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Resumen

La presente tesis lleva por titulo Factores del Compromiso Organizacional en una
Institucion Publica de un distrito de Lima 2022, donde el objetivo general fue
Revelar cuales son los Factores del Compromiso Organizacional en una
Institucion Publica de un distrito de Lima 2022. Se planteé como tipo de
investigacion bésica con un enfoque cualitativo, utilizando el instrumento de la
entrevista semiestructurada para la obtencion de datos, aplicada a los
funcionarios que laboran en una institucién publica de Lima. Se determind que los
factores del compromiso organizacional identificados en una institucion publica de
Lima estan asociados a las 3 subcategorias identificadas de manera aprioristica;
asimismo, el analisis nos permitio identificar nuevos codigos como son
desmotivacion laboral, orgullo propio, diferencia de trato, disconformidad salarial y
trabajador temporal. En la estadistica inferencial se pudo verificar las relaciones
existentes entre los codigos identificados en cada una de las subcategorias
(compromiso afectivo, compromiso de continuidad y compromiso normativo)
asociadas a la categoria principal Compromiso organizacional, concluyendo que

se encuentra evidencia suficiente de relacion de nuestra variable de estudio.

Palabras Clave: compromiso organizacional, compromiso afectivo, compromiso

de continuidad, compromiso normativo

Vii



Abstract

This thesis is entitled Factors of Organizational Commitment in a Public Institution
of a district of Lima 2022, where the general objective was to Reveal what are the
Factors of Organizational Commitment in a Public Institution of a district of Lima
2022. It was proposed as a type of Basic research with a qualitative approach,
using the instrument of the semi-structured interview to obtain data, applied to
officials who work in a public institution in Lima. It was determined that the factors
of organizational commitment identified in the public institution of Lima are
associated with the 3 subcategories identified a priori; likewise, the analysis
allowed us to identify new codes such as job demotivation, self-pride, difference in
treatment, salary discrepancy and temporary worker. In the inferential statistics, it
was possible to verify the relationships between the codes identified in each of the
subcategories (affective commitment, commitment to continuity and normative
commitment) associated with the main category Organizational commitment,
concluding that there is sufficient evidence of a relationship between our variable

of study.

Keywords: organizational commitment, affective commitment, continuity

commitment, normative commitment
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INTRODUCCION

Diversos autores definen al compromiso organizacional como una
perspectiva psicolégica de los miembros de una entidad o institucién y su muestra
de pertenencia hacia su lugar de labores. Asimismo, es necesario determinar el
compromiso de los empleados para conocer sus expectativas en el tiempo y asi
poder estimar su prevalencia y pasidén para conseguir las metas establecidas en la
organizacion. Ademds, el compromiso organizacional permite estimar la
satisfaccion en su lugar de labores, el compromiso de la fuerza gremial, si
existiera, y el reparto de liderazgo por los involucrados por lo cual se torna
fundamental que esto sea visto a partir de la perspectiva de la direccion y asi

lograr identificar el nivel de dedicacion hacia sus labores diarias.

Para Towers (2021), en un mercado gremial cambiante, en el cual conviven
muchas generaciones distintas con ambiciones, caracteristicas y metas diversas,
cada vez es mas dificil para las entidades fidelizar a sus empleados; siendo una
de las razones primordiales de la ausencia de compromiso organizacional, lo cual
deriva de varios factores y afecta de manera directa o indirecta en los resultados
de la organizacién. Por esta razén, actualmente, el area de Recursos Humanos se
encuentra cada vez mas centrados en lograr el compromiso de sus empleados y
evitar el incremento de la rotacion de personal. En los ultimos afios se ha dado
mas importancia al capital humano, ya que representan un activo fundamental
para las entidades; por lo que, al disponer de un entorno amable, donde se
encuentren comodos, los trabajadores seran mas productivos y permitiran
alcanzar los objetivos de la empresa. Este ambiente amable es el denominado
compromiso organizacional; ademas, para Gonzales et al. (2021) en un ambito
global, los sectores publicos y privados consideran el clima organizacional como,
los sentimientos que percibe un empleado en su entorno gremial, quiénes citan a
Dominguez et al. (2013) los mismos que plantean valorar la utilizacion de la
tecnologia a través de sistemas autbmatas que brinden condiciones mas optimas
a sus trabajadores. Ademas, Murrieta et al. (2019) resaltan a Putter (2010) quién
sefialé que el compromiso organizacional posibilita que las comparfiias mejoren su
funcionamiento y por ende la productividad y rendimiento de los trabajadores. De

esta manera, nos permite presagiar la rotacion de éstos, pudiendo identificar



condiciones desfavorables del clima laboral asociados a la disconformidad con los
equipamientos en su centro de labores, reducida comunicacion, ambiente tenso,
baja motivacion, carencia de liderazgo; lo cual puede repercutir en una
disminucién en la calidad del trabajo. A nivel nacional, cabe sefialar que en los
ultimos afios el elemento humano ha sido visto como un factor fundamental en la
orientacion de la politica administrativa, por lo que se le ha dado mayor

importancia en el &mbito publico.

En un estudio realizado por Deloitte (2020), manifiesta que la entidad social
se refiere a la capacidad de hacer que las personas trabajen de manera efectiva
aprovechando la tecnologia y ganando dinero para ellos, sus empresas y la
sociedad en su conjunto. Ademas, muchas organizaciones en Pera han indicado
gue sus metodos de pago estan orientados a la salud fisica, mental y financiera
de sus empleados; y el 84% de las organizaciones peruanas dicen que es
importante el entrenamiento de las fuerzas gubernamentales (reentrenamiento);
donde los directivos estan enfocados en el comportamiento organizacional, pues
consideran que la motivacion es fundamental, partiendo de que a mayor
motivacion: mayor produccidon, mayor entrega, mayor identificacion. Para la
presente investigacion, se considerd6 como institucion publica a evaluar a una
municipalidad, de un distrito de Lima, considerando relevante investigar estos
factores pues los trabajadores municipales constituyen la mayoria de los
empleados publicos en el mundo; por lo que es importante evaluar su compromiso
organizacional; porque la adecuada gestion de los puestos de trabajo y los
métodos de desarrollo de los trabajadores en las comunidades pueden garantizar
gue las municipalidades continlen prestando servicios de manera eficiente y

eficaz en las comunidades donde viven.

El municipio en mencién estd ubicado en el sur de Lima, Av. Belisario
Suarez 1075, San Juan de Miraflores 15801, y entre su personal se encuentran
empleados permanentes que tienen varios afios laborando y trabajadores
temporales que han sido contratados recientemente o durante cambios en el
municipio, con diferentes funciones y diferentes roles; junto con diferentes
beneficios, el nivel de salarios, entre otros, conduce a un grado que afecta el

compromiso de la organizacion.



El analisis de la condicion del problema descrito previamente nos condujo a
la formulacion del siguiente problema general: ¢Cuales son los Factores del
Compromiso Organizacional en una Instituciébn Publica de un distrito de Lima
20227?; y consecutivamente los problemas especificos: i) ¢ De qué manera el
compromiso afectivo es un factor del compromiso organizacional en una
Institucion Publica de un distrito de Lima 20227?; ii) ¢ De qué manera el
compromiso de continuidad es un factor del compromiso organizacional en una
Institucion Pdblica de un distrito de Lima 20227?; iii)) ¢ De qué manera el
compromiso normativo es un factor del compromiso organizacional en una

Institucidn Publica de un distrito de Lima 2022?.

En el ambito teorico, el presente estudio es valido ya que examina
diferentes teorias y fundamentos sobre el compromiso organizacional. En el
ambito practico, el andlisis permiti6 evaluar el concepto de “compromiso
organizacional” con la organizacion gubernamental brindando asi beneficios en el
tamafo de lo viable con la entidad, los beneficiarios y el logro de metas, asi como
con la atencion de usuarios externos e internos. Con los resultados obtenidos se
podran dar pasos para mejorar la situacion, para ajustar la responsabilidad de la
organizacion de acuerdo a las necesidades de las autoridades. En el ambito
metodolégico, el andlisis se apoya en el enfoque cualitativo lo que permitid
analizar tres aspectos: compromiso afectivo, compromiso de continuidad y
compromiso conductual. Para este andlisis, utilizamos una entrevista

semiestructurada.

Por lo expresado se consider6 como objetivo general del estudio: Revelar
cuales son los Factores del Compromiso Organizacional en una Institucion
Pudblica de un distrito de Lima 2022. Como objetivos especificos se plantearon: a)
Analizar de qué manera el compromiso afectivo es un factor del compromiso
organizacional en una Institucion Publica de un distrito de Lima 2022; b) Analizar
de qué manera el compromiso de continuidad es un factor del compromiso
organizacional en una Institucion Publica de un distrito de Lima 202; c) Analizar de
gué manera el compromiso normativo es un factor del compromiso organizacional

en una Institucion Publica de un distrito de Lima 2022.



