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RESUMEN
Objetivo: Fue describir de qué manera se presenta el compromiso organizacional en los
colaboradores de la Municipalidad Distrital de Hualmay, 2024. Métodos: Se empled una
metodologia basica, de nivel descriptivo, disefio no experimental transversal y cuantitativo. El
grupo de estudio estuvo constituida por 77 colaboradores entre administrativos nombrados y
obreros permanentes, considerando los estandares de inclusion y exclusion, se tuvo como
muestra censal a toda la poblacién. Se aplico el Cuestionario de Compromiso Organizacional
elaborado por Meyer y Allen en 1991, adaptado por Veliz (2022) y adaptado por Calixto y
Correa (2023). Resultados: EI compromiso organizacional se ubica en un nivel medio con un
84%, el afectivo en un nivel medio, alcanzando un 46%, el continuo, en un nivel intermedio con
un 56% y el normativo en un nivel medio con un 54%. Conclusién: El nivel de compromiso
organizacional en los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Hualmay, 2024 es

moderado.

Palabras clave: compromiso organizacional, afectivo, continuo, normativo,

colaboradores, municipalidad.
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ABSTRACT
Objective: The objective was to describe how organizational commitment is presented in the
collaborators of the District Municipality of Hualmay, 2024. Methods: A basic descriptive,
descriptive, non-experimental, cross-sectional and quantitative methodology was used. The study
group consisted of 77 collaborators between appointed administrative and permanent workers,
considering the standards of inclusion and exclusion, the entire population was taken as a census
sample. The Organizational Commitment Questionnaire developed by Meyer and Allen in 1991,
adapted by Veliz (2022) and adapted by Calixto and Correa (2023) was applied. Results:
Organizational commitment is located at a medium level with 84%, affective commitment at a
medium level, reaching 46%, continuous commitment at an intermediate level with 56% and
normative commitment at a medium level with 54%. Conclusion: The level of organizational

commitment in the collaborators of the District Municipality of Hualmay, 2024 is moderate.

Keywords: organizational commitment, affective, continuous, normative, collaborators,

municipality.
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INTRODUCCION

Meyer y Allen (1991) consideran que el compromiso organizacional es aquella actitud
que desarrolla el trabajador ante las actividades propuestas por la organizacion, teniendo en
cuenta sus propias necesidades, por lo que la decision de continuar trabajando, recae en el mismo
colaborador. Por ello, es crucial que se desarrolle estrategias que fomenten conexiones
emocionales y responsabilidades hacia el trabajo.

La realidad observada en nuestro estudio fue el compromiso organizacional. Para obtener
esta informacion, se adaptd un instrumento que mida la variable en sus tres dimensiones.

Es muy importante que la Municipalidad Distrital de Hualmay brinde un buen servicio al
ciudadano, por ello que el colaborador debe sentirse comodo sin tener demasiada sobrecarga
laboral o duplicidad de funciones, lo que ha sido mencionado frecuentemente como una de las
debilidades dentro de la institucion.

La investigacion se encuentra dividida en los siguientes capitulos:

Capitulo I: Andlisis de la situacion problematica presentada en la institucion, examinando
temas relacionados con la variable a nivel global, nacional y local. Del mismo modo se describe
la finalidad y la relevancia de nuestro estudio.

Capitulo Il: Perspectivas teoricas, precedentes, fundamentos filosoficos, posturas
epistemolodgicas y afirmaciones que sustentan la investigacion

Capitulo I11: Metodologia, poblacion y muestra, métodos de recopilacién de datos y
enfoques para el analisis del estudio.

Capitulo IV: Tablas y graficos que muestran los niveles de la variable y sus dimensiones.

Capitulo V: Debate de los hallazgos en comparacion con los estudios encontrados en

diferentes paises y ciudades.
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Capitulo VI: Conclusiones y recomendaciones, incluyendo las diversas referencias utilizadas en

nuestro estudio, asi como las evidencias respectivas.



17

Capitulo 1

Planteamiento del Problema

1.1. Descripcion de la realidad problematica

En el presente, uno de los temas que va tomando mayor relevancia en el &mbito de las
organizaciones se encuentra relacionado con el compromiso organizacional, un valor
fundamental el cual permite estudiar la fidelidad de los trabajadores, su relacion, permanencia y
el disfrute de ser parte de la organizacion.

Segun Hortal (2019) indica que es muy importante que los trabajadores sean responsables
y comprometidos con cada una de las actividades que realizan, de tal manera, que esto conlleve a
cumplir con los objetivos que plantea la propia organizacion, asimismo, esto forma parte de un
reto, el cual se tiene que afrontar para conseguir el éxito. Si una organizacion gestiona el
compromiso organizacional en sus trabajadores, lograra que estos mismos, estén involucrados y
se identifiquen con los objetivos, y asi puedan conseguir buenos resultados en su desempeino
laboral.

Meyer y Allen (1991) afirman que el compromiso organizacional es la situacion
emocional que desarrolla el colaborador ante las actividades propuestas por la organizacion,
teniendo en cuenta sus propias necesidades, por lo que la decision de quedarse laborando en ella,
recae en el mismo colaborador. Evidentemente, el compromiso organizacional permite medir si
los trabajadores estan identificados con su organizacion, si se sienten orgullosos y si tienen ese
deseo de ser parte de ella, como también el vinculo y el deber de trabajar para alcanzar el
proposito de la organizacion.

