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Resumen 

La presente investigación tuvo como objetivo de analizar cómo es el compromiso 

organizacional en una institución pública de Lima, 2023. La metodología fue 

aplicada, de enfoque cualitativo y tuvo un diseño de caso de carácter holístico. 

Asimismo, la técnica aplicada fue la entrevista conformada por 15 preguntas 

semi estructuradas relacionadas a la categoría, subcategorías y códigos, la 

misma que fue administrada a 20 servidores de la Dirección de Operaciones de 

una institución pública de Lima. Después, con los datos obtenidos se procedió a 

realizar el análisis mediante el programa ATLAS TI9. Por último, se halló 

concurrencias entre los códigos “Reconocimiento por años de servicio” con 

“Gratitud” (0,75); “Celeridad” con “Mayor motivación” (0,59); “Necesidad de 

trabajo como factor” con “Estabilidad económica” (0,57); “Influencia del 

liderazgo” con “Apoyo psicológico y motivador” (0,50) y “Falta de incentivos” con 

“Afecta la motivación” (0,40) confirmando lo formulado por las 5 subcategorías. 

En conclusión, se cumplió con el objetivo general del estudio. 

Palabras clave: Compromiso organizacional, compromiso afectivo, compromiso 

de continuidad, compromiso normativo. 
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Abstract 

The objective of this research was to analyze organizational commitment in a 

public institution in Lima, 2023. The methodology was basic, qualitative in 

approach and had a holistic case design. Likewise, the technique applied was 

the interview made up of 15 semi-structured questions related to the category, 

subcategories and codes, which was administered to 20 employees of the 

Operations Department of a public institution in Lima. The data obtained were 

then analyzed using the ATLAS TI9 program. Finally, concurrences were found 

between the codes "Recognition for years of service" with "Gratitude" (0.75); 

"Speed" with "Greater motivation" (0.59); "Need for work as a factor" with 

"Economic stability" (0.57); "Influence of leadership" with "Psychological and 

motivational support" (0.50) and "Lack of incentives" with "Affects motivation" 

(0.40), confirming what was formulated by the 5 subcategories. In conclusion, the 

general objective of the study was met. 

Keywords: Organizational commitment, affective commitment, continuity 

commitment, normative commitment, public institution.
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I. INTRODUCCIÓN  

En la actualidad, el compromiso organizacional (CO) mantiene un foco de 

interés en las organizaciones públicas y privadas a nivel mundial. La gestión del 

compromiso organizacional es un desafío para los gerentes y líderes de las 

instituciones, debido a que es un factor clave para el éxito laboral; puesto que, 

es la identificación de un colaborador con su centro de trabajo y sus objetivos 

están en relación con la institución. 

A nivel mundial, el Automatic Data Processing Research Institute (2019), 

reportó que el compromiso laboral es un determinante crucial que afecta 

significativamente a las organizaciones. En cuanto al impacto negativo, la 

ausencia de compromiso organizativo se traduce en un daño tangible para las 

instituciones. Concretamente, por cada disminución en el nivel general de 

compromiso de los trabajadores, se produce un aumento en la probabilidad de 

rotación voluntaria del personal. El coste financiero de la rotación de personal 

puede oscilar la mitad del salario de un colaborador de primera línea y casi 2.5 

veces el salario de un supervisor (Hayes et al., 2019). 

Asimismo, en el contexto internacional, Gallup (2017) investigó que pocos 

empleados se encuentran comprometidos con su trabajo. Esto significa que, 

existe un gran porcentaje de colaboradores insatisfechos, lo que puede generar 

una conciencia crítica en la productividad y el rendimiento. A su vez, la 

Organización Internacional del Trabajo (OIT, 2018) refuerza los resultados 

hallados al referir que, el empleado centra su satisfacción y compromiso con sus 

labores en relación a un salario justo, seguridad en el puesto, protección familiar, 

mejores perspectivas, libre expresión, habilidad para la organización e igualdad 

de oportunidades. 

Por otro lado, en América Latina y el Caribe, el CO también es analizado 

constantemente. Según un informe realizado por la OIT (2018) el 70% de los 

empleados no se sienten comprometidos con su trabajo. Además, el mismo 

estudio señala que el CO está relacionado con la satisfacción y la calidad de 

vida. En consecuencia, es importante que las organizaciones implementen 

estrategias para mejorar el CO de los trabajadores.  

En el ámbito latinoamericano, se observó una notable reducción de la 

producción media, con especial énfasis en su correlación con el CO. Este 

fenómeno puede atribuirse a la limitada disponibilidad de seguros de desempleo 
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en muchas naciones, así como a la insuficiencia de ahorros personales para 

compensar la disminución de los salarios devengados. Como consecuencia, la 

disminución del empleo en el sector formal no solo dio lugar a elevadas tasas de 

desempleo, sino que también facilitó un desarrollo sustancial del sector informal. 

En consecuencia, este aumento contribuyó a la proliferación de empleos de baja 

productividad (Comisión Económica para América Latina y el Caribe [CEPAL], 

2020). 

Por otro lado, las múltiples instituciones tanto públicas como privadas 

atravesaron severas consecuencias por la pandemia generada por la COVID-19. 

En este sentido, la OIT (2020) estimó 25 millones de empleos perdidos en toda 

Latinoamérica. Este dato es confirmado por el Banco Interamericano de 

Desarrollo (2020), organismo que reportó un número significativo de 

trabajadores despedidos de instituciones formales.  

A su vez, en Perú, el Ministerio de Trabajo y Promoción del Empleo (2019) 

reportó que, se registraron incidentes y enfermedades por accidentes y 

sustancias peligrosas en el trabajo, cuyo departamento con mayor porcentaje fue 

Arequipa seguido de Piura. Lo mencionado da a entender que, aún existe 

instituciones y/o empresas que continúan sometiendo a sus colaboradores a 

condiciones laborales inapropiadas y riesgosas para su salud, lo cual, 

claramente, conduce a una insatisfacción y bajo compromiso organizacional. 

Es importante mencionar que, existe una clara escasez de organismos 

que hayan investigado el compromiso laboral a nivel nacional. Al respecto, para 

complementar la información, Tendencias Globales de Capital Humano (2015) 

reportó que, el problema más frecuente en el Perú es el bajo CO, por ello, los 

ejecutivos se vieron preocupados por dicho problema; puesto que, el CO guarda 

relación con el rendimiento laboral, cumplimiento de objetivos, productividad y 

más. 

En este contexto, mediante una investigación de Torres et al. (2023) en 

un municipio del Perú, se identificó que los trabajadores puntuaron un nivel 

deficiente de compromiso continuo, normativo y afectivo lo cual demuestra que, 

al no cumplir con asignar todas las normas en la contratación personal, con 

establecer medidas de seguridad y con evaluar el desempeño de los 

colaboradores, no será posible alcanzar el CO constante. 
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Por lo mencionado línea atrás, Anchelia et al. (2021) señalan que, el 

entorno en el que funcionan las empresas hoy en día se caracteriza por la 

inseguridad y la rotación de personal. Para superar estos retos y obtener una 

ventaja competitiva, es esencial inspirar en los empleados dedicación, 

identificación para adoptar los principios y objetivos de la empresa como reflejo 

de sus propios intereses. 

Actualmente, en el Área de Dirección de Operaciones del Despacho 

Presidencial no se han realizado estudios de caracterización y/o seguimiento del 

compromiso organizacional, careciendo de información sobre esta variable y sus 

implicancias en la motivación laboral, desempeño, liderazgo, satisfacción, 

comunicación, etc.  A través de la observación, se ha identificado que los 

colaboradores manifiestan un malestar sobre la falta de oportunidades de 

crecimiento laboral y la reducción de actividades recreacionales; tales como los 

talleres, paseos, dinámicas grupales, etc., que, posiblemente, estén afectando el 

compromiso organizacional. 

Por este motivo, se deriva la siguiente pregunta de investigación: ¿Cómo 

es el compromiso organizacional en una institución pública de Lima, 2023? 

Asimismo, las preguntas específicas son: a) ¿Cómo es el compromiso afectivo 

en una institución pública de Lima, 2023?; b) ¿Cómo es el compromiso de 

continuidad en una institución pública de Lima, 2023?; c) ¿Cómo es el 

compromiso normativo en una institución pública de Lima, 2023?; d) ¿Cuáles 

son los alcances del compromiso organizacional en una institución pública de 

Lima, 2023? y e) ¿Cuáles son las limitaciones del compromiso organizacional en 

una institución pública de Lima, 2023? 

En cuanto al objetivo general, se pretende analizar cómo es el 

compromiso organizacional en una institución pública de Lima, 2023 y los 

objetivos específicos son: a) Analizar cómo es el compromiso afectivo en una 

institución pública de Lima, 2023; b) Analizar cómo es el compromiso de 

continuidad en una institución pública de Lima, 2023; c) Analizar cómo es el 

compromiso normativo en una institución pública de Lima, 2023; d) Analizar 

cuáles son los alcances del compromiso organizacional en una institución 

pública de Lima, 2023 y e) Analizar cuáles son las limitaciones del compromiso 

organizacional en una institución pública de Lima, 2023. 
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De esta forma, el presente estudio consta de justificación teórica, dado 

que, se analizará cómo es el compromiso organizacional en una población poco 

investigada, en una institución pública de Lima. Además, estos datos serán 

recopilados de fuentes primarias actuales y se analizará a profundidad la teoría 

de Meyes y Allen (1991). A su vez, se justifica de forma teórica porque se 

determinará un análisis de caso, lo cual es poco estudiado en la comunidad 

científica, por lo cual, se contribuirá con nuevos datos cualitativos. 