Il. MARCO TEORICO

Para realizar esta investigacion se tuvo en cuenta investigaciones previas,
tanto a grado mundial, como grado nacional relacionados al tema en analisis con
el objetivo de alcanzar una mejor comprension del tema, haciéndose referencia a

los antecedentes mas relevantes.

Este estudio se sustenta en estudios previos a nivel nacional, entre ellos
autores como Garcia y Flores (2017), quienes examinaron la importancia de la
cultura empresarial y el rol de la comunicacién interpersonal en el compromiso de
los empleados municipales. Hicieron una evaluacion de enfoque cualitativo,
utilizando una encuesta a 195 empleados y concluyeron que "la cultura de la
organizacion en términos de compromiso es el trabajo en equipo, la cooperacion,

la comunicacion y la asistencia”.

Naranjo y Lopez (2017) realizaron un estudio de enfoque cualitativo, con el
objetivo de “utilizar las habilidades comunicativas organizacionales en una
empresa de telecomunicaciones colombiana y asi poder brindar sugerencias de

mejora”.

Cordova y Urbano (2019) realizaron una investigacion que buscé “crear
una estrategia de comunicacion para mejorar la imagen de la Fundacion Social
Colombiana”. Para lograr este objetivo, realizaron un analisis de necesidades y
desafios en la comunicacion interna y externa. El estudio tuvo un enfoque
cualitativo y los resultados proporcionaron la base necesaria para el desarrollo de

nuevas estrategias.

Huaynate (2019) realiz6 un estudio que tuvo como objetivo determinar la
relacion entre el “compromiso organizacional” y el desempefio docente a través
del aprendizaje. El estudio fue de naturaleza descriptiva, no de disefio
experimental. La muestra analizada incluyé cuatro instituciones académicas,

utilizando encuestas como medio de recopilacion de informacién. El andlisis



estadistico mostré6 que no existe una relacion significativa entre el compromiso

organizacional y las diferentes actitudes de los docentes.

De igual forma, encontramos antecedentes internacionales como es
Aldana, et al. (2018), quiénes realizaron un estudio en Ecuador, y utilizaron
metodologias descriptivas a nivel cualitativo para evaluar el compromiso
institucional con los clientes internos, analizaron la dinAmica y concluyeron que:
‘el personal de enfermeria mantenia un sentido de involucramiento en el logro
organizacional basado en las preventas, avance académico y profesional y el tipo
de contrato, por lo cual es importante apreciar la relacion entre el empleado y sus
empleados para que puedan alcanzar sus objetivos.”.

Mesa (2020) realiz6 un estudio con el objetivo de determinar la relacion
entre las habilidades directivas y el Compromiso Organizacional en el municipio
de Rio Negro 2019. Para lograr este objetivo, realizaron un estudio de enfoque
cualitativo para descubrir las habilidades gerenciales de sus empleados y sus
responsabilidades dentro de la organizacion a la que pertenecen, encontrando

gue existe una relacion directa entre ellos.

A continuacion, se detalla los fundamentos tedricos:

Elton-Mayo (1932), como partidario de la teoria del compromiso humano,
enfatiza la importancia de alcanzar que los empleados se sientan satisfechos,
brindandoles la lealtad y la fuerza que necesitan para crecer mejor y lograr
resultados. De la misma manera, Elton-Mayo demuestra que en las relaciones
humanas es necesario fortalecer los lazos afectivos con los involucrados para
poder cambiar el trabajo adecuadamente para que podamos tener buenos
resultados. Lograrlo de esta manera, muestra el alto aprecio de los beneficiarios y
su organizacion, lo que es un indicador del buen cuidado de las autoridades para

hacerlo.

Rafael y Moreyra (2018) dicen que cuando hablamos de compromiso, nos

referimos a “una determinacién hecha por una persona que hace o pretende



hacer algo. Un acuerdo legal es hecho por dos o0 mas partes después de que
cada parte hace algun acuerdo (p. 60).

De manera similar, Steers (1977) ve el compromiso organizacional como
"... la fuerza relativa del desempefio y la contribucién de un empleado a la
organizacion, y como se define a si mismo a traves de ella". Meyer y Allen (1990)
definen entonces el compromiso organizacional como un estado emocional
relacionado con la relacion de los empleados con su empresa que influye en la
decision de permanecer en ella. Con base en los datos de estos autores, Colquittz
et al. (2007) encuentran que el compromiso organizacional esta relacionado con
el deseo del empleado de permanecer en la organizacion. Ademas, Kruse (2013)
considera el compromiso y lo relaciona con sentimientos que permiten que un
empleado se sienta orgulloso de su organizacion en lugar de buscar otra

oportunidad laboral y recomendar su empresa a sus amigos.

Palma (2004), considera que el clima organizacional se refiere a como los
empleados perciben su lugar de trabajo en términos de factores relacionados
como son la posibilidad de realizacion personal, la participacion en el desempeiio
del trabajo que se les asigna, el control que obtienen, la capacidad de obtener
informacion basada en su trabajo, la cooperacién con sus compafieros y las

condiciones de trabajo que guian sus actividades.

Ayala (2013) coincide en que existe una fuerte relacion entre el liderazgo y
el liderazgo docente dentro de la organizacion, lo cual est4 en consonancia con lo
gue dice Barraza (2015) que lo mas importante para lograr metas en las
organizaciones es medir los resultados del desempefio; es decir, no podemos
controlar si no podemos medirlo. Este enfoque nos permitira expresarnos y asumir

nuevas tareas, lo que aumentara la implicacién de los docentes.

Salvador (2018) en uno de sus estudios destaco6 la importancia de tener
presentes las metas y medirlas dentro de las actividades planificadas; es decir, la

vision y misién de la organizacion, ayudando asi a lograr el cumplimiento



estratégico de las distintas actividades definidas y con ello determinar el

compromiso.

Para este estudio se consideran como principios fundamentales los
siguientes: el modelo tedrico de compromiso conductual de Allen y Meyer (1991),
gue muestra que la gestién de los empleados en las organizaciones incide en su
determinaciéon y compromiso. Como resultado, apuntan al compromiso
organizacional como un estado mental caracterizado por una fuerte relacion entre
el empleado y la organizacién que influye en sus acciones con respecto a sus

datos personales y la organizacion en la que trabaja.

Allen y Meyer (1991) definieron un modelo tridimensional compuesto por 3
componentes, a) “compromiso afectivo”, que se refiere a la percepcion de los
trabajadores en cuanto al apoyo por parte de la organizacion, b) “compromiso
normativo”, que se refiere a la percepcion de adeudo con la organizacion, deseo
de mantenerse en la organizacion para la que trabaja y c¢) “compromiso continuo”,
gue se refiere a la percepcion del trabajador de perder algun beneficio; asi como,
el vinculo netamente material que el empleado tiene con su centro de labores,

basado en los costos si deja de laborar.

La variable Compromiso Organizacional, en el estudio organizacional y
estudios previos fueron disefiados para identificar los factores que impulsan el
compromiso de los trabajadores hacia su organizacion. Diversos autores
consideran el compromiso organizacional como: Gibson (1996) defini6o el
compromiso organizacional como dirigido hacia la organizacion y vincula e
identifica a la persona que lo posee, la medida en que los empleados se
involucran en las tareas que se les asignan, invirtiendo tiempo y esfuerzo en ellas,

y tienen un lugar valioso de trabajo en su vida.

Segun Aldana, et al. (2017), la constante busqueda de la calidad por el
cumplimiento de estandares requeridos que se anteponen a la relacibn empleado

y empresa, exige a los trabajadores un mayor esfuerzo en beneficio de la



organizacion, quedando sus intereses y objetivos muchas veces en un segundo

plano.

Ademas, Davis y Nwestrom (2000) definié el compromiso organizacional
como un acto de dar retroalimentacion que permite que los empleados sean
evaluados, monitoreados por reglas mientras se explica en gran parte el deseo de
mantenerse en su organizacion intentandolo siempre. De igual forma, Kinicki y
Kreitner (2006) sefialan que el “compromiso organizacional” es una relacion
emocional que una persona tendra con la empresa para la que trabaja y expresa

cOmo interioriza su perspectiva.

Por otro lado, para Chiavenato (2008), el “compromiso organizacional” se
refiere a cuando el trabajador se siente identificado y ofrece lealtad y participacion

constante hacia la empresa en la que labora, ademas del vinculo psicologico.