A nivel mundial, Judrez (2022) sustenta que un grupo de trabajadores de México

manifestaron una falta de compromiso, donde la gran mayoria considera que se relaciona con la
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parte economica, personal y social. No obstante, esto no solo se debe a dichos factores, sino que
también guarda relacion con el liderazgo. Por ende, se observa que el 70% de los colaboradores
no presentan un compromiso 6ptimo y esto se debe principalmente a la persona que los lidera.
Ademas, otro aspecto que también influye, es el clima organizacional que se le brinda
juntamente con las relaciones interpersonales, por ende, es muy importante que se desarrolle un
ambiente calido y armonioso, con mayor énfasis en la practica de valores, puesto que, el respeto
debe ser reciproco sin importar los cargos laborales que pueda presentar la persona.

Por otra parte, Mora et al., (2021) indican que en Colombia para poder analizar el tema
de compromiso organizacional se tiende a sumar diversos factores, debido a que, consideran que
la vida personal del trabajador influye mucho en lo profesional y en el desarrollo de sus
actividades, como también la cohesion grupal que existe dentro de la organizacion. Ademas, que
el compromiso organizacional no solo parte de las actitudes del propio colaborador, sino también
de quienes lo rodean y del espacio organizacional que se le brinde. En efecto, en este pais se ha
llegado a comprender totalmente el significado de compromiso organizacional, puesto que, en
muchas ocasiones no solo el colaborador va a necesitar de sus habilidades o conocimientos, sino
de las aptitudes de otros profesionales, por lo que es importante que las metas sean claras y
entendibles, para que todos puedan seguir trabajando en base a ella.

En el Pert, departamento de Junin, Lopez (2021) manifiesta que colaboradores de la
Municipalidad Provincial de Huancayo, no estdn satisfechos de formar parte de esta institucion,
y una de las principales razones es porque no han desarrollado conexiones afectivas, ni apego a
la organizacion, ni mucho menos el goce de permanecer en ella, debido a que, tienen a su
disposicion otras oportunidades laborales en donde puedan incursionar, sin importarles el

tiempo, esfuerzo y dinero que hayan invertido, generando como consecuencia un bajo nivel de
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compromiso organizacional de tal manera que los trabajadores no presenten un buen desempefo
en sus funciones.

Anton (2020) sefiala que en la Municipalidad Provincial de Huaura, el 12.5% de los
colaboradores percibié un excelente compromiso organizacional y el 33.3% percibid un nivel
deficiente. Es deber de la municipalidad, como entidad publica, satisfacer las necesidades y
atender las demandas de los ciudadanos. En consecuencia, debe brindar una buena atencioén y un
excelente servicio. Para lograrlo, es imprescindible garantizar que el recurso humano esté
alineado con los propositos organizacionales. Por tal motivo, las municipalidades como
instituciones publicas necesitan preocuparse por su personal, para que estos estén comprometidos
con la organizacion, de tal manera que ejecuten bien sus funciones y brinden un servicio de
calidad.

En la Municipalidad Distrital de Hualmay, durante nuestras practicas preprofesionales, se
evidenciaron problemas relacionados con el compromiso organizacional; manifestados en la
renuncia de trabajadores, la doble funcion de cargo para cubrir puestos laborales, la
desmotivacion, etc. Entre las diferentes causas que pueden estar originando este problema, como
lo indica Meyer y Allen (1991) esto puede atribuirse al hecho de que el personal no experimenta
una conexion emocional, tampoco se siente identificado con las metas y objetivos
organizacionales o percibe muchas oportunidades laborales mejores que su organizacion.
Asimismo, la falta de motivacion y las malas relaciones interpersonales generan un menor
compromiso organizacional, lo que se traduce en un bajo rendimiento laboral, incumplimiento de

funciones y una atencion deficiente a los ciudadanos.
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Esta situacion ha motivado el interés por conocer a mayor profundidad la problematica,
con el fin de describir como se muestra el compromiso organizacional en los servidores publicos

de la Municipalidad de Hualmay, planteandonos los siguientes problemas.

1.2. Formulacion del problema
1.2.1. Problema general

(De qué manera se presenta el compromiso organizacional en los colaboradores de la
Municipalidad Distrital de Hualmay, 2024?
1.2.2. Problemas especificos

(De qué manera se presenta el compromiso afectivo en los colaboradores de la
Municipalidad Distrital de Hualmay, 20247

(De qué manera se presenta el compromiso continuo en los colaboradores de la
Municipalidad Distrital de Hualmay, 20247

(De qué manera se presenta el compromiso normativo en los colaboradores de la

Municipalidad Distrital de Hualmay, 2024?

1.3. Objetivos de la investigacion
1.3.1. Objetivo general
Describir de qué manera se presenta el compromiso organizacional en los colaboradores

de la Municipalidad Distrital de Hualmay, 2024.

1.3.2. Objetivos especificos
Identificar de qué manera se presenta el compromiso afectivo en los colaboradores de la

Municipalidad Distrital de Hualmay, 2024.
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Identificar de qué manera se presenta el compromiso continuo en los colaboradores de la
Municipalidad Distrital de Hualmay, 2024.