Asimismo, se justifica de manera práctica porque radica en la necesidad 

de mejorar la gestión pública en Lima, dado que el CO puede impactar 

significativamente en la eficacia y eficiencia de la institución. Por otro lado, la 

investigación puede proporcionar información valiosa para la toma de decisiones 

en la gestión de RRHH en instituciones públicas similares de Lima y en otras 

partes del país. Asimismo, mediante los resultados obtenidos, se podrán elaborar 

programas para promocionar una correcta gestión pública, con la finalidad de 

incrementar el CO en sus subcategorías afectivo, de continuidad y normativo de 

los servidores de dicha entidad.  

Por otro lado, se justifica metodológicamente; ya que se basa en el uso 

de un estudio de caso, que es un método de investigación que permite un análisis 

detallado y profundo de un fenómeno en su contexto real. El estudio de caso 

también permite la recolección de datos cualitativos, lo que puede proporcionar 

una comprensión más completa sobre los elementos que afectan el CO en la 

institución pública. Además, la entrevista que se aplicará a la muestra de estudio, 

será validada por expertos en el tema, con el fin de que sea un instrumento 

objetivo, neutral y que cumpla con su fin. Esto será un alcance para los futuros 

investigadores que deseen aplicar entrevistas en la misma población. Es 

importante mencionar que, al ser un estudio de enfoque cualitativo, la presente 

investigación no posee hipótesis. 

Finalmente, la justificación social se basa en la importancia del 

compromiso organizacional para el bienestar de los colaboradores y la eficacia 

de la entidad en la que trabajan. Además, la investigación puede contribuir al 

conocimiento existente sobre el compromiso organizacional en instituciones 

públicas, lo que puede ser útil para la toma de decisiones en las gestiones 

administrativas del sector público. 
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II. MARCO TEÓRICO  

Referente a los estudios nacionales, se expone el artículo de Hurtado et 

al. (2022) quienes elaboraron una investigación con el fin de analizar la 

incidencia de la gestión municipal en el CO en colaboradores de una 

municipalidad de Los Olivos. La metodología fue mixta, dado que usaron 

encuestas y entrevistas para recopilar los datos. Por otro lado, se encontró que, 

existe influencia entre ambas categorías y el compromiso con más presencia es 

el afectivo. Además, se garantiza que los trabajadores manifiestan CO aun 

existiendo sobrecarga laboral y sobretiempo, puesto que, el entorno es cómodo, 

con un clima laboral óptimo. En conclusión, la gestión municipal contribuye en el 

CO y sus subcategorías. 

Sáenz (2021) desarrolló un estudio de posgrado con la finalidad de 

identificar cómo es el CO en 8 servidores de la DEMUNA de Chosica. La 

metodología fue cualitativa, dado que se utilizaron entrevistas 

semiestructuradas. Por último, los resultados evidenciaron que el compromiso 

afectivo posee un grado alto a diferencia del compromiso continuo y normativo. 

En conclusión, el personal está identificado con la municipalidad y manifiesta un 

importante nivel de familiaridad entre sus compañeros y jefes. Además, 

identifican que el liderazgo es un factor importante para que estén 

comprometidos y motivados. 

Quispe y Paucar (2020) elaboraron un artículo con la finalidad de estimar 

la relación entre el CO y la satisfacción laboral. La metodología fue mixta ya que 

se eligió a 114 docentes de una universidad pública de Perú, para realizarles 

encuestas y 8 maestros para el análisis cualitativo (entrevistas). Por ende, los 

resultados reportaron que los docentes no consideran la sobrecarga laboral 

como un limitante, puesto que, en dicha subcategoría sí se sienten satisfechos y 

comprometidos; a diferencia de la subcategoría reconocimiento, quienes están 

disconformes porque no tienen aumentos, bonos ni oportunidades de 

crecimiento. Además, no poseen materiales ni la infraestructura adecuada para 

llevar a cabo sus actividades, causando lentitud y problemas laborales. Por otro 

lado, manifiestan tener estabilidad laboral por el régimen del Ministerio de 

Economía y Finanzas; sin embargo, no se encuentran conforme con el sueldo, 

ya que, es muy bajo comparado con el costo de la canasta familiar. 
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Camarena (2020) desarrolló una investigación con el objetivo de 

identificar cómo se manifiesta el CO en las entidades peruanas entre el 2010 a 

2020. El estudio tuvo un diseño cualitativo, narrativo y tópico y los resultados 

hallaron que los colaboradores demostraron un alto nivel de comprensión en el 

ámbito afectivo relacionado con la empresa. Además, poseen un alto grado de 

comprensión a nivel moral basándose en el deber del empleado hacia la 

empresa y, finalmente, un alto nivel de comprensión en el área material 

basándose en el aspecto económico que manifiesta el trabajador. Por otro lado, 

el liderazgo influye en la motivación y compromiso de los trabajadores, 

realizando participaciones continuas y las metas organizacionales. 

Huancari (2022) desarrolló una investigación con el fin de estudiar cuáles 

son los factores que contribuyen al CO de 9 empleados de una institución pública 

de La Molina. El método fue cualitativo, descriptivo y no experimental, cuya 

técnica aplicada fue la entrevista. En relación con la subcategoría normativo, los 

participantes no lo perciben como un compromiso obligatorio debido a su lealtad 

demostrada a la institución. En cuanto a la subcategoría afectiva, no hay pruebas 

que confirmen su afiliación a la institución ni su permanencia. Por último, en 

cuanto a la subcategoría de continuidad, los entrevistados muestran un 

sentimiento de pertenencia, ya que se muestran reacios a abandonar su empleo 

actual debido a la estabilidad que les proporciona. Las conclusiones del estudio 

indican que los principales factores que contribuyen a la infelicidad de los 

empleados son la escala retributiva y la falta de oportunidades de crecimiento 

profesional dentro de las organizaciones públicas.  

Por otro lado, referente a los antecedentes internacionales, se encontró el 

estudio de Placeres et al. (2022) quienes elaboraron un artículo con el fin de 

analizar la literatura respecto a los conceptos, subcategorías e investigaciones 

entre el CO y la innovación laboral. La metodología fue cualitativa, bibliográfica 

y documental. Referente a los resultados, se identificó que el CO es un factor 

que contribuye positivamente en la innovación en las empresas y que el modelo 

de Allen y Meyer (1990) en altamente usado por su validez de constructo. 

Donoso (2020) realizó un estudio con el objetivo de identificar las 

diferencias en el nivel de CO entre los trabajadores de un municipio chileno. Se 

aplicó una metodología mixta, entrevistando al director de dicha entidad. 

Respecto a los resultados, se evidenció que los niveles compromiso normativo y 
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de continuidad son diferentes, entre alto a débil. En conclusión, en la 

municipalidad se da pie a oportunidades de mejora; sin embargo, se evidencia 

la falta de identificación entre los colaboradores y la entidad, pero al tener 

necesidad de trabajar para poseer solvencia económica, siguen laborando. 

Rovayo (2020) elaboró una tesis de maestría cuyo objetivo fue analizar 

cómo influye el CO en la gestión pública en 190 servidores públicos de un 

ministerio de Ecuador. Por otro lado, la metodología fue de campo, bibliográfica-

documental y descriptiva, por lo cual tuvo un enfoque mixto. En cuanto a los 

resultados, se identificó que el personal sugiere mayor reconocimiento hacia 

ellos por parte de le entidad, donde los talleres, reuniones de confraternidad o 

actividades recreacionales influirían en su relación con la empresa. Además, los 

colaboradores manifiestan tener limitaciones, trabas y obstáculos por diversos 

recursos que no brindan en la entidad. Asimismo, refieren trabajar por necesidad 

de una economía estable para su familia. 

Hernández et al. (2018) elaboraron un artículo cuya finalidad fue estimar 

los factores relacionados con el CO en trabajadores de instituciones públicas de 

México. La metodología fue mixta y se encontró que, la subcategoría identidad 

fue muy característica de los trabajadores, esto quiere decir que, se manifiestan 

orgullosos de laborar en su institución. Asimismo, en cuanto a la motivación, la 

media fue baja, por lo que se puede inferir que en la institución no existe un líder 

que motive o sugieran proyectos con actividades relacionadas a su área.  

Hernández y López (2018) elaboraron un artículo cuyo objetivo fue 

analizar la influencia del CO en la productividad de los trabajadores colombianos. 

La metodología fue mixta con diseño descriptivo. Respecto a los resultados, se 

identificó que el CO no influye en la productividad de la muestra. La posible 

explicación de este fenómeno reside en los factores externos como la estabilidad 

económica familiar influyen en la productividad de un empleado, así como en las 

técnicas utilizadas tanto por el individuo como por la organización para mejorar 

la productividad. 

El campo de la gestión pública tiene una relevancia contemporánea 

significativa debido a su influencia directa en el bienestar y desarrollo de la 

comunidad en general. El CO desempeña un papel crucial en la eficacia de las 

instituciones públicas, ya que se refiere al nivel de compromiso y lealtad que 

muestran los empleados hacia sus respectivas organizaciones cuyo 
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estancamiento de los profesionales del sector público, ha provocado que no 

mantengan un CO acorde a las demandas y necesidades de la institución 

(Charman y Bennett, 2022). En este estudio de caso se analizará el CO en una 

institución pública de Lima en el año 2023.  

