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Resumen

La presente investigacion titulada Compromiso organizacional en la DEMUNA de
la Municipalidad de Chosica 2020, tiene como objetivo describir como es el
compromiso organizacional en la DEMUNA de la Municipalidad de Chosica 2020.
La presente investigacion es del tipo basica, y un enfoque cualitativo, es
fenomenoldgico. Se tuvo la participacion de 8 servidores de la Municipalidad de
Chosica a quienes se les realizd entrevistas estructuradas y se aplicé litas de
observaciones para cada una de ellas, ademas del registro fotografico.

Mediante la triangulacién de la informacion, los resultados mostraron que el
compromiso afectivo esta en un nivel alto en la Municipalidad, a comparacién de
los compromisos continuo y normativo. Se llego a la conclusion que el personal se
encuentra identificado con la institucion y presenta un importante nivel de
familiaridad entre comparferos y con los directivos. Asi también, se identifica
oportunidades de desarrollo, y que existe un fuerte componente de lealtad y

cumplimiento de directivas brindadas por la entidad.

Palabras claves: Compromiso afectivo, compromiso continuo, compromiso

normativo.
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Abstract

The present investigation entitled Organizational commitment in the DEMUNA of
the Municipality of Chosica 2020, aims to describe how the organizational
commitment is in the DEMUNA of the Municipality of Chosica 2020. The present
investigation is of the basic type, and a qualitative approach, it is
phenomenological. Eight servers from the Municipality of Chosica participated
in whom structured interviews were carried out and litas of observations were
applied for each of them,in addition to the photographic record.

By triangulating the information, the results showed that affective commitment is at
a high level in the Municipality, compared to continuous and normative
commitments. It was concluded that the staff is identified with the institution and has
a significant level of familiarity with colleagues and with managers. Likewise,
development opportunities are identified, and that there is a strong component of

loyalty and compliance with the directives provided by the entity.

Keywords: Affective commitment, continuous commitment, normative commitment.
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I. INTRODUCCION

En la actualidad, en el mundo se vienen generando cambios motivados por los
efectos de la pandemia, lo cual ha generado la necesidad de adaptarse a diferentes
realidades y condiciones tanto en el quehacer diario como en la vida laboral. En
virtud a ello, el compromiso de los trabajadores de una institucion se vuelve vital a
fin de asegurar que la continuidad de las actividades y de los servicios brindados
por estos, se mantengan y no se vean reducidos con las nuevas condiciones y
exigencias. (Arias, 2001). En ese sentido, el compromiso de las personas para la
ejecucion de sus actividades de manera eficiente orientada a los objetivos
institucionales, se vuelve decisivo en el aseguramiento de los mejores resultados
para las organizaciones del Pais (Chiavenato, 2015). Segun el informe “Tendencias
Globales de Capital Humano 2015: Liderando en el nuevo mundo del trabajo”,
elaborado por Deloitte Peru, registré que el 87% de las empresas a nivel mundial
gue son lideres en Recursos Humanos consideraron que el poco compromiso de
los trabajadores es un problema principal que actualmente afrontan las
organizaciones. Mas aun en relacion a ello, el 60% de dichas compafiias no cuentan
con programas que le permitan medir el compromiso organizacional a fin de
implementar medidas correctivas. En relacion al Perd, se muestra que el 50% de
los directivos consideran que la problematica en relacion a la cultura organizacional
y el bajo nivel de compromiso son los aspectos mas importantes en relacion a los
recursos humanos. En nuestro pais, las politicas relacionadas con el compromiso
organizacional se iniciaron en el sector privado, pero que con el transcurrir de los
afios cada vez mas se va afianzando en todo el sector publico, lo cual permite que
el servicio publico busque estdndares de calidad que sean competitivos y que
respondan cada vez mas y mejor a las necesidades de los ciudadanos.

Siendo que las situaciones distintas requieren de habilidades, capacidades y
voluntades que sean efectivas para la realizacion de las funciones, en comparacion
con los escenarios previos (del Carmen, Vega y Eternod, 2018), y en especial en la
actual situacion de pandemia, es muy importante que se pueda evaluar el
desempenio de los trabajadores, considerando estas nuevas condiciones, es decir,
el trabajo remoto, trabajo mixto, personal de riesgo, actividades en las que se tiene

exposicion al contagio etc. (Farhah, Warsito, Lur, y Wihuda, 2020). Esta situacion,



se viene presentado en varias entidades y sobre todo en aquellas donde las
actividades no han sido paralizadas como es el caso de las Municipalidades y
particularmente en las areas cuyas funciones se pueden haber incrementado por
los motivos de las medidas de inmovilizacion dictadas por el gobierno. Este es el
caso de la Defensoria Municipal del Nifio y del Adolescente (DEMUNA) de la
Municipalidad de Chosica, la cual brinda el servicio de proteccién y promocion de
los derechos de los nifios, y adolescentes en su jurisdiccidon. Asi también, interviene
cuando existe conflicto en los derechos de estas personas, con la finalidad de hacer
prevalecer el interés superior. Asi también, en los casos que se necesite presentar
una denuncia por faltas y delitos que se encuentren en contra de nifios y
adolescentes debe intervenir en su defensa. Por tanto, la accion efectiva y
permanente de esta oficina exige que el personal se encuentre comprometido con
sus funciones y con ello genere un adecuado desempefio de sus labores en la
busqueda de brindar servicio efectivo y oportuno en beneficio de la ciudadania.
(Yongxing, Hongfei, Baoguo y Lei, 2017)

En ese contexto, el compromiso de los trabajadores vinculados a este
servicio cobra vital importancia, mas aun en las nuevas condiciones que la
pandemia ha originado, por lo que se ha podido identificar que uno de los
componentes mas importantes en este aspecto es el compromiso del personal en
su trabajo, es por ello que el presente estudio, se plantea como problema principal
el siguiente: ¢Como es el compromiso organizacional en la DEMUNA de la
Municipalidad de Chosica 2020? A partir de ello se derivan los problemas
especificos que son: a) ¢Como es el compromiso afectivo en la DEMUNA de la
Municipalidad de Chosica 2020? b) ¢(Cémo es el compromiso continuo en la
DEMUNA de la Municipalidad de Chosica 2020? c) ¢COmo es el compromiso
normativo en la DEMUNA de la Municipalidad de Chosica 20207

Por otro lado, el presente estudio se justifica de manera practica ya que este
permite identificar el nivel de compromiso de los trabajadores en la entidad y con
ello poder identificar la importancia en la atencion que se brinda, de manera tal que
dicha informacién pueda servir de herramienta para futuros analisis que tengan
como fin mejorar el servicio que se brinda a la ciudadania. Cabe precisar que segun
Bernal (2016) la justificacion practica de la investigacion es que brinda elementos

para la solucion de problemas o por lo menos, brinda estrategias las cuales pueden



contribuir a solucionarlo, en ese sentido la presente investigacion involucra el
andlisis correlacional y descriptivo sobre las variables de estudio en sus diferentes
dimensiones, constituyendo estos resultados, informacién valiosa para la
implementacion de mejoras y planes de accion dentro de la Entidad.

Metodoldgicamente la investigacion se justifica en la medida que brindan
un aporte mediante la creacion o aplicacion de modelos e instrumentos de
investigacion (Bernal, 2016). Por ello, el estudio permitird obtener evidencias, las
cuales pueden ser utilizadas o referidas para futuros estudios similares. Este trabajo
sera util como antecedente para aquellas investigaciones relacionadas con el
compromiso organizacional y el desempefio laboral en instituciones principalmente
publicas en el Peru.

La justificacion tedrica segun Bernal (2016), esta centrado los conocimientos
que el estudio brindara en relacién al objeto investigado. Para el presente caso, se
basa en el uso de las teorias y conceptos de distintos autores y de los cuales se
puede confirmar su vigencia mediante la revisién de investigaciones recientes que
aun mantienen su uso como medio teorico y que cuentan con el respaldo que da
dicha aceptacion.

En base a lo expuesto, el objetivo general de la investigacion es describir
como es el compromiso organizacional en la DEMUNA de la Municipalidad de
Chosica 2020. Los objetivos especificos del estudio son a) Describir como es el
compromiso afectivo en la DEMUNA de la Municipalidad de Chosica 2020. b)
Describir como es el compromiso continuo en la DEMUNA de la Municipalidad de
Chosica 2020. c) Describir como es el compromiso normativo en la DEMUNA de la

Municipalidad de Chosica 2020.



MARCO TEORICO

Sobre la investigacion se ha identificado antecedentes internacionales
sobre estudios previos, asi por ejemplo se tiene a Lupano y Castro (2018)
analizaron la influencia tanto directa como indirecta de las virtudes organizacionales
en relacion a los niveles de compromiso organizacional, satisfaccion laboral y
performance individual y organizacional. Se utiliz6 un instrumento para medir esa
virtud denominado el Inventario de Virtudes Organizacionales (IVO). Este consta de
tres dimensiones: Significado e inspiracion; Apoyo y respeto; y Perdén. Para la
recoleccion de los datos se aplico un Inventario de Virtudes Organizacionales (IVO),
ademas de un Cuestionario de Estrés Laboral, la Escala de Compromiso
Organizacional, la Escala de Bienestar Laboral (BIEN T), la Escala de Satisfaccion
con la Vida (SWLS). Los resultados mostraron la existencia de una relacion entre
dichas virtudes en la satisfaccion laboral con el compromiso organizacional.

Por otro lado, Velasquez y Mera (2019) en su investigacion sobre la
inteligencia emocional, el desempefio laboral y el compromiso organizacional y en
los operarios de una empresa textil, tuvieron como objetivo determinar si el
compromiso organizacional cumple un rol mediador entre la inteligencia emocional
y el desempefio laboral en operarios de empresa rubro textil de san Luis 2019.
Utilizando una investigacion del tipo basica, el disefio fue no experimental de corte
transversal y el enfoque cuantitativo. La poblacién conformada por 250 operarios
del area de produccién, se aplicd cuestionarios a una muestra de 80 operarios a
través del muestreo no probabilistico intencional. Los instrumentos utilizados para
la medicion de las variables, fueron los cuestionarios de escala Likert. Los
resultados obtenidos muestran un ajuste de bondad adecuado, ya que el X? :49.506,
es mayor a P >0.5 y entre el X?/gl es 2.063 es menor que 3, en los ajustes
comparativos CFI:0.97, TLI:0.96 son >= 0.9 lo cual concluye que, el compromiso
organizacional cumple un rol mediador entre la inteligencia emocional y el
desempeiio laboral de los trabajadores de la empresa.

Farhah, Warsito, Lur Rochman & Wihuda (2020) en su estudio establecieron
como objetivo estudiar como influye las caracteristicas personales y laborales de
los empleados en una universidad estatal, en el compromiso organizacional y el
desempefio laboral. Se realizé la investigacion en base al personal de la universidad
gue estaba constituida por 175 trabajadores. El método para la definicion de la

muestra fue el muestreo aleatorio estratificado proporcional, basado en la clase y el
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rango de los funcionarios. Los resultados mostraron como influyen las
caracteristicas de las personas con las caracteristicas de las labores ejecutadas
con el compromiso organizacional y el desempefio laboral. El estudio concluy6 que
las caracteristicas personales y las caracteristicas laborales tienen un efecto
significativo en el compromiso organizacional y el desempefio laboral. La variable
caracteristicas personales tiene un efecto significativo en el compromiso
organizacional, como también las caracteristicas del trabajo tienen una influencia
significativa en la organizacion compromiso. Ademas, el compromiso
organizacional también tiene una influencia significativa en el desempefio laboral
variable. Se sugiere que el compromiso organizacional podria incrementarse
mejorando el nivel personal y laboral, mientras que el desempefio laboral podria
mejorarse aumentando caracteristicas personales y laborales y compromiso
organizacional.