Identificar de qué manera se presenta el compromiso normativo en los colaboradores de
la Municipalidad Distrital de Hualmay, 2024
1.4. Justificacion de la investigacion

Justificacion tedrica, el estudio permitio profundizar conocimientos mediante las teorias
planteadas, Teoria Multidimensional de los autores John Meyer y Nataliee Allen (1991), Teoria
de Xy Y de Mc Gregor y Douglas (1960) y la Teoria “Z” de William Ouchi (1982), y una base
filosofica que fortalecio los conocimientos establecidos en relacion a la variable.

Justificacion practica, se estudid una realidad concreta que fue evidenciada en el
espacio organizacional de una municipalidad, también, se analizd6 como se manifiesta la variable
en cuestion. Ademas, se contd con el permiso y el respaldo de la carta de autorizacion para llevar
a cabo la aplicacion del instrumento.

Justificacion metodoléogica, el estudio se efectud en base a un proceso metodolégico de
la investigacion cientifica incluyendo cada una de sus etapas, se tomo en cuenta las técnicas e
instrumentos acorde a la realidad existente. También, se emple6 el Cuestionario de Meyer y
Allen (1991) adaptado por Veliz (2022) relacionado a las municipalidades, por ultimo, adaptado
por las investigadoras Calixto y Correa (2023) de acuerdo a su realidad problematica.

Justificacion social, se abord6 una problemadtica real, como la deficiente calidad en la
prestacion de servicios ofrecidos a la poblacion y la carencia de motivacion en la municipalidad.

Esta situacion no solo afecta la imagen institucional, sino también a la ciudadania en su conjunto.



22

1.5. Delimitaciones del estudio

Delimitacion espacial: Se llevo a cabo en la Municipalidad Distrital de Hualmay,
Provincia Huaura, Regioén Lima Provincias.

Delimitacion temporal: Se realizé durante el periodo comprendido entre marzo y mayo
del afo 2024.

Delimitacion social: Tuvo como estudio a 77 trabajadores en la Municipalidad Distrital
de Hualmay. El estudio realizado no solo beneficia a la misma organizacion sino también a los
ciudadanos, quienes finalmente son los que reciben la atencion, es ahi donde se ve reflejado el
nivel y la importancia del compromiso organizacional que presenta el colaborador en relacion a

las actividades que desarrolla.

1.6. Viabilidad del estudio

Se considero viable, debido a su fundamentacion en lineamientos tedricos relacionados
con el compromiso organizacional, tuvo una viabilidad financiera, porque, los recursos humanos,
materiales y economicos fueron asumidos por las investigadoras Se dispuso también de
herramientas tecnoldgicas, como la consulta abierta a los archivos de las universidades
nacionales e internacionales, asi como a otras fuentes de informacion bibliografica. Ademas, se
obtuvieron facilidades de documentacion para llevar a cabo el estudio y aplicacion del

instrumento.
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Capitulo 11

Marco Tebrico

2.1. Antecedentes de la investigacion
2.1.1. Investigaciones internacionales

Calderon-Diaz (2022) México, desarroll6 una investigacion:
Analizo el nivel del compromiso organizacional relacionado al &rea de la salud. El estudio fue
fue descriptivo, no experimental, transversal utilizando la estadistica como enfoque, empled la
herramienta de Meyer y Allen (1991), donde 57 personas fueron encuestadas. Resultados: El
44.2% de las personas obtuvieron un nivel de compromiso medio y un 36.5% un compromiso
alto. Se concluye que la mayoria del personal presentd un compromiso organizacional de nivel
medio, destacando especialmente en la dimension afectiva, lo que demuestra que los
colaboradores estan conectados emocionalmente con la institucion. (p.43)

Araya-Pizarro et al., (2020) en Chile, desarrollaron un estudio:
Su finalidad fue analizar la magnitud del compromiso organizacional presente en un Colegio
Municipal. Utilizaron una metodologia no experimental transversal, descriptivo, y de enfoque
cuantitativo, con una poblacion de 67 funcionarios y una muestra de 60 trabajadores. Utilizaron
el Cuestionario de Meyer y Allen (1991), para medir la variable investigada. Resultados: En los
funcionarios el nivel de compromiso fue moderado, el 3.38% presentd un compromiso de
afectividad, el 3.24% de continuidad y el 3.19% normativo. Conclusiones: Se evidencié un grado
de compromiso moderado, donde cada una de las dimensiones fueron casi homogéneas, lo que
significa que los funcionarios contintan en la institucion debido a la exigencia, el anhelo y la

obligacion de formar parte de la organizacion.
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Herrera y Alvarez (2019) en Ecuador, investigaron:
El impacto de factores como la edad, género, salario, la antigiiedad laboral y el tipo de contrato
en el compromiso de los servidores de un municipio. Su metodologia fue cuantitativa
conformada por una totalidad de 180 colaboradores, a quienes le aplicaron el cuestionario de
medicion, denominado Utrech Work Engagement Scales (Shaufelli y Bakker, 2003). Resultados:
El 32% de los colaboradores fueron mujeres, mientras que, el 62% fueron hombres, ambos
géneros demostraron niveles promedio de compromiso con la organizacion. Conclusiones: Tanto
hombres como mujeres presentaron niveles intermedios, en consecuencia, se necesita reforzar
algunos factores que conlleven al desarrollo de un buen nivel de compromiso, asimismo, esto
guarda relacion con la motivacion, monto salarial, cultura organizacional, comunicacion activa,
entre otros (p.89-90)