En este sentido, se ha observado un creciente interés en la gestión pública 

a nivel internacional, regional y nacional, lo que demuestra la importancia de este 

tema en la actualidad. Por ello, a continuación, se mencionan los fundamentos 

teóricos de la categoría CO y subcategorías compromiso afectivo, de continuidad 

y normativo. 

Existen diversos autores que conceptualizan el CO, por ejemplo, Allens 

(2015) menciona que es una habilidad que poseen los empleados, por la que el 

individuo adopta los valores y normas de la empresa en la que trabaja, 

demostrando así su lealtad para resolver los retos (Allens, 2015). 

Para Meyer y Allen (1993), es un estado psicológico que implica la 

congruencia entre un individuo y su organización empleadora, y tiene una 

influencia sustancial en su decisión de continuar su empleo o terminar su 

afiliación con la empresa. La introducción de los tres aspectos del compromiso 

organizativo, afectivo, de continuación y normativo, sugiere que estas 

subcategorías no tienen la misma importancia y presentan relaciones de 

interdependencia. Esto denota que un individuo empleado por una organización 

tiene la capacidad de mantener una implicación emocional y personal, al tiempo 

que cultiva una conexión basada en costes y beneficios, y fomenta un 

sentimiento de lealtad. 

Chordiya et al. (2017) afirmaron que el CO son las tendencias de 

comportamiento mostradas por los empleados en su búsqueda de objetivos, así 

como las estrategias individuales utilizadas para alcanzar estas metas. Además, 

se refiere a las acciones o medidas adoptadas por un empleado para obtener un 

resultado deseado. Por ello, Bjardiano y Pardomuan (2021) revelan que el 

sentimiento de cada colaborador es que el trabajo que realiza es infravalorado, 

dado que, reciben sobrecarga de trabajo y la distribución de actividades son 

ejecutadas de manera desigual, beneficiando a sus allegados de los jefes. 

Además, Martínez (2016) plantea que el CO puede ser descrito como el 

nivel en el cual un empleado se siente identificado y siente un sentido de 

pertenencia con su institución. En consecuencia, existe una conexión recíproca 
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entre la empresa y el empleado, lo que se traduce en un nivel de compromiso 

satisfactorio. 

Respecto a las características, el compromiso organizativo engloba varios 

atributos clave, entre los que se incluyen la aprobación y adopción de los 

objetivos y valores de la institución por parte de sus miembros, la inclinación a 

realizar un esfuerzo diligente en el desempeño de las tareas, la inclinación a 

salvaguardar la reputación de la organización frente a las críticas, el deseo de 

mantener la pertenencia a la institución, la promoción activa de los valores de la 

organización, el cultivo de una actitud laboral positiva y la búsqueda de 

crecimiento y promoción profesional dentro del contexto organizativo (Gutiérrez, 

2020). 

A continuación, se explica los fundamentos teóricos de subcategorías, 

tomando en cuenta el Modelo Tridimensional de Meyer y Allen (1993), los autores 

manifiestan que existen tres subcategorías que explican la categoría: 

Compromiso afectivo; se basa en la relación afectiva entre el trabajador y la 

empresa, que se establece por la satisfacción laboral con las múltiples 

escaseces y perspectivas del empleado (Dávila y Jiménez, 2015). Por otro lado, 

según Rivera (2010), se centra en la familia y en el fuerte vínculo que se forma 

entre sus distintos miembros. Asimismo, la organización debe ser concebida 

como una entidad similar a una familia, con el propósito de fomentar emociones 

agradables que involucren al trabajador con la organización, lo cual a su vez 

generará un sentido de pertenencia y lealtad. Además, está vinculada a la 

evaluación de los atributos objetivos y subjetivos de la empresa, un factor crítico 

para fomentar la felicidad y la motivación de los empleados (Gabrani, 2016). 

El compromiso afectivo se refiere al vínculo emocional que un individuo 

forma con una organización, el cual se caracteriza por un sentimiento de apego 

emocional resultante del cumplimiento de muchas demandas, particularmente 

psicológicas. Esto puede lograrse mediante el uso de un lenguaje motivador y 

alentador, así como expresiones de felicitación (Figueroa, 2016). Además, los 

empleados que tienen experiencias dentro de la organización que se alinean con 

sus expectativas iniciales son más propensos a tener una mayor conexión 

emocional. Los individuos que poseen este nivel de dedicación tienen un 

sentimiento de satisfacción al estar afiliados a la institución, ya que se alinea con 

sus aspiraciones personales y profesionales. Además, conectan fuertemente con 
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los objetivos y valores de la organización, demostrando una auténtica 

preocupación por el bienestar de la institución en tiempos difíciles (Meyer y Allen, 

1997). 

Referente a la subcategoría compromiso de continuidad; para Dávila y 

Jiménez (2004), engloba el compromiso de los trabajadores con la institución, 

manifestado en la inversión de su tiempo y esfuerzo. Asimismo, para Rivera 

(2010), la retención de los empleados puede ser vista como una condición de 

confianza en los intereses personales del empleado, por lo que la decisión de 

permanecer o abandonar una empresa está influenciada por elementos como la 

necesidad económica, la comodidad y las ventajas. Del mismo modo, la 

implicación personal de los individuos se alinea con las expectativas de 

rendimiento establecidas por la empresa (Gabrani, 2016). Además, el término 

compromiso organizativo engloba el conocimiento por parte del empleado de las 

ramificaciones financieras, psicológicas y físicas asociadas a la desvinculación 

de la empresa. En esencia, denota la inclinación del empleado a establecer un 

sentido de afiliación con la institución en la que está empleado (Meyer y Allen, 

1997).  

Finalmente, el compromiso normativo se establece dentro de la organización a 

través del sentido de la responsabilidad y el deber. En consecuencia, la 

estructura de la entidad se basa en fomentar un sentido de deuda o lealtad moral 

dentro del empleado a través de incentivos éticos, inculcando así un sentido de 

obligación de corresponder a la organización (Aldana et al., 2017). A la inversa, 

el compromiso normativo mostrado por las instituciones está estrechamente 

vinculado a varios comportamientos relacionados con el trabajo, como el 

rendimiento laboral, la asistencia al trabajo y la lealtad a la institución. Y por tal 

razón hay una gratitud y reconocimiento (Meyer y Allen, 1997). 

Esta subcategoría engloba las consideraciones éticas y la voluntariedad 

del sentimiento de obligación de los individuos hacia la organización, ya que 

corresponden a sus sentimientos a partir del conocimiento que obtienen de ella 

(Rivera, 2010). Del mismo modo, Dávila y Jiménez (2015) afirman que el sentido 

del deber moral o aprecio del colaborador le obliga a corresponder con su 

institución a través de una muestra de dedicación y entrega, como consecuencia 

de las ventajas que ha recibido (Dávila y Jiménez, 2015). Además, este 
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fenómeno está vinculado a la dedicación ética de los trabajadores hacia la 

organización, lo que se traduce en un sentido del deber de compromiso a largo 

plazo (Goh y Marimuthu, 2016). 

Referente a las teorías que sustentan la categoría, el modelo de Meyer y 

Allen (1991) postula que el compromiso organizativo abarca tres subcategorías 

distintas. La primera, el compromiso afectivo, es el vínculo emocional que un 

empleado establece con la organización, que se traduce en un sentimiento de 

orgullo e identificación. La segunda, el compromiso de continuidad, implica un 

apego tangible a la organización, ya que los empleados permanecen en sus 

puestos con la expectativa de recibir recompensas o rendimientos de sus 

inversiones. Por último, el compromiso normativo se refiere al fenómeno que se 

produce cuando los trabajadores tienen el sentido del deber o la responsabilidad 

de continuar su afiliación a una empresa debido a las ventajas (gratitud-

reconocimiento) que han obtenido de ella. 

Alternativamente, Becker (1960) ofrece una visión de intercambio social 

sobre el compromiso, según la cual el CO se caracteriza como la conexión 

formada entre una persona y su organización, que surge a través de inversiones 

incrementales o apuestas laterales realizadas a lo largo de un período de tiempo. 

Según la tesis de Becker (citada en Betanzos et al., 2006), el compromiso de un 

individuo está impulsado por una elección personal, que le lleva a invertir sus 

esfuerzos. 

El cese en el empleo conllevaría la pérdida de las ofertas ventajosas 

ofrecidas por la organización, como la cobertura de seguros a todo riesgo y las 

prestaciones de jubilación. Desde un punto de vista psicológico, entre los autores 

más destacados en este campo se encuentran Mathieu y Zajac (1990). Los 

autores plantean una hipótesis que postula una correlación entre la dedicación 

de un empleado y su compromiso con la empresa. Esto se debe a que los 

individuos anticipan recibir beneficios psicológicos, como el reconocimiento de 

sus compañeros de trabajo, lo que a su vez fomenta un sentido de valor en su 

trabajo y el reconocimiento de su empleador. 

 Por otra parte, según Meyer y Allen (1997) existen seis beneficios que el 

CO ofrece a los trabajadores y empresa: 1) Un mayor grado de compromiso 

laboral conduce a una mayor retención de colaboradores dedicados dentro de la 

institución, lo que se traduce en una mayor productividad y una cohesión 
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organizativa más fuerte. Por el contrario, la ausencia de dedicación se traduce 

en un descenso significativo de la ilusión y el empuje. En consecuencia, se 

produciría un despilfarro de tiempo y recursos financieros para la organización.  