Cuesta, Fleitas, Garcia, Hernandez, Anchundia & Mateus (2018), en su
investigacion se propusieron analizar la relacién entre la Gestion de Recursos
Humanos (GRH) y los indicadores de gestion. Mediante su estudio que se baso en
el desarrollo de la formacién doctoral en el ambito de la GRH, se logro proponer un
procedimiento en el que se utilizo tecnologia, para disefiar un sistema de evaluacion
del desempefio, que comprendia en su estructura o unidad dialéctica la planificacién
estratégica de la GRH y el control de su gestion. Esto tuvo como implicancia a un
grupo de indicadores, entre los cuales destacd el sentido de compromiso, el
crecimiento econdmico y el desarrollo humano.

Verduzco, Garcia, Gracia, Ibarra, y Ochoa (2018) estudiaron el compromiso
organizacional en los trabajadores de las Pequefias y Medianas Empresas con el
fin de determinar inciden en variables atributivas, ademas de identificar la
confiabilidad general y por dimensién de la escala. El método fue no experimental
descriptivo, transaccional y el instrumento que se usO fue el de compromiso
organizacional de Meyer y Allen, que fue aplicado a 608 trabajadores de diferentes
ambitos. Después del analisis respectivo, los resultados mostraron un Alpha de
0.898 para la escala total. Asi también se encontré que los trabajadores con
contrato fijo tienen una puntuacion mas alta de compromiso comparativamente con
los de contrato temporal, asi también con los que ocupan puestos directivos. El
compromiso organizacional estuvo relacionado con sus diferentes dimensiones

como son el normativo, de continuidad y el afectivo, asi también con las variables
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atributivas edad, afios de trabajo y nimero de hijos; lo cual indica que mientras mas
alto sea el valor de estas variables, también ser4 mayor el nivel de compromiso.

Asi también a nivel nacional se tiene los siguientes antecedentes: Ballena,
Millones y Liza (2019) realizaron un estudio en el Hipermercado Tottus S.A. Open
Plaza de Chiclayo, cuyo objetivo fue mejorar el compromiso organizacional y el nivel
del desempefio laboral. Con una poblacién de 300 empleados, se tom6 una muestra
de 200 y se aplico encuestas utilizando el método Likert, donde los valores
buscaban describir a cada indicador sobre el desempefio de los trabajadores de la
organizacién. Los resultados dieron a conocer el grado de compromiso
organizacional de los trabajadores, identificandose que este no es el adecuado. Por
el lado del nivel de desempefio laboral tampoco no era el esperado. Después de la
aplicacién de un plan organizacional se obtuvieron nuevos resultados los cuales si
fueron favorables; los porcentajes de cada nivel aumentaron. En base a lo indicado
se pudo concluir que segun el nivel del compromiso organizacional, los
colaboradores pueden mejorar su nivel de desempefio y que es recomendable
continuar con la aplicaciéon del plan elaborado a fin de mejorar dicha situacién y de
esa manera generar cambios positivos para la organizacion.

Alvarez y Mendoza (2019) se plantearon el objetivo de determinar como
influye el compromiso organizacional del personal administrativo de la Universidad
Autébnoma San Francisco con el desempefio laboral. Mediante un estudio
descriptivo correlacional, con una muestra de 50 personas y ademas 200 alumnos
de la Universidad, utilizando las encuestas y cuestionarios como técnica e
instrumento. Los datos obtenidos se sistematizaron y fueron y se procesaron en el
SPPS 21.0. Se llegé a la conclusion que el compromiso organizacional del personal
gue trabajan en el area administrativa de la Universidad influye negativamente en
el desempefio laboral que es percibido por los estudiantes.

Por su lado Rojas (2019), en su estudio buscé determinar como se relaciona
el compromiso organizacional y el desempeio laboral en los trabajadores de las
oficinas descentralizadas de la Universidad Cesar Vallejo — Moyobamba. Se utilizé
una muestra de 58 personas a las cuales se le aplicd cuestionarios para cada
variable. Se utilizé el analisis de la Correlacién de Rho de Spearman, lograndose
verificar que existe un nivel bajo de compromiso de los colaboradores y un
desempernio laboral inadecuado. Se concluy6 que el compromiso organizacional del

personal es bajo, dado que no existe afecto hacia la institucion y, por tanto, tampoco
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se sienten a gusto. Con relacion al desempefio se identificd que no es el adecuado
y que el personal requiere desarrollar habilidades sociales que les facilite realizar
mejor su trabajo o para mejorar su relaciones. Finalmente se demostré que existe
una relacion significativa entre el compromiso organizacional y el desempefio
laboral de los trabajadores. Coeficiente de correlacion de Rho de Spearman,
(0,809).

Fuentes (2018), en su investigacion buscod determinar la relacion entre
compromiso organizacional en la Unidad de Gestion Educativa Local 01 — San Juan
de Miraflores y el desempefio laboral de sus trabajadores, bajo un enfoque
cuantitativo; metodologia de tipo basica, disefio no experimental, nivel correlacional;
y corte transversal; se trabajo con una muestra de 60 profesionales que laboran en
la Ugel 01. Se aplico la prueba estadistica de Rho de Spearman ya que ambas
variables han sido medidas en escala ordinal tipo Likert. Se pudo concluir que existe
una correlacion positiva y significativa entre el desempefio laboral y el compromiso
organizacion con un (Rs = 0.367), asi mismo, una correlacion positiva y significativa
entre el compromiso afectivo y el desempefio laboral. Del mismo modo el
compromiso de continuidad y el desempefio laboral tuvieron una relacion positiva y
significativa, al igual que el compromiso normativo y el desempefio laboral.

Asi también Chavez (2018) estudié la relacion entre el compromiso
organizacional en la empresa Talma Servicios Aeroportuarios y el desempefio
laboral. Se trabajé con una muestra de 45 supervisores de operaciones, a los ciales
se le aplicé dos cuestionarios, obteniéndose como resultado la existencia de una
relacion positiva baja entre ambas variables; al obtener un coeficiente de Spearman
(rho= 0.335**) y un p-valor igual a 0,000. Se concluy6 que los trabajadores a pesar
de tener niveles adecuados de compromiso organizacional, no necesariamente se
relaciona directamente con en el desempefio laboral.

Sobre la teoria del compromiso organizacional, la teoria de Meyer y Allen
(1991) precisa que el compromiso organizacional es un estado psicolégico que
describe la relacion entre un individuo y una organizacion y que influye en la
decision de continuar en dicha organizacion o dejarla. Este concepto es
multidimensional y comprende 3 tipos de compromiso organizacional, el
compromiso afectivo, el compromiso de continuidad y el compromiso normativo.
Es importante destacar que al incorporarse a una empresa el trabajador

experimenta un procedimiento de socializacion, que conlleva en el tiempo a afectos
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y amistades que promueven gratitudes que son muy dificiles de soslayar y crean un
lazo fuerte con la empresa (Chiavenato, 2002). Asi también existen teorias
adicionales que complementan estos conceptos, por ejemplo, Arciniega (2002)
defini6 el compromiso organizacional como la forma y como se identifica
psicolégicamente una persona con la instituciéon en la que trabaja. Para Davis y
Newstrom (2003), el compromiso organizacional es la manera como un trabajador
se identifica con su empresa y participa en ella. Es decir, el compromiso
organizacional es un componente multiplicador de éxito en tanto alienta el
fortalecimiento de valores, que hacen posible que un trabajador segun su posicién,
su funcion y las tareas asignadas, se involucre con la organizacion, considerandose
parte importante del objetivo organizacional para el que esta prestando el servicio.
La teoria sobre el compromiso organizacional se asocia a varios autores, asi
por ejemplo Becker (1960) define la perspectiva del intercambio social como la
relacion del trabajador con su empresa que se va formando poco a poco y son
producto del tiempo. El trabajador va juntando e invirtiendo tiempo y dedicacion los
cuales no quiere perder, salvo que perciba que su inversion ya no le es productiva.
Esta teoria se relaciona al componente del compromiso continuo, también conocido
como dimension calculada, que postula Meyer y Allen (1991). Ademas de esta
teoria, existe la Perspectiva de atribucion de Reichers (1985) la cual define el
compromiso organizacional como una obligacion que el trabajador tiene para
realizar acciones de manera voluntaria. Esta perspectiva se relaciona con la
dimensién normativa, de Meyer y Allen (1991), ya que se refiere a una sensacion
de obligacion moral de no apartarse de la organizacion al cual se pertenece. Asi
también la otra perspectiva del compromiso es la Perspectiva psicolégica de
Mathieu y Zajac (1990), la cual precisa que el compromiso depende del intercambio
entre el trabajador y la empresa y las recompensas, el reconocimiento, la manera
gue le hagan sentir el valor del trabajo. Este enfoque se vincula con el componente
afectivo de Meyer y Allen (1991) sobre el compromiso organizacional, el cual
corresponde al vinculo psicoldgico y emocional del trabajador y una identificacion
con la organizacion.

El modelo de Meyer y Allen se establecen tres categorias para el compromiso
organizacional, considerando las maneras en que los trabajadores se comprometen
con su empresa, ya sea permaneciendo en ella por propia eleccion al haber

establecido un vinculo sentimental con su empresa (compromiso afectivo), o porque
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necesitan del trabajo y lo hacen de manera obligada (compromiso continuo) o
porque se estima que se debe hacer por obligacion moral (normativo). Cada uno de
estos tipos de compromiso causara diferentes efectos sobre el comportamiento del
personal, tales como asegurar una la conducta para no perder los beneficios que
otorga la empresa, el sentimiento de apego, la satisfaccion general por las funciones
gue desempefia y la identificacion que el personal siente con su organizacion

(Meyer, Stanley, Herscovitch & Topolnytsky, 2002).

La primera de las categorias segun el modelo indicado es el compromiso
Afectivo, al respecto Meyer y Allen definen el compromiso afectivo, como el vinculo
sentimental que las personas tienen hacia su empresa, caracterizada por su
implicacién e identificacion con esta y a su vez el deseo de quedarse en ella. Es
este compromiso el que genera que los trabajadores sientan placer y disfruten de
trabajar en su empresa. De este modo las persona que tienen este compromiso
afectivo estan inducidos a trabajar para bien y beneficio a la organizacién a la que
pertenecen (Johnson & Chang, 2006). Este compromiso se encuentra muy
relacionado con la motivacion intrinseca, mediante la cual la persona realiza un
trabajo por el placer de hacerlo sin esperar recibir alguna recompensa externa,
logrando una sensacion de éxito, placer y un fuerte deseo personal. EI compromiso
afectivo es la aceptaciobn o consentimiento animico del trabajador para con la
empresa en el marco de su grado de pertenencia y de identificacién tanto con sus
objetivos de vida como con los de la empresa (Chiavenato, 2002). Sobre el
particular, Bohle, Chambel, Medina y Cunha, (2018) realizaron el desarrollo de un
modelo conceptual que busca establecer la relacién entre la inestabilidad laboral y
el desempefio laboral supeditado con el compromiso organizacional afectivo,
obteniéndose como resultado que la inestabilidad laboral influye de manera
negativa en el desempefio laboral; efecto que alcanza también al compromiso
organizacional afectivo.