May et al., (2019) en México, realizaron un estudio:
Con el proposito de analizar el estado de compromiso organizacional exhibido por los empleados
de la educacion superior en el sureste de México. Desarrollaron una investigacion no
experimental, descriptiva, con un enfoque cuantitativo, conformado por 220 empleados, donde
su muestra fue de 140, utilizaron el instrumento de Meyer, Allen, y Smith (1993). Resultados: El
48% de los encuestados manifestaron una condicion intermedia, mientras que, el 28% tuvo una
condicion baja. Conclusiones: Se encontrd, que una gran parte de los trabajadores mostraron una
categoria intermedia de CO; lo cual constituye un beneficio para la propia institucion y quienes
la conforman, ademads, en estos ultimos tiempos el que los trabajadores presenten un buen
compromiso forma parte de los deseos de cualquier institucion. (p.27)

Ramirez y Mapén (2019) México, ejecutaron una investigacion:

Que tuvo por finalidad, evaluar el compromiso organizacional que presenta el personal publico



25

del Poder Ejecutivo del Estado de Tabasco, como también identificar si existe relacion con las
variables sociodemograficas. Desarrolld una metodologia cuantitativa, nivel descriptivo, no
experimental, poblacion y muestra de 102 servidores, a quienes le aplicaron el instrumento de
Meyer y Allen (1991). Los resultados indicaron que el compromiso organizacional no supera el
60%, sin embargo, existe una mayor inclinacion positiva en la dimension afectiva y una menor
en la dimension de continuidad. Conclusiones: Se encontrd, un compromiso organizacional
intermedio en los funcionarios publicos, es decir, existen funcionarios comprometidos con su
ardua labor, desempefio y excelente productividad, sin embargo, ain se debe aplicar estrategias
para que el grado de compromiso siga incrementando. (p.166)
2.1.2. Investigaciones nacionales
Cedano (2021) en Truijillo, realizé una investigacion:
Tuvo como finalidad, estipular el estado del compromiso organizacional entre los colaboradores,
con un estudio de corte transversal, no experimental y cuantitativo en una muestra de 60
colaboradores, utilizaron el instrumento de medicion de Meyer y Allen. En cuanto a los
resultados, el 71.9% presentaron un grado medio y el 9.3% evidenciaron un nivel bajo. Se
concluye que la gran mayoria de los colaboradores estuvieron ubicados dentro de un nivel
medio, es decir que muchos de ellos se sintieron identificados con la propia institucion, a pesar
de la existencia de un pequefio porcentaje que aun no se encuentran muy vinculados. (p.6)
Farfan (2021) en Callao, ejecut6 una investigacion:
Finalidad contrastar las dimensiones propuestas por el compromiso organizacional segun las
variables sociodemograficas. Su método fue cuantitativo, no experimental y de corte transversal;
objeto de estudio de 1200 y un muestreo de 427 colaboradores, aplicando la herramienta de

Meyer y Allen. Resultados: Segun las variables sociodemograficas, sexo, grupo etario, tipo de
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puesto y grado de instruccion, presentan un grado medio de compromiso organizacional dentro
de sus dimensiones, continuo, afectivo, y normativo. Conclusiones: Se identificd, que existen
diferencias estadisticas segun el puesto y grado de instruccion, esto se debe a que los
colaboradores con nivel superior reciben mayores beneficios y remuneraciones, por lo que se
comprometen con su centro laboral. (p.9)

Rojas (2021) en Cusco, desarrollé una investigacion:
Finalidad, describir el compromiso organizacional del personal administrativo de la
Municipalidad Distrital de Vilcabamba. utiliz6 métodos cuantitativos, descriptivos y no
experimentales y de corte transversal en una poblacién y muestra de 48 trabajadores, hicieron
uso del cuestionario de comportamiento organizacional. En cuanto a los resultados, el 31.3% del
personal administrativo se ubicaron en un nivel intermedio, y el 8.3% manifestaron un nivel
bajo. Conclusiones: Se encontrd, que una gran parte de los trabajadores administrativos
presentaron un compromiso organizacional, lo cual significa que algunos se encuentran comodos
con sus labores que realizan y lo ven como una oportunidad para seguir saliendo adelante,
mientras que, otros consideran que el salario que se le brinda en la institucion no es
indispensable y que lo pueden conseguir en otros lugares, por lo que no les genera un
sentimiento de lealtad o nostalgia el abandonar la institucion. (p.14)

Anton (2020) en Huacho, desarrollé una investigacion:
Su proposito fue describir el nivel de compromiso organizacional en la Municipalidad Provincial
de Huaura. Con un estudio de nivel descriptivo, disefio no experimental y enfoque cuantitativo
en un muestreo de 120 colaboradores, aplicaron el instrumento de medicion de Meyer y Allen.

