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Resumen
Se consider6é como objetivo general determinar la relacion entre el compromiso
organizacional y trabajo en equipo de los trabajadores de la Municipalidad
Provincial de San Ignacio 2022. Del mismo modo, se utilizé un estudio
cuantitativo, aplicado, no experimental, descriptivo y correlacional, aplicando los
cuestionarios a 94 trabajadores del municipio. Los resultados revelaron que el
compromiso organizacional es deficiente un 73% y que el trabajo en equipo es
deficiente un 78%, asimismo, el p=0.000<0.05, sefialando que las variables
conservan una correlacion altamente significativa, también, se evidencia que
alcanzaron un Rh0o=82.9%. Se concluye que el compromiso organizacional
mantiene una correlacion positiva muy fuerte con el trabajo en equipo poniendo
en evidencia que al generar en los trabajadores pertenencia con la institucion,
mientras se brinde opciones laborales de crecimiento a los mejores
colaboradores y se creen lazos afectivos muy fuertes, entonces se logra una
comunicacion asertiva a través del didlogo permanente, se mejora el flujo
comunicacional y con ello se logra reconocer las necesidades que mantienen los
empleados impactando positivamente en la toma de decisiones trayendo ya que
las metas planificadas han sido realistas a los recursos y habilidades de los

empleados.

Palabras clave: Compromiso organizacional, trabajo en equipo, objetivos

estratégicos.
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Abstract
The general objective was to determine the relationship between organizational
commitment and teamwork of the workers of the Provincial Municipality of San
Ignacio 2022. Likewise, a quantitative, applied, non-experimental, descriptive and
correlational study was used, applying questionnaires to 94 workers of the
municipality. The results revealed that organizational commitment is deficient
73% and teamwork is deficient 78%, likewise, the p=0.000<0.05, indicating that
the variables retain a highly significant correlation, also, it is evidenced that they
reached a Rho=82.9%. It is concluded that the organizational commitment
maintains a very strong positive correlation with teamwork, evidencing that by
generating in the workers a sense of belonging to the institution, while providing
labor options for growth to the best collaborators and creating very strong
affective bonds, then an assertive communication is achieved through permanent
dialogue, improving the communication flow and thus recognizing the needs of
the employees, positively impacting the decision making process, since the

planned goals have been realistic to the resources and skills of the employees.

Keywords: Organizational commitment, teamwork, strategic objectives.

Vil



l. INTRODUCCION

Segun la Organizacién Internacional del Trabajo (OIT, 2021), mencionan
gue hay muchas incertidumbres en los lugares de trabajo de la regién debido a
la emergencia sanitaria en curso, el esperanzado descenso del crecimiento de
la economia este afio, y los problemas estructurales que han agravado el
impacto de la crisis, como la desigualdad de ingresos, la informalidad y la baja
productividad en todo el sistema. Esto ha originado que el trabajo en equipo se
vea afectado de manera directa ya que el compromiso organizacional de los
empleados ha decaido porque viven en incertidumbre (Instituto de Seguridad y
Bienestar Laboral, 2020).

En el entorno internacional se observa que la sensacion de estancamiento
profesional de los empleados del sector publico ha ocasionado que no
mantengan un compromiso organizacional acorde a las exigencias y
necesidades de la institucion afectando de manera directa a los equipos de
trabajo (Charman & Bennett, 2022).

En esta misma linea Bjardiano y Pardomuan (2021), revelan que el
sentimiento de cada colaborador es que el trabajo que estos llevan a cabo es
poco valorado, ya que reciben sobrecarga laboral y el reparto de actividades los
jefes y funcionarios lo ejecutan de manera desigual beneficiando a sus allegados.

En el entorno nacional segun Rocha et al. (2022) mencionan que los
empleados consideran que no son escuchados por sus superiores cuando estos
transmiten una idea u opinién en las reuniones de trabajo generando que entre
equipos de trabajo no exista una integracion total de sus integrantes ya que la
cooperacién disminuye y con ello la satisfaccion de los trabajadores.

Asimismo, Vergara et al. (2022) indican que los jefes y funcionarios de los
gobiernos locales no transmiten de manera clara las metas a los equipos de
trabajo causando que casi todos los empleados no puedan integrarse de manera
oportuna afectando de esta forma los lazos afectivos entre compafieros de
trabajo.

En el entorno local especificamente en la Municipalidad Provincial de San
Ignacio se observa que los encargados de las areas no cumplen cabalmente con
las normas de contratacion ya que asignan funciones a los trabajadores que no
cumplen con en el perfil del puesto asignado, originando que el compromiso

afectivo se vea afectado perjudicando a la organizacion, porque los mejores
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trabajadores deciden no participar de las actividades enmarcadas en los planes
operativos, ya que no los toman en cuenta y por ende no tienen opciones en el
crecimiento profesional puesto que las oportunidades de ascenso solo son para
aguellos que son del partido politico del gobierno de turno.

Igualmente, se aprecia que las deficiencias en el compromiso continuo ha
producido que los trabajadores no participen voluntariamente en ejecutar horas
extras cuando la institucion ha organizado eventos sociales y laborales en
beneficio de la ciudadana, siendo generado porgue no existe una comunicacion
efectiva, porque los jefes y funcionarios no reconocen los aportes de los
empleados, porque no logran dirigir a los trabajadores a un objetivo comun
dejando de lado las responsabilidades compartidas, todo esto ha mermado las
metas especificas de desempefio.

Por estas razones se consider6 como pregunta general: ¢Cual es la
relacion que existe entre el compromiso organizacional y trabajo en equipo de
los Trabajadores de la Municipalidad Provincial de San Ignacio 2022?

El estudio hace una justificacion social, ya que permitird analizar como se
desarrollan las condiciones de compromiso organizacional, con referencia al
recurso que se cuenta y como se relaciona con el trabajo en equipo propiedad
de los trabajadores, y asi lo que presenta. Ademas, dentro del campo de la
practica, al realizar la investigacion se permitira el andlisis estadistico, que
permita indicadores de fortalezas y debilidades para la accidén correctiva por
parte de las administraciones municipales. Por otro lado, en el area de
metodologia, propone herramientas de investigacion que pueden ser utilizadas
en futuras investigaciones para analizar otras realidades, convirtiéendose en
fuente principal de otras entidades. Finalmente, dentro del &mbito tedrico, la
investigacién permitird extraer conclusiones que puedan servir de contexto y
seqguir profundizando en este tema de gran importancia a nivel mundial en la
actualidad.

Siendo la razén que se consider6 como objetivo general: determinar la
relacion entre el compromiso organizacional y trabajo en equipo de los
trabajadores de la Municipalidad Provincial de San Ignacio 2022. Los especificos
fueron tres: OEL. Identificar el nivel de compromiso organizacional de los
trabajadores de la Municipalidad Provincial de San Ignacio 2022. OE2. Describir

el nivel de trabajo en equipo de los trabajadores de la Municipalidad Provincial
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de San Ignacio 2022. OE3. Establecer la relacion entre las dimensiones del
compromiso organizacional con el trabajo en equipo de los trabajadores de la
Municipalidad Provincial de San Ignacio 2022.

La hipétesis general fue: Existe relacion significativa entre el compromiso
organizacional y trabajo en equipo de los trabajadores de la Municipalidad

Provincial de San Ignacio 2022.



I. MARCO TEORICO

Para desarrollar este punto se tuvo que acceder al Trilce UCV en la opcion
biblioteca, donde se buscaron y analizaron diferentes aportes, considerando los
siguientes trabajos:

De Prada et al. (2022) estudiaron: Teamwork skills in higher education: is
university training contributing to their mastery? En la ciudad de Rio Grande,
Brasil. Determinaron el nivel de las habilidades de trabajo en equipo de los
estudiantes universitarios. Se diseid un estudio descriptivo observacional y
transversal con una muestra intencional de estudiantes universitarios esparioles.
La muestra esta formada por 615 estudiantes de la licenciatura de ciencias
sociales. Concluyeron que las diferencias significativas entre géneros,
destacando que las estudiantes superan a sus homélogos masculinos en la
mayoria de las habilidades de trabajo en equipo, excepto en el liderazgo.

Igualmente, Harris et al. (2022) estudiaron: Improving teamwork in
maternity services: A rapid review of interventions. En la ciudad de Surrey, Reino
Unido. Identificaron y describieron las intervenciones actuales de trabajo en
equipo disponibles de forma gratuita o comercial para apoyar las mejoras del
trabajo en equipo en los servicios de maternidad del Reino Unido y realizar un
andlisis de las deficiencias para identificar las areas de desarrollo futuro. Se
utilizé un proceso de busqueda de multiples componentes para identificar las
intervenciones de trabajo en equipo, Llegaron a concluir que se necesitan
intervenciones de mejora del equipo basadas en la evidencia que aborden estas
deficiencias. Dichas intervenciones apoyan la apropiacién por parte del equipo
de la mejora de la calidad, lo que daria lugar a mejoras en los resultados para
los usuarios de los servicios, el personal y las organizaciones.

Ademdas, Amiruddin et al. (2021) estudiaron: Shared vision-based
teamwork cohesiveness: catalyst for organizational commitment and
organizational citizenship behavior. En la ciudad de Baubau, Indonesia.
Decidieron revisar el importante papel de la Cohesion del Trabajo en Equipo
Basado en la Vision Compartida (SVBTC) como puente entre el Compromiso
Organizacional (CO) y el Comportamiento Ciudadano Organizacional (OCB) de
los empleados de una organizacion. Se llevo a cabo utilizando un método de

investigacion de biblioteca basado en estudios teoricos y referencias a articulos
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de revistas cientificas de renombre. Concluyeron que los esfuerzos para crear
OCB de los empleados deben comenzar con la presentacion de un buen POST
en primer lugar, a continuacion, un buen POST fomentard un aumento de OC,
por lo que tiene un impacto positivo en OCB.