La segunda categoria corresponde al compromiso continuo, el cual tiene
gue ver con los valores econdmicos o beneficios, los cuales perderia un trabajador
si se retira de su trabajo de manera que dejar la empresa implica un costo para el
trabajador, debido a las pocas opciones de conseguir otro trabajo igual (Arias,
2001). Asi también, el compromiso continuo se encuentra vinculado con la

motivacién extrinseca, ya que la atraccién del trabajador no es la propia actividad
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en si, si no los beneficios 0 recompensas que recibe a cambio de realizarla, ya sea
dinero u otra forma de retribucién, ello hace que el personal se comprometa con la
empresa, por que adquiere beneficios que no pondria en riesgo. Esto hace suponer
que los altos indices de desempleo, propician un mayor compromiso de continuidad
por parte del personal hacia sus organizaciones (Vandenberghe, 1996). Asi también
este compromiso tiene que ver con el acuerdo que tiene el trabajador en cuanto a
la entrega de tiempo, conocimiento y niveles de esfuerzo a la empresa que le da
sentido de inclusion y sentido de pertenencia que perderia si lo deja. En este sentido
también es conveniente sefalar el componente calculador que esta referido a la
gue se puede considerar como inversiones y que son los planes de pension, el
aprendizaje y los beneficios acumulados a lo largo del tiempo (Chiavenato, 2002).

Finalmente, la tercera categoria es el compromiso normativo que es
definido como la sensacion de obligacion moral que tienen las personas para
mantenerse en su organizacion, esto también se relaciona con las relaciones
internas de personal que deben existir en una empresa para que esta marche bien.
De esta manera, este compromiso tiene que ver con la lealtad del trabajador hacia
la empresa, partiendo del sentido moral del trabajador que puede verse beneficiado
con ciertos beneficios como pago de estudios, capacitaciones, etc., lo que conlleva
un sentido de reciprocidad en el personal para su organizacion, y, por lo tanto, estar
comprometidos con ella (Arias, 2001).

El mostrar compromiso normativo corresponde a cumplir con las funciones
con un deber moral y de manera reciproca a la organizacion. Este compromiso tiene
que ver con el apego del empleado con su organizacién, basado en la lealtad,
expresada en sentimientos de obligacion de responder a la organizacion
cumpliendo su deber. Esta relacionada con sentimientos de permanecer en la
organizacion debido a los valores personales como la lealtad es deseable, y que
todos deben de ser fieles a la organizacion que les dio el trabajo y brindar su
esfuerza todo el tiempo como sea necesario.

Responde también permanecer al haber recibido algun beneficio,
oportunidad, o concesion especial de la empresa. Betanzos Diaz y Paz Rodriguez
(2017) lo definen como compromiso de obligacion valorativa o de obligacién moral,
al igual que Panaccio y Vanderberghe (2011). La persona concibe la obligacién
moral de continuar en su organizacion porgue siente que esta en deuda por haber

recibido la oportunidad y la cual es muy valorada. Betanzos, Rodriguez y Paz (2017)
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plantearon la medicion del compromiso en su dimension normativa, que se basa en
la responsabilidad y reciprocidad, desarrollandose un vinculo con la empresa en
base a la lealtad de los trabajadores. Asimismo, identifica dos factores que influyen
predominantemente en el compromiso, la primera es la lealtad reciprocidad

conocida; y la segunda la responsabilidad de cumplimiento.
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Il METODOLOGIA

3.1 Tipo y disefio de investigacion
La presente investigacion es del tipo basica, al respecto Sanchez y Reyes

(2015) precisan que este tipo de investigacion tienen como objetivo la busqueda de
nuevos conocimientos que expliquen, predigan y describan los hechos que se
presentan en la sociedad. En el presente caso se busca describir el comportamiento
del compromiso organizacional en la Demuna de la Municipalidad de Chosica, con
el fin de contar con informacion que pueda ser utilizada para desarrollar estrategias
gue conlleven a una mejor atencion a la ciudadania.

Por otro lado, en relacion al disefio de investigacion, este es
fenomenoldgico. Para Sanchez y Reyes (2015), estos estudios descubren los
significados de una experiencia vivida, dejandose de lado prejuicios y se recoge
datos sobre como los individuos descifran el significado de una experiencia o

situacion determinada.

3.2 Categorias, sub categorias y matriz de categorizacion
La categorizacion segun Bardin (2002), es clasificar en elementos

constitutivos de un grupo por diferenciacion, mediante una agrupacion por género
gue parte de criterios previamente definidos. Las categorias son secciones que
consolidan elementos como unidades de registro bajo un titulo genérico, en base a
caracteres comunes de estos elementos.

Para el presente estudio el compromiso organizacional segun el modelo de

Meyer y Allen se desagrega en tres categorias:

Tabla 1 Tabla de la categoria 1. Compromiso Afectivo

Sub Categorias

A.1l. Grado de familiaridad

A.2.ldentificacion del trabajador

A.3. Participacion en el trabajo
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Para la Categoria Compromiso Afectivo se considera las maneras en que los
trabajadores se comprometen con su empresa, ya sea permaneciendo en ella por

propia eleccion al haber establecido un vinculo sentimental con su empresa

Tabla 2 Tabla de la Categoria 2. Compromiso Continuo

Sub Categorias

B.1. Oportunidad de tener otro trabajo

B.2. Permanencia

Con relacion al compromiso continuo, se refiere al grado de relacion del
trabajador hacia la organizacién porque necesitan del trabajo y de alguna manera

lo hacen por los beneficios obtenidos por su trabajo.

Tabla 3 Tabla de la Categoria 3. Compromiso Normativo

Sub Categorias

C.1. Reciprocidad

C.2. Responsabilidad

Sobre el compromiso normativo se refiere a la relacion del trabajador con su

institucion motivado por la conviccion de realizar sus labores porque es lo correcto.

3.3 Escenario de estudio
En relacion al escenario del estudio, Rodriguez (1999) lo describe como la

seleccion de un lugar desde el cual se intenta recoger informacion pertinente para
dar respuesta a las cuestiones de la investigacion. Para el presente caso, el estudio
se llevara a cabo en las mismas instalaciones de la Gerencia de Desarrollo Social

de la Municipalidad de Chosica, para lo cual se solicitard ambientes adecuados (sal
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de reuniones u oficinas cerradas) por tiempos delimitados para realizar las
entrevistas a la poblacion seleccionada.
En algunos casos, cuando se requiera, las entrevistas podran ser realizadas

mediante algin medio de comunicacion virtual (Zoom o Meet)

Figura 1

Escenario de Estudio

Nota. En la presente figura se presenta el escenario de estudio como lugar de la
investigacion.

3.4 Participantes
En relacion al personal que formara parte de la investigacion se ha

considerado realizar entrevistas a todo el personal que labora en la Demuna de la
Municipalidad, incluyendo al responsable del equipo, asi como al sub gerente de
desarrollo y gerente de desarrollo social, de quienes depende esta oficina. Se
estima un aproximado de 6 personas que participaran de estas entrevistas.

Sobre ello, los estudios cualitativos consideran la seleccion de los
participantes por su relevancia para el estudio y, comunmente, la seleccién se hace
basandose en criterios que permitan la seleccién y el muestreo metédicos dentro
del grupo seleccionado de participantes. Se avala que los datos sean
representativos de las caracteristicas y comportamientos observables para
garantizar la fiabilidad y validez del estudio (Quecedo y Castafio, 2002).

En este caso se recopilara informacidn en base a entrevistas al personal que

labora en dicha area con el fin de recabar la experiencia vivida en relacion al
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compromiso organizacional. Asi también se aplicara la observacion mediante la lista

de observacién por chequeo y también el analisis documental

3.5 Técnicas e instrumentos de recoleccion
La Técnica es el conjunto de medios e instrumentos a través de los cuales

se efectla el método, también es un conjunto reglas y operaciones para el manejo
de los instrumentos que auxilian al individuo en la aplicacién de los métodos. Son
procedimientos especificos que se utilizan en determinadas areas de la ciencia para
la obtencidn de datos. (Sanchez y Reyes, 2015). Para el presente caso se utilizara
tres técnicas: la entrevista, la observacion y el analisis documental.

La entrevista es técnica directa de investigacion, efectuada con un
cuestionario de preguntas, el cual recoge la informacion en el mismo momento
(Sanchez y Reyes, 2015). Por otro lado, la observacion, utiliza instrumentos
diseflados de manera previa sobre pautas referidas a la presencia de reacciones
sobre el fendmeno (Sanchez y Reyes, 2015). Asi también el analisis documental se
realiza a los contenidos de las fuentes documentales, extrayéndose la informacion
mas significativa, se clasifica y analiza. (Sanchez y Reyes, 2015).

Por otro lado, los instrumentos de recoleccion de datos son herramientas que
forma parte de una técnica de recoleccion de datos. Puede darse como una guia,
un manual, un aparato, una prueba, un cuestionario o un test. (Sanchez y Reyes,
2015). Para el estudio se utilizara una guia de entrevista para la recoleccion de la
informacion, también una lista de observacion por chequeo y una guia de

recoleccion de documentos.

3.6 Procedimientos
Se realizaron entrevistas individuales a los participantes para identificar los

factores que pudieran estar favoreciendo el compromiso organizacional y aquellos
factores que lo inhiben, brindando a los participantes una breve descripcion del
objetivo de la investigacion y de las dimensiones bajo estudio.

Las entrevistas tuvieron una duracién aproximada de una hora, procurando
gue su participacion se preferentemente voluntaria

Una vez concluidas las entrevistas se procedi6 al andlisis para la elaboracién
de los resultados y la discusion, en base a ello se realizo la categorizacion del

estudio mediante la descomposicion en categorias y sub categorias, con la finalidad
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de realizar un analisis en profundidad sobre el compromiso organizacional en la
DEMUNA de la Municipalidad de Chosica. Las categorias se establecieron en base
al estudio de Meyer y Allen quienes establecieron una division del compromiso
organizacional en tres aspectos, siendo el primero de ellos el compromiso afectivo,
mediante el cual se podra determinar cobmo se comporta esta categoria en el
personal de la Demuna. La segunda categoria corresponde al compromiso
continuo, en el cual juega un rol importante las condiciones que ofrece la
institucion y la forma como lo recibe el trabajador. Finalmente, la tercera categoria
corresponde al compromiso normativo que es el que nace por conviccion del mismo

trabajador.

Luego de la categorizacion se realizo la Triangulacion, mediante la revision
comparativa de las entrevistas recabadas, las listas de observacion y las evidencias
fotograficas. Dichos resultados son confrontando con el fin de obtener informacion
gue fue utilizada en la discusion de los resultados. En el desarrollo también se
seleccionaran frases testimonio para cada categoria estudiada del compromiso
organizacional por cada participante. Estas frases servirdn para un mejor manejo
de las opiniones, acuerdos, desacuerdos, causas 0 propuestas para cada una de

las categorias de las variables definidas para el estudio.

3.7 Rigor cientifico
En relacion al rigor cientifico y con el proposito mantener la calidad y

objetividad de la informacién se tuvo en cuenta los procedimientos propuestos por
Lincoln y Cuba (1985): La credibilidad, la auditabilidad y la confirmabilidad

» Credibilidad: Con el fin de incrementar la posibilidad de los resultados a
mediante el compromiso del investigador con la persona que brinda la
informacion, en el transcurso de la investigacion (Lincoln y Cuba, 1985)

« Auditabilidad: Para garantizar la comprension de los momentos y de la l6gica
del trabajo de investigaciéon por otros lectores o investigadores. (Lincoln y

Cuba, 1985)
+ Confirmabilidad: Se evidenci6 que los hallazgos, conclusiones vy

recomendaciones se respalden en los datos obtenidos, existiendo evidencia
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y apoyandose en la opinién de los expertos (Método de andlisis de

informacion. (Lincoln y Cuba, 1985)

3.8 Aspectos éticos
La investigacion se fundamenta en criterios éticos y de rigor que tiene como

finalidad asegurar la calidad, objetividad y validacién del trabajo de investigacion.
Se tuvo en cuenta el consentimiento informado, la confidencialidad, y la privacidad
de las entrevistas.