2) A menudo se observa un aumento de la productividad en presencia de 

empleados entregados que muestran un mayor nivel de motivación, lo que se 

traduce en una mayor eficiencia y seguridad debido a su disfrute intrínseco de 

su trabajo. Además, se observa que los trabajadores experimentan un 

sentimiento de aprecio por parte de sus superiores, lo que conduce a un mayor 

nivel de dedicación y responsabilidad hacia la empresa. Esto, a su vez, fomenta 

una mayor motivación entre los empleados para hacer contribuciones 

sustanciales al éxito general de la organización. 3) El menor absentismo se 

asocia a la asistencia al trabajo, ya que quienes demuestran compromiso con su 

profesión tienen una presencia constante, mientras que quienes carecen de 

compromiso muestran propensión a ausentarse con frecuencia. 

4) La mejora de la rentabilidad puede lograrse mediante el cultivo del 

compromiso de los trabajadores, que se caracteriza por un rendimiento laboral 

competente, la producción de un trabajo de alta calidad y la alineación con los 

planes y las opciones de la organización. Por consiguiente, es más probable que 

este personal entregado preste un servicio eficaz a la población. 

 5) La mejora de la retención del personal y la reducción de la rotación 

están asociadas a la conservación de personas comprometidas dentro de una 

organización. A la inversa, es importante que la institución mantenga su plantilla 

comprometida, ya que ello contribuirá a disminuir los índices de rotación y, por 

tanto, a mitigar los costes financieros y temporales y 6) Una de las ventajas más 

significativas de contar con empleados comprometidos es el mayor sentido de la 

lealtad que muestran, lo que a su vez fomenta una colaboración excepcional. 

Es crucial resaltar que los determinantes que inciden en el compromiso 

organizacional abarcan la ambigüedad de rol, que se refiere a la comprensión 

limitada de las funciones del trabajo, tal como se señala en el marco de 

ocupación de roles (ROF, por sus siglas en inglés), y el apego del trabajador a 

su institución, que es fomentado por diversas características relacionadas con el 

trabajo. Asimismo, la motivación de los empleados y las consecuencias de las 
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retribuciones que obtienen del ayuntamiento demuestran un mayor nivel de 

dedicación y lealtad a su lugar de trabajo (Barón & Greenberg, 1995, citado en 

Gutiérrez, 2020). 

Además, las sugerencias de oportunidades de empleo también influyen 

en la valoración que estos tienen del trato que reciben de sus jefes. A la inversa, 

la duración del empleo en una organización es un factor que puede influir en el 

compromiso organizativo. Es probable que los empleados que llevan mucho 

tiempo en la organización muestren un mayor sentido de pertenencia a la 

institución, en contraste con sus homólogos que sólo llevan poco tiempo 

empleados. Por el contrario, la percepción de calidad y servicio hacia el público 

anima a los empleados a identificarse con su organización. El nivel de 

compromiso organizativo puede verse afectado por las realidades sociales y 

económicas de la ciudad (Barón y Greenberg, 1995, como se menciona en 

Gutiérrez, 2020). 

Hernández et al. (2018) identifica tres elementos que impiden o 

desaceleran el progreso del compromiso organizacional. 1) Las oportunidades 

de crecimiento se refieren a situaciones en las que los empleados tienen 

entusiasmo y compromiso mientras realizan sus tareas profesionales cotidianas. 

Por lo tanto, cuando un trabajador percibe una falta de desafío en su profesión y 

oportunidades limitadas para establecer nuevos objetivos, su grado de 

dedicación disminuye rápidamente; 2) La vida social y familiar del trabajador 

puede tener efectos negativos en su rendimiento debido a factores externos. Por 

ejemplo, las dificultades en las relaciones personales o las interacciones sociales 

pueden provocar distracciones que obstaculicen el compromiso del trabajador y 

3) El estrés laboral como riesgo psicosocial se refiere a una condición 

caracterizada por una profunda fatiga física, mental y emocional derivada de las 

exigencias impuestas por el propio trabajo, que conduce a un estado de 

cansancio y agotamiento emocional experimentado por los empleados.  
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III. METODOLOGÍA 

3.1. Tipo y diseño de investigación 

3.1.1. Tipo de investigación 

El estudio es de naturaleza aplicada, tal como lo describe la OECD (2018). 

La investigación aplicada se realiza con el propósito de identificar los posibles 

usos de los resultados obtenidos en investigaciones básicas o para encontrar 

nuevos enfoques o métodos que permitan lograr objetivos específicos 

predefinidos. Este tipo de investigación implica examinar todo el conocimiento 

disponible y profundizar en él, con el fin de abordar problemas particulares en 

busca de soluciones. 

Asimismo, el enfoque fue cualitativo. Sánchez et al. (2018) refieren que es 

un método donde el investigador busca identificar las características, 

comportamiento y cualidades de las categorías. 

3.1.2. Diseño de investigación 

Por otro lado, el diseño que se aplicó fue un estudio de caso, donde se 

estima detalladamente un fenómeno o evento particular en su contexto. Además, 

este enfoque se aplica para entender, en profundidad, las características de un 

caso específico (Sánchez et al., 2018). 

3.2. Categorías, Subcategorías y matriz de categorización 

Categoría 1: Compromiso organizacional 

Según Flores et al. (2019), la categorización se refiere a la identificación 

por parte del investigador de patrones o hechos relevantes en el material 

examinado, seguida de la conceptualización y codificación de estos patrones 

para operacionalizar el tema de estudio. La etapa inicial implica la identificación 

de elementos pertinentes o áreas de interés dentro de los datos cualitativos para 

la investigación. A continuación, la etapa subsiguiente conlleva la formación de 

agrupaciones o subcategorías de nivel secundario, que facilitan una 

categorización más cohesiva de los datos. Este proceso implica dividir el tema 

de estudio en fragmentos más específicos. 

 En este sentido, para el caso del presente estudio, la categoría a estimar 

es el compromiso organizacional, cuya matriz de categorización se encuentra en 

el Anexo 1.  
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3.3. Escenario de estudio  

El escenario donde se realizará la investigación fue en la Dirección de 

Operaciones de una institución pública de Lima como se puede visualizar en la 

figura 1. 

Figura 1. 

Escenario de estudio 

Nota: Captura obtenida de Google Maps. Ciudad de Lima. 

3.4. Participantes 

Los participantes que fueron seleccionados en el estudio son 20 

servidores de la Dirección de Operaciones de una institución pública de Lima. 

Además, para determinar la muestra se utilizó el muestreo no probabilístico, de 

tipo intencional, que según Sánchez et al. (2018) manifiestan como una selección 

de ítems relacionados por las características del estudio, donde el investigador 

toma decisiones en base a los criterios de inclusión y exclusión. 

Por ello, los criterios de selección fueron los servidores de la Dirección de 

Operaciones de una institución pública de Lima y aquellos que hayan aceptado 

el consentimiento informado. Por otro lado, los criterios de exclusión serán los 

trabajadores que no correspondan a la Dirección de Operaciones y servidores 

que no laboren en el año 2023. Finalmente, la unidad de análisis serán los 

servidores de dicha institución pública. 
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3.5. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

La entrevista es una técnica cualitativa que tiene el objetivo de recopilar 

datos de la muestra de estudio, sin la necesidad de realizar análisis estadísticos. 

Esta puede ser estructurada, semiestructurada o no estructurada para que el 

entrevistado brinde su opinión sobre un determinado asunto. Al final, el 

investigador deberá interpretar las respuestas de la muestra entrevistada 

(Sánchez et al., 2018). 

En ese sentido, en el presente estudio, se utilizó una entrevista 

semiestructurada como técnica de recolección de datos; la misma que fue 

validado por juicio de expertos. Además, se aplicó el guion de pregunta de la 

entrevista, conformado por 15 preguntas abiertas y relacionadas a los códigos 

de la categoría compromiso organizacional. 

3.6. Procedimientos 

Para comenzar, se gestionó oficialmente el permiso del director de la institución 

para llevar a cabo las entrevistas dentro de sus instalaciones. Se detallaron los 

objetivos de la investigación, los beneficios. Se consideró esencial que los 

participantes confirmaran el formulario de consentimiento informado. 

En esta perspectiva, se elaboró una matriz de categorización y se 

diseñaron una serie de preguntas fundamentadas en el marco teórico revisado. 

En una fase posterior, se realizaron entrevistas a los colaboradores. Los 

resultados de estas entrevistas se transcribieron y, se analizaron los datos 

empleando el software ATLAS.ti 9. 

3.7. Rigor científico 

Según Sánchez et al. (2020), la credibilidad se identifica como el principal 

criterio para garantizar el rigor científico en la investigación cualitativa. Para 

lograr la credibilidad, los investigadores deben realizar su trabajo en un lugar 

consistente y emplear técnicas de triangulación que involucren diversos 

elementos como el tiempo, los métodos, los espacios, los observadores y las 

teorías. Además, la recogida de datos y el establecimiento de una coherencia 

lógica se consideran componentes esenciales para mantener la credibilidad. 

Otros factores que deben tenerse en cuenta en la investigación son la 
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transferibilidad o aplicabilidad potencial de las conclusiones mediante la 

generalización. 

En este sentido, se llevó a cabo un estudio riguroso al realizar la 

recopilación de información mediante métodos transparentes y éticos, por lo que, 

las preguntas de la entrevista fueron validadas por juicio de expertos en el tema. 

3.8. Método de análisis de datos 

Urbano (2016) menciona que, el análisis de datos cualitativos consta de 

pasos que ordena, manipula y codifica la información recopilada con la finalidad 

de determinar relaciones, extraer significados, formular interpretaciones y arrojar 

conclusiones.  