Resultados: EIl 33% presentaron un grado bajo de compromiso organizacional y solo el 20% un
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grado regular. Conclusiones: Los trabajadores alcanzaron un nivel deficiente, lo cual indica que
el compromiso en sus tres dimensiones, no esta siendo gestionado de manera optima. (p.5)
Alhuay (2019) en Apurimac, realiz6 una investigacion:
Proposito, medir el compromiso organizacional del personal asignado en la municipalidad de
Andahuaylas. Desarroll6 un estudio basico, nivel descriptivo, método cuantitativo y no
experimental, con una poblacion de 126 y un muestreo de 95 trabajadores, utilizaron el CO de
Meyer y Allen. Resultados: EI 72.6% presenta un grado medio y el 6.3% manifiesta un bajo
grado. Conclusiones: Se encontrd, que la mayoria del personal nombrado se ubica en un grado
medio de CO, lo cual da a entender que la institucién viene trabajando arduamente para que los
servidores observen a la organizacion no s6lo como un centro de trabajo sino también como

lugar de crecimiento profesional. (p.6)

2.2. Bases teoricas

Meyer y Allen (1991) manifiestan que, el compromiso organizacional mantiene
correlacion directa hacia la sensacion de permanencia que desarrolla el trabajador con la propia
organizacion, donde queda a su eleccion de seguir trabajando o no, ademas, tiene que ver con la
parte psicoldgica, puesto que, si un trabajador no se siente comodo dentro del &mbito que se
desempefia, es probable que opte por la renuncia.

Del mismo modo, Arciniega (2002) considera al compromiso organizacional como
aquellos lazos emocionales que un individuo desarrolla con su entorno laboral. Asimismo, el
compromiso organizacional conlleva a que el colaborador desarrolle vinculos de identificacion y
apego hacia la propia organizacion; en muchas ocasiones esto sucede por las oportunidades que
se les brinda dentro de las instalaciones, acompafiado de capacitaciones que fomentan la

superacion profesional.
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Por otro parte, segiin Robbins (1991) el compromiso se define como un vinculo entre el
colaborador con su colectivo, y estd relacionado con la identidad, cultura, objetivos y valores de
la organizacion, influyendo en su rendimiento y permanencia. Es decir que, cuando un
colaborador desarrolla el compromiso organizacional no solo considera que las metas
establecidas sean de la misma organizacion, sino que también formen parte de sus metas
profesionales, por lo que trata de conseguir el mayor éxito posible en base a un trabajo eficiente
y productivo.

En cuanto a los autores Araque et al., (2017) sustentan que el compromiso se define
como el grado de conexion e implicacion que los trabajadores muestran. Esto implica, que el
trabajador se identifica con las metas organizacionales y percibe las actividades establecidas por
la institucion como medios para alcanzar cada uno de los objetivos, siendo consciente que debe
desempefiarse de una mejor manera, para que la organizacién también pueda conseguir una
mejor imagen y mayores ingresos. El grado de participacion y entrega por parte del colaborador
se considera como una pieza clave. Aunque no todos los trabajadores demuestran ser
participativos, pero es uno de los retos mas grande que tiene la institucion de despertar en ellos el
interés mediante la motivacion.

Finalmente, los autores Chiang et al., (2010) consideran que el CO es un recurso
importante que permite evaluar el nivel de conexion y lealtad del personal con su organizacion,
facilitando a las altas direcciones, analizar y proponer mejoras destinadas a incrementar el
rendimiento de los colaboradores. El tema de compromiso organizacional es relacionado con la
lealtad que demuestra un trabajador hacia su organizacion, donde considera que las actividades

que ejecutan tienen propoésitos de mejora y crecimiento, por lo que es necesario que lleve a la
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practica todo lo que ha aprendido en la etapa de preparacion, ademas, de otorgarle mayor énfasis
a las ideas innovadoras o aquellas que hacen marcar diferencia de otras organizaciones.
Definicion de dimensiones

Compromiso afectivo

Murayari y Amasifuén (2022) afirman que el compromiso afectivo es el deseo, emocion,
placer y apego que el trabajador siente con la organizacion, ese orgullo de pertenecer y ser parte
de esta, de tal manera, que tendra un fuerte vinculo emocional, puesto que, en ella va a satisfacer
sus necesidades. Por lo tanto, presentara estabilidad con aquella institucion que le brinde esa
motivacion para poder crecer y desarrollarse profesional y personalmente.

Por otra parte, Alhuay (2019) manifiesta que el compromiso afectivo se refiere a la
conexion emocional que el empleado desarrolla hacia la empresa, lo cual surge cuando las
necesidades y expectativas del trabajador son satisfechas. En referencia, el trabajador desarrolla
un apego emocional y se siente orgulloso cuando la institucion cumple con sus aspiraciones, lo
que genera una identificacidn con la organizacién. Sin embargo, este sentimiento va mas alla del
aumento salarial o la obtencion de un cargo superior. Se fundamenta en el ambiente
organizacional que se le ofrece al trabajador, asi como en el trato y la forma de ser escuchado,
independientemente de su posicidon, todo es importante y cada aspecto suma y contribuye a
formar colaboradores con sentido de identificacion organizacional, quienes demuestran tener la
camiseta bien puesta.