« Consentimiento informado: Se solicité la autorizacion a los participantes de
la investigacion a través del documento de consentimiento y en donde
registraron su participacion de manera voluntaria, habiéndose informado
previamente en qué consistia el estudio, sus objetivos y procedimiento.
(Sanchez y Reyes, 2015).

+ Confidencialidad: Lo manifestado por los participantes no seran revelados y
las grabaciones son confidenciales, utilizadas solo para fines de
investigacion. Para documentar la credibilidad se utilizaron las

+ Privacidad: Se present6 desde el inicio de la investigacion el anonimato de

las entrevistas en la realizacion del estudio (autor/afio).
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IV. RESULTADOS Y DISCUSION

4.1. Consideraciones preliminares de los resultados por categorias

A continuacién, se tienen una lista de términos utilizados en este capitulo en el cual

se muestran los resultados trabajados a partir del software Atlas.ti V 7.5.4, siendo

estos términos los siguientes:

Tabla 4 Terminologia Metodoldgica Utilizada en la Investigacion

Definicién Utilizada

Término
Atlas.
7.5.4.

Categoria

Cddigo

Citas

Ti Es un Software especializado, para el analisis cualitativo de los
estudios, que utiliza herramientas que permiten organizar la
informacion recabada en el proceso de investigacion
correspondiente a un estudio cualitativo. Con este software se
manejan datos textuales extensos ademas de graficos y videos.

Glaser y Strauss (1967), es un elemento conceptual de la teoria en
gue surge de la caracterizacion cualitativa en el proceso de la
investigacion. Las categorias en el Atlas ti se le llaman cédigos. Es
un constructo analitico superior que define la teoria -induccién- o
explica la hipotesis de partida —deduccion.

Constructo que se utiliza para identificar ideas comunes en el texto
para consolidarlos y poder realizar el analisis cualitativo. Para
Auerbach y Silverstein (2003) cada cdodigo identificado corresponde
a un tema. Asi también, Seidel y Kelle (1995), precisan que los
coédigos mecanismos heuristicos para el descubrimiento. Estos se
encuentran en el Atlas ti.

Es una parte de texto que tiene un significado relevante y
corresponde a la unidad basica de andlisis y sirve de contexto al
codigo. Para Auerbach y Silverstein (2003), se trata de pasajes de
las transcripciones que expresan una idea clara relacionada con el
problema de investigacion.

Familia de Es un grupo de cédigos con un criterio determinado. Carece de cddigos
entidad analitica, y su uso es exclusivamente operativo o

instrumental. Auerbach y Silverstein (2003) definen el tema como la
agrupacion de ideas que se repiten en los datos.

Redes Es una gréfica que representa los conceptos del estudio y sus semanticas
interrelaciones a través de una red o esquema de representacién en Red. En caso
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de que no existan ciclos, estas redes pueden ser visualizadas como arboles.
(Sigman Cecci, 2005)

Concepto El concepto articula teoria y analisis. Inicialmente concebido en la
teoria (0 modelo), deviene definible con el objeto de concretarse en
un cédigo. Una idea derivada de un modelo dado (Silverman, 2013).

Fuente: Glaser y Strauss (1967), Auerbach y Silverstein (2003), Seidel y Kelle
(1995), Silverman (2013), Sigman y Cecci (2005) y elaboracion propia.

En relacién al escenario de estudio se precisa que la investigacion se realizo
en el interior de la Municipalidad de Chosica y especificamente en la Gerencia de
Desarrollo Social en donde se encuentra ubicado la Demuna y el personal que
trabaja para dicha oficina. En dicho espacio se realiz6 el andlisis observacional, asi
como el levantamiento de entrevistas para poder identificar las caracteristicas del
comportamiento organizacional del equipo de trabajo en sus tres categorias,

Afectivo, continuo y normativo.

A continuacién, se presenta la categorizacion del estudio realizado:

Tabla 5 Categorizaciéon 1 de Compromiso Afectivo

Sub Categorias Preguntas

¢ El trabajador apoya en los problemas que puedan tener sus
A.l. Grado de diferentes comparieros de trabajo incluso si no son de su area,
familiaridad en beneficio de la institucién?

¢ Los trabajadores se sienten como en familia en la institucion?

¢, Opina que sus trabajadores se sienten orgullosos de
A.2.ldentificacion del pertenecer a esta institucion y recomendarian a otras personas
trabajador a la institucion como una gran alternativa para laborar en ésta?
A.3. Participacion en ¢ Los trabajadores participan de manera voluntaria en las el trabajo

actividades que la institucion realiza?

Nota. Autoria propia

La tabla 4, muestra una pregunta por cada una de las sub categorias y se
encuentran especificadas en la forma como se manifiesta el compromiso afectivo
en la Demuna de la Municipalidad. Las preguntas fueron aplicadas a personal de la

Gerencia de Desarrollo tanto a nivel profesional como técnico.
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En la relacion a la segunda categoria del estudio se tiene lo siguiente

Tabla 6 Categorizacion 2 de Compromiso Continuo

Sub Categorias Preguntas

¢,Cree que si un trabajador tiene la oportunidad laboral en otra
Oportunidad de institucion que le brinde mayores beneficios sobre
todotener otro trabajo salarial, seguird permaneciendo en la
institucion?

Opina que los trabajadores cuentan con oportunidades de
B.1. Permanencia desarrollo y crecimiento dentro de la institucion

Nota. Autoria propia

La tabla 5, muestra también una pregunta de la entrevista para cada una de
las sub categorias y se encuentran especificadas en la manera como se muestra el
compromiso continuo en el personal de la Demuna. Las preguntas fueron aplicadas
a personal de la Gerencia de Desarrollo tanto a nivel profesional como técnico.

En la relacion a la tercera categoria del estudio se tiene lo siguiente

Tabla 7 Categorizacion 3 de Compromiso Normativo

Sub Categorias Preguntas

Opina que los trabajadores tienen un sentido de lealtad a la

institucion por la oportunidad laboral obtenida;
C.1. Reciprocidad independientemente de haber necesitado o no; o haber recibido o
no, algun tipo de apoyo por parte de esta institucion

¢ Los trabajadores cumplen de manera responsable y con
C.2. Responsabilidad conviccion con las disposiciones, directivas y normas

implantadas por la institucion?

Nota. Autoria propia

La tabla 6, muestra una pregunta para cada una de las sub categorias y se
encuentran referidas al compromiso normativo de los trabajadores de la Demuna
en la Municipalidad de Chosica. Las preguntas fueron aplicadas a personal de la

Gerencia de Desarrollo tanto a nivel profesional como técnico.
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En relacion a los resultados para cada uno de los Objetivos especificos del

estudio se tiene lo siguiente

Resultados para el Objetivo especifico 1: Describir como es el compromiso
afectivo en la DEMUNA de la Municipalidad de Chosica 2020

Tabla 8 EI Compromiso Afectivo en la Demuna de la Municipalidad de Chosica

0
Contenido Textual l\cl:it:: % Relativo % Total Relativo
Todos somos un equipo 20 12.99% 44.16%
Existe familiaridad 18 11.69%

Compartimos experiencias 13 8.44%

Apoyo mutuo 7 4.55%

Liderazgo de los jefes 6 3.90%

Objetivo comdn 4 2.60%

Fuente: Base de datos de la investigacion en Atlas Ti 7.5.4. Autoria propia

En la Tabla 7, se muestran los resultados obtenidos a las preguntas
correspondientes a la categoria compromiso afectivo, en la cual se puede destacar
gue, segun las respuestas obtenidas de parte de los entrevistados, la identificacion
del trabajador en su centro de labor es el que cobra mayor relevancia para los temas
relacionados a este tipo de compromiso. Asi también en un similar nivel se
encuentra el grado de familiaridad que se tiene con los comparieros de trabajo, lo
cual deja espacios para que se puedan compartir experiencias dentro y fuera de las
oficinas, lo cual también refuerza el compromiso afectivo.

Dentro de esta categoria también destaca el apoyo mutuo de los
trabajadores y un componente importante es la forma como se lidera los grupos en
a la organizacion. Lideres que se involucran y comparten el trabajo, beneficia a que
el compromiso afectivo se vea desarrollado de una mejor manera.

En este aspecto las entrevistas rescataron distintos aspectos los cuales
podemos apreciar en las siguientes citas, como por ejemplo en el caso de
identificacion del trabajador:

“si recomendaria a otras personas, puesto que en este trabajo se vive el dia

a dia los problemas de cada ser humano, el cual la sensibilidad de cada uno
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de los usuarios nos transmiten su vivencia, que al final nos sentimos parte de
ellos y somos su soporte.” (E1)

“Si porque todos somos uno y uno para todos, la unién hace la fuerza, somos

un equipo, somos una familia, estamos todos comprometidos.” (E7)

“El personal de la institucién esta orgulloso de estar o pertenecer al grupo de
trabajadores porque el trato que ellos tienen desde el jefe, es un trato bonito

porque les da la confianza que ellos expresan y opinen con sus propias
ideas.” (E4)

Asi también con relacion a la familiaridad y las experiencias compartidas se
tienen las siguientes citas:
“Si, porque lo mismo que llevan tiempo trabajando y se forma como un lazo

afectivo por los diferentes eventos que he comparten”. (E8)

“si se sienten en familia, se sienten bien porque todos intercambian ideas y
eso también tiene que ver con el jefe que los ayuda, como dicen, todo vienen

de la cabeza, como dicen, esa familiaridad, también ellos lo hacen” (E4)

En relacion a los aspectos de liderazgo y objetivos comunes se puede destacar:
‘hay apoyo porque hay bastante union y a pesar que no era su area trataban
de apoyarse mutuamente. En mi area hay bastante unién, comunicacion,
también se basa en la confianza que ellos tienen para poderse ayudar ambos
y también en emergencias, se tiene que dar esa confianza en sus

trabajadores, si el jefe ayuda a ellos para apoyarlos, los demas también lo
hacen.” (E4)
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Resultados para el Objetivo especifico 2: Describir como es el compromiso
continuo en la DEMUNA de la Municipalidad de Chosica 2020

Tabla 9 ElI Compromiso Continuo en la Demuna de la Municipalidad de Chosica

N° De

Contenido Textual . % Relativo % Total Relativo
Citas

Resulta conveniente 18 11.69% 37.01%

Oportunidad de otros trabajos 10 6.49%

Desarrollo profesional 9 5.84%

Remuneracion 9 5.84%

Capacitacion 6 3.90%

Imagen de la organizacion S 3.25%

Fuente: Base de datos de la investigacion en Atlas Ti 7.5.4. Autoria propia

En la Tabla 8, se muestran los resultados obtenidos a las preguntas
correspondientes a la categoria compromiso continuo, en la cual se puede destacar
gue, segun las respuestas obtenidas por los entrevistados, se destaca los aspectos
gue son importantes para el trabajador para permanecer en su centro laboral,
independientemente del sueldo. Estos se encuentran vinculados al buen ambiente
de trabajo., el compafierismo, el buen trato de sus jefes, asi como aquellos aspectos
como la cercania la domicilio, o cual es importante al ser un distrito ubicado en el
cono este de la ciudad y el problema del trafico es mas sensible.

Asi también es esta categoria influye las mejores oportunidades laborales
gue se puedan presentar, las cuales son un argumento fuerte para poder decidir un
cabio. >Del mismo modo las oportunidades de desarrollo y la remuneracién
percibida actualmente son factores que los entrevistados valoran en el compromiso
continuo del trabajador. Finalmente, existe una valoracion en la capacitacion que
el trabajador puede recibir en concordancia a sus aspiraciones de desarrollo
profesional y la imagen de la organizacion lo cual influye positivamente en las
decisiones de permanencia.