1. METODOLOGIA

3.1 Tipoydisefio de investigacién:

El presente estudio fue de tipo basica; para Sanchez et al. (2018) se refiere
a la busqueda de nuevos y mejores conocimiento educativos. El disefio de la
investigacion es un estudio de caso con enfoque cualitativo, porque es flexible y
emergente (Gurdian-Ferndndez, 2007), también Hernandez et al. (2004)
informaron que el enfoque cualitativo se basa en la recopilacién de datos a
menudo sin medicion estadistica, para reconstruir la realidad tal como lo perciben
sus observadores. Se utilizé este tipo de estudio porque se utilizé una herramienta

de entrevista semiestructurada para recopilar datos.

3.2 Categorias, Subcategorias y matriz de categorizacion.

Hernandez y Mendoza (2018) definieron las categorias como conceptos
definidos por el investigador de las herramientas relacionadas con la informacion,

0 para organizar los resultados obtenidos a partir de ésta.

Para Strauss y Corbin (2002), las categorias se crean a partir de datos que
reflejan eventos, mientras que las categorias son puntos de diagndstico a partir de
datos.

Categoria aprioristica: Se refiere a la creacion previa al proceso de
recoleccion de informacion o desarrollado como consecuencia de la coleccion de
referencias clave de la propia indagacion (Hernandez, 2018), el presente estudio

consigna la siguiente categoria:
e Compromiso Organizacional
Subcategorias:

e Compromiso Afectivo
e Compromiso de continuidad

e Compromiso Normativo



La matriz de consistencia esta detallada en el anexo 1.

La matriz de categorizacion aprioristica se detalla en el anexo 2, la misma

gue considera para el estudio una categoria y tres subcategorias.

La definicibn conceptual de las categorias y subcategorias se detalla en el

anexos3.

3.3 Escenario de estudio:

El estudio se realizé en la zona sur de Lima, en una importante zona
comunitaria del municipio, con edificaciones bien delimitadas, confortables,
condiciones estables, buena iluminacion, etc. La Institucion ha sido elegida
considerando ciertos criterios, como son: disponer de recursos humanos
estructurados y reconocer el empleado como un recurso estratégico. El
reconocimiento del empleado como un recurso estratégico es importante, ya que
es la base para implantar proyectos que involucrados en el desarrollo de los
individuos en una institucién. En este sentido, la organizacién cuenta con expertos
de distintas areas como contabilidad, derecho, economia y administracion;
ademas de otras habilidades requeridas por el sector, asi como personal técnico y
de apoyo. Para Alvarez-Gaiu (2003) sobre el andlisis de la situacion, demostro
gue todas pueden ser analizadas y que todas son diferentes, por lo que en cada

una de ellas se logra el analisis de algo por parte de las personas.

La informacion obtenida fue en base a entrevistas llevadas a cabo en los
empleados seleccionados, lo que nos permitié conocer su opinion cuando nos
sumamos al “compromiso organizacional” de la institucion, en total fueron 7 los
miembros de la organizacion evaluados. La misma estuvo compuesta por los

funcionarios que estuvieron presentes el dia de la entrevista.

Se selecciono 3 unidades organicas importantes para el logro de las

funciones de la Institucién publica que es objeto de estudio:
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e Sub gerencia de Contabilidad
e Sub gerencia de Recursos Humanos

e Sub gerencia de Tecnologias de la informacién y soporte técnico

3.4  Participantes:

Segun Quecedo y Castafio (2002), para la seleccionar una poblacién en un
estudio cualitativo es necesario estimar la estructura basica de las personas que
se analizan, comenzando por los factores tedricos o psicologicos que las
describen, y luego identificando los grupos que tienen caracteristicas que
permiten definir un fendbmeno desconocido. De igual forma se considerd
evaluados a los empleados del organismo publico de la ciudad de Lima, todos con
muchos afios de experiencia en la prestacion de servicios en forma permanente o

temporal, segun sea el caso; sin gerentes. Todos con diferentes tipos de trabajos.
Se utilizé6 un método de muestreo no probabilistico intencional.

Los nombres fueron omitidos por sugerencia de las personas investigadas
y van a ser tratadas, desde aqui, como Entrevistadol (E1), Entrevistado2 (E2),
Entrevistado3 (E3), Entrevistado4 (E4), Entrevistado5 (E5), Entrevistado6 (E6) y
Entrevistado7 (E7).

Criterios de seleccion: todos aquellos funcionarios que cumplan con los

criterios de inclusion.
Criterios de inclusion

Funcionarios de tres sub gerencias distintas, con diferentes funcionalidades
y con diferentes realidades laborales, trabajando por un periodo mayor a 2 afios y

gue estuvieron presentes el dia de la aplicacion de la entrevista.
Criterios de exclusion
Funcionarios con experiencia laboral menor a dos afios.
Funcionarios que no se presentaron en la fecha de solicitud de entrevista.

Ademas, se ha obtenido el consentimiento informado de los funcionarios

(ejemplo incluido en los anexos)
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Tabla 1

Distribucion de la poblacion

Entrevistado Area de Trabajo  Tipo de servicio
Entrevistadol (E1) RR. HH Temporal
Entrevistado2 (E2) RR. HH Permanente
Entrevistado3 (E3) RR. HH Temporal
Entrevistado4 (E4) Contabilidad Temporal
Entrevistado5 (E5) Contabilidad Permanente
Entrevistado6 (E6) Ty ST Permanente
Entrevistado7 (E7) Tly ST Permanente
Total 7

Elaboracion propia.

3.5 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos:

La técnica utilizada en este estudio fue una entrevista semiestructurada;
mientras que, el instrumento de entrevista se utilizO como herramienta de
recoleccion de datos. Para Folgueiras (2016), las entrevistas se definen como un
método utilizado en la investigacion cientifica para recopilar informacion.
Dependiendo del tipo de estructura, puede ser estructurada, semiestructurada,
informal o profunda. Para este analisis se utilizaron entrevistas semiestructuradas,
por lo que se conté con un guion elaborado previamente. Este tipo de discusion
es lo que Folgueiras (2016) llama discusion abierta porque nos permite ampliar la
informacion obtenida de las respuestas anteriores. Para ello se ha elaborado un
guion de entrevista que puede ser verificado en los anexos y en la matriz de

categorizacion.

Cabe precisar que el guion de entrevista fue validado por el asesor y un
juez validador externo. La matriz de validacién de instrumento se detall6 en el

anexo 6.
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3.6 Procedimiento:

La recoleccion de datos ha sido previamente acordada por los participantes
involucrados en el estudio en cuestion, con el fin de explicar el tema y obtener su
consentimiento para participar en el analisis en base al consentimiento informado.
Una vez que se obtiene la aprobacién, se programan reuniones para reunirse con
todos los involucrados para realizar entrevistas y preguntas formales preparadas
de acuerdo con los objetivos del andlisis; las entrevistas fueron grabadas con el
consentimiento de los entrevistados y luego transcritas. Por lo tanto, en el andlisis,
los datos recogidos durante las entrevistas se dividen en tres partes: discusiones,

conclusiones y recomendaciones.

3.7 Rigor cientifico:

Para Hernandez y Mendoza (2018) la evaluacion del rigor cientifico en el
analisis con enfoque cualitativo incluye métodos de confiabilidad, validez,
transferibilidad y validacion. Ademas, Alvarez-Gayou (2003) dice que el término
rigor cientifico se relaciona con la preocupacion de un analisis confiable y
completo, lo que es viable si se hicieran las preguntas adecuadas conforme con la
bibliografia revisada, si se uso el mejor método para obtener la informacion, si los
datos conseguidos fueron confiables y fidedignos, si la teoria utlizada fue
adecuada y si la informacidon y su interpretacion fueron confirmadas. De lo
anterior, se puede considerar la importancia del rigor cientifico en la investigacion
cualitativa, por lo que podemos argumentar que la investigacién actual se basa en
la solidez cientifica debido a la eleccion acertada de personas que conocen muy
bien el asunto fundamento de analisis, quienes sustentan la informacién recabada
de ellos, para luego, a partir de la resefia de los libros y del método empleado,

conducir a la adecuada reflexidon sobre la solicitud.

El rigor cientifico lo proporciona el desarrollo de la teoria y el analisis de la
coherencia entre las explicaciones. Ademas, equivale a la validez y confiabilidad
de un estudio cuantitativo usando: confiabilidad o comprensibilidad, exactitud,
evaluacion o consistencia y transferibilidad o eficacia (Herndndez, Fernandez y
Baptista, 2010).
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3.8 Método de andlisis de la Informacioén:

En esta investigacion, el proceso de analisis de datos se divide en dos

etapas, las cuales se llevaron a cabo de la siguiente manera:

Descriptiva:
Codificacion — Consistié en codificar las entrevistas

Inferencial:

Determinacion del coeficiente de coocurrencias — Se identificaron los

codigos mas relevantes

Categorizacion — se elaboraron las categorias y redes semanticas a partir
del analisis de datos lo cual es el insumo en la presentacion de discusion de
resultados.