En esta misma linea se cuenta con el trabajo de Rangus et al. (2020)
trabajaron: Professional and Organisational Commitment in the Hospitality
Sector. En la ciudad de Maribor, Eslovenia. Resolvieron examinar si dos perfiles
diferentes de compromiso laboral influyen en el sector de la hosteleria en
Eslovenia y Serbia y cdmo las implicaciones de las diferencias pueden utilizarse
en el sector del turismo y la hosteleria. Combinando un enfoque cualitativo y
cuantitativo, se elaboraron dos nuevos instrumentos para este estudio. El primer
instrumento se cred sobre la base de entrevistas breves y estructuradas con los
empleados. Concluyeron que hay una pequefia proporciéon de empleados con
orientacion profesional en el sector turistico, y la diferencia entre los empleados
es evidente en la clasificacion de los valores laborales.

Asimismo, Rovayo (2020) investigo: EI compromiso organizacional en la
gestién publica del Ministerio de Transporte y Obras Publicas en la Zona 3. En
la ciudad de Ambato, Ecuador. Analizé la influencia del compromiso
organizacional en la gestion publica. Utilizé una metodologia de revision
bibliogréfica, descriptiva, correlacional y transversal, encuestando a 190
servidores publicos. Concluyé que a través de las consultas de fuentes
secundarias, fue posible examinar el vinculo entre el compromiso de la
organizacion y la evaluacion de los propios compromisos, lo que condujo a la
gestibn publica y al compromiso publico. ElI desarrollo influye en las
circunstancias y sentimientos actuales de una persona, que afectan a la forma
en que esa persona acepta un compromiso.

En cambio, Narvdez (2019) trabaj6: El diagnostico de compromiso
organizacional en Santillana Ecuador y propuesta de un plan de accion en el
periodo 2018- 2019. En la ciudad de Quito, Ecuador. Analiz6 el compromiso
organizacional de los colaboradores de la empresa Santillana. A través de una
metodologia cuantitativa, descriptiva y aplicada, encuestando a 114 personas.
Lleg6 a concluir que es esencial fomentar el desarrollo de habilidades blandas

de liderazgo, proporcionar a los empleados oportunidades de aprendizaje y



establecer politicas y procedimientos que mantengan y refuercen una cultura de
pertenencia, vigor, dedicacién y recompensas.

Para los antecedentes nacionales se considero el trabajo de Lopez et al.
(2022) investigan: Relacién entre trabajo en equipo y compromiso con las metas
de los trabajadores de la gerencia de desarrollo econémico de la municipalidad
provincial de San Martin. Determinaron estudiar la asociacion que existe en estas
variables. Fue cuantitativa, descriptiva y asociativa, encuestaron a 20
trabajadores. Llegaron a concluir que estas variables mantienen una asociacion
muy fuerte y positiva dado que ambas obtuvieron un Pearson r= 0.878.

En cambio, Suquillo (2021) trabajé: Trabajo en equipo y compromiso
organizacional en la Unidad Educativa “Constructores del Mafiana”, Ecuador,
2021. Decidieron verificar el grado de asociatividad que existe entre estas
variables. Para ello consideré utilizar una metodologia positivista y asociativa,
encuestando a 20 docentes. Llegd a concluir que entre estas variables existe
una asociacion positiva muy fuerte porque alcanzaron un Rho=0.897.

Ademas, Leiva (2020) investig6: Compromiso organizacional y trabajo en
equipo en docentes de las instituciones educativas de Tembladera, Contumaza,
2020. Resolvié analizar la asociatividad que existe entre estas variables. Emple6
una metodologia cuantitativa, descriptiva y correlacional, aplicando la encuesta
a 91 maestros. Concluyé que estas variables mantienen una asociacion
enormemente significativa ya que ambas alcanzaron un Rho= 0.986.

Asimismo, Oseda et al. (2020) trabajaron: Compromiso organizacional y
actitud al cambio del recurso humano de la Universidad Nacional de Cariete.
Determinaron medir la asociacién que existe entre estas variables. Para ello
consideraron una metodologia bivariado, no experimental, de nivel relacional,
aplicando el cuestionario a 75 trabajadores. Concluyeron que entre estas
variables existe una asociacion directa media ya que alcanzaron un Rho=0.698.

En cambio, Coronado et al. (2020) estudiaron: Compromiso
Organizacional: Antecedentes y Consecuencias. Analizaron los antecedentes y
consecuencias del compromiso organizacional. Bajo un estudio cualitativo con
revision bibliografica de 50 articulos con indexacion en SCOPUS. Concluyeron
gue hay ciclos de antecedentes y resultados del compromiso organizativo, y que
la promocion de uno puede ayudar al otro. Sin embargo, no todas las variables

pueden ser controladas por la organizacion, y no todos los resultados del
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compromiso organizativo son siempre positivos. El compromiso afectivo, por otro
lado, tiene el mayor impacto en la empresa.

Igualmente, se cuenta con el aporte de Gutiérrez y Clemente (2020)
investigaron: Compromiso Organizacional y Rendimiento Laboral de los
Trabajadores de la Empresa Multisectorial de Ayash S.A., Huaraz -2020.
Resolvieron estudiar la relacion que existe entre las variables. Bajo una
metodologia aplicada, no experimental y correlacional, se encuesté a 43
trabajadores. Llegaron a concluir que estas variables mantienen una asociacion
positiva media ya que alcanzaron un Rho=0.529.

Para las bases conceptuales de la variable compromiso organizacional se
tomo en consideracion el aporte de Alamirew (2020), donde menciona que son
aquellas personas que estan comprometidos con el proceso de socializacion a
largo plazo de la organizacion demuestran su compromiso normativo, emocional
y continu6 con el trabajo asignado por sus superiores. También, se cuenta con
el aporte de Asamani et al. (2020) mencionando que a medida que un nifio crece,
también lo hace su perspectiva sobre el mundo del trabajo. Ademas, revela que
significa la cantidad de sentimiento de pertenencia e identificacion que una
persona siente con una empresa (Gonzalez & Febles, 2020). Una de las
responsabilidades mas importantes de una empresa es garantizar que sus
empleados estén comprometidos con los objetivos de la empresa (Kotzé & Nel,
2020).

Para Ababneh et al, (2021) la productividad y la eficiencia pueden
beneficiarse del compromiso de los empleados. Asimismo, Masale et al. (2021)
mencionan que un alto grado de compromiso organizativo reduce aspectos como
el ausentismo y la rotacion del personal en la empresa, por ejemplo.

Esta variable estd compuesta por el compromiso normativo, por el
compromiso afectivo y por el compromiso continuo como dimensiones.

En el compromiso normativo segun Ng Hue (2021), hace referencia a
aquellas reglas que la organizacion establece con el fin de cumplir con los
procesos administrativos considerando en este punto a las normas de
contratacion, asimismo, se plasman las normas de seguridad que son
elaboradas en beneficio de sus empleados y de los usuarios. Ademas, se
considera a la evaluacion permanente ya que esto permite evidenciar que areas

deben ser reforzadas o que areas deben ser potenciadas para que lleguen al
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siguiente nivel, ya que esto permite generar lealtad mutua entre empleados y
trabajador (Kumar & Priyadarshi, 2021).

Igualmente, Rossi et al. (2021) sefialan que significa seguir cumpliendo la
obligacion moral de reciprocidad. Ademas, McCarthy et al. (2022), revelan que
este compromiso se refiere al apego del empleado a la organizacién, que se
basa en un sentido de lealtad y se manifiesta como un sentido de obligacién de
persistir en el desempefio de sus funciones en la organizacion.

Se cuenta con el compromiso afectivo donde Ng Hue (2021) revela que
es la que tiene una conexidn emocional con la mision y los valores de la empresa.
Asimismo, Safadi et al. (2020), sefialan que es la pertenencia, la opcién laboral
gue mantienen los empleados con la organizacion, es tanto el lazo afectivo que
no quieren abandonar la institucion ya que consideran que existe una
colaboracién oportuna entre jefes, funcionarios y empleados, donde existe una
vinculacion emocional muy fuerte y sélida.

Del mismo modo Tran et al. (2020) indican que puede que no sea
consciente de esto, pero se puede ver cuando habla de la organizacion o
simplemente muestra que esté feliz y satisfecho en el trabajo. Ademas, cuando
un empleado tiene un fuerte sentido de lealtad a su empleador, es mas probable
gue se preocupe por el bienestar de la institucion y sea feliz cuando las cosas
van bien (Elliott, 2020).

Se considera al compromiso continuo de acuerdo a Ng Hue (2021),
menciona que esto sucede cuando el trabajador siente que existen
oportunidades de ascenso que permitan su crecimiento como profesional ya que
la entidad otorga el reconocimiento laboral que realmente se lo merece, donde
de manera voluntaria lleva a cabo horas extra de trabajo ya que esto les permite
generar nuevas habilidades. En este contexto, significa que pretende
permanecer en la organizacién durante un periodo prolongado de tiempo, ya que
se ha convertido en una parte importante de su vida y considera que debe
permanecer (Ames, 2021).

Con respecto a las bases conceptuales de la variable trabajo en equipo
se considerd el aporte de Grillos et al. (2021), donde manifiestan que es la
capacidad de participar activamente en la busqueda de los objetivos especificos
de la organizacion donde se requiere un rendimiento y una actitud positiva, y los

lideres deben mantener una comunicacion eficaz y reconocer las contribuciones
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de los miembros del equipo para alcanzar el objetivo comun y asumir las
responsabilidades compartidas en un momento determinado. Igualmente, es una
minoria de personas con habilidades complementarias, comprometidas con
objetivos comunes, objetivos y planes de trabajo, y responsabilidades
compartidas (Waggie & Arends, 2021). También, son Masimula et al. (2021)
sefialan que son aquellas personas que trabajan juntas para lograr un objetivo
comun y son interdependientes entre si. Asimismo, Trinchero et al. (2020)
mencionan que es un grupo de dos 0 mas personas que trabajan juntas para
alcanzar un objetivo comun interactuando entre si.

Se consideraron a la comunicacion efectiva y reconocimiento de aportes,
al objetivo comun y responsabilidades compartidas, y a las metas especificas de
desempeiio y actitud positiva como dimensiones.

