidos 10 100.0
Excluidos 0 0.0
Total 10 100.0
a. Eliminacion por lista basada en todas las variables del
procedimiento.
Estadisticos de fiabilidad
Alfa de
Cronbach N de elementos
.986 18
Estadisticos total-elemento
Varianza
de la
escala si | Correlacion Alfa de
se elimina | elemento- | Cronbach si
Media de la escala si el total se elimina
se elimina el elemento | elemento corregida | el elemento
14. Me quedo 41.80 536.622 .698 .988
enla
institucion
porgue siento
que le he
dado mucho
de mi.
15. No me 41.80 536.622 .698 .988
voy de la
institucion
porgue siento
que no seria
correcto
renunciar.
16. Si en este 44.20 483.289 .997 .984
momento
decidiera
renunciar a la
institucion,
muchas
cosas de mi
vida serian

interrumpidas.
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17.
Pertenecer a
mi institucién
en este
momento es
un asunto
tanto de
necesidad
como de
deseo.

18. Si
renunciara a
mi
organizacion,
pienso que
tendria muy
pocas
opciones o
alternativas
en otra
empresa.

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

20. Me
sentiria
culpable si
renunciara a
mi
organizacion
en este
momento.
21. Esta
institucion
merece mi
lealtad.

22.
Realmente
siento los
problemas de
mi institucion
€cOmo propios
23. Siento
obligacion de
permanecer
enla
institucion.
24. Me siento
obligado a
permanecer
enla
institucion por
no
decepcionar a
mis
comparfieros
ni jefes.

44.20

44.20

44.20

44.20

44.20

44.20

44.20

44.20
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483.289

483.289

483.289

483.289

483.289

483.289

483.289

483.289

.997

.997

.997

.997

.997

.997

.997

.997

.984

.984

.984

.984

.984

.984

.984

.984




25. Esta
organizacion
significa
mucho para
mi en lo
personal.

26. Le debo
muchisimo a
esta
institucion.
27.Me siento
como parte
de la familia
en mi
organizacion.
28.Siento un
fuerte
sentimiento
de
pertenencia
hacia mi
organizacion.
29.Quiero
quedarme en
la institucion,
aunque sepa
gue puedo
encontrar otro
trabajo.

30. Seria muy
dificil para mi
en este
momento
dejar la
institucion,
incluso si lo
deseara.

31.Siento
carifio
(afecto) por la
institucion.

44.20

44.20

44.20

44.20

44.20

44.20

42.20

483.289

483.289

483.289

483.289

483.289

483.289

573.067

.997

.997

.997

.997

.997

.997

-.356

.984

.984

.984

.984

.984

.984

.995

Estadisticos de la escala

Media

Varianza

Desviacién
tipica

N de
elementos

46.40

553.600

23.529

18
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Anexo 7: Andlisis de fiabilidad de toma de decisiones

Alfa de Cronbach

Resumen del procesamiento de los casos

N %

Casos Validos 10 100.0
Excluidos? 0 0.0

Total 10 100.0

a. Eliminacion por lista basada en todas las variables del

procedimiento.

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
.993 13
Estadisticos total-elemento
Media de la | Varianza de | Correlacion Alfa de
escala si se la escala si elemento- Cronbach si
elimina el se elimina el total se elimina el
elemento elemento corregida elemento
1. Las 50.80 185.067 .999 .991
decisiones
que toma el
directivo
generalmente
frente a los
problemas
son rapidas y
practicas.
2. Cuando 50.80 185.067 .999 .991
tiene un
problema el
directivo
aplica un
analisis
riguroso,
considerando
diversas
alternativas.
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3. Las
decisiones
que toma el
directivo
generalmente
son amplias y
creativas.

4. Para tomar
una decisién
el directivo
escucha la
opinién de los
demas.

5. Ensu
ambiente de
trabajo, el
directivo
generalmente
identifica los
problemas.

6. El
directivo
identifica
criterios para
guiar sus
decisiones
frente a un
problema.

7. El directivo
prioriza en
forma
ordenada sus
criterios de
decision ante
un problema.

8. El directivo
al elegir una
decision
prepara una
lista de
alternativas
para resolver
el problema.

9. El directivo
al elegir una
decision
analiza
criticamente
sus
alternativas
para resolver
el problema.

50.80

50.80

50.80

50.80

50.80

50.80

50.80

185.067

185.067

185.067

185.067

185.067

185.067

185.067
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.999

.999

.999

.999

.999

.999

.999

991

991

991

991

991

991

991




10. El
directivo al
elegir una
decision elije
la mejor
alternativa
entre todas
las

consideradas.

11. El
directivo al
tomar una
decision
frente a un
problema
busca la
mejor
solucion con
una meta
clara.

12. Las
decisiones
que toma el
directivo
frente a un
problema son
practicos y
satisfactorios.

13. El
directivo ha
tomado
decisiones
basado en su
intuicién
frente a un
problema.

50.80

50.80

50.80

50.40

185.067

185.067

185.067

217.600

.999

.999

.999

.140

991

991

991

1.000

Estadisticos de la escala

Media

Varianza

Desviacién
tipica

N de
elementos

55.00

220.000

14.832

13
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Anexo 8. Cuadro de Asignacion de Personal UGEL Zarumilla

POR TANTO
Mando sa Registre, pubhque, cumpla y archee

Dado en ka Sede del Gatvemo Regonal Tumbes & 6
de abnl de 2017

TERESA BEATRIZ QUINTANA DELGADD
Gobemadors Regional (e)