Compromiso continuo

Murayari y Amasifuén (2022) indican que el compromiso continuo se caracteriza cuando
el trabajador muestra una disposicion a permanecer en la organizacion, por el arduo trabajo que

le ha costado encontrar aquella plaza laboral, por ello, prefiere conformarse con su puesto a
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diferencia de perderlo todo. También, entra en juego la remuneracion que percibe, de tal manera,
que el trabajador se siente comprometido con su institucioén por los beneficios econdmicos que le
brinda, a su vez, la competencia y las bajas oportunidades laborales conlleva a una permanencia
e integracion del trabajador con su centro laboral.

Por otro lado, Alhuay (2019) describe al compromiso continuo como la intencion de
permanecer en una organizacion a pesar de no identificarse con los objetivos de la institucion,
debido a que no encuentra otras oportunidades laborales mejores a la de su puesto, es decir su
permanencia solo dependera de un mejor empleo. Por lo que, la conexion que tendra el
colaborador con su organizacion se basara en lo material y la oportunidad que espera.

Compromiso normativo

Alhuay (2019) manifiesta que el compromiso normativo se encuentra entrelazado con la
responsabilidad que tiene el trabajador al contribuir con el desarrollo de la institucion,
identificandose con los valores y metas, de tal manera que, esto beneficie a la institucion como
también a los colaboradores que tienen esa iniciativa de ser mejores en lo que hacen.

Robbins y Judge (2009) expresan que las obligaciones normativas guardan relacién con
el vinculo ético que el trabajador establece con su organizacion, por lo que se sentira
comprometido y pondra todo su esfuerzo para demostrar su desempefio laboral, en base a las
oportunidades y beneficios que le brinda la institucion.

Caracteristicas

El compromiso organizacional es aquella relacion de afecto, entre un colaborador con su
organizacion y las formas en que se siente identificado e involucrado con los objetivos de este,

asi como la lealtad, la responsabilidad, contribuyendo al crecimiento y cumplimiento de las
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metas organizacionales. Segin Slocum (2009) el compromiso organizacional se caracteriza por
las siguientes cualidades:

El colaborador acepta la cultura de la organizacion por lo que estara presto a brindar su
apoyo en el logro de las metas.

El colaborador tiene la voluntad y estd dispuesto a realizar esfuerzos esenciales para
desempefiarse mejor en sus funciones.

Desea continuar en su puesto laboral.

Los colaboradores se encuentran comprometidos con la labor que realizan, sintiendo una
conexion personal cuando hablan de su lugar de trabajo.

Aportan activamente en el logro de las metas y muestran una actitud positiva hacia el
trabajo.

Promueven los valores de la organizacion.

Buscan desarrollar crecer profesionalmente, por lo que, al ganar experiencias adquieren
mayor compromiso con la organizacion.
Factores

Para que una organizacion alcance sus metas de manera efectiva, es esencial contar con
colaboradores que estén involucrados y comprometidos, por lo que es importante que se
identifique cudles son aquellos elementos que intervienen para lograr que cada persona se
involucre. Como es ampliamente reconocido, si en una empresa existen buenas relaciones
laborales, un buen clima laboral, una comunicacion activa e incentivos laborales, aumentara la
productividad, a su vez que los trabajadores tendran una mayor conexion con su institucion, tal
como lo indica Herndndez et al., (2018) existen elementos que intervienen en el compromiso

estos son:
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La comunicacion: Es importante que dentro de las organizaciones exista una comunicacion
horizontal, lo cual permite que las personas puedan resolver sus problemas continuamente y
hallar nuevas formas de realizar sus tareas. En efecto si no hay buena comunicacién no se

alcanzaran los objetivos y no habra integracion entre los trabajadores.

La motivacién: Las personas son motivadas por necesidades jerarquicas, donde se busca la
satisfaccion de cada una de ellas, tal es el caso de, las oportunidades de capacitacion, los
incentivos, el reconocimiento, el alto estatus, la seguridad en el trabajo, que generara que el

empleado aumente su compromiso y apego.

La satisfaccion laboral: Si los empleados se sienten a gusto con lo que hacen y estan satisfechos
de pertenecer en su puesto laboral, desarrollaran un sentimiento de permanencia y deseo de

involucrarse con la organizacion.

La identidad: Constituye un factor fundamental para el cumplimiento de las metas
organizacionales, el colaborador creara un sentido de pertenencia, y construira su identidad
laboral de acuerdo a los valores, la relacion con su colectivo, su formacion y experiencia

profesional, generando que este se sienta como una pieza clave en la empresa.

Trabajo en equipo: Trabajar en equipo produce resultados positivos y satisfaccion personal,
pues este, facilita el cumplimiento de las actividades y ayuda a mantener la afiliacion y

compromiso de los colaboradores, como también de brindar un servicio de calidad.

Liderazgo: El liderazgo es un factor importante en las organizaciones, puesto que, si no existe
un lider que dirige e influye en el actuar de las personas y en el logro de las metas, el producto no

sera positivo. Finalmente, el liderazgo afectara al grado de compromiso que tienen los
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colaboradores hacia la institucion, por ello es necesario que las instituciones desarrollen un tipo

de liderazgo participativo que fomente la participacion y toma de decisiones de los trabajadores.