Con respecto a la comunicacion efectiva y reconocimiento de aportes
donde Gutiérrez et al. (2022), mencionan que es donde se considera la eficacia,
fluidez, comprension, claridad, respeto y sinceridad de la informacion dada y
recibida; esto varia segun la actitud del individuo. En palabras de Quezada et al.
(2020), revelan que esto permite aumentar el nivel de compromiso y cohesién
entre los miembros del equipo de trabajo. La comunicacién aumenta la cohesién
y el compromiso de los miembros del equipo de trabajo, facilitando las
interacciones coordinadas y el buen funcionamiento del equipo de trabajo
(Cardona & Trejos, 2020). En el reconocimiento de aportes segun Asun et al.
(2019) es cuando la agencia enfatiza el aporte de cada integrante y grupo, en la
suma de todos los integrantes del equipo, a través de recompensas tangibles o
intangibles, se enfatiza el valor de los refuerzos para aumentar la satisfaccion
laboral y potenciar el sentido de pertenencia del equipo de trabajo a la
organizacion.

Con respecto al objetivo comun y responsabilidades compartidas de
acuerdo a Gutiérrez et al. (2022) para fomentar una sensacion de camaraderia
entre los miembros del equipo y motivarlos a trabajar hacia objetivos comunes.
También, Barrios et al. (2019) menciona que como equipo, tener un objetivo
comun ayuda a todos los miembros del grupo a trabajar juntos hacia un objetivo
comun, lo que da lugar a un mayor nivel de compromiso de todos los miembros
del grupo. Con respecto a las responsabilidades compartidas a criterio de

Almengor (2021), es analoga al compromiso colectivo y a la obligacion de cada
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miembro del equipo de prestar contribuciones objetivas y reales al logro del
resultado final, con el fin de garantizar la consecucion del objetivo comun. Para
Vargas et al. (2021) los objetivos de un equipo y la forma en que se comparten
las responsabilidades estan relacionados con el liderazgo de los miembros del
equipo, que estan comprometidos con la organizacion y cumplen sus
responsabilidades individuales y se apoyan mutuamente para alcanzar los
objetivos establecidos.

Con respecto a las metas especificas de desempefo y actitud positiva
segun Gutiérrez et al. (2022) definiendo los objetivos a corto plazo como
objetivos de rendimiento especificos, priorizando en orden de priorizacion de
forma realista y medible, en relacion con los objetivos comunes. En cambio,
Vargas et al. (2021), sefalan que es esencial seguir el progreso del equipo y el
nivel de responsabilidad que tiene cada miembro para que tenga éxito. Ademas,
Barrios et al. (2019) hacen mencién que en la actitud positiva describe la
capacidad de los miembros del equipo para trabajar juntos de forma amable y
humilde, con mentes abiertas y consideracién por los demas, asi como su
tendencia natural a producir mejores resultados. En cambio, Asun et al. (2019)
indican que las actitudes hacia los comparieros de trabajo, la integracion y las

reacciones a la critica se tienen en cuenta a la hora de calificar este proyecto.
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[l METODOLOGIA
3.1. Tipoydisefio de investigacion

Se considero utilizar un tipo de estudio aplicado, ya que durante el trabajo
se recogerd informacion teorica y conceptual de las variables de estudio de
diferentes autores a nivel global. Es asi que la CONCYTEC (2018), menciona
gue se debe satisfacer una necesidad reconocida y especifica, y se utilizan los
conocimientos cientificos para determinar la mejor manera de hacerlo.

Asimismo, se considero utilizar el disefio no experimental porque en el
desarrollo de este trabajo no se manipularon de forma premeditada las variables
gue se estan estudiando. En este sentido Hernandez y Mendoza (2018), la
definen que es aquella que se ejecuta sin manipulacién deliberada de variables.
Es decir, esta es una encuesta donde no cambiamos intencionalmente la variable
independiente. Igualmente, fue de corte transversal ya que este trabajo se llevé
a cabo durante el periodo y momentos establecidos por la universidad. Donde
Hernandez y Mendoza (2018), revelan que es un estudio observacional que
analiza datos variables sobre una poblacién o un subconjunto predefinido
recopilados durante un periodo de tiempo.

También se utilizé un método descriptivo correlacional porque durante la
ejecucion de esta investigacion se buscé el grado de asociacion que mantienen
las variables y cada una de sus dimensiones. Es asi que Naupas et al. (2018) la
investigacion descriptiva se utiliza para descubrir nuevos hechos y significados
a partir de investigaciones. Los estudios de correlacién se llevan a cabo para
medir dos variables.

Esquema a considerar:

Y1
r
. |
Y2
Dénde:
M: muestra
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y1: COmpromiso organizacional

y2: trabajo en equipo

r: relaciéon

3.2. Variables y operacionalizacién

Variable 1: Compromiso Organizacional

Definicion conceptual: son aquellas personas que estan comprometidos
con el proceso de socializacion a largo plazo de la organizacion demuestran su
compromiso normativo, emocional y continu6 con el trabajo asignado por sus
superiores (Alamirew, 2020)

Definicion operacional: Esta variable fue evaluada a través de un
cuestionario conformado por 17 items aplicado a los trabajadores de la
Municipalidad Provincial de San Ignacio, tomando en cuenta las dimensiones:
Compromiso normativo, compromiso afectivo y el compromiso continuo.

Indicadores: Cada una de las dimensiones consideradas en esta variable
arrojo un conjunto diferente de palabras.

Escala: ordinal.

Variable 2: Trabajo en Equipo

Definicion conceptual: De acuerdo a Grillos et al. (2021) es la capacidad
de participar activamente en la busqueda de los objetivos especificos de la
organizacion donde se requiere un rendimiento y una actitud positiva, y los
lideres deben mantener una comunicacion eficaz y reconocer las contribuciones
de los miembros del equipo para alcanzar el objetivo comun y asumir las
responsabilidades compartidas en un momento determinado.

Definicion operacional: Esta variable fue evaluada a través de
cuestionario conformado por 17 items aplicado a los trabajadores de la
Municipalidad Provincial de San Ignacio, tomando en cuenta las dimensiones:
Comunicacion efectiva y reconocimiento de aportes, objetivo comun vy
responsabilidad compartidas, metas especificas de desempeiio y actitud
positiva.

Indicadores: Cada una de las dimensiones consideradas en esta variable
arrojo un conjunto diferente de palabras.

Escala: ordinal.
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3.3. Poblacion, muestray muestreo

Poblacién: estuvo conformada por los 123 trabajadores de la
Municipalidad Provincial de San Ignacio

Criterios de seleccion

Criterios de inclusién: Se consider6 a todos los trabajadores activos del
municipio y que se encuentren al momento que se va a aplicar las encuestas.

Criterios de exclusion: Se excluyeron a los trabajadores que estén de
vacaciones, con descanso meédico o con licencia laboral.

Muestra: En este caso se alcanzo la muestra a través de la formula de
proporciones finitas obteniendo como resultado a 94 trabajadores de la
Municipalidad Provincial de San Ignacio.

Muestreo: Se considerd utilizar el muestreo probabilistico aleatorio

simple ya que los sujetos se escogeran al azar.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Se consider6 como técnica a la encuesta que fue adaptada de diversas
investigaciones publicadas en los repositorios institucionales de las
universidades licenciadas.

Asimismo, se consideré como instrumento al cuestionario conformado 17
items en cada una de las variables, las cuales seran validadas por tres
licenciados en administracion con grado de maestria o doctor con amplia

experiencia profesional y académica.

Tabla 1

Validez de los instrumentos por expertos
N©° Datos de los expertos Resultado
1 Dr. Andrés Francisco Altamirano Arana Aplicable
2 Mg. Walter Gastén Solano Villarreal Aplicable
3 Mg. Yesenia Nufiez Martino Aplicable

Nota: La tabla posee datos de los validadores de los cuestionarios
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Con respecto a la confiabilidad los items fueron pasados por el Alfa de
Cronbach con el fin de verificar el grado de confianza de cada una de las
interrogantes formuladas.

Tabla 2

Confiabilidad de los instrumentos

Alfa de Cronbach N de elementos
910 34

Nota: La tabla posee datos del nivel de confiabilidad de los items de las variables

de estudio.

3.5. Procedimientos

Como parte del estudio, la investigadora solicitd la ayuda de los
trabajadores de la muestra, que se contactaran tanto virtualmente como cara a
cara, y que completaran un cuestionario y proporcionaran respuestas honestas
basadas en las variables en consideracion.

Estos instrumentos se componian de preguntas sencillas y cerradas. Para
empezar, se desarrollé6 un conjunto de procedimientos e instrumentos para
recoger informacion, asi como una lista de preguntas a hacer.

En consecuencia, la informacién recogida se sometié a un examen
exhaustivo para llegar a una conclusibn que responda a las preguntas

planteadas al principio del estudio y alcance los objetivos establecidos para él.

3.6. Métodos de anélisis de datos

El analisis se distribuy6 a través de un software llamado SPSS V 26, que
permitird procesar datos sistematicamente, presentando resultados apropiados
para investigaciones en curso y combinando resultados de varios aspectos para
obtener distribuciones de frecuencias, tablas y graficos. La muestra resultante es

suficiente para satisfacer la distribucion y correlacion.

3.7. Aspectos éticos

Las consideraciones éticas para este estudio fueron el compromiso y alto
nivel de responsabilidad en el transcurso de este propdésito, evitando Falsedad y
plagio, se respetaron las caracteristicas intelectuales de los autores y se citan

todas las encuestas utilizadas en investigaciones recientes.
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Los gestores administrativos de la municipalidad participaran en la
recogida de referencias. Los empleados también fueron conscientes del

compromiso de tiempo que se requiere para el trabajo en equipo.
De la misma manera, el objetivo principal de este estudio fue proteger la

validez de los datos recogidos de los participantes. Ademas, la UCV concedio el

manual APA de ética de la investigacion, que se utilizé en todos los elementos.
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IV. RESULTADOS

Tabla 3

Nivel de compromiso organizacional de los trabajadores de la Municipalidad
Provincial de San Ignacio 2022

Variable / Dimensiones Niveles f %
Deficiente 69 73
Compromiso organizacional Moderado 25 27
Eficiente 0 0
Total 94 100
Deficiente 68 72
Compromiso normativo Moderado 25 27
Eficiente 1 1
Total 94 100
Deficiente 66 70
Compromiso afectivo Moderado 27 29
Eficiente 1 1
Total 94 100
Deficiente 80 85
Compromiso continuo Moderado 14 15
Eficiente 0 0
Total 94 100

Nota: Contiene datos descriptivos de la variable compromiso organizacional y

sus dimensiones.