Los datos recogidos como resultado de las entrevistas fueron organizados
y transcriptos, antes de estudiar las respuestas obtenidas. Por lo tanto, ademas
de la investigacion cualitativa, se utilizé la triangulacion de informacion obtenida
de entrevistas e investigacion bibliografica. La triangulacion se refiere al uso de
multiples fuentes para estudiar el mismo fenbmeno; Esto se utiliza para encontrar
comparaciones y resultados de pruebas que combinan diferentes métodos para

explicar el mismo fendmeno (Sanchez et al., 2018).

Los datos recogidos durante las entrevistas fueron procesados mediante
una herramienta cualitativa; es decir, de la entrevista semi estructurada, se uso el
programa Atlas ti version 9; el cual es un programa que posibilita al investigador
asociar coédigos con fragmentos de escrito, buscar codigos de patrones y
clasificarlos. Ademas, te permite reducir el tiempo de trabajo al utilizar métodos
estructurados, lo que te permite hacer mas facil el analisis de los métodos de

investigacion.
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3.9 Aspectos éticos:

Este estudio fue realizado teniendo en consideracion la Etica en
Investigacion de la Universidad César Vallejo, respetando los principios de la ética
en investigacion de gobernabilidad, beneficio, imparcialidad y justicia. Se respeté
el principio de soberania, pues se informé a quienes participaron en el estudio
expresando su entendimiento de que se les dijo que podian cancelar su
participacion si lo consideraban conveniente. Se respetd el principio de
beneficencia, ya que el estudio buscé la asistencia de los empleados de la
organizacion. Se respeté el principio de no maleficencia, ya que a los
participantes se les dio su consentimiento informado durante la entrevista de
consentimiento y asi se protegiéo su identidad e integridad, ademas, se tuvo
presente la confidencialidad por lo cual sus nombres no fueron revelados, los
mismos que fueron reemplazados con un codigo de entrevistado. Se respeto el
principio de justicia, ya que por el método utilizado en la investigacion no se
involucraron todos los directivos de la organizacion, sin embargo, se respet6 la
aplicacion del comienzo el tamafio de lo viable (Pérez et al., 2018). Para las citas
y referencias, se respetaron las Reglas APA (séptima edicion); contemplando de
esta forma la autoria de éstas. Ademas, se evaluo la fiabilidad de este estudio, asi

como el grado de coincidencia con otros autores.
A si mismo se consider6 lo siguiente:

e Latesis es de mi autoria y es original, puesto que se sometié a un software
de similitud (Turnitin) obteniendo un porcentaje favorable.

e La tesis pretende ser un instrumento de indagacion para futuras tesis de
realidad similar.

e Las referencias tedricas son continuamente citadas respetando las reglas
APA vigentes.

e Proteger la identidad de los funcionarios que participaron en la entrevista.

e Ensefiar las citas y referencias bibliografia usadas en la presente tesis.

e No modificar datos o informacion para obligar alcanzar un resultado

anhelado.
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e Se realizé la indagacion teniendo presente los métodos establecidos en la
universidad y se solicitaron las autorizaciones pertinentes para la toma de
muestra, sin falsificacién de datos.

e Se respetaron los resultados logrados, sin cambiar las conclusiones,
simplificar, exagerar u esconder los mismos.

e No se usaron datos errados ni se elaboraron informes intencionados.

Para Cortina (2010), los principios morales incluyen la realizacion de
buenas acciones, realizadas con sentido de responsabilidad y sustentadas en los
principios de la razén practica. En dicha vision, tomando como base que uno de
los objetos claves del sentido de la ciencia es la produccion de entendimiento, se
procuré en todo instante la reserva de los datos y la confidencialidad de la

informacion brindada por los participantes.

16



IV. RESULTADOS Y DISCUSION

En un primer momento se realizé el andlisis descriptivo, de acuerdo a la
data recopilada en las entrevistas, la misma que fue almacenada haciendo uso
del software Microsoft Excel 2020 y seguidamente organizada y procesada por el

software Atlas. Ti 9.

Luego del analisis, es necesario presentar los resultados que se realizaron,
los cuales se interpretaron considerando las metas de la organizacion para
estudiar la percepcion del compromiso de la organizacion, donde se consideraron
tres aspectos: compromiso afectivo, compromiso de continuidad y compromiso

normativo.

Resultados Descriptivos:

Para este analisis, los resultados estadisticos descriptivos se fundamentan
en la exploracion del grupo de datos para después analizarlos y ordenarlos en

tablas y/o gréficos.

Objetivo General: Revelar cuales son los Factores del “Compromiso

Organizacional” en una Institucion Publica de un distrito de Lima 2022

e Categoria: Compromiso Organizacional
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Tabla 2

Anélisis Descriptivo de la categoria Compromiso Organizacional

Cddigo Enraizamiento Densidad
Apoyo 23 1
Ausencia de capacitaciones focalizadas 10 1
Capacitacion 2 0
Desmotivacion Laboral 20 8
Diferencia de Trato 21 1
Disconformidad Salarial 8 1
Equidad 13 1
Equipo de Trabajo 35 1
Felicidad 15 1
Integracion Plena 17 1
Orgullo de Pertenencia 29 5
Orgullo Propio 19 2
Reconocimiento 7 1
Remuneracion 7 1
Trabajador Temporal 14 1
Vinculo Emocional 21 2

Elaboracion Propia

Nota. Acorde a lo planteado en el objetivo general, la tabla 2 muestra los

hallazgos identificados del compromiso organizacional.
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Figura 1

Cddigos recurrentes de la categoria Compromiso Organizacional
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Nota. La Figura 1 muestra graficamente la codificacion de los hallazgos

identificados acordes a la categoria compromiso organizacional definida; asi como

su respectivo nivel de enraizamiento; de donde se resalta que el cédigo que mas

se repite es equipo de trabajo, mientras que el codigo que menos se repite es

capacitacion.
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Figura 2

Red semantica de cédigos asociados de la categoria Compromiso

Organizacional
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Nota. De acuerdo a lo establecido en el objetivo general, en la figura 2 podemos
visualizar los factores del compromiso organizacional, los mismos que han sido
codificados haciendo uso del programa Atlas.ti para asi, poder identificar el nivel
de enraizamiento. Los funcionarios entrevistados revelaron una serie de
sentimientos y actitudes frente a su instituciéon aduciendo que la municipalidad es

promotora del desarrollo, con recursos humanos altamente calificados.

Resultados Inferenciales:

La exploracion inferencial nos ayuda a valorar parametros con los cuales
se aspira llegar a obtener conclusiones que se encuentran mas alld de datos

préximos, donde podamos hacer juicios sobre los datos analizados.
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Tabla 3

Tabla de coeficiente de correlacién de codigos analizados

Desmotivacion Apoyo con  Ausencia de Equipo de
Laboral con Vinculo  capacitaciones Trabajo con

3 Diferencia de  Emocional focalizadas Orgullo de

CODIGOS )
Trato con Pertenencia

Desmotivacion
Laboral
COEFICIENTES 0.41 0.26 0.20 0.19

Nota. En la tabla 3, podemos observar que el cédigo desmotivacion laboral con
diferencia de trato tiene mayor coeficiente de coocurrencia (0.41), asi como el
cédigo Equipo de Trabajo con Orgullo de Pertenencia tiene de coeficiente de
coocurrencia (0.19).

Figura 3

Cdédigos con mayores coeficientes
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En la Figura 3 se observa que el codigo:

o Desmotivacion laboral con Diferencia de Trato tiene un mayor
enraizamiento, esto nos indica que los funcionarios se sienten

desmotivados frente a la diferencia de trato por parte de sus superiores.
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o Apoyo con Vinculo Emocional, nos indica que el apoyo que reciben los
funcionarios de parte de sus superiores frente a alguna adversidad, genera
en los mismos un vinculo emocional para con la Institucion.

o Ausencia de capacitaciones focalizadas con desmotivacién laboral, nos
indica que los funcionarios se sienten desmotivados laboralmente frente a
la ausencia de capacitaciones focalizadas a su area de trabajo.

o Equipo de trabajo con Orgullo de pertenencia, nos indica que los
funcionarios se sienten a gusto con el equipo de trabajo que tienen lo cual

genera un orgullo de pertenencia frente a la institucion.
De las asociaciones con alto enraizamiento se pudo identificar que:

o Desmotivacion laboral con Diferencia de Trato, asi como Ausencia de
capacitaciones focalizadas con desmotivacion laboral se pudieron
enmarcar dentro de la subcategoria compromiso normativo. Esto nos indica
gue los funcionarios se sienten desmotivados frente a la diferencia de trato
por parte sus superiores.

o Apoyo con Vinculo Emocional se puede enmarcar dentro de la
subcategoria compromiso Afectivo. Esto nos indica que el apoyo que
reciben los funcionarios de parte de sus superiores frente a alguna
adversidad, genera en los mismos un vinculo emocional para con la
Institucion.

o Equipo de trabajo con Orgullo de pertenencia se puede enmarcar dentro de
la subcategoria compromiso continuidad. Esto nos indica que los
funcionarios se sienten desmotivados laboralmente frente a la falta de
capacitaciones focalizadas a su area de trabajo; pero, se sienten a gusto
con el equipo de trabajo que tienen lo cual genera un orgullo de

pertenencia frente a la institucion.