En la presente investigación, Se aplicó el siguiente procedimiento que 

combina técnicas descriptivas e inferenciales para el análisis de datos: 1) 

Codificación de textos: La información recopilada de las entrevistas se halló 

mediante la aplicación de un razonamiento tanto deductivo como inductivo 

fundamentado en la lectura realizada; 2) Determinación del coeficiente de co-

ocurrencias: se buscan los códigos repetidos y 3) Categorización: Se confirman 

las categorías o se agregan nuevas categorías donde puede surgir información 

que sea de aporte. 

3.9. Aspectos éticos 

El desarrollo y aplicación fue realizado siguiendo los aspectos éticos del 

Código de Ética de la UCV. En primer lugar, ha sido necesario que los servidores 

completen un consentimiento informado, siempre y cuando tengan claro cuáles 

son los objetivos, beneficios, confidencialidad y otros valores éticos que se 

mencionarán. Asimismo, se obtuvo la autorización de la institución. Se cumplió 

también con un análisis honesto, íntegro y comprometido. Por otro lado, estuvo 

presente la equidad y justicia, dado que, se siguió con el lineamiento de igualdad 

evitando así el favoritismo. En conclusión, esta investigación no tuvo algún 

conflicto de interés, es decir, no existirán condiciones o circunstancias que 

influenciaron el juicio profesional en relación con la salud o provecho económico 

de los participantes (Liamputtong, 2019). 
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IV. RESULTADOS Y DISCUSIÓN 

Resultados descriptivos 

 Una vez completadas las entrevistas utilizando un conjunto de preguntas 

semiestructuradas como guía, aplicando el programa Atlas TI 9, La información 

recolectada fue analizada arrojando los siguientes resultados: 

Tabla 1.  

Enraizamiento y densidad de códigos 

Código Enraizamiento Densidad 

Colaboración y apoyo mutuo 27 0 
Compromiso con la institución 24 0 
Clima laboral positivo 23 0 
Comunicación 21 5 
Influencia del liderazgo 20 5 
Necesidad de trabajo como factor 20 6 
Reciprocidad 20 0 
Aspectos organizacionales valiosos 19 0 
Celeridad 19 5 
Evaluación del Compromiso de permanencia 19 3 
Gratitud 19 5 
Limitación de opciones laborales 19 0 
Refuerzo del orgullo de pertenencia 19 0 
Satisfacción 19 0 
Sobretiempo 19 5 
No es una limitación 18 4 
Estabilidad laboral 17 0 
Mayor motivación 16 3 
Ausencia de línea de carrera 16 0 
Reconocimiento por años de servicio 16 5 
Estabilidad por el régimen laboral 15 0 
Falta de incentivos 15 0 
Reconocimiento de los logros 15 0 
Trabajo en equipo 14 0 
Estabilidad económica 13 3 
Compensación por parte de la institución 12 0 
Reuniones de trabajo 12 3 
Escaso fortalecimiento de lazos emocionales 11 0 
Sugerencia de reactivar actividades recreacionales 11 0 
Apoyo psicológico y motivador 10 4 
Fortalecimiento de lazos emocionales 9 0 
Autoevaluación 8 2 
Liderazgo como guía 8 0 
Trabajadores cumplen con los objetivos 8 0 
Afecta la motivación 6 0 
Jefe inmediato 6 0 
Misión, visión 6 0 
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Figura 2. 

Nivel de enraizamiento de códigos 

 

Nota. De acuerdo a los datos que evidencia la figura 2, se aprecia el total 

de códigos que resultan del análisis descriptivo. Por ello, es preciso señalar que, 

después del análisis ejecutado se arrojaron un total de 59 códigos para la 
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categoría Compromiso Organizacional, cuyos códigos con mayor enraizamiento 

fueron “Colaboración y apoyo mutuo” con 27; “Compromiso con la institución” 

con 24 y “Clima laboral positivo” con 23. 

Figura 3. 

Nube de palabras 

 

 Nota. La figura 3, muestra la "nube de palabras" que permite visualizar de 

manera gráfica las palabras más relevantes o frecuentes encontradas en las 

transcripciones de las entrevistas de a la presente investigación, que han sido 

importados y analizados en ATLAS.ti.9 
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Resultados inferenciales 

 Después de haber examinado minuciosamente la información obtenida o 

analizada, se realizaron los resultados inferenciales, los cuales serán 

especificados en las siguientes tablas y figuras: 

Tabla 2. 

Coeficientes concurrentes 

Códigos concurrentes Coeficientes 

Reconocimiento por años de servicio 
con Gratitud 

0,75 
 

 
Celeridad con Mayor motivación 
 

0,59 
 

Necesidad de trabajo como factor con 
Estabilidad económica 
 

0,57 
 

Influencia del liderazgo con Apoyo 
psicológico y motivador 

0,50 

 
Falta de incentivos con Afecta la 
motivación 

 
0,40 

 

Nota. La tabla 2, evidencia el reporte de la concurrencia de códigos a priori 

o posteriori que se recopilaron después del procesamiento con el software Atlas 

Ti9. Además, se puede apreciar que los códigos presentes (10) son los que 

obtuvieron coeficientes mayores o igual a (<=0,40) clasificándolos en 5 pares, 

los mismos que responden a las subcategorías de compromiso afectivo, de 

continuidad, normativa, alcances y limitaciones. En este sentido, los coeficientes 

de mayor co-ocurrencia se obtuvo entre los códigos “Reconocimiento por años 

de servicio” con “Gratitud” (0,75), dado que, los colaboradores refieren que la 

entidad los recompensa por sus laborales; sin embargo, sugieren un mayor 

reconocimiento y gratitud por sus laborares desempeñadas y por el tiempo de 

servicio en la entidad. El segundo coeficiente de co-ocurrencia notoria fue 

“Celeridad” con “Mayor motivación” (0,59) donde la muestra manifiesta que, 

realizan sus funciones de forma proactiva y constante, dado que, la entidad les 

brinda los recursos necesarios haciendo que su motivación laboral sea 

reforzada. El tercer coeficiente de co-ocurrencia medio alto fue del código 

“Necesidad de trabajo como factor” con “Estabilidad económica” (0,57) lo cual 
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explica que los colaboradores consideran que, el tener un trabajo estable y 

seguro, es percibido como necesario para poder solventar sus gastos personales 

y familiares. De esta manera, satisfacer las necesidades básicas como de 

alimentación, vestimenta y educación. 

Figura 4. 

Coeficientes de co-ocurrencias 

 

Nota. De acuerdo a la ilustración 4, se aprecia que el código 

“Reconocimiento por años de servicio” posee la más alta vinculación con 

“Gratitud” puesto se obtuvo un coeficiente de co-ocurrencia de 0,75. Además, el 

código “Celeridad” con “Mayor motivación” muestra una correlación 

moderadamente elevada., con un coeficiente de 0.59. También, el código 

“Necesidad de trabajo como factor” con “Estabilidad económica” reportó una 

relación media alta con una coeficiencia de 0,57. A su vez, el código “Influencia 

del liderazgo” con “Apoyo psicológico y motivador” obtuvieron una relación media 

con un coeficiente de 0,50. Por último, el código “Falta de incentivos” con “Afecta 

la motivación” arrojó una relación media baja con un coeficiente de 0,40. 
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Además, para el tema objeto de investigación, se observa que las 5 

subcategorías han sido confirmadas. En primer lugar, se encuentra la 

subcategoría, Compromiso Normativo, con los códigos “Reconocimiento por 

años de servicio con Gratitud” cuya muestra expresa que la entidad reconoce el 

servicio brindado por ellos, por lo cual se siente gratos y satisfechos con la 

entidad; sin embargo, sugieren que se implementen mayores actividades de 

reconocimiento como bonos, talleres, actividades recreacionales, etc. En 

segundo lugar, la subcategoría, Alcances, arrojó una concurrencia entre los 

códigos “Celeridad con Mayor motivación” reflejando que manifiestan motivación 

para desarrollar correctamente sus actividades. En tercer lugar, la subcategoría, 

Compromiso de Continuidad, reportó la concurrencia entre los códigos 

“Necesidad de trabajo como factor con Estabilidad económica”, dado que, tener 

un trabajo seguro para poder cubrir sus necesidades familiares (alimentación, 

vestimenta y educación) es un factor indispensable en ellos. En cuarto lugar, la 

se identificó a la subcategoría, Compromiso Afectivo, evidenciando la 

concurrencia “Influencia del liderazgo con Apoyo psicológico y motivador” donde 

la muestra refuerza el concepto de que el líder es un factor que influye en su 

motivación y compromiso hacia la empresa. Por último, en quinto lugar, se 

expone a la subcategoría, Limitaciones, con una concurrencia entre “Falta de 

incentivos con Afecta la motivación” donde los colaboradores respondieron que 

la escasez de incentivos incrementa los niveles de desmotivación, por ello, 

consideran este factor como una limitación para su compromiso laboral. 
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Figura 5. 

Red semántica de co-ocurrencia de los códigos “Reconocimiento por años de 
servicio con Gratitud” 

 

Nota: En la Figura 5, se destaca el nivel más significativo de asociación 

(0,75) entre los códigos "Reconocimiento por años de servicio con Gratitud", 

donde los colaboradores de la muestra expresaron que la entidad actualmente 

lleva a cabo actividades de reconocimiento por años de servicio y por el día del 

empleado público, entre otros. Esta conexión se relaciona con reconocimientos 

de logros, refuerzo de orgullo de pertenencia, interacción con otras áreas, clima 

laboral positivo, fomento de la colaboración y apoyo mutuo, reciprocidad, y 

trabajadores cumplen los objetivos. Esto confirma la subcategoría de 

compromiso normativo. 
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Figura 6. 