Estos resultados permiten identificar que en relacion al compromiso continuo
si bien existe factores que muestran resultados favorables, estas son puestas en

evaluacion ante las nuevas oportunidades laborales que se puedan presentar al
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trabajador.

citas

En relacion a lo precisado en relacién a la permanencia, lo manifestado fue:

“de manifestar que en mi condicion de trabajadora, me he acostumbrado,
teniendo en cuenta que me encuentro cerca de mi domicilio y facil de llegar,
salarialmente es aconsejable, ya que me encuentro cerca de mi domicilio y me
encuentro cerca a mis seres queridos y lo bueno es que tengo todo a la mano,
un buen trabajo y mi familia” (E1)

“En primer lugar, el clima laboral, es tranquilo, un ambiente con mucha luz,
el personal es competente, y todos participan para mejorar la calidad de
atencion, desde el personal de vigilancia hasta los servicios que se les puede

brindar, en el nivel remunerativo es competitivo.” (E1)

En relacién a las oportunidades de trabajo se puede precisar las siguientes

“Cada ser humano es libre de tomar sus decisiones, pienso que cada persona
siempre buscamos en crecer profesionalmente, eso no significa olvidarse de

la institucién que le brind6 la oportunidad” (E1)

“Si tuviese la oportunidad de otro trabajo tendria que pensarlo, en lo personal
porque es una oportunidad que se le esta presentando también no, a parte
por la situacion que estamos pasando, la pandemia, somos tantos que no
tenemos trabajo, pero con lo poco que hay si le dicen que hay otro trabajo
donde puede ganar un poquito mas, en lo personal creo que si, porque me
beneficia también econGmicamente, porque vayamos a ver si tienes familia.”
(E4)

Asi también en esta categoria se destaca los componentes de desarrollo

profesional y de capacitacién. Sobre ello los entrevistados precisaron lo siguiente:

“Actualmente, si lo he experimentado, en el area que ocupo, tengo
capacitaciones, obtengo certificados, que en algin momento pueda mejorar,

ya que esta oportunidad que se nos brinda nos hace crecer en conocimiento.’
(E1)
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“Si, si, yo no sabia nada lo que era archivos y aprendi bastante ahora por
ejemplo estoy trabajando en desarrollo social en la meta 4 y he aprendido
bastante lo que es el empadronamiento de que estoy constante con las
personas me familiarizo con ellos, si he aprendido bastante, por ejemplo, ¢yo

voy a empadronar a nifios no?” (E6)

Resultados para el Objetivo especifico 3: Describir como es el compromiso
normativo en la DEMUNA de la Municipalidad de Chosica 2020

Tabla 10 EI Compromiso Normativo en la Demuna de la Municipalidad de Chosica

N° De
Contenido Textual % Relativo % Total Relativo
Citas
Compromiso y respeto 9 5.84% 16.88%
Reciprocidad 8 5.19%
Lealtad 7 4.55%
Normas internas 2 1.30%

Fuente: Base de datos de la investigacion en Atlas Ti 7.5.4. Autoria propia

En la Tabla 9, se muestran los resultados obtenidos a las preguntas
correspondientes a la categoria compromiso continuo, pudiéndose observar que en
las entrevistas se ha priorizado en esta categoria la responsabilidad de los
trabajadores y la reciprocidad como principales componentes, seguidos de la
lealtad. Asi también se recogidé algunas opiniones relacionadas a los factores
normativos y directivos al interior de la organizacion que caracterizan al compromiso
normativo. Como se puede apreciar en las citas a continuacion existe un fuerte
efecto de poder retribuir la oportunidad brindada para trabajar por parte de los

trabajadores y la responsabilidad que se asume al formar parte de la institucion:

“Si porque le representas a tu institucion con compromiso y lealtad, respeto

hacia los demas como tiene que ser”. (E7)
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Los componentes de lealtad también se encuentran presentes en la
consideracion del trabajador:

“Desde que en empecé a laboral, con el tiempo hemos aprendido a darle

sentido a nuestro trabajo, se aprendio a tener lealtad, compafierismo, apoyo,

todo porque nuestro Gerente fue parte de dicho motor, pienso que el

ambiente de trabajo va a depender de que Gerente es el que lleva la

organizacion, y asi obtener mejor beneficio, que es el aprendizaje”. (E1)

‘Desde que empecé a trabajar, yo me senti comprometida, entusiasmada y
agradecida por la oportunidad, si creo que la lealtad, toda vez que es
importante en toda institucion, en lo personal yo me siento muy satisfecha
por la oportunidad laboral obtenida, y durante todo este tiempo la institucion
ha sido muy reciproco, y he tenido todo el apoyo de mis superiores.” (E2) Asi
también se considera dentro de los aspectos importantes en esta categoria
los aspectos normativos internos de la entidad y la direccion ejercida en base

al liderazgo de los altos funcionarios:

“Considerando, que, al empezar nuestro trabajo desde los inicios, se nos
fueron indicando nuestras directivas y normas, y durante todo este tiempo los
trabajadores han estado cumpliendo a cabalidad todas las normas
implantadas por la institucion, y debo de considerar que lo he notado que
todos cumplen de manera responsable y con mucha conviccion la labor y dan

todo de si para el mejor desempefio de sus labores cotidianas.” (E2)

4.2. De la Triangulacién de resultados

Al respecto se procedié a la triangulacion correspondiente entre las
entrevistas efectuadas, registro documental y la observacién determinando lo

siguiente
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Figura 2
Triangulacién de las Categorias del Compromiso Organizacional

Entrevistas en profundidad:
E1l, E2, ES....

Listas de Observacion:
01,04

Analisis documental: D1, D5,

Triangulacion

de entrevistas,
[observacion y analisis

De las entrevistas realizadas para esta categoria se ha podido evidenciar la
existencia de un fuerte compromiso afectivo, motivado por el grado de familiaridad
gue los trabajadores han adoptado en el trabajo con sus compafieros y con sus
jefes, todo esto fortalecido con el compartir de experiencias tanto al interior de la
organizacién como el apoyo a otros en caso de necesidad. Asi se destaca que la
participacion d ellos trabajadores se pueden observar casi uniforme en este

aspecto.

Mediante las observaciones planteadas en este componente, se ha podido
evidenciar situaciones especificas que respaldan la informacion recabada, en los

mismos comentarios y anécdotas manifestadas por los entrevistados.

Con relacion a la revision documental, se precisa que el compromiso afectivo,
se encuentra con un buen nivel en la Demuna de la Municipalidad de Chosica,
siendo un componente primordial de estudio y de seguimiento para garantizar
buenos resultados en los trabajadores. Sobre ello, Veldsquez y Mera (2019) en su
investigacion sobre la inteligencia emocional, el desempefio laboral y el
compromiso organizacional y en los operarios de una empresa textil, concluyeron
gue el compromiso organizacional cumple un rol mediador entre la inteligencia
emocional y desempefio laboral en operarios de empresa rubro textil de san Luis,
con lo cual se ratifica la necesidad de asegurar ambientes comodos y familiares en
las organizaciones que beneficien el compromiso afectivo.

En virtud al andlisis realizado, se ha construido también la red semantica que

se muestra a continuacion para la categoria compromiso afectivo.
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Figura 3

Red Semantica del Compromiso Afectivo

[g’;} COMPROMISO AFECTIVO ]
[ §
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(jﬁ’ Compartir experiencias]

Eﬁ mismo objetivo]

Nota: Evaluacion del grado de coincidencias para el Objetivo Especifico 1, a partir de las redes
semanticas obtenidas en Atlas.ti V 7.5.4. Autoria propia

La figura 4, demuestra, que existe relacion entre las redes semanticas para
el compromiso afectivo en la Demuna de la Municipalidad de Chosica, en la cual se
puede apreciar que producto de las entrevistas, esta categoria involucra factores
gue confluyen en los trabajadores de la Demuna de la Municipalidad de Chosica,
asociados al grado de familiaridad obtenido, debido al compartir de distintas
experiencias dentro y fuera del trabajo, lo cual se encuentra relacionado con una
fuerte identificacion del trabajador hacia su institucién, motivado muchas veces por

el liderazgo de sus jefes y por el compromiso de mirar un mismo objetivo.

Con relacion a la categoria compromiso continuo, mediante las entrevistas
se identificaron que este compromiso se encuentra vinculado con las
oportunidades laborales que el trabajador puede tener fuera de su institucion. El
efecto de este factor, contiene un componente primordial en la remuneracion, la
cual, si bien no esmala, podria ser mejorada por otras oportunidades y ante dicha

situacion la gran
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mayoria de trabajadores, tomaria en consideracion realizar una evaluacion sobre la
decision a tomar.

Sin embargo, se ha podido evidenciar factores que son relevantes en relaciéon
al compromiso continuo. El primero de ellos relacionados con la ubicacion, pues al
ser una municipalidad lejana al centro d la ciudad, su ubicacion para las personas
gue viven en el distrito es un componente primordial al momento de tomar una
decision de cambio, pues esto influye no solo en el tiempo de traslado sino también
en el costo del mismo. Asi, también las oportunidades de crecimiento profesional y
capacitaciones cuentan para esta categoria de manera positiva, pues los
trabajadores reconocen que la institucion les brinda estos beneficios, ademas de la
identificacion en la imagen de la organizacién como un lugar bueno para trabajar en

la zona.

Mediante la observacion para el compromiso continuo, se debe precisar que
en el recojo de informacion involucré experiencias y opiniones personales que
resultan coherentes y validos, considerando las caracteristicas de la zona, la

institucion y sus trabajadores, con lo cual se puede validar la informacién recabada.

Con relacién a la revision documental, el compromiso continuo es la Demuna
de la Municipalidad de Chosica se encuentra en un buen nivel, sin embargo, es
conveniente que la organizaciéon pueda fortalecer aquellos aspectos que puedan
incidir en una mayor permanencia del trabajador. Sobre ello Lupano y Castro (2018)
analizaron la influencia de las virtudes organizacionales en relacién a los niveles de
compromiso organizacional. Los resultados evidenciaron que existe un efecto
directo de las referidas virtudes de la organizacion en los niveles de satisfaccion
laboral y del compromiso organizacional. También se verificd la influencia directa
de las virtudes sobre la performance.

Asi también, Verduzco, Garcia, Gracia, Ibarra, y Ochoa (2018) analizaron el
compromiso organizacional en los trabajadores de las Pequefias y Medianas
Empresas, en dicho estudio pudieron evidenciar que los trabajadores con contrato
base tienen una puntuacién mas alta de compromiso comparativamente con los de
contrato temporal y de igual manera con los que ocupan puestos directivos, con lo

cual se puede ver que las condiciones laborales ofertadas por le empleador tienen
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una influencia directa con el compromiso continuo. Asi también Fuentes (2018),
determiné que el compromiso de continuidad y el desempefio laboral tuvieron una
relacion positiva y significativa, con lo cual se respalda la importancia de asegurar
un compromiso continuo en un nivel adecuado.