Consecuencias

Segun Fernandez (2017), las consecuencias se refieren a los efectos que la organizacion
espera lograr de sus colaboradores dependiendo del tipo de compromiso predominante. Los
trabajadores segun el nivel de compromiso que posean con su organizacion, ya sea alto, medio o
bajo, demostraran resultados tanto positivos como negativos, de tal manera que se vera reflejado
a la hora de brindar sus servicios. Esta situacion es crucial y requiere una solucion inmediata,
especialmente si la institucion pretende minimizar los reclamos registrados en el libro de
reclamaciones, en cuanto se presenten efectos negativos. Es responsabilidad de cada institucion
velar por la integridad tanto de sus colaboradores como de sus usuarios, mas ain en el caso de
entidades publicas.

Como se mencion6 anteriormente, el compromiso organizacional tiene consecuencias
tanto favorables que beneficien a la organizacién y como también consecuencias desfavorables
que perjudiquen al crecimiento de la institucion, tal como lo sefiala Fernandez (2017) se presenta
las siguientes consecuencias: “Consecuencias favorables: Socializacion, rendimiento, mayor
predisposicion, satisfaccion laboral, mayor desempefio, altruismo hacia la organizacion,
motivacion, implicacién. Consecuencias desfavorables: Intencion de abandono, rotacion,
absentismo, retrasos, incumplimiento de sus labores, estrés, conflictos” (pp.47-48).

Teorias de Compromiso Organizacional
Teoria de Meyer y Allen (1991)
Meyer y Allen (1991) establecen tres dimensiones de compromiso, relacionado al deseo,

a la necesidad y al deber con la organizacion, denominados de la siguiente manera:
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Compromiso afectivo, significa que los colaboradores tienen el deseo de continuar
porque tienen vinculos emocionales, se sienten orgullosos, se identifican e involucran con
los objetivos.

Compromiso continuo, urgencia de continuar en la institucion porque abandonarlo
supone pérdida de empefio tanto en tiempo, dedicacion y dinero.

Compromiso normativo, aquellos con fuerte compromiso normativo continuaran porque
sienten el deber de permanecer en ella. El deber y responsabilidad moral de ser leal a la
institucién, como también la exigencia de mostrar su desempefio como un sentimiento de

deuda con la institucion. (p.539)

Finalmente, se indica que es necesario que las instituciones promuevan el compromiso
afectivo, porque permite al trabajador sentirse mas identificado con entorno laboral, de tal

manera, que cumpliran a cabalidad sus funciones, demostrando excelencia en su trabajo.

Teoria Xy Y de Douglas McGregor (1960)

La Teoria X se caracteriza principalmente por considerar que los trabajadores demuestran
un buen rendimiento en base a amenazas, es decir, para que el trabajador sea una persona activa
y proactiva con la organizacion tiene que verse sometido a reglas estrictas, y asi se sienta
presionado por cumplir con cada una de sus labores.

Por otro lado, la Teoria Y es todo lo opuesto a la teoria anteriormente mencionada, puesto
que, en esta teoria se considera que la motivacion proviene del propio colaborador, por lo que no
es necesario amenazar, ya que realmente le gusta trabajar y se siente satisfecho al realizar sus

actividades con la finalidad de seguir contribuyendo efectivamente a la organizacion.
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El proposito principal de esta teoria es que los empleadores apliquen mejores estrategias
en relacion a los colaboradores que tienen dentro de su organizacion, en donde no solo se centren
en el sometimiento o castigo, sino en saber escuchar las posiciones de cada uno y ser empaticos
con ellos.

Madero-Gomez et al., (2018) sefialan que, los ejecutivos del area de recursos humanos
consideran principalmente como estas teorias influyen en las decisiones estratégicas relacionadas
con incrementos salariales, evaluaciones, entre otros aspectos. Asimismo, de alguna manera la
parte motivacional se encuentra relacionada con la parte monetaria, es decir, que a mayor
incremento salarial los trabajadores posiblemente sentirdn que sus actividades son
recompensadas.

Por otro lado, en la teoria X, el empleador considera que sus trabajadores no son capaces
de realizar las actividades designadas por su propia cuenta al menos que alguien se los indique,
por lo que consideran que amenazarlos o condicionarlos es una de las mejores opciones que
pueden hacer con cada uno de ellos.

En el campo empresarial, mayormente las organizaciones suelen aplicar la Teoria X, es
por ello que, los colaboradores estdn acostumbrados a recibir 6rdenes de parte del empleador,
asimismo, no se trata que los colaboradores cambien de rutina y empleen la Teoria Y facilmente,
pero si se recomienda que le otorguen mayor énfasis e importancia.

Seglin Slocum (2009) manifiesta que, la teoria Y, la parte motivacional y el
empoderamiento viene del propio colaborador, es decir, que no es condicionado ni mucho menos
amenazado para que ejecute sus actividades, ademads, esto conlleva a que ellos desarrollen ciertas

ideas innovadoras y afirmen su liderazgo.



36

Teoria Z de William Ouchi (1982)

En sus inicios la Teoria Z fue muy criticada, pues algunos consideraban que es imposible
imitar la cultura empresarial de Japon en otros paises, especialmente en los Estados Unidos. Sin
embargo, el principal objetivo que motivé a Ouchi es que al menos las buenas practicas
empresariales se podrian ir ejecutando en otros lugares que no necesariamente se ubiquen en el
continente asiatico. Ademas, Ouchi mediante sus diversas investigaciones y estudio observaba
como los japoneses afrontan sus propios problemas empresariales, es decir, que se sentian muy
comprometidos con lo que hacian, a tal punto que pensaban que los problemas que acontecian en
la empresa no sélo eran propios de ella, sino que también el trabajador se sentia involucrado y
trataba de ayudar en todo lo que sea posible.