Descripcion: Se logra observar que para los trabajadores el compromiso
organizacional de la municipalidad es deficiente un 73%, asimismo, se evidencia
gue la dimension compromiso continuo es deficiente un 85%, seguido por la
dimension compromiso normativo que es deficiente un 72% y como parte final
se cuenta con la dimensidbn compromiso afectivo que es deficiente un 70%
demostrando que al no cumplir con asignar todas las normas en la contratacion
del personal, con establecer las normas de seguridad y con evaluar
permanentemente el desempefio de los colaboradores no se podra alcanzar el

compromiso organizacional constante.
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Tabla 4
Nivel de trabajo en equipo de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de

San Ignacio 2022

Variable / Dimensiones Niveles f %
Deficiente 73 78
Trabajo en equipo Moderado 21 22
Eficiente 0 0
Total 94 100
Comunicacion efectiva 'y Deficiente o4 %9
reconocimiento de aporte Mo-d(.arado 10 H
Eficiente 0 0
Total 94 100
Objetivo comun y Deficiente 66 70
responsabilidades Moderado 24 26
compartidas Eficiente 4 4
Total 94 100
Metas especificas de Deficiente 73 78
desempeiio y actitud Moderado 21 22
positiva Eficiente 0 0
Total 94 100

Nota: Contiene datos descriptivos de la variable trabajo en equipo y sus
dimensiones.

Descripcidn: Se logra observar que para los trabajadores el trabajo en equipo de
la municipalidad es deficiente un 78%, igualmente, se evidencia que la dimension
comunicacion efectiva y reconocimiento de aporte es deficiente un 89%, continuo
por la dimension metas especificas de desempefio y actitud positiva que es
deficiente un 78% y como parte final se cuenta con la dimension objetivo comun
y responsabilidades compartidas que es deficiente un 70%, poniendo en
evidencia que al no escuchar los aportes e ideas de sus trabajadores, al no
considerar y valorar el esfuerzo de cada integrante de los equipos y al no
identificar las dificultades laborales en el plazo adecuado ha ocasionado que no
existe un trabajo en conjunto ya que los empleados han dejado de lado sus

responsabilidades.
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Tabla 5

Relacion entre las dimensiones del compromiso organizacional con el trabajo
en equipo de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de San Ignacio
2022

Trabajo en
equipo
Rho de Compromiso Coeficiente de 747
Spearman normativo correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 94
Compromiso afectivo  Coeficiente de ,634"
correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 94
Compromiso continuo  Coeficiente de ,821"
correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 94

Nota: Contiene datos inferenciales entre las dimensiones del compromiso
organizacional con la variable trabajo en equipo.

Descripcion: El p=0.000<0.05 lo que consiente aceptar la hipoétesis alterna
revelando que todas las dimensiones del compromiso organizacional conservan
una correlacion altamente significativa, asimismo, se aprecia que la dimension
compromiso continuo alcanzé un Rho=82.1% sefalando de esta forma que
conserva una correlacion positiva muy fuerte con el trabajo en equipo, seguido
se tiene a la dimension compromiso normativo ya que obtuvo un Rho=77.4%
demostrando que mantiene una correlacion positiva fuerte con el trabajo en
equipo, por ultimo, se cuenta con la dimensibn compromiso afectivo que
consiguid un Rho=63.4% indicando que conserva una correlacion positiva
considerable con el trabajo en equipo, esto quiere decir que mientras se
inspeccione el cumplimiento de funciones de todos los trabajadores, mientras los

superiores mantengan altos niveles de lealtad con sus empleados y que brinden
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una colaboracion oportuna a los integrantes de la instituciéon entonces el trabajo

en equipo sera eficiente en beneficio de todos.

Tabla 6
Relacion entre el compromiso organizacional y trabajo en equipo de los

trabajadores de la Municipalidad Provincial de San Ignacio 2022

Compromiso Trabajo en

organizacional equipo

Rho de Compromiso Coeficiente de 1,000 ,829™
Spearman  organizacional correlacion

Sig. (bilateral) ,000 ,000

N 94 94

Trabajo en equipo Coeficiente de ,829" 1,000
correlacion

Sig. (bilateral) ,000 ,000

N 94 94

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

Nota: Contiene datos inferenciales entre las variables: Compromiso
organizacional y trabajo en equipo.

Descripcion: Se observa que el p=0.000<0.05, sefialando que las variables
conservan una correlacién altamente significativa, también, se evidencia que
alcanzaron un Rh0=82.9% indicando que el compromiso organizacional
mantiene una correlacion positiva muy fuerte con el trabajo en equipo, esto pone
en evidencia que al generar en los trabajadores pertenencia con la institucion,
mientras se brinde opciones laborales de crecimiento a los mejores
colaboradores y se creen lazos afectivos muy fuertes, entonces se logra una
comunicacion asertiva a través del didlogo permanente, se mejora el flujo
comunicacional y con ello se logra reconocer las necesidades que mantienen los
empleados impactando positivamente en la toma de decisiones ya que las metas

planificadas han sido realistas a los recursos y habilidades de los empleados.
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V. DISCUSION

Se observa que el p=0.000<0.05, sefialando que las variables conservan
una correlacién altamente significativa, también, se evidencia que alcanzaron un
Rho=82.9% indicando que el compromiso organizacional mantiene una
correlacion positiva muy fuerte con el trabajo en equipo, esto pone en evidencia
gue al generar en los trabajadores pertenencia con la institucion, mientras se
brinde opciones laborales de crecimiento a los mejores colaboradores y se creen
lazos afectivos muy fuertes, entonces se logra una comunicacion asertiva a
través del didlogo permanente, se mejora el flujo comunicacional y con ello se
logra reconocer las necesidades que mantienen los empleados impactando
positivamente en la toma de decisiones trayendo ya que las metas planificadas
han sido realistas a los recursos y habilidades de los empleados.

Los datos obtenidos estan protegidos por Lépez et al. (2022) porque
determinaron estudiar la asociacion que existe en estas variables. Fue
cuantitativa, descriptiva y asociativa, encuestaron a 20 trabajadores. Llegaron a
concluir que estas variables mantienen una asociacion muy fuerte y positiva dado
gue ambas obtuvieron un Pearson r= 0.878.

Ademas, Suquillo (2021) ya que decidieron verificar el grado de
asociatividad que existe entre estas variables. Para ello considero utilizar una
metodologia positivista y asociativa, encuestando a 20 docentes. Llegd a concluir
gue entre estas variables existe una asociacion positiva muy fuerte porque
alcanzaron un Rho=0.897. Igualmente, Leiva (2020) resolvi6 analizar la
asociatividad que existe entre estas variables. Emple6 una metodologia
cuantitativa, descriptiva y correlacional, aplicando la encuesta a 91 maestros.
Concluyé que estas variables mantienen una asociacion enormemente
significativa ya que ambas alcanzaron un Rho= 0.986.

Para las bases conceptuales de la variable compromiso organizacional se
tomo en consideracion el aporte de Alamirew (2020) donde menciona que son
aquellas personas que estan comprometidos con el proceso de socializacion a
largo plazo de la organizacion demuestran su compromiso hormativo, emocional
y continud con el trabajo asignado por sus superiores. Con respecto a las bases
conceptuales de la variable trabajo en equipo se considero el aporte de Grillos
et al. (2021) donde manifiestan que es la capacidad de participar activamente en

la busqueda de los objetivos especificos de la organizacion donde se requiere
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un rendimiento y una actitud positiva, y los lideres deben mantener una
comunicacion eficaz y reconocer las contribuciones de los miembros del equipo
para alcanzar el objetivo comun y asumir las responsabilidades compartidas en
un momento determinado.

Se logra observar que para los trabajadores el compromiso organizacional
de la municipalidad es deficiente un 73%, asimismo, se evidencia que la
dimension compromiso continuo es deficiente un 85%, seguido por la dimension
compromiso normativo que es deficiente un 72% y como parte final se cuenta
con la dimension compromiso afectivo que es deficiente un 70% demostrando
gue al no cumplir con asignar todas las normas en la contratacion del personal,
con establecer las normas de seguridad y con evaluar permanentemente el
desempefio de los colaboradores no se podra alcanzar el compromiso
organizacional constante.

Los hallazgos se asemejan a Rangus et al. (2020) porque resolvieron
examinar si dos perfiles diferentes de compromiso laboral influyen en el sector
de la hosteleria en Eslovenia y Serbia y como las implicaciones de las diferencias
pueden utilizarse en el sector del turismo y la hosteleria. Combinando un enfoque
cualitativo y cuantitativo, se elaboraron dos nuevos instrumentos para este
estudio. El primer instrumento se cred sobre la base de entrevistas breves y
estructuradas con los empleados. Concluyeron que hay una pequefia proporcion
de empleados con orientacion profesional en el sector turistico, y la diferencia
entre los empleados es evidente en la clasificacion de los valores laborales.

Asimismo, Rovayo (2020) analizé la influencia del compromiso
organizacional en la gestion publica. Utiliz6 una metodologia de revision
bibliogréfica, descriptiva, correlacional y transversal, encuestando a 190
servidores publicos. Concluyé que a través de las consultas de fuentes
secundarias, fue posible examinar el vinculo entre el compromiso de la
organizacion y la evaluacion de los propios compromisos, lo que condujo a la
gestibn publica y al compromiso publico. ElI desarrollo influye en las
circunstancias y sentimientos actuales de una persona, que afectan a la forma
en gque esa persona acepta un compromiso. Igualmente, Narvaez (2019) ya que
analizé el compromiso organizacional de los colaboradores de la empresa
Santillana. A través de una metodologia cuantitativa, descriptiva y aplicada,

encuestando a 114 personas. Llegdo a concluir que es esencial fomentar el

21



desarrollo de habilidades blandas de liderazgo, proporcionar a los empleados
oportunidades de aprendizaje y establecer politicas y procedimientos que
mantengan y refuercen una cultura de pertenencia, vigor, dedicacion y
recompensas.