Objetivo especifico 1: Analizar de qué manera el compromiso afectivo es
un factor del “compromiso organizacional” en una Institucién Publica de un distrito
de Lima 2022

e Sub categoria: Compromiso afectivo
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Figura 4

Red semantica de los codigos asociados ala sub categoria: Compromiso

afectivo
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Nota. La figura 4, se observa la sub categoria compromiso afectivo, donde
muestra como los funcionarios entrevistados indicaron que se sentian felices,
comodos, orgullosos y bendecidos de ser miembros de la organizacion gracias al
valor que representa ésta para ellos y a la tarea que hace en beneficio de la
comunidad, lo que les permitio realizarse profesionalmente y lograr sus objetivos;
y aungue un conjunto aman su trabajo, otros se hallan desmotivados cuando

mantiene los mismos roles por varios afios.

Objetivo especifico 2: Analizar de qué manera el compromiso de
continuidad es un factor del “compromiso organizacional” en una Institucién
Publica de un distrito de Lima 2022.

e Sub categoria: Compromiso continuidad
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Figura 5

Red semantica de los codigos asociados ala sub categoria: compromiso

continuidad
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Nota. De acuerdo al objetivo especifico asociado a la subcategoria compromiso
continuidad, en la Figura 5 podemos visualizar que la mayoria de los funcionarios
expresaron que no existe una politica de ascenso, lo cual les hace sentir una
carencia de crecimiento profesional y salarial, asimismo, por su condicién de
trabajador temporal no tienen continuidad en el cargo y en el caso de los estables,
ellos ingresaron bajo un régimen y se mantienen en la misma posicion a pesar del

transcurso de los afios.

Ademaés, algunos funcionarios sefialaron que existe una baja
remuneracion, por debajo del sueldo promedio, lo cual genera una baja moral
entre ellos, sumado a la realidad actual y la pandemia que atravesamos; lo cual

puede repercutir en su compromiso de continuidad.

Sin embargo, todos los funcionarios manifestaron sentirse contentos con el
equipo de trabajo al que pertenecen, porque existe un buen clima laboral y sobre
todo porque existe la solidaridad y ayuda mutua para cumplir las funciones y

objetivos de la municipalidad.
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Obijetivo especifico 3: Analizar de qué manera el compromiso normativo es
un factor del “compromiso organizacional” en una Institucién Publica de un distrito
de Lima 2022.

e Sub categoria: compromiso normativo

Figura 6

Red semantica de los co6digos asociados ala sub categoria: compromiso

normativo
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Nota. Acorde al objetivo especifico asociado al compromiso normativo, en la
Figura 6 podemos visualizar lo que manifiestan los funcionarios en relacion al total
respaldo y apoyo de parte sus jefes directos, quiénes reconocen la calidad de los
profesionales que los acompafian y los orientan en la lucha por alcanzar sus
objetivos. Ademas, los colaboradores indicaron que la mayoria de sus jefes

escuchan y consideran sus opiniones.

Asi mismo, algunos los funcionarios expresaron sus puntos de vista
sobre la rotacién funcional, sefialando que actualmente no existe, lo cual
repercute en el desconocimiento de la secuencia de trabajo de cada area;
también comentaron que la carga laboral no esta equitativamente repartida.

También mencionaron que las capacitaciones no son focalizadas segun las areas;
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es decir, son genéricas, lo cual genera desmotivacion laboral ya que esto
ocasiona que ellos mismos con Sus propios recursos tengan que seguir
actualizandose en sus areas, para poder continuar vigentes en los trabajos que

les toque realizar.

Luego de analizar las subcategorias, se obtuvieron 4 correlaciones de
codigos, algunos cédigos que en un inicio no estaban planteados surgieron en el
transcurso del analisis, los cuales tuvieron los coeficientes mas altos dentro del
estudio. Asi mismo, se comprobd que estos nuevos cédigos también estuvieron

asociados a las subcategorias mencionadas lineas anteriores.

Figura 7

Codigos surgidos durante la marcha del estudio.
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Nota. En la figura 7 se muestran las correlaciones de codigos entre cédigos que
en un inicio no estaban planteados y las que surgieron en el transcurso del

andlisis.
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Discusion

De acuerdo con los resultados obtenidos de los cddigos analizados, esto
concuerda con los resultados obtenidos por Garcia y Flores (2017), quienes
concluyeron que el compromiso de los empleados municipales esta asociado al

trabajo en equipo, la cooperacién, la comunicacion y el apoyo. esto, considerando

las conclusiones de nuestra entidad municipal.

Asimismo, tenemos que Salvador (2018) concluyé que se debe tener
presente las metas, las mismas que deben ser medidas constantemente para asi
alcanzar los logros esperados, lo cual coincide con los resultados de nuestra

investigacion.

Acorde a los resultados presentados en el estudio, este apartado
concuerda con lo dicho por Aldana, Tafur y Leal (2018), cuando concluyeron que
la relacion entre el empleador y sus empleados es importante para el logro de las
metas, por qué en nuestros resultados se muestran que la motivacion laboral se
relaciona positivamente con un mayor compromiso organizacional; asi como la
rotacion de empleados se asocia negativamente con la formacion del compromiso

organizacional.

A diferencia de la tesis presentada por Huaynate (2019) donde el objetivo
fue determinar la relacién entre el “compromiso organizacional” y el desempefio
docente a través del aprendizaje llegando a la conclusidon de que no existe una
relacion significativa entre el compromiso organizacional y las diferentes actitudes
de los docentes a diferencia de la presente investigacion, donde si se encontrdé un

coeficiente de correlacién significativo.
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V.

CONCLUSIONES

De acuerdo al objetivo general, se concluye que los factores del compromiso
organizacional identificados en una Institucion publica de Lima estan
asociados a las 3 subcategorias identificadas de manera aprioristica,;
asimismo, el andlisis nos permitid identificar nuevos factores como son
desmotivacion laboral, orgullo propio, diferencia de trato, disconformidad
salarial y trabajador temporal. Basados en los resultados inferenciales
obtenidos se obtuvo que el valor de coeficiente 0.41 muestra la correlacion
mas elevada de la desmotivacion laboral con diferencia de trato.

De acuerdo al objetivo especifico referido a analizar de qué manera el
compromiso afectivo es un factor del compromiso organizacional en la
Institucién publica de Lima, 2022, se concluye que se cumple la existencia de
una asociacion entre los factores del compromiso afectivo y el compromiso
organizacional como se observa en la Tabla 3 y la Figura 4 con un coeficiente

de 0.26 de correlacion.

De acuerdo al objetivo especifico referido a analizar de qué manera el
compromiso de continuidad es un factor del compromiso organizacional en la
Institucién publica de Lima, 2022, se concluye que el cédigo equipo de trabajo
es uno de los factores del compromiso de continuidad y el compromiso
organizacional como se observa en la Tabla 3 y la Figura 5 con un coeficiente

de 0.19 de correlacion.

De acuerdo al objetivo especifico referido a analizar de qué manera el
compromiso normativo es un factor del compromiso organizacional en la
Institucién publica de Lima 2022, se concluye que el cédigo apoyo es uno de
los factores del compromiso normativos y el compromiso organizacional como
se observa en la Tabla 3 y la Figura 6 con un coeficiente de 0.20 de

correlacion.
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VI.

RECOMENDACIONES

La institucion publica de Lima debe considerar los cédigos identificados
durante el analisis referente al compromiso organizacional, porque existen
factores que actualmente no se encuentran contemplados, lo cual presenta
un riesgo de desmotivacion que no contribuyan en el logro de los objetivos

de la institucion.

La institucion publica de Lima debe mejorar sus estrategias en el ambito
del compromiso afectivo, como son las capacitaciones focalizadas que
permitan promover el incremento del compromiso organizacional
aprovechando el gran porcentaje de satisfaccion que muestran sus
funcionarios por lo que la institucion les ha brindado hasta el momento; sin
embargo, también sienten que pueden rendir mas en su area de trabajo si

tuvieran un mayor respaldo de su institucion.