15545861

Aprueban Cuadros para Asignacion de
Personal CAP Provisionales de las Unidades
de Gestiéon Educativa Local UGEL Tumbes,
Zarumilla y Contralmirante Villar

ORDENANZA REGIONAL
N* D07.2017-GOB. REG. TUMBES CR.CD

EL CONSEJO RECIONAL TUMBES

HAAPROBADO LA ORDENANZA REGIONAL
SIGUIENTE:

POR CUANTO

El Conseyo Reguanal dei Gobiemo Reganal Tumbes
conformidad con o to «n & Consiitucon
Polt-ca del Perd de 1933, moddficado por Ia Ley de
Retorma Constiucional del Cagpitulo XIV del Tiule 1V

Aarens 17 0 sgosto oe 2007 4 & ¥ B Paruano

#stablecidos en &l numeral | del Anexo N’ 4 de citada
Directiva, dei coal en e supuesto 1 2 se prescnbe, que kas
ntidades exceptuadas 96 las prohidecionss da mgreso,
nombramiento, des Wadnyconvmcnonprwlmonla
Ley Anual de Presupuestio del Sector Pabhco u olra norma
nacional con rango de fay, hacer agestes a su CAP.

podian
cmbnmbaudndomCAPPrmmd.m tando las
Srulacones astablecxtas en la Ley Anual de Frescpoesto

daf Secior Publico. En este contexito de excepcion, de
8API mmesmemdadoopoddnfnwajmeasu
Provisional en «f afto facal

Que, en ol mismo Anexo N* 2 numeral 31y 4 1 dalas
Directiva, establace que antes que una Entidad proceda a
-poham plemmenie el SERVIR debe aontir un anforme
mmwn previo el analims del procedimiento

an la Directiva en cuestidn y dentro de las

fummec establecdas en sus documentos de gesbon

wmstituconal,

Que, mediante & Resolucion Vicenunisterial N
071-2016-MINEDU,  que aprueba la Noma Técmca
danommads ‘Nomms que onenta el procedsmsento Ugara
fa elaboracion del C ProvmmaldohsDREy
eny en su numeral 7 3 eatablece la metodologla

paala 'onmiacnm apmbacm del CAP Provisonal, an

=u numral 3.5, lndiea e respectc a la situacién de!
cugodalespemdmaeneammothGELquese
mMcwhcondUOndoModeAva
aran al CAP Provisional an situacién de Ocupados.

en e numeml 732 sstablece que, para of incremnento
maximo, parte de! 5% en el CAP Prowisional de la UGEL.
jos cargos de Espacialistas en Educacidn tendrin
situacdn de previstas, eho moremento serd en base al

sobva Descentralzacion Ley N 27680, Ley de Bases Q“XD 'Sgﬁ:,g'd. M,,';:g" hpmd Provisional
Demmm'-w’"‘:zz;’g:?w anica de se ha formulado una wez sprobado y en vigenca el
Gotremos Ragianales Ley SUS MOGEERIOrN, Reglamanto de Organizacion y Funcones de ks entdad, tal
y RomMas Comp tarias eo asi &GMO Ia Ordonatm Regional N° 008-2014-
CONSIDERANDO: dd 20‘!4 aprobo of R?M”ad:‘ éS o
. Tiinrwvnac ?Dﬁl? Asd Pliann -nha-s?s Dw;gr'l.'m y
4 E1Peruane  xuses 17 g agasto de 2017 NORMAS LEGALES 67

1al y como se precisa en el siguiente cuadro:

i |

n'-T INSTITUCIONES PUBLICAS ocum msume" 'L
e o

| ND40 CE SESTN EDJSATIG LOCAL O . | s
i 16‘. M

{TuuBES : i ;
MR DE GESTION EDUCATIV LOGAL O | ¢ =

‘zwww\ ;
mumeeeesrb;mmmuos [
|

4
| CONTRAWRANTE WLLAR b el

Que, en Sesdn Ordinana N°® 06, del 09 de |unio dal
2017, se aprobo con Acuerdo de Cons Regional, &
Dictamen 005-2017 “Aprobacion del Cuadro para
Asignacidn de Personal CAP Provisonal de Unidad de
Gestion Educatva Local UGEL Tumbes, & Cuadro para
Asignacidn de Personal CAP Provisional de Unidad de

Gestion Educativa Local UGEL Zarumilla y el Cuadro para
Asignacidn de Personal CAP Provisional de Unidad de
Gastion Educativa Local UGEL Contralmirante Vilar”,

De conformidad, con la Constitucion Politca del
Estado, en uso de lag atribuciones confendas por la Ley
Orgamm de Gobiernos Regionales Art 377 nciso a) de la
Lay N? 2786T;

HA DADO LA ORDENANZA REGIONAL SIGUIENTE:

Articulo Primero.- APROBAR el Cuadro para
Asygnaciin de Personal CAP Provisional de la Unidad
da Gestion Educativa Local UGEL Tumbes, conforme
se detalle en el Formato 4-B, Formato 4-C y Formato
4-D, aprobados mediante Directiva 002-2016-SERVIR/
GDSRH, y que forman parte de I3 presente Ordenanza
Regmal ds lo mismo gque se detalla el siguiente
Resumen Cuantitatvo;

ENTIDAD UNIDAD DE cssnén EDUCATIVA LOCAL TUMBES

SECTOR EDUCACION

(GORE, 2017)
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Anexo 9. Evidencias de aplicacion de encuestas a trabajadores administrativos

Toma 1: tesista, aclarando inquietudes durante el llenado de encuestas a trabajador
administrativo

Toma 2: Trabajador administrativo de la UGEL, participando en la aplicacion de
encuestas.
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