La teoria que respalda a los resultados en el compromiso normativo es Ng
Hue (2021), hace referencia a aquellas reglas que la organizacion establece con
el fin de cumplir con los procesos administrativos considerando en este punto a
las normas de contratacion, asimismo, se plasman las normas de seguridad que
son elaboradas en beneficio de sus empleados y de los usuarios. Se cuenta con
el compromiso afectivo donde Ng Hue (2021), revela que es la que tiene una
conexién emocional con la mision y los valores de la empresa. Se considera al
compromiso continuo de acuerdo a Ng Hue (2021), menciona que esto sucede
cuando el trabajador siente que existen oportunidades de ascenso que permitan
su crecimiento como profesional ya que la entidad otorga el reconocimiento
laboral que realmente se lo merece, donde de manera voluntaria lleva a cabo
horas extra de trabajo ya que esto les permite generar nuevas habilidades.

Se logra observar que para los trabajadores el trabajo en equipo de la
municipalidad es deficiente un 78%, igualmente, se evidencia que la dimension
comunicacioén efectiva y reconocimiento de aporte es deficiente un 89%, continuo
por la dimension metas especificas de desempefio y actitud positiva que es
deficiente un 78% y como parte final se cuenta con la dimensién objetivo coman
y responsabilidades compartidas que es deficiente un 70%, poniendo en
evidencia que al no escuchar los aportes e ideas de sus trabajadores, al no
considerar y valorar el esfuerzo de cada integrante de los equipos y al no
identificar las dificultades laborales en el plazo adecuado ha ocasionado que no
existe un trabajo en conjunto ya que los empleados han dejado de lado sus
responsabilidades.

Los hallazgos se asemejan a De Prada et al. (2022) puesto que
determinaron el nivel de las habilidades de trabajo en equipo de los estudiantes
universitarios. Se disefié un estudio descriptivo observacional y transversal con
una muestra intencional de estudiantes universitarios espafioles. La muestra
estd formada por 615 estudiantes de la licenciatura de ciencias sociales.

Concluyeron que las diferencias significativas entre géneros, destacando que las
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estudiantes superan a sus homologos masculinos en la mayoria de las
habilidades de trabajo en equipo, excepto en el liderazgo.

Igualmente, Harris et al. (2022) ya que identificaron y describieron las
intervenciones actuales de trabajo en equipo disponibles de forma gratuita o
comercial para apoyar las mejoras del trabajo en equipo en los servicios de
maternidad del Reino Unido y realizar un analisis de las deficiencias para
identificar las areas de desarrollo futuro. Se utilizé un proceso de busqueda de
multiples componentes para identificar las intervenciones de trabajo en equipo,
Llegaron a concluir que se necesitan intervenciones de mejora del equipo
basadas en la evidencia que aborden estas deficiencias. Dichas intervenciones
apoyan la apropiacion por parte del equipo de la mejora de la calidad, lo que
daria lugar a mejoras en los resultados para los usuarios de los servicios, el
personal y las organizaciones. Ademas, Amiruddin et al. (2021) porque
decidieron revisar el importante papel de la Cohesion del Trabajo en Equipo
Basado en la Vision Compartida (SVBTC) como puente entre el Compromiso
Organizacional (CO) y el Comportamiento Ciudadano Organizacional (OCB) de
los empleados de una organizacion.

La base tedrica considerada para esta variable esta en la comunicacion
efectiva y reconocimiento de aportes donde Gutiérrez et al. (2022) mencionan
gue es donde se considera la eficacia, fluidez, comprension, claridad, respeto y
sinceridad de la informacion dada y recibida; esto varia segun la actitud del
individuo. Con respecto al objetivo comun y responsabilidades compartidas de
acuerdo a Gutiérrez et al. (2022) para fomentar una sensacion de camaraderia
entre los miembros del equipo y motivarlos a trabajar hacia objetivos comunes.
Con respecto a las metas especificas de desempefio y actitud positiva seguin
Gutiérrez et al. (2022) definiendo los objetivos a corto plazo como objetivos de
rendimiento especificos, priorizando en orden de priorizacién de forma realista 'y
medible, en relacion con los objetivos comunes.

El p=0.000<0.05 lo que consiente aceptar la hipétesis alterna revelando
que todas las dimensiones del compromiso organizacional conservan una
correlacion altamente significativa, asimismo, se aprecia que la dimensién
compromiso continuo alcanzé un Rho=82.1% sefalando de esta forma que
conserva una correlacion positiva muy fuerte con el trabajo en equipo, seguido

se tiene a la dimensiébn compromiso normativo ya que obtuvo un Rho=77.4%

23



demostrando que mantiene una correlacion positiva fuerte con el trabajo en
equipo, por ultimo, se cuenta con la dimensidbn compromiso afectivo que
consiguié un Rho=63.4% indicando que conserva una correlacién positiva
considerable con el trabajo en equipo, esto quiere decir que mientras se
inspeccione el cumplimiento de funciones de todos los trabajadores, mientras los
superiores mantengan altos niveles de lealtad con sus empleados y que brinden
una colaboracién oportuna a los integrantes de la institucién entonces el trabajo
en equipo serd eficiente en beneficio de todos.

Los resultados son custodiados por Oseda et al. (2020) porque
determinaron medir la asociacidn que existe entre estas variables. Para ello
consideraron una metodologia bivariada, no experimental, de nivel relacional,
aplicando el cuestionario a 75 trabajadores. Concluyeron que entre estas
variables existe una asociacion directa media ya que alcanzaron un Rho=0.698.
También, Gutiérrez y Clemente (2020) puesto que resolvieron estudiar la
relacion que existe entre las variables. Bajo una metodologia aplicada, no
experimental y correlacional, se encuesto a 43 trabajadores. Llegaron a concluir
gue estas variables mantienen una asociacion positiva media ya que alcanzaron
un Rho=0.529.
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VI.

CONCLUSIONES
Objetivo general: Se concluye que el compromiso organizacional mantiene
una correlaciéon positiva muy fuerte con el trabajo en equipo ya que ambas
alcanzaron un p=0.000<0.05, y las variables conservan una correlacion
altamente significativa, obteniendo un Rho=82.9%, esto pone en evidencia
gue al generar en los trabajadores pertenencia con la institucién, se brinde
opciones laborales de crecimiento a los colaboradores y se creen lazos
afectivos muy fuertes, entonces se logra una comunicacion asertiva a través
del dialogo permanente logrando reconocer las necesidades que mantienen

los empleados impactando positivamente en la toma de decisiones.

Objetivo especifico 1: Se concluye que el compromiso organizacional de la
municipalidad es deficiente un 73%, demostrando que al no cumplir con
asignar normas en la contratacién del personal, con establecer normas de
seguridad y con evaluar permanentemente el desempefio de los
colaboradores no se podra alcanzar el compromiso organizacional

constante.

Objetivo especifico 2: Se concluye que el trabajo en equipo de la
municipalidad es deficiente en un 78%, poniendo en evidencia que al no
escuchar los aportes de sus trabajadores, al no considerar y valorar el
esfuerzo de cada integrante de los equipos y al no identificar las dificultades
laborales en el plazo adecuado ha ocasionado que no exista un trabajo en

conjunto ya que los empleados han dejado de lado sus responsabilidades.

Obijetivo especifico 3: Se concluye que la dimensidon compromiso continuo
alcanzé un Rho=82.1%, la dimension compromiso normativo obtuvo un
Rho=77.4%, por ultimo la dimension compromiso afectivo consiguié un
Rho=63.4% indicando que se conserva una correlacion positiva considerable
con el trabajo en equipo, asimismo, consiguieron un valor p=0.000<0.05, por
lo que mientras se inspeccione el cumplimiento de funciones a los
trabajadores, mientras los superiores mantengan altos niveles de lealtad con
sus empleados y brinden una colaboracion oportuna a los integrantes de la

institucion entonces el trabajo en equipo seré eficiente en beneficio de todos.
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VII.

1.

RECOMENDACIONES

Se sugiere a los funcionarios planificar y entregar oportunamente las
actividades laborales a cada trabajador, asimismo, deben dirigir y evaluar con
el respeto, empatia y paciencia todas las funciones que se ejecutan en los
turnos de trabajo asignados en las dependencias de la institucién puesto que
esto tolera y genera un alto compromiso de parte de los trabajadores ya que
sienten que todos tienen los mismos beneficios y derechos en la entidad,

permitiendo mejorar la eficiencia de los trabajos en equipo.

. Se sugiere a los trabajadores mantener un alto compromiso organizacional

con las metas que la propia institucion se ha proyectado alcanzar en el
ejercicio laboral ya que esto le permite tener la oportunidad de seguir
desempeiiando sus funciones y con diferentes oportunidades de ascenso que
le permita alcanzar su desarrollo personal y profesional impactando de forma

positiva la fuente de ingresos de su familia.

. Se recomienda a los jefes de area y funcionarios contar con buena actitud

antes, durante y después de la ejecucién de las labores, motivando e
incentivando a todos los equipos a lograr los objetivos estratégicos que la
municipalidad ha plasmado en su Plan Operativo Institucional puesto que esto
trae un efecto positivo en los trabajadores ya que se distribuyen
responsabilidades compartidas de acuerdo a su perfil y experiencia
profesional.