Red semántica de co-ocurrencia de los códigos “Celeridad con apoyo con Mayor 
motivación” 

 

Nota: En la Figura 6, se confirma la conexión entre los códigos "Celeridad con 

Mayor motivación" (0,59), explicada por la satisfacción de los trabajadores 

debido a las facilidades que la institución les ofrece, como herramientas y 

recursos para llevar a cabo sus tareas diarias. Esta situación agiliza las 

actividades cotidianas para el logro de los objetivos, lo que genera un sentimiento 

de compromiso hacia la institución. Además, estos códigos se relacionan con 

otros, tales como, trabajo en equipo, trabajadores cumplen los objetivos, clima 

laboral positivo, satisfacción, colaboración y apoyo mutuo, así como la 

adaptación al sistema de trabajo. Estos hallazgos respaldan la existencia de la 

subcategoría de alcances. 
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Figura 7. 

Red semántica de co-ocurrencia de los códigos “Necesidad de trabajo como 
factor con Estabilidad económica” 

 

Nota: En la Figura 7, se muestra la conexión entre los códigos "Necesidad de 

trabajo como factor con Estabilidad económica" (0,57), donde los colaboradores 

de la muestra enfatizan que la necesidad de empleo es un factor significativo que 

los impulsa a comprometerse más con la institución. Para ellos, el trabajo es 

crucial para satisfacer sus necesidades básicas y las de sus familias. Asimismo, 

esta relación está asociada con los códigos de apoyo psicológico y motivación, 

satisfacción, clima laboral positivo, trabajadores cumplen con los objetivos y 

necesidad de crecimiento. Estos hallazgos confirman la subcategoría de 

compromiso de continuidad. 
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Figura 8. 

Red semántica de co-ocurrencia de los códigos “Influencia del liderazgo con 
Apoyo psicológico y motivador” 

 

 Nota: En la Figura 8, se observa una conexión entre los códigos 

"Influencia del liderazgo con Apoyo psicológico y motivador" (0,50). Esto se debe 

a que la muestra reconoce la importancia fundamental de un líder dentro de la 

entidad. Esta relevancia tiene un impacto significativo en diversos aspectos, 

como el bienestar emocional, la motivación, la colaboración en equipo y la 

capacidad para afrontar los desafíos presentes en la organización. En 

consecuencia, la presencia de un líder se convierte en un factor crucial para el 

compromiso organizacional. 

Estos códigos, a su vez, se entrelazan con los códigos, gratitud, reconocimiento 

de logros, estabilidad emocional, reciprocidad, fortalecimiento de lazos 

emocionales y trabajo en equipo, lo que confirma la subcategoría del 

compromiso afectivo.  
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Figura 9. 

Red semántica de co-ocurrencia de los códigos “Falta de incentivos con Afecta 
la motivación” 

  Nota: En la Figura 9, se resalta la relación entre los códigos "Falta 

de incentivos con Afecta la motivación" (0,40). Esto se debe a que los 

entrevistados señalan que la ausencia de incentivos para los colaboradores tiene 

un impacto directo en sus niveles de motivación. Además, estos códigos están 

asociados con el código "Disminuye la satisfacción de los trabajadores". Estos 

descubrimientos están respaldados por citas extraídas de entrevistas realizadas 

a los colaboradores, confirmando así la presencia de la subcategoría de 

limitaciones.  
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Figura 10. 

Red semántica de la categoría “Compromiso organizacional” 

 

Nota. En la figura 10, se aprecia la categoría compromiso organizacional 

posee un código con mayor grado de enraizamiento el cual es “Influencia de 

liderazgo” (20) y “Necesidad del trabajo como factor” (20) mediante los cuales 

refieren que, un líder y la necesidad de trabajo son factores que impulsan el 

compromiso organizacional; sin embargo, existen otros elementos 

fundamentales en el compromiso como el clima laboral, satisfacción, 

reconocimiento, desarrollo profesional y cultura organizacional. 

Por otro lado, el código con mayor grado de densidad es “Necesidad de 

trabajo como factor” (6) donde la muestra explicó que el tener un trabajo estable 

es algo primordial para ellos y así, satisfacer sus necesidades básicas. Además, 
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se identificaron a los códigos “Reconocimiento por años de servicio”, “Influencia 

del liderazgo” y “Celeridad” cuyos colaboradores mencionan sentirse 

comprometidos con la entidad porque se les reconoce sus logros, existe la 

influencia de un líder y les brindan los recursos necesarios para realizar sus 

actividades con eficiencia. 

 

Discusión 

 En comparación al estudio mixto y no experimental de Hurtado et al. 

(2022) sobre el análisis del compromiso organizacional y su incidencia en la 

gestión pública en colaboradores de una municipalidad de Los Olivos, 

concluyeron que, a los trabajadores no se les brinda los incentivos que merecen 

o necesitan para sentirse más motivados y satisfechos con su trabajo. Por lo 

cual, lo mencionado es similar al resultado inferencial del presente estudio. Se 

evidenció y confirmó una concurrencia de 0,40 entre el código “Falta de 

incentivos” con “Afecta la motivación” ya que, expresan que los incentivos que la 

entidad puede brindar es un factor que refuerza la motivación de los 

colaboradores. Por el contrario, la falta de estos, repercute significativamente en 

la motivación. 

 Además, Sáenz (2021), en su investigación cualitativa respecto al 

compromiso organizacional de los servidores de la DEMUNA – Chosica, 

determinó que, el liderazgo es un factor imprescindible en ellos, puesto que, los 

motiva, ayuda a clarificar sus dudas y refuerza su compromiso con la entidad. Lo 

cual, se asemeja a los resultados obtenidos en el presente estudio reflejando 

una concurrencia de 0,50 entre “Influencia del liderazgo” con “Apoyo psicológico 

y motivador”, dado que, los colaboradores manifiestan la importancia de un líder 

que aliente, motive, dialogue con los trabajadores, disipe dudas y ofrezca apoyo 

para enfrentar los desafíos diarios, lo cual, impacta directamente en la calidad 

de las actividades laborales y compromiso emocional con la entidad. 

 En cuanto al estudio mixto de Quispe y Paucar (2020) sobre el 

compromiso organizacional y satisfacción laboral en docentes de una 

universidad pública de Perú, quienes evidenciaron disconformidad porque la 

universidad no reconoce sus esfuerzos, es decir, no se les brinda aumentos, 
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bonos u otros incentivos, perjudicando su compromiso laboral. Este resultado es 

parecido al estudio, dado que, se identificó una concurrencia de 0,40 entre “Falta 

de incentivos” con “Afecta la motivación” cuya muestra revela que los incentivos 

son componentes muy importantes para que se sientan motivados. En tal 

sentido, la falta de incentivos afecta a la motivación, influyendo en el compromiso 

organizacional.  

Asimismo, el análisis de Camarena (2020) identificó cómo se manifiesta el 

compromiso organizacional en entidades del Perú mediante un estudio 

cualitativo, evidenciando que el liderazgo influye en el compromiso y motivación 

de los trabajadores siempre y cuando se realicen actividades continuas para 

llegar a los objetivos laborales. Esto se asemeja a los resultados presentes, 

donde se reportó una concurrencia de 0,5 entre “Influencia del liderazgo” con 

“Apoyo psicológico y motivador” cuyos colaboradores respondieron que la 

persona que lidera en la entidad debe tener la característica de motivadora, 

proactiva, con capacidad de escucha, resolución de conflictos y empatía, para 

alcanzar las metas organizacionales y reforzar el compromiso hacia la institución.  

De acuerdo a Huancari (2022) mediante su estudio sobre los factores que 

influyen en el compromiso organizacional en trabajadores de una entidad pública 

de La Molina, demostró que, los empleados no planean renunciar a la entidad 

porque consideran que es un factor importante la estabilidad económica para 

tener una vida sin preocupaciones y satisfacer sus necesidades personales y 

familiares, a pesar que, no exista oportunidad de crecimiento profesional dentro 

de la institución, lo cual, les genera disconformidad. Estos resultados coinciden 

con la presente investigación al obtener una concurrencia de 0,57 entre los 

códigos “Necesidad de trabajo como factor” con “Estabilidad económica” donde 

la muestra reportó que, uno de los principales motivos por el cual trabajan es 

para poseer estabilidad económica y tener con qué solventar sus gastos, pero 

también enfatizan que, no es el único factor importante para sentirse 

comprometidos con la entidad. Otros elementos básicos y necesarios son un 

adecuado clima y cultura laboral, reconocimiento de logros e incentivos.  

Por otra parte, en relación al estudio mixto de Donoso (2020) quien abordó 

el compromiso organizacional de colaboradores de un municipio de Chile, 
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identificó que, los trabajadores no se sienten motivados y evidencian falta de 

identificación entre sus compañeros y la entidad; sin embargo, siguen laborando 

porque consideran que la solvencia económica es una necesidad que influye 

mucho en su decisión. Lo informado es similar a los resultados del presente 

estudio, donde se halló una concurrencia de 0,57 entre los códigos “Necesidad 

de trabajo como factor” con “Estabilidad económica” cuya muestra manifestó 

que, necesitan un trabajo que les brinde estabilidad económica; sin embargo, a 

pesar que es un factor importante, también existen otros elementos que van de 

la mano con esta perspectiva, como el clima y cultura laboral, e incentivos por 

reconocimiento.  