Para la segunda categoria, el compromiso continuo se tiene la siguiente red
semantica

Figura 4

Red Semantica del Compromiso Continuo

[ﬁﬁ COMPROMISO CONTINUO ]

part of

2% Permanencia

2% Oportunudades de tener otro
trabajo

1s cauge of

1S ass0cia with
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% remuneracion

(ﬁ imagende la organizacién]

[ﬁ desarrollo profesional) - is associated with

»Eﬁ estar mas capacitado]

Nota: Evaluacion del grado de coincidencias para el Objetivo Especifico 2, a partir de las redes
semanticas obtenidas en Atlas.ti V 7.5.4. Autoria propia

En relacién a la categoria compromiso continuo, este se puede asociar
diferentes aspectos, los cuales juegan un papel importante, en este compromiso.
Se encuentra vinculado a las cosas que hacen que el trabajador desee permanecer
trabajando en su institucion, tratdndose de aspectos tangibles y no tangibles. Lo
primero de ello estd constituido por la remuneracion, pero tambiéen influye el
ambiente de trabajo y los beneficios adicionales que le da la organizacién, como la

cercania a su hogar.
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Estos aspectos se ven reflejado ante las situaciones de otras ofertas
laborales, en las que la evaluacion se encuentra concentrada en estos dos factores
principalmente, remuneracioén y beneficios. Sin embargo, también se considera
dentro de los factores, el desarrollo profesional que pueden conseguir dentro de su
trabajo o las capacitaciones que reciben y la percepcion de la imagen de la

institucion, como un buen lugar en donde trabajar.

Para la categoria compromiso normativo, mediante las entrevistas se ha
podido verificar que los trabajadores identifican en la mayoria de los casos un
sentido de lealtad hacia la institucién, asi como la aceptacion y seguimiento de las
normativas internas dispuestas. En esta categoria es importante destacar la manera
como las personas responden de manera comprometida a la realizacion de sus
obligaciones por conviccion propia.

Esto es concordante con las observaciones realizadas en las cual se
encontré que los trabajadores conocen y aplican las disposiciones internas de la
organizacion y mantienen un compromiso personal para la realizacion de sus
labores, mediante una vocacion social.

De la revision documental se ha evidenciado que el compromiso para la
realizacion de sus funciones por conviccion es uno d ellos componentes esenciales
de esta categoria. De este modo, Farhah, Warsito, Lur Rochman & Wihuda (2020)
en su estudio establecieron que las caracteristicas personales tienen un efecto
significativo en el compromiso organizacional, como también las caracteristicas del
trabajo tienen una influencia significativa en la organizacibn compromiso. Asi
también este compromiso permite identificar el nivel de desempefio del trabajador,
ante ello Ballena, Millones y Liza (2019) concluyeron que segun el nivel del
compromiso organizacional, los colaboradores pueden mejorar su nivel de
desempefio, los mismos resultados fueron evidenciados por Alvarez y Mendoza
(2019) y por Rojas (2019)

Para la categoria compromiso normativo se ha construido la siguiente red

semantica
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Figura 5

Red Semantica del Compromiso Normativo
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Nota: Evaluacion del grado de coincidencias para el Objetivo Especifico 3, a partir de las redes
semanticas obtenidas en Atlas.ti V 7.5.4. Autoria propia

Para la categoria Compromiso normativo los resultados obtenidos en base a
las entrevistas muestran una relacién vinculada a la reciprocidad y la
responsabilidad de los trabajadores para ser leales a la organizacion que les dio

trabajo, asi como para cumplir con las disposiciones internas que se dispongan.
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CONCLUSIONES

En relacion al objetivo estratégico 1 correspondiente a la categoria
compromiso afectivo, se pudo llegar a la conclusion posterior al andlisis,
induccién y hermenedutica, sobre este tipo de compromiso en la Demuna del
al Municipalidad de Chosica que el personal se encuentra identificado con la
institucion y presenta un importante nivel de familiaridad entre comparieros

y con los directivos.

En relacion al objetivo estratégico 2 correspondiente a la categoria
compromiso continuo, se pudo llegar a la conclusion posterior al analisis,
induccion y hermenedutica, sobre este compromiso en la Demuna del al
Municipalidad de Chosica; que el personal considera las oportunidades de
desarrollo, asi como las capacitaciones que brinda la entidad como factores
favorables de continuidad, asi como un nivel remunerativo adecuado,
ademés que su ubicacién para las personas que viven en el distrito es

también conveniente.

En relacion al objetivo estratégico 3 correspondiente a la categoria
compromiso normativo, se pudo llegar a la conclusion posterior al analisis,
induccién y hermenedutica, sobre este compromiso en la Demuna del al
Municipalidad de Chosica que existe un fuerte componente de lealtad y

cumplimiento de directivas brindadas por la entidad.
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V. RECOMENDACIONES

Para la categoria 1 se recomienda a la gerencia de Recursos Humanos de la
Municipalidad, mediante su éarea de bienestar social, trabajar de manera
permanente programas de trabajo en equipo y de convivencia para las distintas
areas de la Municipalidad, con el fin de fortalecer el nivel de compromiso afectivo
tanto en la Demuna como para todos los trabajadores de la municipalidad.

Para la categoria 2, se recomienda que desde la Gerencia general se promocione
el reconocimiento de los trabajadores con mejores desempefios en cada una de las
oficinas, a fin de poder brindar capacitaciones o beneficios que sirvan para que
dichas personas puedas seguir desarrollandose. También puede ser de utilidad la
realizacion de concursos de ideas para mejorar tu area de trabajo o proponer

mejores procesos.

Para la categoria 3, se recomienda que la Municipalidad, liderado por el alcalde
brinde reconocimiento a los trabajadores méas antiguos, mediante resoluciones de
felicitacion y que dichas personas tengan participacion permanente y reconocida
cuando se requiere contar con representante de los trabajadores para distintas

actividades.
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Anexo 1. Matriz de Categorizacion

TITULO: Compromiso organizacional en la DEMUNA de la Municipalidad de Chosica 2020

PROBLEMA

OBJETIVOS

CATEGORIAS Y SUBCATEGORIAS

PROBLEMA PRINCIPAL

OBJETIVO GENERAL

Variable 1: COMPROMISO ORGANIZACIONAL. Gonzales y Guillen (2008) Vinculo que
es una decisién personal voluntaria basada en calculos racionalidad, tendencia afectiva y juicio
moral, que conduce a un mayor o0 menor grado de identificacion y participacion en una
organizacion en particular; y eso se observa en el esfuerzo libre extendido en el logro de las

metas organizacionales

¢CAmo es el compromiso Describir como es el compromiso Categorias Sub categorias items
organizacional en la DEMUNA | organizacional en la DEMUNA de Grado de
de la Municipalidad de Chosica | la Municipalidad de Chosica 2020 | Compromiso afectivo o 1.1-1.2
20207 familiaridad o
' . . . Identificacion
Esta relacionada con las emociones o . 13
. . - del trabajador :
tendencias afectivas (deseos e impulsos) LT
. Participacion del 1.4
del trabajador para con la empresa . :
trabajador
PROBLEMAS ESPECIFICOS | OBJETIVOS ESPECIFICOS Oportunidades 21
Compromiso continuo de otro trabajo '
¢Como es el compromiso Describir como es el compromiso | La entrega de tiempo, conocimiento y Pertenencia 2.2
afectivo en la DEMUNA de la afectivo en la DEMUNA de la niveles de esfuerzo a la empresa y que
Municipalidad de Chosica 2020? Municipalidad de Chosica 2020 vienen de tendencias racionales
Compromiso normativo Reciprocidad 3.1
¢Como es el compromiso Describir como es el compromiso | Se conoce como compromiso moral ya que| Responsabilidad 3.2

continuo en la DEMUNA de la
Municipalidad de Chosica 2020?

¢Como es el compromiso
normativo en la DEMUNA de la
Municipalidad de Chosica 2020?

continuo en la DEMUNA de la
Municipalidad de Chosica 2020

Describir como es el compromiso
normativo en la DEMUNA de la
Municipalidad de Chosica 2020

hace referencia a la obligacién moral de los
empleados a permanecer en la
organizacion.
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Anexo 2. Guia de entrevista

COMPROMISO ORGANIZACIONAL EN LA DEMUNA DE LA
MUNICIPALIDAD DE CHOSICA 2020

OBJETIVO:

Describir como es el compromiso organizacional en la DEMUNA de la
Municipalidad de Chosica 2020.

Lugar:

Hora:

Fecha: 2.

DATOS GENERALES
Nombre del entrevistado:
Ocupacion:

Edad:

Nombre del entrevistador:

PREGUNTAS DE LA ENTREVISTA

1. COMPROMISO AFECTIVO

1.1, El trabajador apoya en los problemas que puedan tener sus diferentes
compafieros de trabajo incluso si no son de su area, en beneficio de la
institucion? (grado de familiaridad)

1.2 ¢ Los trabajadores se sienten como en familia en la institucién? (grado de
familiaridad).

1.3¢,0pina que sus trabajadores se sienten orgullosos de pertenecer a esta
42




institucion y recomendarian a otras personas a la institucién como una gran
alternativa para laborar en ésta? (identificacion del trabajador).

1.4 ¢ Los trabajadores participan de manera voluntaria en las actividades que la
institucion realiza? (Participacién en el trabajo).

2. COMPROMISO CONTINUO

2.1 ¢ Cree que si un trabajador tiene la oportunidad laboral en otra institucién que
le brinde mayores beneficios sobre todo salariales, seguird permaneciendo
en la institucion? (Oportunidades de tener otro trabajo).

2.20pina que los trabajadores cuentan con oportunidades de desarrollo y
crecimiento dentro de la institucion? (Permanencia)

2.3 Que condiciones particulares en la institucion (incluido el nivel remunerativo,
de ser el caso) se tienen y que son atractivas para que una persona externa
desee trabajar en la instituciébn o alguien que laborar dentro, decida no
cambiar de trabajo. (Permanencia)
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3. COMPROMISO NORMATIVO

3.1Opina que los trabajadores tienen un sentido de lealtad a la institucion por la
oportunidad laboral obtenida; independientemente de haber necesitado o0 no;
o haber recibido o no, algun tipo de apoyo por parte de esta institucion
(Reciprosidad)

3.2 ¢ Los trabajadores cumplen de manera responsable y con conviccion con las
disposiciones, directivas y normas implantadas por la institucion?
(Responsabilidad).
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HOJA INFORMATIVA'Y CONSENTIMIENTO

“Compromiso organizacional en la DEMUNA de la Municipalidad de Chosica- 2020”

Estimado participante:

El presente estudio tiene por objetivo determinar cdmo se presenta el Compromiso
organizacional en la Demuna de la municipalidad de Chosica. Este trabajo cuenta con el
respaldo a académico de la Universidad Cesar Vallejo.

Debido al conocimiento que usted tiene en el tema de estudio, se le pediré participar de una
entrevista cuya duracion aproximada sera de 25 minutos.

Si tuviera alguna duda con relacion al desarrollo del estudio, usted puede formular las
preguntas que considere pertinentes.

Ademaés puede finalizar su participacion en cualquier momento, sin que esto represente algun
perjuicio para usted.

Si sintiera alguna incomodidad frente a alguna de las preguntas, puede ponerlo en
conocimiento de la persona a cargo de la investigacion y abstenerse de responder. Muchas
gracias por su participacion.