Se sugiere al jefe de recursos humanos evaluar y medir el desempeiio de los
funcionarios, jefes de area, lideres de equipo y de cada trabajador ya que esto
consiente que las actividades se cumplan en los plazos establecidos, porque
las autoridades asignadas brindaran la colaboracion en el momento preciso
que se necesite para salir de las dudas o de algun imprevisto laboral, debiendo

siempre primar la integridad y lealtad de ambas partes.
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ANEXOS

Anexo 1. Matriz de consistencia

Titulo del trabajo de investigacion: Compromiso Organizacional y Trabajo en Equipo de los Trabajadores de la

Municipalidad Provincial de San Ignacio 2022

los Trabajadores de la
Municipalidad
Provincial de
Ignacio 20227

San

organizacional

Municipalidad
Provincial de
Ignacio 2022

San

OE3. Establecer la relacion entre las dimensiones del
compromiso organizacional con el trabajo en equipo
de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de
San Ignacio 2022

Hipotesis cientifica Especificos Variable 2
Existe relacion | OE1l. Identificar el nivel de compromiso

significativa entre el | organizacional de los trabajadores de Ila

compromiso Municipalidad Provincial de San Ignacio 2022.

organizacional y | OE2. Describir el nivel de trabajo en equipo de los

trabajo en equipo de | trabajadores de la Municipalidad Provincial de San Trabajo en
los Trabajadores de la | Ighacio 2022. equipo

Problema Objetivos Variables Poblacion y Metodologia
Muestra
¢,Cudal es la relacion | Determinar la relacion entre el Compromiso
que existe entre el | Organizacional y Trabajo en Equipo de Ilos
compromiso Trabajadores de la Municipalidad Provincial de San
organizacional y | Ignacio 2022 Variable 1
trabajo en equipo de Compromiso

Poblacion: 123
trabajadores de la
Municipalidad
Provincial de San
Ignacio

Muestra: 94
trabajadores de la
Municipalidad
Provincial de San
Ignacio

Enfoque de la
investigacion:
Cuantitativo
Técnica e
instrumento:
Encuesta -
Cuestionario
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Anexo 2. Operacionalizacién de variables

Matriz de operacionalizacion Compromiso Organizacional y Trabajo en Equipo de los Trabajadores de la Municipalidad Provincial de San Ignacio 2022

Variables Definicion conceptual Definicion operacional Dimensiones Indicadores Escala
son aquellas personas que estan Esta variable serd evaluada a través de un Normas de contratacion
comprometidos con el proceso de cuestionario conformado por 17 items Normas de seguridad
socializacion a largo plazo de la aplicado a los trabajadores de la Compromiso normativo Evaluacion permanente
organizacion demuestran su  Municipalidad Provincial de San Ignacio, Cumplimiento de funciones
compromiso normativo, emocional y tomando en cuenta las dimensiones: Lealtad al trabajo
continuo con el trabajo asignado por Compromiso  normativo, compromiso ——
sus superiores (Alamirew, 2020) afectivo y el compromiso continuo. Institucion
Pertenencia
) Opcidn laboral
Compromlso Compromiso afectivo Abandonar la institucion Ordinal
organizacional .
Colaboracién oportuna
Lazos afectivos
Vinculado emocionalmente
Crecimiento profesional
Reconocimiento laboral
Compromiso continuo Trabajo extra
Oportunidad de ascenso
Nuevas habilidades
Es la capacidad de participar Esta variable serd evaluada a través de Escucha
activamente en la bdsqueda de los cuestionario conformado por 17 items Asertiva
objetivos especificos de la aplicado a los trabajadores de la Comunicacién efectiva y Dialogo
organizacion donde se requiere un  Municipalidad Provincial de San Ignacio, reconocimiento de aportes Flujo adecuado
rendimiento y una actitud positiva, y tomando en cuenta las dimensiones: Reconocer
los lideres deben mantener una Comunicacion efectiva y reconocimiento de Sentimiento de orgullo
comunicacion eficaz y reconocer las aportes, objetivo comdn y responsabilidad Esfuerzo
contribuciones de los miembros del compartidas, metas especificas de . , . .
. . equipo para alcanzar el objetivo desempefio y actitud positiva. Objetivo comuny Trabajo conju.n.to .
Trabajo en equipo responsabilidades Toma de decisiones Ordinal

comudn y asumir las
responsabilidades compartidas en un
momento determinado (Grillos et al.,
2021)

compartidas

Dificultades laborales
Responsabilidades

Metas especificas de
desempefio y actitud positiva

Actitud conflictiva
Buenos resultados
Metas realistas

Logro del objetivo
Metas faciles

Actitud frente a criticas
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Anexo 3. Instrumentos de evaluacion

Cuestionario sobre el compromiso organizacional de los trabajadores de la

Municipalidad Provincial de San Ignacio 2022

Instrucciones: a continuacion, se ofrece una serie de preguntas con la finalidad de

desarrollar una investigacién académica, por lo que le solicitamos responder con

toda sinceridad, debe marcar cada item que se presenta con un aspa (X), ademas

solicitamos responder todas las preguntas ya que no existen respuestas correctas

0 incorrectas, siendo la informacion confidencial. La escala tiene 5 criterios que se

detallan a continuacion:

Criterios Puntaje
En ninguna ocasion 1
En muy pocas ocasiones 2
En ciertas ocasiones 3
En varias ocasiones 4
En todas las ocasiones 5
Escala
N° items NO|PO| CO |VO | TO
1] 2 3 4 | 5
Dimension 1: Compromiso normativo
01 | Siento que las normas de contratacion de la
municipalidad permiten contar con los mejores
profesionales
02 | Siento que las normas de seguridad de la
municipalidad protegen mi integridad fisica
03 | Considero que la evaluacién permanente que
lleva a cabo la Municipalidad me hostiga
04 | Siento que el cumplimiento de mis funciones
permite a la municipalidad alcanzar las metas
05 | La municipalidad provincial de San Ignacio
merece mi lealtad al trabajo
Dimension 2: Compromiso afectivo
06 | Le debo mucho a mi institucién
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07

Seria muy feliz si trabajara aqui por mucho

tiempo

08 | Estoy orgulloso de decir a otros que trabajo
aqui

09 | Siento que no pertenezco a esta organizacion

10 | Siento que los funcionarios brindan
colaboracion oportuna

11 | Siento que he desarrollado lazos afectivos con
la Municipalidad Provincial de San Ignacio

12 | No me siento “vinculado emocionalmente" con
esta organizacion
Dimension 3: Compromiso continuo

13 |En este dltimo afio, he crecido
profesionalmente por las oportunidades
ofrecidas en la institucion

14 | Siento que la institucion reconoce el trabajo
que realizo

15 | Recibo algun incentivo (comisién) por parte de
la institucién cuando realizo trabajos extras

16 | Conozco los logros que debo alcanzar para
poder ascender de cargo

17 | En la institucibn me ofrece oportunidades de

emprender nuevas habilidades
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Cuestionario sobre el trabajo en equipo de la Municipalidad Provincial de

San Ignacio 2022

Instrucciones: a continuacion, se ofrece una serie de preguntas con la finalidad

de desarrollar una investigacion académica, por lo que le solicitamos responder

con toda sinceridad, debe marcar cada item que se presenta con un aspa (X),

ademas solicitamos responder todas las preguntas ya que no existen respuestas

correctas o incorrectas, siendo la informacidon confidencial. La escala tiene 5

criterios que se detallan a continuacion:

comunicacién con nuestros jefes.

Criterios Puntaje
Totalmente en desacuerdo 1
En desacuerdo 2
Ni de acuerdo, ni en 3
desacuerdo
De acuerdo 4
Totalmente de acuerdo
Escala
Ne items TD | ED | ND,ND | DA | TA
1] 2 3 4 |5
Dimension 1: Comunicacion efectivay
reconocimiento de aportes
01 | La comunicacién con nuestros jefes se
basa en el respeto entre ambas partes.
02 | Considero que la comunicacion entre los
miembros del equipo es asertiva.
03 | Considero que en el equipo, el diadlogo
permite siempre que nos pongamos de
acuerdo.
04 | Creo que hay un flujo adecuado de
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05

Creo que nuestros jefes han sabido
reconocer el trabajo que desempefia cada

uno

06

Los miembros del equipo en general,
compartimos un sentimiento de orgullo y

satisfaccion por el trabajo que realizamos

Dimensién 2: Objetivo comdn vy
responsabilidades compartidas

07

Creo que cada miembro del equipo pone

todo su esfuerzo al logro del objetivo comun

08

Considero que los miembros del equipo nos
apoyamos los unos a los otros para agilizar

el trabajo conjunto.

09

Es comin que en el equipo se tomen
decisiones sin considerar la opinion de

todos sus miembros

10

En el equipo se ayuda a algn miembro con
dificultades para cumplir con su parte del

trabajo.

11

Los miembros del equipo sabemos cuéles

son las responsabilidades de cada uno.

Dimension 3: Metas especificas de

desempefio y actitud positiva

12

En el equipo hay personas cuya actitud es

conflictiva

13

Considero que mi equipo obtiene buenos
resultados por la actitud que tenemos sus

miembros hacia el trabajo que realizamos

14

Las metas de desempefio se plantean de

manera realista

15

Es dificil entender para el equipo como las
metas que se van cumpliendo son

relevantes para el logro del objetivo
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16 | Creo que nuestras metas son demasiado
faciles de alcanzar para el equipo.
17 | Considero que la mayoria de los miembros

del equipo sabria tomar de manera
constructiva las criticas que puedan recibir

sobre su trabajo
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Anexo 4. Célculo de la muestra

Para encontrar la muestra se aplico el calculo de proporciones con

poblacion finita o de tamafio conocido, utilizando la siguiente formula:

NZzpq _
(N-1)E* +Z*pq

n=

Donde:
n= Muestra

Z=1.960

E=0.05

N=123

~ 123(1.960)2 x (0.5x0.5)
" (123 - 1)(0.05)2 + (1.960)2 (0.5X0.5)

n =94
Aplicando esta formula nos da como resultado que, 94 trabajadores de la
Municipalidad Provincial de San Ignacio serian la muestra considerada para este

trabajo.
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Anexo 5. Autorizacion de la institucién

f

Municipalidad Provincial

San Ignacio

San lgnacio, 08 de junvo del 2021

Sedfores
UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FACULTA DE CIENCIAS EMPRESARIALES
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

ASUNTO: AUTCRIZACION PARA REALIZAR TRABAJO DE INVESTIGACION - TESIS

’
Tengo & agrado d : g de riormales la
MUNICIPALIDAD PR t Srtas FANNY EDITH

pifcadas con ONI N*

ING. RONALD GARCIA BURE
ALCALDE PROWI SAN IGNACIO
MUNICIPALIDAD PROVINCIAL SAN IGNACIO
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Anexo 6. Validacién de instrumentos

CARTA DE PRESENTACION

Sefiores: DR. Andrés Francisco Altamirano Arana
Presente

Asunto: Validacion de instrumentos a través de juicio de experto.