A su vez, Rovayo (2020), mediante su estudio cualitativo, analizó los 

factores que influyen en el compromiso organizacional y gestión pública en 

servidores públicos de Ecuador, encontrando que, se sienten limitados por que 

la entidad no les brinda los recursos suficientes para desempeñar sus 

actividades de una manera óptima, por lo cual, su trabajo se ve limitado. Esto 

discrepa con lo encontrado en el presente estudio, donde los trabajadores 

manifiestan que la institución proporciona las herramientas y equipos necesarios 

que permiten desarrollar sus trabajos con mayor celeridad, expresado en el 

coeficiente de co-ocurrencia de 0.59 entre “Celeridad” y “Mayor motivación”. Esta 

discrepancia es de relevancia y útil, ya que servirá para futuras investigaciones 

de una población similar.  

Además, en comparación con el estudio mixto de Hernández et al. (2018), 

quienes estimaron los factores relacionados con el compromiso organizacional 

en colaboradores de instituciones públicas de México, reportaron que, las 

instituciones no poseen líderes que los apoyen y se realizan pocas actividades 

de reconocimiento por logros. En este sentido, este resultado es diferente con el 

presente estudio, donde se evidenció una concurrencia de 0,75 en los códigos 

“Reconocimiento por años de servicio” con “Gratitud” donde la muestra indicó 

que, actualmente, la entidad realiza actividades de premiación por 25 o 30 años 

de servicio; sin embargo, manifiestan que el reconocimiento se realice en un 

tiempo de servicio más corto. De igual manera, solicitan que se lleven a cabo 

actividades recreacionales para reforzar el compromiso con la institución. 
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Finalmente, Hernández y López (2018) realizaron un estudio mixto sobre la 

influencia del compromiso organizacional en la productividad, con trabajadores 

de Colombia, donde hallaron que, la estabilidad económica es un factor que 

influye en la productividad y compromiso laboral porque se esfuerzan para 

permanecer en aquel trabajo que les brinda facilidades económicas y así, poder 

satisfacer sus necesidades básicas y las de su familia. Lo cual, es similar a la 

concurrencia de 0,57 obtenida con los códigos “Necesidad de trabajo como 

factor” con “Estabilidad económica”, donde la muestra indicó que, necesitan de 

un trabajo que asegure su estabilidad para solventar sus gastos, por ello, este 

factor les impulsa a que se esfuercen más y estén más comprometidos con la 

institución. Teniendo en cuenta que existen otros elementos también importantes 

que influye en el compromiso organizacional como el ambiente laboral, 

reconocimiento, cultura laboral y desarrollo profesional. 
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V. CONCLUSIONES 

Primera conclusión: De acuerdo al objetivo general, se concluye que este 

se cumplió con la categoría “Compromiso organizacional”, debido a que se 

observa que los coeficientes 0,75, 0,59, 0,57, 0,50 y 0,40 confirman lo hallado 

en las subcategorías compromiso normativo, compromiso de continuidad, 

compromiso afectivo, alcances y limitaciones, respectivamente. 

Segunda conclusión: De acuerdo al objetivo específico referido a la 

subcategoría compromiso afectivo, se concluye que este se cumplió, puesto que, 

se halló que el coeficiente 0,5 responde a la primera subcategoría. 

Tercera conclusión: De acuerdo al objetivo específico referido a la 

subcategoría compromiso de continuidad, se concluye que este se cumplió, dado 

que, se evidenció que el coeficiente 0,57 responde a la segunda subcategoría. 

Cuarta conclusión: De acuerdo al objetivo específico referido a la 

subcategoría compromiso normativo, se concluye que este se cumplió, debido a 

que, se halló que el coeficiente 0,75 responde a la tercera subcategoría. 

Quinta conclusión: De acuerdo al objetivo específico referido a la 

subcategoría alcances, se concluye que este se cumplió, dado que, se determinó 

que el coeficiente 0,59 responde a la cuarta subcategoría. 

Sexta conclusión: De acuerdo al objetivo específico referido a la 

subcategoría limitaciones, se concluye que este se cumplió, puesto que, se halló 

que el coeficiente 0,4 responde a la quinta subcategoría. 
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VI. RECOMENDACIONES 

Con relación a la conclusión 1 se recomienda desarrollar estrategias que 

nutran el compromiso afectivo de los empleados, promoviendo un ambiente 

laboral positivo y relaciones significativas. Además, se sugiere implementar 

programas que aborden el compromiso de continuidad, enfocándose en 

oportunidades de desarrollo profesional y planificación de carreras para fomentar 

la retención a largo plazo. Asimismo, es vital reforzar el compromiso normativo 

mediante la comunicación efectiva de los valores y expectativas 

organizacionales, asegurando que los empleados se identifiquen con la misión y 

visión de la entidad, creando así una cultura sólida de compromiso integral. 

En relación a la conclusión 2, se sugiere fortalecer compromiso afectivo 

mediante el liderazgo, con programas de capacitación que destaquen la 

importancia de la empatía y el apoyo psicológico. Fomentar un ambiente donde 

los líderes estén disponibles para escuchar las inquietudes de los colaboradores 

y proporcionar orientación emocional. Implementar prácticas de reconocimiento 

y feedback positivo para impulsar la motivación, cultivando así un entorno laboral 

que promueva el bienestar y el rendimiento óptimo de los empleados. 

En base a la conclusión 3, se recomienda proporcionar programas 

educativos y de entrenamiento que se ajusten a las demandas actuales del 

ámbito laboral actual y de la institución. Estos programas pueden mejorar las 

habilidades de los trabajadores y hacerlos más competitivos y productivos para 

la empresa. Facilitar la accesibilidad a asesoramiento financiero y educación 

sobre planificación económica, contribuyendo así a la estabilidad económica y 

de esa forma mejorar el compromiso de continuidad. 

En relación a la conclusión 4, es recomendable fomentar una cultura 

organizacional de reconocimiento mediante la implementación de programas 

formales que celebren y premien los años de servicio de los colaboradores. 

Establecer ceremonias anuales o semestrales para expresar gratitud pública, 

otorgar incentivos personalizados y brindar oportunidades de desarrollo 

profesional como muestra de aprecio por la dedicación y lealtad de los 

empleados a lo largo del tiempo. Esto fortalecerá el vínculo emocional entre los 



36 
 

colaboradores y la entidad, promoviendo un ambiente laboral positivo y 

motivador. 

Mediante la conclusión 5, se sugiere continuar fortaleciendo el 

compromiso organizacional asegurando la actualización constante de 

herramientas y recursos tecnológicos. Implementar programas de formación que 

permitan a los colaboradores aprovechar al máximo estas herramientas, 

fomentando así un ambiente laboral donde la eficacia y la innovación sean 

valores fundamentales. Además, incentivar la retroalimentación continua para 

identificar nuevas necesidades y garantizar que los empleados se sientan 

respaldados en sus esfuerzos por realizar trabajos eficaces, impulsando así su 

motivación y desempeño. 

Finalmente, en relación con la conclusión 6, se recomienda realizar 

encuestas periódicas para comprender mejor las expectativas de los 

colaboradores en relación con los incentivos, ajustando las estrategias según 

sus preferencias. Así como fomentar la transparencia en la comunicación sobre 

los programas de incentivos para aumentar la percepción de equidad y promover 

una cultura organizacional que motive y retenga al talento. 
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ANEXOS 

Anexo 1. Matriz de categorización 

Categoría Subcategorías Códigos Guion de preguntas de la entrevista semiestructurada 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Compromiso 
organizacional 

 
 
 

 
Compromiso 

afectivo 

Fortalecimiento de 
lazos emocionales 

1. ¿De qué manera se fortalecen los lazos emocionales para 
asegurar el compromiso organizacional? 

Satisfacción 2. ¿Considera usted que el personal de su área se considera 
satisfecho? ¿Por qué?  

Refuerzo del orgullo 
de pertenencia 

3. ¿Cómo son las actividades que refuerzan el orgullo de 
pertenencia en tu área de trabajo? 

Influencia de 
Liderazgo 

4. ¿Considera usted que el liderazgo influye en el compromiso 
afectivo de su área de trabajo? ¿Por qué? 

 
 
 
 
 
 
Compromiso de 

continuidad 
 
 
 
 

Necesidad de trabajo 
como factor 

5. ¿Considera que la necesidad de trabajo es un factor que le 
impulsa a ser más comprometido con la institución? ¿Por 
qué? 

 
Opciones laborales 

6. ¿Coménteme cuáles son las opciones laborales que brinda 

la institución? 

Evaluación del 
Compromiso de 

permanencia 

7. ¿De qué manera se evalúa el compromiso de permanencia 

en tu área de trabajo? 

Estabilidad laboral 8. ¿La institución le brinda estabilidad laboral? ¿De qué 

manera? 

 
 

Compromiso 
normativo 

Comunicación 
 

 

9. ¿De qué manera se comunican en la institución?  

Aspectos 
organizacionales 

valiosos 

10. ¿Qué aspectos organizacionales considera como valioso 
para fortalecer el compromiso normativo? 
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Gratitud 11. ¿La empresa realiza acciones de gratitud hacia sus 
trabajadores? ¿De qué manera?  

 
Reciprocidad 

12. ¿De qué manera las acciones de la institución y del 
trabajador son recíprocas? 

 
Alcances 

Celeridad  
13. ¿De qué manera el compromiso organizacional promueve la 

celeridad en las actividades de los trabajadores?  

 
 

Limitaciones 

Falta de incentivos  14. ¿Considera que la falta de incentivos es una limitación para 
el compromiso organizacional en su institución?  