La institucion publica de Lima representado por sus directivos debe hacer
mas para mejorar el relacionamiento con los funcionarios cuando gran
parte de ellas se sienten estancadas en sus puestos de trabajo,
especialmente por la falta de politicas de promocion o desarrollo de

habilidades profesional e incremento salarial.

La institucion publica de Lima por intermedio de sus directivos mejoraria la
relacion con sus funcionarios en el ambito del compromiso normativo,
elaborando estrategias que busquen promover la igualdad de trato entre
los mismos, generando espacios que mejoren sus oportunidades de
crecimiento profesional acorde a la ley, con reconocimiento de pagos de

horas extras o la obtencidon de beneficios por la consecucidén de metas.
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Anexo 1

Tabla 4

Matriz de Consistencia

ANEXOS

Factores del Compromiso Organizacional en la Institucién publica de Lima 2022

Problema general

Objetivo general

Categoria

Subcategoria

Metodologia

¢,Cudles son los Factores
del Compromiso
Organizacional en una
Institucién publica de Lima
20227

Problemas especificos

cDe qué manera el
compromiso afectivo es un

factor del compromiso

Revelar cuales son los

Factores del Compromiso
Organizacional en una
Institucién publica de Lima

2022

Objetivos

especificos

Analizar de qué manera el
compromiso afectivo es un

factor del compromiso

1.

1.1 Compromiso

Afectivo

1.2 Compromiso

Compromiso De Continuidad

Organizacional

Enfoque: Cualitativo

Tipo: Basica

Disefo: Estudio de Caso

Método de investigacion:

Participantes:
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organizacional en la
Institucion puablica de Lima
20227

¢cDe qué manera el
compromiso de continuidad
es un factor del compromiso
organizacional en  una
Institucién publica de Lima
20227

cDe qué manera el
compromiso normativo es
un factor del compromiso
organizacional en una
Institucién publica de Lima
20227

organizacional en la
Institucion publica de Lima
2022

Analizar de qué manera el
compromiso de continuidad
es un factor del compromiso
organizacional en una
Institucion publica de Lima
2022

Analizar de qué manera el
compromiso normativo es un
factor del compromiso
organizacional en una
Institucién publica de Lima
2022

2.1 Compromiso

Normativo

7 trabajadores de areas vy

tiempo de servicio diferentes.

Técnica:

« Entrevista

Instrumento:

. Guia de entrevista
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Anexo 2

Tabla 5

Matriz de categorizacion aprioristica

Categoria Sub — Categorias Cdédigos Guidn de preguntas de la Entrevista
1. Compromiso 1.1 Orgullo de ¢Se siente Ud. orgulloso de pertenecer a la Institucion
Afectivo pertenencia en la que labora? / ¢ Por qué?
Lazos emocionales que las 1.2 Vinculo emocional ¢Se siente Ud. vinculado emocionalmente con su
personas forja con la 1.3 Integracion plena Institucion? / ¢ por qué?
organizacion al satisfacer sus .Se siente Ud. integrado plenamente con su
necesidades y expectativas. Institucion? / ¢ por qué?
2. Compromiso 2.1 Felicidad ¢ Se siente Ud. feliz, de continuar laborando en la
) Continuidad Institucién? / ¢ por qué?
Compromiso o . | -
o Conciencia de la persona 2.2 Reconocimiento ¢,Considera Ud. que la Institucion para la que labora,
Organizacional _ y . ' .
respecto a la inversion en todos tienen la misma oportunidad para ascender? /

tiempo y esfuerzo que se
perderian en caso de dejar la
organizacion para encontrar

otro empleo.

2.3 Remuneracion

¢ Por qué?
¢, Considera que la remuneracion que percibe esta de
acuerdo con el trabajo que realiza en la Institucion? /

¢ Porqué?
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3. Compromiso
Normativo
La creencia en la lealtad a la
organizacion en
correspondencia a ciertas

prestaciones.

2.4 Equipo de trabajo

3.1 Equidad

3.2 Apoyo

3.3 Capacitacion

¢ Qué opina Ud. acerca del equipo de trabajo al que

pertenece? / ¢ Por qué?

¢Siente Ud. que en la distribucion del trabajo en su

Institucion existe igualdad de trato? / ¢ Por quée?

¢Siente Ud. el apoyo de su jefe para superar los
problemas que se le presentan en el trabajo? / ¢Por

que?

¢ Siente Ud. que las capacitaciones que le brindan,

cumplen con los objetivos de la Institucion?

Fuente: Allen y Meyer (1993)
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Anexo 3
Definicidén conceptual de las categorias y subcategorias
Categoria: Compromiso Organizacional

Se refiere a la “Identificacion con los valores organizacionales y compromiso
para con el cumplimiento y desarrollo de la organizacion” (Allen y Meyer, 1993).

e Subcategoria 1.1: Compromiso Afectivo

Estado psicolégico que caracteriza la relacién entre una persona y una
organizacion”, y es que depende de esta relacién para tomar la decision de
continuar o dejar la organizacion. (Allen y Meyer, 1993).

e Subcategoria 1.2: Compromiso de continuidad
Lazos emocionales que las personas forja con la organizacion al satisfacer

sus necesidades y expectativas. (Allen y Meyer, 1993).
e Subcategoria 1.3: Compromiso Normativo

La creencia en la lealtad a la organizacion en correspondencia a ciertas

prestaciones. (Allen y Meyer, 1993).
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Anexo 4: Tablas de datos de Excel:
Tabla 6

Enraizamiento y Densidad

Cadigo Enraizamiento Densidad
Apoyo 23 1
Ausencia de capacitaciones focalizadas 10 1
Capacitacion 2 0
Desmotivacion Laboral 20 8
Diferencia de Trato 21 1
Disconformidad Salarial 8 1
Equidad 13 1
Equipo de Trabajo 35 1
Felicidad 15 1
Integracion Plena 17 1
Orgullo de Pertenencia 29 5
Orgullo Propio 19 2
Reconocimiento 7 1
Remuneracion 7 1
Trabajador Temporal 14 1
Vinculo Emocional 21 2

Elaboracion propia



Tabla 7

Datos de Coocurrencias

Columnal

o Apoyo

Gr=23

o Ausencia de
capacitaciones focalizadas
Gr=10

o Capacitacion

Gr=2

o Desmotivacion Laboral
Gr=20

o Diferencia de Trato
Gr=21

o Disconformidad Salarial
Gr=8

o Equidad

Gr=13

o Equipo de Trabajo
Gr=35

o Felicidad

Gr=15

o Integracion Plena
Gr=17

o Orgullo de Pertencia
Gr=29

o Orgullo Propio
Gr=19

o Reconocimiento
Gr=7

o Remuneracion
Gr=7

o Trabajador Temporal
Gr=14

o Vinculo Emocional
Gr=21

o Apoyo
Gr=23

~|ColumnaZ ~
count coefficient

0 0.00
0 0.00
0 0.00
0 0.00
0 0.00
0 0.00
0 0.00
3 0.05
2 0.06
1 0.03
7 0.16
0 0.00
0 0.00
0 0.00
0 0.00
9 0.26

o Ausencia
de
capacitacio
nes
focalizadas
Gr=10

- Columnai~

count

0

coefficient
0.00

0.00

0.00

0.20

0.00

0.00

0.00

0.00

0.00

0.00

0.00

0.00

0.00

0.00

0.00

0.00

o]

Capacitaci

6n
Gr=2

- Columnas
count coefficient

0 0.00
0 0.00
0 0.00
0 0.00
0 0.00
0 0.00
0 0.00
0 0.00
0 0.00
0 0.00
0 0.00
0 0.00
0 0.00
0 0.00
0 0.00
0 0.00