Me es muy grato comunicarme con usted para expresarle mi saludo y asi mismo, hacer de
su conocimiento que, siendo estudiante de pregrado de la UCVY, en la sede Lima Callao, requiero
validar el instrumento con el cual recogeré la informacion necesaria para poder desamollar mi

investigacion.

El titulo nombre de mi proyecto de investigacion es: "Compromiso Organizacional y Trabajo en
Equipo de los Trabajadores de la Municipalidad Provincial de San Ignacio 2022" y siendo
imprescindible contar con la aprobacion de docentes especializados para poder aplicar los
instrumentos en mencién, he considerado conveniente recurrir a usted, ante su connotada
experiencia en temas educativos y/o investigacion educativa.
El expediente de validacion, que le hago llegar contiene:

- Carta de presentacién.

- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.

- Matriz de operacionalizacion de las variables.

- Certificado de validez de contenido de los instrumentos.

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracion me despido de usted, no sin antes
agradecerle por la atencidn que dispense a la presente.

Atentamente.

1(35&-:_3_

. Atailrano Arana
Reg, CLAP N® 0240

P

irma
Fanny Edith\Tarres Alberca
DNI N° 70089797
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE:

“Compromiso Organizacional y Trabajo en Equipo de los Trabajadores de la Municipalidad

Provincial de San Ignacio 2022”

N DIMENSIONES ! items Pertinencia’ Relevancia® Claridad®
DIMENSION 1 5i Ho 5i No 5i Ho
Compromiso normativo

1 Siento que las nomas de contratacian de la municipalidad % % %
permiten contar con los mejores profesionales

2 Siento gue las normas de sequrdad de la municipalidad X % %
protegen mi integridad fisica

3 Considens que la evaluacién permanents que lleva a cabo la % % ®
Municipalidad me hostiga
Siento gue el cumplimiento de mis funciones pemmite a la

4 municipalidad alcanzar las metas X K X

5 La municipalidad provincial de San Ignacio merece mi lealtad ¥ % %
al trabajo
DIMENSION 2 5i Ho 5i No 5i Ho
Compromiso afectivo

[ Le debo mucho a mi institucion ® " x

ri Seria muy feliz si trabajara aqui por mucho tiempo * ® *

'] Estoy orgulloso de decir a otros que trabajo aqui ® X X

] Siento que no pertenszoo a esta organizacion W ¥ *

10 Siento gue los funcionarics brindan colaboracidn oportuna ® x x
Siento gue he desamollado lazes afectivos con la

q

11 Municipalidad Provincial de San Ignacio X X X
Mo me siento “vinculado emocionalmenta” con esta

12 organizacion X K X
DIMENSION 3 5i Ho Si No Si Ho
Compromiso continuo
En este ultimeo afio, he crecido profesionalmente por las

13 oportunidades ofrecidas en la institucion X X X

14 Siento que la institucion reconoce el trabajo que realizo X X X

15 Recibo algin incentivo [comision) por parte de la institucion
cuando realizo trabajos extras
Conozeo los logros que debo alcanzar para poder ascender

LI cargo X x X

7 En la institucion me ofrece oportunidades de emprender x % ®
nuevas habilidades
DIMENSION 4 5i Ho 5i No Si Ho
Comunicacion efectiva y reconocimiento de aportes

18 La comunicacion con nuestros jefes se basa en el respeto % % ®
enire ambas partes.

Considens que la comunicacion entre kos miembros del

13 equipo 85 asertiva. X S X
Caonsiders que en el equipo, e didlogo permite siempre que

20 nos pongamos de acuerdo. X x X
Creo gue hay un flujo adecuado de comunicaciin con

By nuestros jefes. ® K ®
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29 Creo que nuestros jefes han sabido reconocer 2l trabajo que % % X
desempefia cada uno
Los miembros del equipo en general, compartimos wn
23 | sentimiento de orgulle v satisfaccién por & trabaio aue X X X
realizames
DIMENSION 5 Si Ho Si Ho Si
Objetive comin y responsabilidades compartidas
Creo que cada miembro del equipo pone todo sw esfusrzo al
24 logro dal objetivo comiin X X X
25 Considers gque los miembros del equipo nos apoyamos los x % P
unos a los otros para agilizar el rabajo conjunio.
Es comdin gue an &l equipo se tomen decisiones sin
26 considerar la opinion de todos sus miembros X x X
a7 En el equipo s= ayuda a algln miembro con dificultades para X ¥ ¥
cumplir con su parte del trabajo.
28 Los miembros del equipo sabemos cuales son las % ® ®
responsabilidades de cada uno.
DIMENSION & Si Ho Si Ho Si
Metas especificas de desempefio y actitud positiva
29 En el equipo hay personas cuya actitud es conflictiva ® ® *
Considers gque mi equipe obtisne busnos resultados por la
30 actitud que tenemos sus miembros hacia el trabaio que X X X
realizames
39 Las metas de desempefio se plantean de manera realista ® k' ®
12 Es dificil entender para el equipo como las metas que 52 van % % %
cumpliendo son relevantes para el logno del objetivo
13 Creo que nuestras metas son demasiade faciles de alcanzar % % ¥
para &l equipo.
Considers que la mayoria de los miembros del equipo sabria
a4 tomar de manera constructiva las eriticas que puedan recibir ® ¥ ®
sobre su trabajo
Observaciones (precisar si hay suficiencial
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aglicable después de comegir [ ] Mo aplicable [ ]
Apellidos y nombres del jusz validador: Altamirana Arana, Andrés Francisco DMI: DE6TTETIB

Especialidad del validador: Licenciade en administracian
Empresa donde trabaja: Universidad Macional de Jasn
Email: andresaltaminarcarana@gmail com

Pertinencia: El itiem comresponde al concepto tedrico formulado,

T »
*Relevancia: El itemn &5 apropiado para representar al componente o x
dimension especifica del constructo o .ﬁﬁl{ﬁ‘_{&ﬂﬂﬁ!?ﬂl_-

1
Claridad: Se enfiende sin dificultad slguna &l enunciado del item, es '] P.240
conciso, exacto y directo Firmm%gjln ormante.

Nota: Suficiencia, se dice sufidencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimensidn



CARTA DE PRESENTACION

Sefores: MG. Walter Gastén Solano Villarreal
Presente

Asunto: Validacion de instrumentos a través de juicio de experto.

Me es muy grato comunicarme con usted para expresarle mi saludo y asi mismo, hacer de
su conocimiento que, siendo estudiante de pregrade de la UCV, en la sede Lima Callao, requiero
validar el instrumento con el cual recogeré la informacion necesaria para poder desarollar mi

investigacion.

El titulo nombre de mi proyecto de investigacién es: “Compromiso Organizacional y Trabajo en
Equipo de los Trabajadores de la Municipalidad Provincial de San Ignacio 2022" y siendo
imprescindible contar con la aprobacion de docentes especializados para poder aplicar los
instrumentos en mencion, he considerado conveniente recurrir a usted, ante su connotada

experiencia en temas educativos y/o investigacion educativa.

El expediente de validacion, que le hago llegar contiene:

- Carta de presentacion.

- Definiciones conceptuales de las vanables y dimensiones. ,
- Matnz de operacionalizacion de las variables. / /
- Certificado de validez de contenido de los instrumentos. ;

— |
Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracion me despido deﬂ" : I'sin antes
agradecerle por la atencion que dispense a la presente. A,
Waker Solano Villarreal
o heh Ty
Atentamente. [T ot trs B
LAD, N* 04799

F
Fanny Edith Jorres Alberca
DNI N° 70089797
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE:
“Compromiso Organizacional y Trabajo en Equipo de los Trabajadores de la Municipalidad

Provincial de San Ignacio 2022"

N DIMENSIOMES [ items Pertinencia’ Relevancia® Claridad®
DIMENSION 1 Si No Si No Si No
Compromiso normativo

i Siento que las normas de contratacion de la municipalidad ® ® x
permiten contar con los mejores profesionales B

2 Siento que las normas de seguridad de la municipalidad X X X
protegen mi integridad fisica

2 Considera que la evaluacion permanente que lleva a cabo la M % x
Municipalidad me hostiga
Siento que &l cumplimiento de mis funciones permite a la

4 municipalidad alcanzar las metas X X x

5 La municipalidad provincial de San Ignacio merece mi lealtad % % X
al trabajo
DIMENSION 2 Si No Si No Si No
Compromiso afectivo

& Le debo mucho a mi institucion ® ® x

T Seria muy feliz si trabajara agui por mucho tiempo x ke o

8 Estoy orgullose de decir a otros que trabajo agui ® ® x

q Siento que no pertenszoo 3 2513 arganizacion x ke o

10 Siento que los funcionarics brindan colaboracion oportuna X X X
Siento que he desamollado lazos afectives conla

11 Municipalidad Provincial de San Ignacic X X x
Mo me siento “vinculade emocionalmente” con esta

12 organizacion X X X
DIMENSION 3 Si No Si No Si No
Compromise continuo
En este iltime afio, he crecido profesionalmente por las

13 oportunidades ofrecidas en la institucion X X x

14 Siento que |a institucidn reconoce el trabaje gue realizo x ke o

15 Recibo algin incentivo (comisidn) por parte de |a institucion % " "
cuando realizo trabajos extras
Conozce los logres que debo alcanzar para poder ascender

16 de cargo X X X

7 En la institucién me ofrece oportunidades de emprender ¥ % x
nuevas habilidades
DIMENSION 4 Si No Si No Si HNe
Comunicacion efectiva y reconocimiento de aportes