Sobretiempo 
 

15. ¿Considera que el sobretiempo es otra de las limitaciones 
en el logro del compromiso organizacional? 
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Anexo 2. Instrumento de recolección de datos 

Guion de preguntas de la entrevista semiestructurada 

1. ¿De qué manera se fortalecen los lazos emocionales para asegurar el 

compromiso organizacional? 

2. ¿Considera usted que el personal de su área se considera satisfecho? ¿Por 

qué?  

3. ¿Cómo son las actividades que refuerzan el orgullo de pertenencia en tu área 

de trabajo? 

4. ¿Considera usted que el liderazgo influye en el compromiso afectivo de su 

área de trabajo? ¿Por qué? 

5. ¿Considera que la necesidad de trabajo es un factor que le impulsa a ser más 

comprometido con la institución? ¿Por qué? 

6. ¿Cuáles son las opciones laborales que brinda la institución? 

7. ¿De qué manera se evalúa el compromiso de permanencia en tu área de 

trabajo? 

8. ¿La institución le brinda estabilidad laboral? ¿De qué manera? 

9. ¿De qué manera se comunican en la institución?  

10. ¿Qué aspectos organizacionales considera como valioso para fortalecer el 

compromiso normativo? 

11. ¿La empresa realiza acciones de gratitud hacia sus trabajadores? ¿De qué 

manera?  

12. ¿De qué manera las acciones de la institución y del trabajador son 

recíprocas? 

13. ¿De qué manera el compromiso organizacional promueve la celeridad en las 

actividades de los trabajadores?  

14. ¿Considera que la falta de incentivos es una limitación para el compromiso 

organizacional en su institución?  

15. ¿Considera que el sobretiempo es otra de las limitaciones en el logro del 

compromiso organizacional? 
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Anexo 3. Consentimiento Informado (*) 

Título de la investigación: “Estudio de caso del compromiso organizacional de 

una institución pública, Lima 2023”. Investigador es: Segundo Juan Castañeda 

Cortez. 

Propósito del estudio 

Le invitamos a participar en la investigación titulada “Estudio de caso del 

compromiso organizacional de una institución pública, Lima 2023”, cuyo objetivo 

es analizar el compromiso organizacional de una institución pública, Lima 2023. 

Esta investigación es desarrollada por estudiantes de posgrado del programa 

académico de Maestría en Gestión Pública, de la Universidad César Vallejo del 

campus San Juan de Lurigancho-Lima, aprobado por la autoridad 

correspondiente de la Universidad y con el permiso de la institución, Despacho 

Presidencial. 

Describir el impacto del problema de la investigación. 

El compromiso organizacional también es analizado constantemente. Según un 

informe realizado por la Organización Internacional del Trabajo (OIT, 2018) el 

70% de los empleados no están comprometidos con su trabajo. Además, el 

mismo estudio señala que el compromiso de los empleados está relacionado con 

la satisfacción laboral y la calidad de vida. En consecuencia, es importante que 

las organizaciones implementen estrategias para mejorar el compromiso 

organizacional de los trabajadores y, por ende, su calidad de vida. 

Procedimiento 

Si usted decide participar en la investigación se realizará lo siguiente: 

1. Se realizará una encuesta o entrevista donde se recogerán datos personales 

y algunas preguntas sobre la investigación titulada: “Estudio de caso del 

compromiso organizacional de una institución pública, Lima 2023”.  

2. Esta encuesta o entrevista tendrá un tiempo aproximado de 20 minutos y se 

realizará en el ambiente de la sede central de la institución. Las respuestas 

al cuestionario o guía de entrevista serán codificadas usando un número de 

identificación y, por lo tanto, serán anónimas. 
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Participación voluntaria (principio de autonomía): 

Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si 

desea participar o no, y su decisión será respetada. Posterior a la aceptación no 

desea continuar puede hacerlo sin ningún problema. 

Riesgo (principio de No maleficencia): 

Indicar al participante la existencia que NO existe riesgo o daño al participar en 

la investigación. Sin embargo, en el caso que existan preguntas que le puedan 

generar incomodidad. Usted tiene la libertad de responderlas o no. 

Beneficios (principio de beneficencia): 

Se le informará que los resultados de la investigación se le alcanzará a la 

institución al término de la investigación. No recibirá ningún beneficio económico 

ni de ninguna otra índole. El estudio no va a aportar a la salud individual de la 

persona, sin embargo, los resultados del estudio podrán convertirse en beneficio 

de la salud pública. 

Confidencialidad (principio de justicia): 

Los datos recolectados deben ser anónimos y no tener ninguna forma de 

identificar al participante. Garantizamos que la información que usted nos brinde 

es totalmente Confidencial y no será usada para ningún otro propósito fuera de 

la investigación. Los datos permanecerán bajo custodia del investigador principal 

y pasado un tiempo determinado serán eliminados convenientemente. 

Problemas o preguntas: 

Si tiene preguntas sobre la investigación puede contactar con el Investigador (a) 

(es) Castañeda Cortez Segundo Juan, email: scastanedacor@ucvvirtual.edu.pe 

y Docente asesor Dr. Miguel Ángel Pérez Pérez, email: 

miperezper@ucvvirtual.edu.pe 

Consentimiento 

Después de haber leído los propósitos de la investigación autorizo participar en 

la investigación antes mencionada. 

Nombres y apellidos……………………………………………………………………. 

Fecha y hora……………………………………………………………………………. 

Firma ……………………………………………………………………………………. 

 

Para garantizar la veracidad del origen de la información: en el caso que el consentimiento sea 

presencial, el encuestado y el investigador debe proporcionar: Nombre y firma. En el caso que 

sea cuestionario virtual, se debe solicitar el correo desde el cual se envía las respuestas a través 

de un formulario Google 

 

 

mailto:miperezper@ucvvirtual.edu.pe
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Anexo 4. Evaluación por juicio de expertos 

Juez 1: Dr. Iván César Peña Avendaño 
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Juez 2: Mgtr. Pedro Miguel Valencia Julca 
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Juez 3: Dr. Miguel Ángel Pérez Pérez 
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Anexo 5. Carta de presentación 
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Anexo 6. Base de datos 



52 
 

Anexo 7. Concurrencia de códigos 
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Anexo 8. Coeficientes y correspondencia de códigos 

Categoría Subcategoría Códigos Coeficientes Correspondencia 

Compromiso 
organizacional 

Compromiso afectivo Fortalecimiento de lazos 
emocionales 

x x 

Satisfacción x x 
Refuerzo del orgullo de 
pertenencia 

x x 

Influencia de liderazgo 0,5 ✓ 

Compromiso de 
continuidad 

Necesidad de trabajo 
como factor 

0,57 ✓ 

Opciones laborales x x 
Evaluación del 
compromiso de 
permanencia 

x x 

Estabilidad laboral x x 

Compromiso 
normativo 

Comunicación x x 
Aspectos 
organizacionales valiosos 

x x 

Gratitud 0,75 ✓ 

Reciprocidad x x 

Alcances Celeridad 0,59 ✓ 

Limitaciones Falta de incentivos 0,4 x 
Sobretiempo x x 

 



54 
 

Anexo 9. Coherencia entre objetivos y conclusiones 

 

  

Objetivos Conclusiones Coeficientes Correspondencia 

OG CG 0.40, 0.59, 0.75, 0.57, 0.50 ✓ 

OE1 CE1 0,5 ✓ 

OE2 CE2 0,57 ✓ 

OE3 CE3 0,75 ✓ 

OE4 CE4 0,59 ✓ 

OE5 CE5 0,4 ✓ 
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Anexo 10. Matriz de coherencia lógica de los resultados 

Problema 
general 

Problemas 
específicos 

Objetivo 
general 

Objetivos 
específicos 

Categoría Subcategoría Códigos asociados Coeficientes 
concurrentes 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
¿Cómo es el 
compromiso 
organizacional 
en una 
institución 
pública de 
Lima, 2023? 

¿Cómo es el 
compromiso 
afectivo en una 
institución pública 
de Lima, 2023? 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Analizar cómo 
es el 
compromiso 
organizacional 
en una 
institución 
pública de 
Lima, 2023 
 

Analizar cómo es el 
compromiso 
afectivo en una 
institución pública 
de Lima, 2023 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Compromiso 
organizacional 

Compromiso 
afectivo 

Influencia de 
liderazgo con Apoyo 

psicológico y 
motivación 

0,5 

¿Cómo es el 
compromiso de 
continuidad en 
una institución 
pública de Lima, 
2023? 

Analizar cómo es el 
compromiso de 
continuidad en una 
institución pública 
de Lima, 2023 

Compromiso de 
continuidad 

Necesidad de 
trabajo como Factor 

con Estabilidad 
económica 

0,57 

¿Cómo es el 
compromiso 
normativo en una 
institución pública 
de Lima, 2023? 

Analizar cómo es el 
compromiso 
normativo en una 
institución pública 
de Lima, 2023 

Compromiso 
normativo 

Reconocimiento por 
año de servicio con 

Gratitud 
0,75 

¿Cuáles son los 
alcances del 
compromiso 
organizacional en 
una institución 
pública de Lima, 
2023? 

Analizar cuáles son 
los alcances del 
compromiso 
organizacional en 
una institución 
pública de Lima, 
2023  

Alcances 
Celeridad con Mayor 

motivación 
0,59 

¿Cuáles son las 
limitaciones del 
compromiso 
organizacional en 
una institución 
pública de Lima, 
2023? 

Analizar cuáles son 
las limitaciones del 
compromiso 
organizacional en 
una institución 
pública de Lima, 
2023 

Limitaciones 
Falta de incentivos 

con Afecta la 
motivación 

0,40 

 