(o]
Desmotiva
cién
Laboral
Gr=20

=

count

0

Columnat ~
coefficient

0.00

0.20

0.00

0.00

0.41

0.04

0.03

0.00

0.00

0.00

0.00

0.05

0.04

0.00

0.13

0.03

o
Diferencia
de Trato
Gr=21

~ | Columna¢ ~

count

0

coefficient
0.00

0.00

0.00

0.41

0.00

0.00

0.00

0.00

0.00

0.00

0.00

0.00

0.00

0.00

0.00

0.00

o
Disconfor
midad
Salarial
Gr=8

- Columnai~
count coefficient

0 0.00
0 0.00
0 0.00
1 0.04
0 0.00
0 0.00
0 0.00
0 0.00
0 0.00
0 0.00
0 0.00
0 0.00
0 0.00
0 0.00
0 0.00
0 0.00

o Equidad
Gr=13

~Columna¢
count coefficient

0 0.00
0 0.00
0 0.00
1 0.03
0 0.00
0 0.00
0 0.00
3 0.07
3 0.12
0 0.00
3 0.08
0 0.00
0 0.00
0 0.00
0 0.00
0 0.00

o Equipo
de Trabajo
Gr=35

=

count

3

Columnag¢ ~
coefficient

0.05

0.00

0.00

0.00

0.00

0.00

0.07

0.00

0.04

0.04

0.19

0.00

0.00

0.00

0.00

0.14

o Felicidad
Gr=15

count
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Columnal

o Apoyo

Gr=23

o Ausencia de
capacitaciones focalizadas
Gr=10

o Capacitacion

Gr=2

o Desmotivacion Laboral
Gr=20

o Diferencia de Trato
Gr=21

o Disconformidad Salarial
Gr=8

o Equidad

Gr=13

o Equipo de Trabajo
Gr=35

o Felicidad

Gr=15

o Integracion Plena
Gr=17

o Orgullo de Pertencia
Gr=29

o Orgullo Propio
Gr=19

o Reconocimiento
Gr=7

o Remuneracion
Gr=7

o Trabajador Temporal
Gr=14

o Vinculo Emocional
Gr=21

= Columnal( ~
coefficient

0.06

o
Integracién
Plena
Gr=17

-

count

1

Columnall~
coefficient

0.03

0.00

0.00

0.00

0.00

0.00

0.00

0.04

0.07

0.00

0.10

0.00

0.00

0.00

0.00

0.09

o Orgullo
de
Pertencia
Gr=29

~ | ColumnalZ ~

count

7

coefficient

0.16

o Orgullo
Propio
Gr=19

= Columnali~

count  coefficient
0 0.00
0 0.00
0 0.00
2 0.05
0 0.00
0 0.00
0 0.00
0 0.00
0 0.00
0 0.00
1 0.02
0 0.00
0 0.00
0 0.00
0 0.00
0 0.00

o

Reconocim

iento
Gr=7

= Columnals~

count  coefficient
0 0.00
0 0.00
0 0.00
1 0.04
0 0.00
0 0.00
0 0.00
0 0.00
0 0.00
0 0.00
0 0.00
0 0.00
0 0.00
0 0.00
0 0.00
0 0.00

[e]

Remunera

cién
Gr=7

= Columnalt ~

count  coefficient
0 0.00
0 0.00
0 0.00
0 0.00
0 0.00
0 0.00
0 0.00
0 0.00
0 0.00
0 0.00
0 0.00
0 0.00
0 0.00
0 0.00
0 0.00
1 0.04

o
Trabajador
Temporal
Gr=14

= Columnal€~

count  coefficient
0 0.00
0 0.00
0 0.00
4 0.13
0 0.00
0 0.00
0 0.00
0 0.00
0 0.00
0 0.00
0 0.00
0 0.00
0 0.00
0 0.00
0 0.00
0 0.00

o Vinculo
Emocional
Gr=21

~ | Columnali~

count  coefficient
9 0.26
0 0.00
0 0.00
1 0.03
0 0.00
0 0.00
0 0.00
7 0.14
2 0.06
3 0.09
5 0.11
0 0.00
0 0.00
1 0.04
0 0.00
0 0.00

4
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Anexo 5: Imagenes de la institucién publica municipal
Figura 8 Fachada de la institucion puablica Municipal
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Anexo 6:

Validacion de instrumento experto 1 — Mg Beraun Beraun Emil Renato

Superintendencia Nacional de

Educacion Superior Universitaria

Direccién de Documentacion e
Informacion Universitaria y
Registro de Grados y Titulos

"‘.\
* PE RU Ministerio de Educacion

REGISTRO NACIONAL DE GRADOS ACADEMICOS Y TITULOS PROFESIONALES

BERAUN BERAUN, EMIL
RENATO
DNI 40228223

BERAUN BERAUN, EMIL
RENATO
DNI 40228223

BERAUN BERAUN, EMIL
RENATO
DNI 40228223

BERAUN BERAUN, EMIL
RENATO
OTRO DOCUMENTO 4022822

BACHILLER EN CIENCIAS
SOCIALES

HISTORIA

Fecha de diploma: 01/02/2005
Modalidad de estudios: -

Fecha matricula: Sin informacion
o)
Fecha egreso: Sin informacion (***)

BACHILLER EN HISTORIA
Fecha de diploma: 01/02/2005
Modalidad de estudios: -

Fecha matricula: Sin informacién
)

Fecha egreso: Sin informacién
)

LICENCIADO EN HISTORIA
Fecha de diploma: 11/11/2011
Modalidad de estudios: -

MAGISTER EN FILOSOFIA
MENCION EN EPISTEMOLOGIA
Fecha de diploma: 28/11/2011
Modalidad de estudios: -

Fecha matricula: Sin informacion
"
Fecha egreso: Sin informacion (***)

UNIVERSIDAD NACIONAL MAYOR DE SAN
MARCOS
PERU

UNIVERSIDAD NACIONAL MAYOR DE SAN
MARCOS
PERU

UNIVERSIDAD NACIONAL MAYOR DE SAN
MARCOS
PERU

UNIVERSIDAD NACIONAL MAYOR DE SAN
MARCOS
PERU
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MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO
NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

GUIA DE ENTREVISTA SEMIESTRUCTURADA PARA
COMPROMISO ORGANIZACIONAL

OBJETIVO:

Revelar cudles son los Factores del Compromiso Organizacional en
una Institucion Pablica de un distrito de Lima 2022

CATEGORIA QUE EVALUA:

Comgromiso Organizacional
DIRIGIDO A:

Trabajadores de una Institucion Pablicas de un distrito de Lima.

APELLIDOS ¥ NOMBRES DEL EVALUADOR:
Mg. BERALIN BERAUN EMIL RENATO
GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR:
Magister en Gestion Publica

VALORAGION:

Muy alto Alto x Medio Bajo Muy bajo

FIRMA DEL EVALUADOR

DMl 40228223



VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO: GUIA DE ENTREVISTA SEMIESTRUCTURADA PARA: COMPROMISO

ORGANIZACIONAL

ASPECTO | CATEGORIA & items

Fertinencia 1| Relevancia®

Claridad”

Sugerencias

CATEGORIA: COMPROMISO ORGANIZACIONAL

No

My

No

Sub categoria 1: Compromiso Afective

F‘EE siente Ud. engulloso de perenacer a ka Insiucion en la gue labora? | ; Por qud?

|,:-5-E saente Ud. vinculado emodonalments con su Instiucion’? [ j Por gué?

Sa siente Ud. integrado plenaments con su Institucidn? | ; Por qué?

A A ]

Sub Categoria 2: Compromiso Continuidad

FE-E saenbe Lid. felz, de continuar kBborando en |a instibucdn? § §Por quea?

|¢‘UGI'IS-IIJEI'E Lkl quie k8 Inebitucidn para b gque [ahaora, ied0s tenen B misma oportunidad para ascendedy ! §For guea?

|¢ Considera que la remuneracin que percibe estd de acuends con el trabags que realiza en la Insflesén? | Porgué?

| =] |

A I e A I A B

A I B A I I

| Qué opina Ud. acerca del equipe de irabajo al que pertenece? / ; Por qué?

-

A

o

Sub Categoria 3: Compromiso Nommativo

| Siente Ud. que en la distribucin del trabajo en su Inetilucian existe igualdad de iralo? [ 4 Por qué?