18 La comunicacidn con nuestros jefes se basa en el respeto X X X
entre ambas partes.

Consideno que la comunicacion entre los miembros del

13 equipo es asertiva. X X x

20 Considera que en =l equipo, &l didlogo permite siempre que X X X
nos pongamos de acuerdo.

21 Creo que hay un flujo adecuado de comunicacién con % % X
nuestros jefes.




Creo que nuestros jefes han sabide reconocer & trabajo que
22 - X x X
desempeia cada uno
Los miembros del equipo en general, compartimos un
] sentimiento de orgullo y satisfaccidn por el trabajo que * ® *
realizamos
DIMENSION 5 Si Mo Si Mo Si
Objetive comun y responsabilidades compartidas
Creo que cada miembro del equipo pone todo su esfuerzo al
24 logro del objetivo comin X X x
25 Considero que los miembros del eguipo nos apoyamaos los ® % x
unos a los ofros para agilizar el trabajo conjurnto.
26 E= comiin que en el equipo se tomen decisiones sin % % x
considerar la opinion de todos sus miembros
a7 En &l equipo se ayuda a algln miembro con dificultades para % % x
cumplir con su parte del trabajo.
28 Los miembros del equipo sabemos cudles son las % % x
respansabilidades de cada uno.
DIMENSION & Si Mo Si Mo Si
Metas especificas de desempeno y actitud positiva
2g En &l equipo hay personas cuya actitud es conflictiva X ® »
Consideno que mi eguipo obtiene buenos resultados por la
30 actitud que tememos sus miembros hacia el trabajo que X * X
realizamos
a9 Las metas de desempefo s plantean de manera realista * ® *
Es dificil entender para &l equipo como las metas que se van
32 cumpliendo son relevantes para el logro del objetivo X X x
Creo que nuestras metas son demasiado faciles de alcanzar
3 para el equipo. = ® ®
Considers gue la mayoria de los miembros del equipe sabria
a4 tomar de manera constructiva las criticas que puedan recibir * * *
sobre su trabajo
Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [X ] Aplicable después de comegir [ ] Mo aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: Solano Villarreal, Walter Gaston DML 16786692,
Especialidad del validador:
Empresa donde trabaja:
Email: e
Pertinencia: El itz=m comesponde al concepto tedrico formulado. J,J ?‘J J
Relevancia: El item ¢ apropiado para representar al components o _,_;g,__.,'-r"f' >
dimension especifica del constructo T R
*Claridad: Se enfiende sin dificultad 2lguna el enunciado del item, es "ﬂﬂm SGI\'.'II'ID' m::m
conciso, exactoydeece | MAGISTER E ADMINIE 'ﬁﬂ‘ ______
Nota: Suficiencia, e dice suficiencia cuando log items planteados EM ADMINISTRACHD!

- UICENCIADO
son suScientes para medir la dimension Firma del Explrtt @aTfimante.



CARTA DE PRESENTACION

Sefiores: MG. YESENIA DE LOS MILAGROS NUNEZ MARTINO
Presente

Asunto: Validacién de instrumentos a través de juicio de experto.

Me es muy grato comunicarme con usted para expresarle mi saludo y asi mismo, hacer de
Su conocimiento que, siendo estudiante de pregrado de la UCV, en la sede Lima Callao, requiero
validar el instrumento con el cual recogeré la informacién necesaria para poder desarrollar mi
investigacion.

El titulo nombre de mi proyecto de investigacion es: ‘“Compromiso Organizacional y Trabajo en
Equipo de los Trabajadores de la Municipalidad Provincial de San Ignacio 2022" y siendo
imprescindible contar con la aprobacién de docentes especializados para poder aplicar los
instrumentos en mencién, he considerado conveniente recurrir a usted, ante su connotada
experiencia en temas educativos y/o investigacién educativa.

El expediente de validacién, que le hago liegar contiene:
- Carta de presentacion.
- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.
- Matriz de operacionalizacion de las variables.
- Certificado de validez de contenido de los instrumentos.

3
Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracion me despido de usted, no sin antes
agradecerle por la atencion que dispense a la presente.

Atentamente.

SN “\);‘\!ﬂ_ “ '

Fanny Edith Alberca
DNI N° 70089797
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE:
“Compromiso Organizacional y Trabajo en Equipo de los Tnbajadom de la Municipalidad

Provincial de San Ignacio 2022"

DIMENSIONES / tems

Pertinencia’

Relevancia® |  Claridad®

DIMENSION 1

No

No

@
§

Compromiso normativo

Siento que a5 normas de contratacién de ia municipalidad
oontar con los m

Siento que las normas de seg municipalidad
protegen mi integridad fisica

Mmquhmmhupmm.qmlmnuboh
!w\unmmm

Sentc que el cumpimiento de mis funclones parmite a a
municipalidad alcanzar ias metas

La municpalicad provincial de San ignacio merece mi lealtad
al trabajo

DIMENSION 2

o XXX %X K

@ | )‘XXX
alX |[X X X ¢

Compromiso afectivo

Le Gebo mucho a mi Instiucion

Serfa muy feliz si trabagara aqui por mucho tiempo

Estoy orgulioso @z decir a otros que trabajo aqui

Siento que no perenezco a esta organizacion
Tento que 108 funds BrinGan CoMboracion opoTuna

Biento que he desaolado azos alectivos con 1a
Municipalidad Provincial de San ignacio

No me siento *vinculado emocionaimente”™ con esta
organizacién

DIMENSION 3

o | X xxxﬁxx

o[> KPKPpxX

o[ [ (XXX

Compromiso continuo

13

En este ulimo afo, he creckio profesionaimente por s
oportunidades ofracidas en |a Institucion

14

que 1@ INStNUCIN (6cancos &l rabajo que realizo

15

Recibo aigdn incentivo (comision) por parie de i3 institucidn
cuando realizo trabsjos extras

16

Conozeo 1os logros que debo aicanzar para poder ascender
de cargo

17

En 13 Instiucidn me ofrece oporunidades de emprender
nuevas habilidades

DIMENSION 4

o X | % | % X%

o= X Ix K¢
of x| > |x x|x

Comunicacién efectiva y reconocimiento de aportes

18

La comunicacion con nuestros jefes se basa en el respeto
entre ambas partes.

Es

&

19

Considero que la comunicacion entre los miembros del
2quipo es asertiva.

Consicero que en el equIpo, & JAIogo permite siempre que
nos pongamos de acuerdo.

X X

k4
ZIx | |
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Creo que hay un flujo adecuado de comunicacion con
nuestros jefes.

Creo que nuestros jefes han sabido reconocer el trabajo que
desempeafia cada uno

Los miembros del equipo @n general, compartimos un
sentimiento de orgulio y satefaccion por el trabajo que
realizamos

BT b B4

DIMENSION 5

2l X XX

Objetivo com(in y responsabilidades compartidas

Creo qua caga mismbro del 8quipo pone 0o su esiuerzo al
24 | jogro del objetivo comdn

25 Considero que ios miembros del equipo nos apoyamos 1os
unas & los otros para agilizar el trabajo conjunto

2 comin que &n &l equipo se tomen decsiones sin
considerar la opinion de todos sus miembros

o7 ndombouaytdaadgonmhmhocmdﬁwhdum
cumplic con su parte del trabajo.

28 Los miembros del equipe sabemos cudles son s
responsabiicades de cada uno

DIMENSION 6

el* % Ix ¥ | X
o > |X | X

Metas especificas de desempaefio y actitud positiva

20 | EN @1 equipo hay personas cuya actiud es contictiva

Considero que mi equipo obliene buenocs resultados por 1a
30 |actitud que tenemos sus miembros hacia el trabajo que

31 | Las metas de desempefio se plantean de manera realsts

12 Es dificil entender para el equipo como las metas que s van
cumpliendo son relevantes para el logro del objetivo

Creo que nuestras metas son 0emasiado Aces de akarzar
para el equipo,

X[ X | X X

Considero que la mayoria de los miembros del equipo sabria
34 |tomarde manera constructiva las criticas que puedan recibir
sobre su trabajo

> = |AKlx |x

ped

-

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

ru
B

Opinion de aplicabifidad:  Aplicable [, Apiicable después de corregir [ ]

Apeiidos.y nombres del juez vakdador, Nodez. Vawrting

Especialidad del valdador
Empresa donde trabaja:
Emait:

!Pertinencia: El ilem comesponds al concepio tedrico formulado,
Relevancia: £l #em es apropiado para representar al componente o
dimensidn especifica del consuclo

Claridad: Se entiende sn dificultad aiguna &l enunciado del tem. es
conciso, exacto y dirscto

Nota: Suficiencia, sa dice suficiencia cuando los lems planteados
enn e firientae nara manks la dimaneian

2333 L
Vosewat At los W) oqres

X

@l X

!7<>(X5(>(

> [x<|X P|% =



Anexo 7. Base de datos de las encuestas

Variable 1: Compromiso organizacional

MOANAONAAAAND AANOONONND AT N AAAAAAAND A AT M
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ANANANANNAAATANNANNNNNNNANNANN—ANNAANA AN

AN A ANNAANAATNNAN AN AAN AN A AANAANA A N—ANA

ANANANANNOANNANNANNNNNNNANNODONANNALDNAAAN

AN A ANNN A A A A AN AN AN A A AANANA A AAANAAAAA

A A A AT NAd-dNAdAdAddd A ddAd A Ad A A AT OO AAAAAAAAAN A

ANANANANNNNAATNNATANNNNNNNATANNTANNANNANNAAAN

AN NANN A AN A A AN AN AN A A AANNAAAAAALD A A N A A

NANNAANAANNAANANANNANANANTANNAANAANN
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ANANNNNANNANATNNNNNNNANNNNAANAANAANAAN

52



[QUR |

™ N

53



™ N

AN — N

<O m

54



Variable 2: Trabajo en equipo

COMUNICACION EFECTIVA Y RECONOCIMIENTO DE ~ OBJETIVO COMUN Y RESPONSABILIDADES

METAS ESPECIFICAS DE DESEMPENO Y ACTITUD
POSITIVA

COMPARTIDAS

APORTES

Mﬁ_un/_13214413211121212112144111114
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%211211122211121212112111111112
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Anexo 8. Prueba de normalidad de datos

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk

Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Compromiso ,459 94 ,000 ,551 94 ,000
organizacional
Compromiso ,449 94 ,000 ,584 94 ,000
normativo
Compromiso ,439 94 ,000 ,600 94 ,000
afectivo
Compromiso 512 94 ,000 425 94 ,000
continuo
Trabajo en equipo ,480 94 ,000 ,514 94 ,000
Comunicacion 528 94 ,000 ,355 94 ,000
efectiva 'y
reconocimiento de
aportes
Objetivo comun y 431 94 ,000 ,618 94 ,000
responsabilidades
compartidas
Metas especificas ,480 94 ,000 ,514 94 ,000

de desempefio y
actitud positiva

a. Correccion de significacion de Lilliefors
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