Investigadora

Nombre:
DNI:
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Anexo 3. Validacién de instrumentos

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO )
PROGRAMA ACADEMICO DE MAESTRIA EN GESTION PUBLICA
AREA DE INVESTIGACION/COMITE DE INVESTIGACION

JUEZ 01
VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS

. DATOS GENERALES:
/ .
1.1 APELLIDOS Y NOMBRES DEL EXPERTO: & S R 2

12proresion._Admuinistrador i
1.3 CARGO ACTUAL:__(ogsente. Adrl\mi.s’r(‘cd’ wo

1.4 INSTRUMENTO (especificar) A VALIDAR__ (5,50 [Je entreuste

1.5 AUTOR:

1. ASPECTOS DE VALIDACION:

N° | INDICADORES CRITERIOS St NO | SUGERENCIAS
1 CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado. !/ ;
Esta formulado de acuerdo a las hipotesis*
2 OBJETIVIDAD u objetivos® planteados. I/
Adecuado al avance de la ciencia y
3 | ACTUALIDAD tecnologia. ‘/
4 | ORGANIZACION Existe una organizacion logica /
p los aspectos de ¢ dy
5 | SUFICIENCIA calidad del instrumento ,/
Esté de acuerdo para validar las variables
g | INTENCIONALIDAD de las hipotesis. /
Esta basado en fundamentos tedricos y/o
7 | consisTencia | ESt8 basac v
8 COHERENCIA Existe coherencia entre variables. /
9 La estrategia responde al propésito de la /
METODOLOGIA hipotesis,
10 El instrumento es Util para la presente
PERTINENCIA fvestiacian. ‘/

*segun sea el enfoque del estudio (cuantitativo, cualitativo o mixto)
Fuente: APROBADO: 90-100% (8-10PGTAS.) / Si observa el 50% (corregir) / Si es menor al 50% replantear).
1. OPINION DE APLICABILIDAD:

Exiate supuencion

IV. PROMEDIO DE VALORACION:

FECHA: O‘*lﬂl 2020

FIRMA DEL EXPERTO:
POST FIRMA:_|/i{"

ACTIVICARGO DEL EXPERTO:
/

/

Y

/
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Anexo 4. Transcripcion de entrevistas

Nombre: GLADYS ALICIA, MAGINO TORRES
1. COMPROMISO AFECTIVO

1.1 ¢El trabajador apoya en los problemas que puedan tener sus
diferentes compafieros de trabajo incluso si no son de su érea, en beneficio
de la institucion? (grado de familiaridad)

Si, debo manifestar que todos los trabajadores del Area de Desarrollo Social,
gue formamos DEMUNA, OMAPE, SIAN, SISFOTH, todos formamos un equipo,
y con mucho carifio brindamos apoyo a nuestros compafieros, como por ejemplo
realizamos actividades econémicas de colaboracién y he encontrado un grupo
solidarios, las areas de desarrollo social nos damos la mano y nos organizamos
en actividades como en los cumpleafios y fiestas navidefias, con mucho carifio
realizamos el compartir mes a mes, para que al final nuestros compafieros se
sienta bien y mas que todo se sientan como en su casa.

1.2 ¢Los trabajadores se sienten como en familia en la institucion?
(grado de familiaridad).

Desde que ingrese a laboral en DEMUNA mi relacion es cordial y de mucho
respeto con mis demas compafieros, en mi condicion de Psicologa me permite
orientar y mejorar el trato entre todos nosotros, he notado que una de mi
compafera tiene la capacidad de agrupar y fomentar la organizacion, he
observado que todos de una u otra manera en el poco tiempo que tenemos de
convivir, existe una familiaridad, y mas que todo tienen mucho respeto.

1.3 ¢Opina que sus trabajadores se sienten orgullosos de pertenecer a
estainstitucién y recomendarian a otras personas alainstitucion como una
gran alternativa para laborar en ésta? (identificacion del trabajador).

Puedo decir que en la DEMUNA el clima laboral es positiva y de mucha
sensibilidad humana, nuestro trabajo es trabajar con la gente de bajo recurso y
he experimentado y también he observado que mis demas compafieros tienen
mucho animo, y ponen todo de su esfuerzo para lidiar los problemas de las
personas que nos visita dia a dia, y es de mi humilde opinidén, que si
recomendaria a otras personas, puesto que en este trabajo se vive el dia a dia
los problemas de cada ser humano, el cual la sensibilidad de cada uno de los
usuarios nos tramiten su vivencia, que al final nos sentimos parte de ellos y
SOmos su soporte.

1.4 ¢Los trabajadores participan de manera voluntaria en las actividades
gue la institucion realiza? (Participacion en el trabajo).
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Durante mi desarrollo profesional en esta institucion, debo de manifestar que
todos participamos de manera voluntaria y todos formamos de esta nueva
experiencia, en nuestra Demuna se siente el calor humano, y todos participan y
colaboran de manera voluntaria, muchas veces hasta altas horas, lo principal es
terminar nuestras actividades.

2. COMPROMISO CONTINUO

2.1 ¢Cree que si un trabajador tiene la oportunidad laboral en otra
institucién que le brinde mayores beneficios sobre todo salariales, seguira
permaneciendo en lainstitucion? (Oportunidades de tener otro trabajo).

Cada ser humano es libre de tomar sus decisiones, pienso que cada persona
siempre buscamos en crecer profesionalmente, eso no significa olvidarse de la
institucion que le brindé la oportunidad, sino mas bien, uno se acostumbre, debo
de manifestar que en mi condicion de trabajadora, me he acostumbrado,
teniendo en cuenta que me encuentro cerca de mi domicilio y facil de llegar,
salarialmente es aconsejable, ya que me encuentro cerca de mi domicilio y me
encuentro cerca a mis seres queridos y lo bueno es que tengo todo a la mano,
un buen trabajo y mi familia.

2.2 Opinaque los trabajadores cuentan con oportunidades de desarrollo
y crecimiento dentro de la institucion? (Permanencia)

Actualmente, si lo he experimentado, en el é&rea que ocupo, tengo
capacitaciones, obtengo certificados, que en algin momento pueda mejorar, ya
gue esta oportunidad que se nos brinda nos hace crecer en conocimiento y todo
lo que aprendemos lo compartimos con los usuarios para darle un mejor servicio,
ademas nos permite conocer a otras instituciones de las cuales son parte de
ayuda a la sociedad, y en lo personal me permite conocer a mas personas
profesionales.

2.3 Qué condiciones particulares en la institucién (incluido el nivel
remunerativo, de ser el caso) se tienen y que son atractivas para que una
persona externa desee trabajar en la instituciéon o alguien que laborar
dentro, decida no cambiar de trabajo. (Permanencia)

En primer lugar, el clima laboral, es tranquilo, un ambiente con mucha luz, el
personal es competente, y todos participan para mejorar la calidad de atencién,
desde el personal de vigilancia hasta los servicios que se les puede brindar, en
el nivel remunerativo es competitivo, acorde a las remuneraciones conforme el
desarrollo profesional, creo que cualquier profesional desearia trabajar, en
DEMUNA, ya que se gana experiencia, conoces a muchas personas, tienes
apoyo de otras instituciones, y lo mas bonito es que te relacionas con el publico
en general.
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3. COMPROMISO NORMATIVO

3.1 Opina que los trabajadores tienen un sentido de lealtad a la
institucion por la oportunidad laboral obtenida; independientemente de
haber necesitado o no; o haber recibido o no, algun tipo de apoyo por parte
de esta institucion (Reciprocidad)

Desde que en empecé a laboral, con el tiempo hemos aprendido a darle sentido
a nuestro trabajo, se aprendio a tener lealtad, compafierismo, apoyo, todo porque
nuestro Gerente fue parte de dicho motor, pienso que el ambiente de trabajo va
a depender de que Gerente es el que lleva la organizacion, y asi obtener mejor
beneficio, que es el aprendizaje.

3.2 ¢Los trabajadores cumplen de maneraresponsable y con conviccién
con las disposiciones, directivas y normas implantadas por la institucién?
(Responsabilidad).

Si, he observado que todos cumplen de manera responsable, todas las directivas
gue se nos informa, es preciso indicar que es una forma de respetar la
organizacion de la institucién, asi mismo en cada centro laboral debe existir
reglas para el mejor comportamiento de las personas y asi evitar conflictos
internos que se diera, teniendo presente de la calidad de las personas y de las
ensefianzas de casa y nivel de educativo, ya que todos los seres con quienes
compartimos tienen diferentes comportamientos.
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Nombre: ROSARIO, MOSCO GUILLEN
1. COMPROMISO AFECTIVO

1.1 ¢(El trabajador apoya en los problemas que puedan tener sus
diferentes compafieros de trabajo incluso si no son de su érea, en beneficio
de lainstitucion? (grado de familiaridad)

Recuerdo mucho que cuando ingrese a laborar, e ingresaron muchas personas
y nos fuimos conocimiento, y yo fui una de las personas que inicie a realizar un
wasap de grupo para asi acordar actividades de nuestra institucion, y desde que
se apertura cada dia fue aumentando nuestros compafieros y tuvimos éxito
puesto que fue un medio de comunicacion para apoyarnos y trabajar en conjunto
y desde esa fecha se ha brindado el apoyo a cualquier area de la institucion,
siempre con el objetivo de mantener un buen clima laboral.

1.2 ¢Los trabajadores se sienten como en familia en la institucion?
(grado de familiaridad).

Si, como le indigue en la pregunta anterior, fui participe e inicie la comunicacion
activa en el wasap, y desde esa fecha formamos una segunda familia, teniendo
en cuenta que a través de ese programa todos fuimos una sola voz, asi también
nos fuimos organizando dia a dia, y como le indique lineas arriba nuestra
organizacion fue tan unida que al final se noté el compafierismo de todo el grupo.

1.3 ¢Opina que sus trabajadores se sienten orgullosos de pertenecer a
estainstitucion y recomendarian a otras personas alainstitucion como una
gran alternativa para laborar en ésta? (identificacién del trabajador).

En mi sentir comunicar que en lo personal me siento orgullosa, el participar en
DEMUNA, me permiti6 a conocer mas amplio los derechos y las diferentes
normas que DEMUNA tienen que defender a favor de las nifias, nifio y
adolescentes de nuestra localidad, me siento orgullosa, porque pude obtener
conocimiento, me permitid conocer a otras instituciones, y apoyar al mas
necesitado y si algun dia no estuviera en DEMUNA si orientaria a los nuevos
postulantes a contribuir y mejorar y si es una gran alternativa para poder laborar
y crecer profesionalmente.

1.4 ¢Los trabajadores participan de manera voluntaria en las actividades
que la institucién realiza? (Participacion en el trabajo).

Si todos trabajamos voluntariamente por hacer un realce a la institucion,
recuerdo que el afo pasado tuvimos un evento muy hermoso todos los
trabajadores participamos en un evento en el pasacalle, cada uno de nosotros
usamos nuestros disfraces, y fue muy colorido, recuerdo mucho que luego de
terminar nuestras labores cotidiana, nos reuniamos para aprender los diferentes
bailes que nuestro profesor nos ensefiaba, asi de pasadita nos relajabamos.
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2. COMPROMISO CONTINUO

2.1 ¢Cree que si un trabajador tiene la oportunidad laboral en otra
institucion que le brinde mayores beneficios sobre todo salariales, seguira
permaneciendo en lainstitucion? (Oportunidades de tener otro trabajo).

En ese sentido, debo de considerar que mi mayor experiencia lo he obtenido con
DEMUNA, también Creo que todos buscamos superarnos profesionalmente y
seria dificil dejar esta institucion, ya que con el area que trabajo, es una area
social, que brindamos mucho apoyo, psicoldgico por los constantes agresiones
gue la poblacién tiene, y para mi ha sido mejor oportunidad laboral, ya que vengo
conociendo y si algun dia me retiro, la verdad que lo voy a extrafiar, no solo por
el sueldo, si no por lo que mi condicion de abogada brindo, un aporte a la
sociedad.

2.2 Opinaque los trabajadores cuentan con oportunidades de desarrollo
y crecimiento dentro de la institucion? (Permanencia)

Si, yo me encuentro muy agradecida, porque aqui me ha dado la oportunidad de
seguir avanzando profesionalmente, la institucion nos brinda oportunidades,
aquel que no avanza ya es cuestidén personal, en lo particular, me han dado la
oportunidad de seguir estudiando y ascendiendo en esta institucion, por las
constantes charlas, que las diferentes instituciones nos brindan.