10

[:Siente Ud. el apoyn de sU jele para sUperar 08 probiemas que o8 |8 presentan en el rabajo? | j Por quas

solente Lhd. que l&s capacitaconas gque |« brindan, cumplen con los objetves de la instiuddn?

o I B |

HHHH

o I A

1 Pertinencia: Bl itemn cormesponde al concepbo tednco formutada.

zRelevancia: El ilam es aproplads para representar al components o dumensidn especifica del constructo
*Claridad: Se entiende sin dificuliad ahguna el enuncado del fermn, &5 conciso, exacio y directo

_Mola: Suficlencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son sullcentes para anallzar la dimension

BERALIM BERALIN EMIL REMATO

Apallidos y nombres de evaluador
DMI-40228223
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Validacion de instrumento experto 2 — Dr. Pérez Pérez Miguel Angel

Superintendencia Nacional de

Educacion Superior Universitana

Direccién de Documentacion e
Informacion Universitaria y
Registro de Grados y Titulos

,—.\
* pERU Ministerio de Educacion

REGISTRO NACIONAL DE GRADOS ACADEMICOS Y TITULOS PROFESIONALES

GRADUADO GRADO O TiTULO INSTITUCION

PEREZ PEREZ, MIGUEL
ANGEL
DNI 07636535

PEREZ PEREZ, MIGUEL
ANGEL
DNI 07636535

PEREZ PEREZ, MIGUEL
ANGEL
DNI 07636535

PEREZ PEREZ, MIGUEL
ANGEL
DNI 07636535

MAGISTER EN FILOSOFIA
HISTORIA DE LA FILOSOFIA
Fecha de diploma: 09/05/2007
Modalidad de estudios: -

Fecha matricula: Sin informacioén (***)
Fecha egreso: Sin informacion (***)

BACHILLER EN EDUCACION
Fecha de diploma: 15/07/1999
Modalidad de estudios: -

Fecha matricula: Sin informacion (*™*)
Fecha egreso: Sin informacion (***)

LICENCIADO EN EDUCACION
SECUNDARIA

FILOSOFIAY PSICOLOGIA
Fecha de diploma: 27/12/1999
Modalidad de estudios: -

DOCTOR EN PSICOLOGIA
Fecha de diploma: 21/04/21
Modalidad de estudios: PRESENCIAL

Fecha matricula: 04/01/2018
Fecha egreso: 17/01/2021

UNIVERSIDAD NACIONAL MAYOR DE SAN

MARCOS
PERU

UNIVERSIDAD NACIONAL FEDERICO
VILLARREAL
PERU

UNIVERSIDAD NACIONAL FEDERICO
VILLARREAL
PERU

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO S.A.C.
PERU

48



MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO
NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

GUIA DE ENTREVISTA SEMIESTRUCTURADA PARA
COMPROMISO ORGANIZACIONAL

OBJETIVO:

Revelar cuales son los Factores del Compromiso Organizacional en
una Institucion Pablica de un distrito de Lima 2022

CATEGORIA QUE EVALUA:
Compromiso Organizacional
DIRIGIDO A:
Trabajadores de una Institucion Pablicas de un distrito de Lima.
APELLIDOS ¥ NOMBRES DEL EVALUADOR:
Dr. PEREZ PEREZ MIGUEL ANGEL
GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR:

Doctor en Psicologia
VALORACION:

Muy alto Alto x Medio Bajo Muy bajo

a2
2t Gre>

FIRMA DEL EVALUADOR

DMI: 07636535
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VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO: GUIA DE ENTREVISTA SEMIESTRUCTURADA PARA: COMPROMISO

ORGANIZACIONAL

N

ASPECTO / CATEGORIA e items Pertinencia 1

Relevancia®

Claridad®

Sugerencias

CATEGORIA: COMPROMISO ORGANIZACIONAL

No

No

No

Sub categoria 1: Compromiso Afectivo

l£.Se siente Ud. orgulloso de pertenecer a la Institucion en la que labora? [ ¢ Por que?

¢ Se siente Ud. vinculado emocionalmente con su Institucion? / ; Por qué?

¢, Se siente Ud. integrado plenamente con su Insltitucion? [ ; Por qué?

| x| x| =0

Sub Categoria 2: Compromiso Continuidad

i Se siente Ud. feliz, de continuar laborando en la Institucion? / ; Por qua?

e Considera Ud. que |a Institucién para la que labora, todos tienen la misma oportunidad para ascender? [ . Por qua?

¢, Considera que la remuneracion que percibe esta de acuerdo con el trabajo que realiza en la Institucion? / ; Porque?

| x| M=

x| x| x| x| x| x| *|w

w| ol welme | | | x| |9

;. Qué opina Ud. acerca del equipo de trabajo al que pertenece? |/ ; Por qué?

-

Sub Categoria 3: Compromiso Normativo

¢, Siente Ud. que en la distribucion del trabajo en su Institucion existe igualdad de trato? / ; Por qué?

10

¢ Siente Ud. el apoyo de su jefe para superar los problemas que se le presentan en el rabajo? / ; Por qué?

11

£Siente Ud. que las capacitaciones que le brindan, cumplen con los objetivos de la Institucion?

| x| R

E AR - S -

= x| == | =

! Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

2 Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo

i Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exaclo y directo

_MNota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para analizar la dimension

PEREZ PEREZ MIGUEL ANGEL

Apellidos y nombres de evaluador
DNI: 07636535
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Carta de presentacion

|POSGRADO

oy

FACTORES DEL COMPROMISO ORGANIZACIONAL EN UNA INSTITUCION PU

: UN DISTRITO DE LIMA 2022
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Consentimiento informado

Carta de Consentimiento Informado

Yo, identificado con el

numero de DN indico que se me ha explicado que formaré parte

del trabajo de investigacion: “Factores del Compromiso Organizacional en una
Institucion Pdblica de un distrito de Lima 2022". Mis resultados se juntaran con los
obtenidos por los demas participantes y en ningun momeanto se revelara mi identidad.

Se respetard mi decision de aceptar o no colaborar con la investigacion, pudiendo
retirarme de ella en cualguier momento, sin que ello impligue alguna consecusencia
desfavorable para mi.

Faor lo expuesto, declaro que:

- He recibido informacian suficiente sobre el estudio.

- He tenido la oportunidad de efectuar preguntas sobre el estudio.

Se me ha informado que:
- Mi participacion es voluntaria.
- Puedo retirarme del estudio, en cualguier momento, sin que ello me perjudique.

- Mis resultados personales no seran informados a
nadie. Por lo expussto, acepto formar parie de la

investigacion.

Lima, de del 20

Firma del pariicipante
Telefono para contacto Evaluadaor
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Guia de entrevista

Titulo: Factores del Compromiso Organizacional en una Institucion Publica de un
distrito de Lima 2022

Datos de la entrevista
Fecha de entrevista:
Hora de inicio: Hora de termino:
Preguntas Generales de identificacion
Nombre y Apellido:

La siguiente entrevista tiene como objetivo: Revelar cuéles son los Factores del
Compromiso Organizacional en una Institucién Publica de un distrito de Lima
2022

La informacion que brinde durante la entrevista sera de caracter confidencial.

Preguntas:

1. ¢Se siente Ud. orgulloso de pertenecer a la Institucion en la que labora? / ¢ Por

que?

¢ Se siente Ud. vinculado emocionalmente con su Institucion? / ¢ por qué?

¢ Se siente Ud. integrado plenamente con su Institucion? / ¢ por qué?

¢ Se siente Ud. feliz, de continuar laborando en la Institucion? / ¢ por qué?

gl Mw N

oportunidad para ascender? / ¢, Por qué?

¢ Considera Ud. que la Institucion para la que labora, todos tienen la misma

6. ¢Considera que la remuneracion que percibe esta de acuerdo con el trabajo

gue realiza en la Institucion? / ¢ Porqué?

~

¢, Qué opina Ud. acerca del equipo de trabajo al que pertenece? / ¢ Por qué?

8. ¢Siente Ud. que en la distribucion del trabajo en su Institucion existe igualdad

de trato? / ¢ Por qué?

9. ¢Siente Ud. el apoyo de su jefe para superar los problemas que se le

presentan en el trabajo? / ¢ Por qué?

10. ¢, Observa Ud. que las capacitaciones que le brindan, cumplen con los
objetivos de la Institucion? ¢ Por qué?

¢Algo mas que desearia agregar?

Gracias
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ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO
MAESTRIA EN GESTION PUBLICA

Declaratoria de Autenticidad del Asesor

Yo, PEREZ PEREZ MIGUEL ANGEL, docente de la ESCUELA DE POSGRADO
MAESTRIA EN GESTION PUBLICA de la UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO SAC - LIMA
ESTE, asesor de Tesis titulada: "Factores del Compromiso Organizacional en una
Institucion Pudblica de un distrito de Lima 2022", cuyo autor es LAHUANA CISNEROS
DEYSI, constato que la investigacion tiene un indice de similitud de 16.00%, verificable en
el reporte de originalidad del programa Turnitin, el cual ha sido realizado sin filtros, ni
exclusiones.

He revisado dicho reporte y concluyo que cada una de las coincidencias detectadas no
constituyen plagio. A mi leal saber y entender la Tesis cumple con todas las normas para
el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad César Vallejo.

En tal sentido, asumo la responsabilidad que corresponda ante cualquier falsedad,
ocultamiento u omision tanto de los documentos como de informacion aportada, por lo
cual me someto a lo dispuesto en las normas académicas vigentes de la Universidad
César Vallejo.

LIMA, 17 de Diciembre del 2022

Apellidos y Nombres del Asesor: Firma

PEREZ PEREZ MIGUEL ANGEL Firmado electrénicamente
DNI: 07636535 por: MIPEREZPER el 03-
ORCID: 0000-0002-7333-9879 01-2023 12:18:27

Caddigo documento Trilce: TRI - 0492802

oo INVESTIGA
.m.' ucv