2.3 Qué condiciones particulares en la institucion (incluido el nivel
remunerativo, de ser el caso) se tienen y que son atractivas para que una
persona externa desee trabajar en la institucién o alguien que laborar
dentro, decida no cambiar de trabajo. (Permanencia)

Debo de manifestar que en cuanto a la remuneracion es buenisimo considerando
gue el nuestro trabajo se encuentra cerca a nuestro domicilio, el cual nos permite
a estar cerca de nuestras familias, y si recomendaria a quienes tendria la
oportunidad de participar ya que es un clima laboral recomendable, y se que
muchos quisieran tener la oportunidad.

3. COMPROMISO NORMATIVO

3.1 Opina que los trabajadores tienen un sentido de lealtad a la
instituciéon por la oportunidad laboral obtenida; independientemente de
haber necesitado o no; o haber recibido o no, algun tipo de apoyo por parte
de esta institucion (Reciprocidad)

Desde que empecé a trabajar, yo me senti comprometida, entusiasmada y
agradecida por la oportunidad, si creo que la lealtad, toda vez que es importante
en toda institucién, en lo personal yo me siento muy satisfecha por la oportunidad
laboral obtenida, y durante todo este tiempo la institucion ha sido muy reciproco,
y he tenido todo el apoyo de mis superiores.
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3.2 ¢Los trabajadores cumplen de maneraresponsable y con conviccién
con las disposiciones, directivas y normas implantadas por la institucién?
(Responsabilidad).

Considerando, que al empezar nuestro trabajo desde los inicios, se nos fueron
indicando nuestras directivas y normas, y durante todo este tiempo los
trabajadores han estado cumpliendo a cabalidad todas las normas implantadas
por la institucion, y debo de considerar que lo he notado que todos cumplen de
manera responsable y con mucha conviccion la labor y dan todo de si para el
mejor desemperio de sus labores cotidianas.
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TRANSCRIPCION DE ENTREVISTAS

Nombre: CONSUELO RAMOS
1. COMPROMISO AFECTIVO

1.1 ¢El trabajador apoya en los problemas que puedan tener sus
diferentes compafieros de trabajo incluso si no son de su érea, en beneficio
de lainstitucion? (grado de familiaridad)

Si se apoya a los compafieros en distintos problemas, porque de repente a mi
también me puede pasar algo, algun problema, y bueno estamos para
apoyarnos, para ayudarnos.

1.2 ¢Los trabajadores se sienten como en familia en la institucion?
(grado de familiaridad).

Si ah, si creo. Durante el tiempo que tengo trabajando en la municipalidad veo
gue si, que los trabajadores se sienten en familia, porque todos los dias nos
encontramos en nuestra oficina y el ambiente se entorna familiar.

1.3 ¢Opina que sus trabajadores se sienten orgullosos de pertenecer a
esta institucién y recomendarian a otras personas alainstitucion como una
gran alternativa para laborar en ésta? (identificacién del trabajador).

Si, si recomendaria a mis amistades para que trabajen en la municipalidad. En
mi caso me siento orgullosa de trabajar en la municipalidad, y también poder
ayudar y apoyar en diferentes casos sociales a las mujeres

1.4 ¢Los trabajadores participan de manera voluntaria en las actividades
que lainstitucion realiza? (Participacion en el trabajo).

Si, si participamos voluntariamente y mancomunadamente con el alcalde
también. Como experiencia puedo decir que todos unidos realizamos una labor
social, por ejemplo hace poco, hace algunos meses, durante la pandemia, todos
los sdbados eran apoyo a la municipalidad, ibamos en grupo desde las 3 de la
mafana saliendo para encontrarnos aca 5 de la mafiana como punto de
encuentro en la municipalidad en el parque y todos nos ibamos con la movilidad
al punto y nuestro punto era practicamente llegar al cerro a organizar a toda esa
zona

2. COMPROMISO CONTINUO

2.1 ¢Cree que si un trabajador tiene la oportunidad laboral en otra
institucion que le brinde mayores beneficios sobre todo salariales, seguira
permaneciendo en la institucion? (Oportunidades de tener otro trabajo).
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Bueno en ese caso no creo que siga perteneciendo porque en realidad, si hay
otra opcion de trabajo en donde le paguen mas yo creo que la persona se
cambiaria.

2.2 Opinaque los trabajadores cuentan con oportunidades de desarrollo
y crecimiento dentro de la institucion? (Permanencia)

Si, si hay oportunidades de desarrollo, solo para este caso para poder ascender,
seguir las capacitaciones, que, en mi caso, la capacitacion es practicamente
como llegar al nivel técnico, de una carrera, Y también tengo oportunidad de
ascenso. Las capacitaciones son al mes o cada dos meses n lo que se refiere,
conjuntamente con el MIDIS que nos capacita. Hace poco hemos tenido dos dias
de capacitacion, tanto con los agentes comunitarios hemos estado
capacitandonos con el representante del MIDIS.

2.3 Qué condiciones particulares en la institucion (incluido el nivel
remunerativo, de ser el caso) se tienen y que son atractivas para que una
persona externa desee trabajar en la institucién o alguien que laborar
dentro, decida no cambiar de trabajo. (Permanencia)

Uhmmm, bueno experiencias, en el nivel remunerativo... el nivel remunerativo
en este momento ha bajado, no, pero bueno nuestro trabajo esta pendiente, en
mi caso yo no, asi en este momento me estén pagando pocoyo sé que el nivel
remunerativo va llegar a regresar a ser el pago de antes y me parece que en mi
caso, me seguiria quedando porque tampoco no hay trabajo para yo poder
retirarme y entonces tengo que esperar ya que en estos momentos de pandemia,
esperar, yo se que el nivel remunerativo que tenia antes va a venir.

3. COMPROMISO NORMATIVO

3.1 Opina que los trabajadores tienen un sentido de lealtad a la
institucion por la oportunidad laboral obtenida; independientemente de
haber necesitado o no; o haber recibido o no, algun tipo de apoyo por parte
de esta institucion (Reciprosidad)

A la lealtad, bueno en este sentido la lealtad, bueno, no todos tienen esa misma
lealtad, pero en mi caso yo si, porque me dio la oportunidad de trabajo. Yo en mi
caso si tengo lealtad a la institucion. Me siento comoda, y también me siento
orgullosa de trabajar en estos momentos en la municipalidad, el apoyar a los
nifios y mas que nada apoyar a la labor social.

3.2 ¢Los trabajadores cumplen de manera responsable y con conviccion
con las disposiciones, directivas y normas implantadas por la institucion?
(Responsabilidad).

Si, si hay normas y son fuertes, en estos momentos que estamos pasando, Si
tenemos normas fuertes y tenemos que cumplirlas, pues a veces en lo que se refiere
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al cumplimiento lo hacemos pero si no nos llaman la atencion y tratamos de hacer lo
posible de cumplir todas las normas.
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TRANSCRIPCION DE ENTREVISTAS

Nombre: FIORELLA SANCHEZ GRIMALDI
1. COMPROMISO AFECTIVO

1.1 ¢El trabajador apoya en los problemas que puedan tener sus
diferentes compafieros de trabajo incluso si no son de su érea, en beneficio
de lainstitucion? (grado de familiaridad)

Si hay apoyo porque hay bastante union y a pesar que no era su area trataban
de apoyarse mutuamente. En mi area hay bastante unidn, comunicacion,
también se basa en la confianza que ellos tienen para poderse ayudar ambos y
también en emergencias, se tiene que dar esa confianza en sus trabajadores, si
el jefe ayuda a ellos para apoyarlos, los demas también lo hacen

1.2 ¢Los trabajadores se sienten como en familia en la institucion?
(grado de familiaridad).

Si, si se sienten en familia, se sienten bien porque todos intercambian ideas y
eso también tiene que ver con el jefe que los ayuda, como dicen, todo vienen de
la cabeza, como dicen, esa familiaridad, también ellos lo hacen. Viven en union,
intercambian ideas, y se ayudan también en lo que puede haber, a pesar que no
es su area, pero también estan.

1.3 ¢Opina que sus trabajadores se sienten orgullosos de pertenecer a
estainstitucién y recomendarian a otras personas alainstitucion como una
gran alternativa para laborar en ésta? (identificacion del trabajador).

El personal de la institucién esta orgulloso de estar o pertenecer al grupo de
trabajadores porque el trato que ellos tienen desde el jefe, es un trato bonito
porqie les da la confianza que ellos expresan y opinen con sus propias ideas.
Lo que me gusta es que a veces asi no sea su area se ayudan, nos dan la
mano y que también hay bastante union, son una familia que esté creciendo.

1.4 ¢Los trabajadores participan de manera voluntaria en las actividades
que lainstitucion realiza? (Participaciéon en el trabajo).

Si, si participan voluntariamente también, porque como le vuelvo a explicar, ellos
quieren crecer como familia entonces que hacen, apoyarse mutuamente, asi por
decir que el jefe les dice algo que no es de su area o los manda a otro lado, ellos
lo hacen voluntariamente no es que le exigen, sino que ellos ya ven que todos
tiene que ser por igual y todo le sale bien.

2. COMPROMISO CONTINUO
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2.1 ¢Cree que si un trabajador tiene la oportunidad laboral en otra
institucién que le brinde mayores beneficios sobre todo salariales, seguira
permaneciendo en lainstitucion? (Oportunidades de tener otro trabajo).

Si tuviese la oportunidad de otro trabajo tendria que pensarlo, en lo personal
porque es una oportunidad que se le esta presentando también no, a parte por
la situacién que estamos pasando, la pandemia, somos tantos que no tenemos
trabajo, pero con lo poco que hay si le dicen que hay otro trabajo donde puede
ganar un poquito mas, en lo personal creo que si, porque me beneficia también
econémicamente, porque vayamos a ver si tienes familia.

2.2 Opinaque los trabajadores cuentan con oportunidades de desarrollo
y crecimiento dentro de la institucion? (Permanencia)

Yo opino que todo personal tiene que tener oportunidades para poder crecer y tener
una permanencia en el trabajo.

2.3 Qué condiciones particulares en la institucion (incluido el nivel
remunerativo, de ser el caso) se tienen y que son atractivas para que una
persona externa desee trabajar en la institucion o alguien que laborar
dentro, decida no cambiar de trabajo. (Permanencia)

Porque, vayamos a ver también al personal de repente lo necesita y de repente
le puede convenir como que no, de repente en otro trabajo le pagan menos, y lo
gue estd ganado en su &rea que tiene de repente le pagan mejor entonces yo
creo que, mas que nada vamos a pensar también en la persona que también
tiene su familia o se encuentra dentro de la cercania de su domicilio, ya que
econOmicamente esté el pasaje.

3. COMPROMISO NORMATIVO

3.1 Opina que los trabajadores tienen un sentido de lealtad a la
institucién por la oportunidad laboral obtenida; independientemente de
haber necesitado o no; o haber recibido o no, algun tipo de apoyo por parte
de esta institucion (Reciprosidad)

El personal de la institucion debe de tener una lealtad hacia la institucion por la
oportunidad que te esta dando porque asi nomas no hay oportunidad de trabajo,
no, entonces si la persona que esta obteniendo esa oportunidad de la instituciéon
donde trabaja, creo que yo tengo que valorar la oportunidad que me estan
brindando, el trabajo, el cual en esta situacion no hay. Entonces que tengo que
hacer, ser leal a la institucion y hacia las personas que te dan. En la pandemia
nos ha afectado.

3.2 ¢Lostrabajadores cumplen de maneraresponsable y con conviccion
con las disposiciones, directivas y normas implantadas por la institucion?
(Responsabilidad).
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Si, si cumplen de manera responsable con las normas que le imponen la
institucion y como personas adultas y profesionales deben de cumplir.
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Anexo 6. Pantallazos de las redes semanticas
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Anexo 7. Panel fotografico
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