Segtin Ouchi (1982, como se cité en Melgar, 1985) considera que “La teoria Z significa
confianza, acercamiento, participacion, sensibilidad, va mas alla del tradicional compafierismo
latinoamericano, el cual se limita a mantener un relativo grado de fidelidad que un grupo de
personas conservan en un area en comun’’. Asimismo, dentro de la teoria mencionada el
compafierismo cumple un rol importante, puesto que, no solo se trata que cada uno de los
colaboradores cumplan con sus actividades designadas, sino también que pongan en practica el

trabajo colectivo para alcanzar las metas.

Se considera que la cultura japonesa influye mucho dentro de las relaciones laborales que
desarrolla el empleador con su colaborador, a comparacion de otros paises podemos decir que no
todos los colaboradores sienten aquella responsabilidad por cuidar la imagen de la organizacion,

tal como lo indica Melgar (1985):

La relacion empresa-colaborador, como en cualquier parte del mundo, se ve

resquebrajada en determinados momentos de la vida. En el caso de Japon, los
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trabajadores negocian sus peticiones, por lo que en ningun momento se debe poner en

peligro el prestigio de la empresa, puesto que, las operaciones nunca se paralizan a pesar

de los conflictos laborales que puedan existir, ademas, que para un japonés esta actitud es
cuestion de principios morales, y solo traeria una gran deshonra para la comunidad

laboral. (p.37)

Este mismo autor, menciona sobre los aspectos de la Teoria Z, que esta conformado por
los circulos de calidad, cuya importancia radica en abordar los desafios que surgen en la
empresa, donde no solo se involucre al profesional o responsable del area, sino donde todos
puedan trabajar de manera conjunta para encontrar la solucion. En cuanto, a la estructura de los
circulos de calidad, estos permiten recopilar sugerencias e ideas acerca de la situacion que se
encuentra atravesando la organizacion, por lo que debe estar conformado por un comité activo,
que se identifique con los objetivos. Finalmente, la Operacion le otorga mayor énfasis al
proceso de estudio de los problemas que se manifiestan en la organizacion, por lo que es
necesario aplicar estrategias de solucion viables, y de esa manera encontrar soluciones eficientes

que generen un impacto positivo.

2.3. Bases filosoficas

El compromiso organizacional conlleva a que la organizacion no solo sea vista como un
lugar de trabajo, sino también como un ambiente de crecimiento y aspiracion, por ende, su
filosofia valora la autonomia del ser humano y las habilidades que posee, asi como su
colaboracion al bienestar colectivo mediante el desarrollo de su trabajo.

De acuerdo con la perspectiva humanista, considera que el compromiso organizacional
manifiesta una conexion cognitiva y afectiva en los colaboradores, esto se fortalece cuando las

actividades que realizan tienen sentido y cumplen con las metas propuestas.
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Avila y Pascual (2020) manifiestan que el modelo humanista sugiere que las personas
pueden estar motivadas por la busqueda de consecuencias que son de naturaleza extrinseca,
intrinseca y trascendente. esto implica que las personas pueden buscar resultados externos
tangibles, como bienes utiles, asi como resultados internos mas abstractos, como el placer y la
moralidad.

Segun el estudio de Ruiz de Alba (2013) relaciona los factores del compromiso
organizacional con la clasificacion de los recursos humanos de aristoteles, que guardan cierta
semejanza con los componentes de meyer y allen, compromiso afectivo relacionado con los
bienes placenteros que producen satisfaccion en la persona, el compromiso de continuidad donde
se persigue bienes externos como forma de recompensa y el compromiso normativo con los
bienes morales donde el individuo persigue los bienes del alma para conseguir plenitud humana,
y llegar a la realizacion personal.

En base al marco teoérico del compromiso organizacional, se manifiesta que, esta variable
hoy en dia va tomando mayor relevancia en muchas organizaciones, se sefiala al componente
afectivo como un elemento fundamental del compromiso organizacional que permite predecir la
permanencia e identificacion de un colaborador con su organizacion, donde el colaborador tiene
el deseo y un sentimiento afectivo de involucrarse en su trabajo por lo que deberia tomar interés
y desarrollar este compromiso en su organizacion.

Finalmente, toda investigacion cuantitativa se orienta por el paradigma de la filosofia
positivista, describiendo e identificando como se presenta este fendmeno social de manera
objetiva y empirica; los resultados seran presentados mediante el analisis estadistico, utilizando
tablas y figuras con cantidades exactas. al respecto, augusto comte menciona que toda

investigacion social debe relacionarse con entidades observables, es decir, con eventos o
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fenomenos que puedan ser cuantificados o medidos, apoyandose en una metodologia basada en

la medicion, experimentacion, observacion y comparacion.

2.4. Definicion de términos bésicos

Compromiso organizacional

Meyer y Allen (1991) afirman que, el compromiso organizacional es aquella decision de
permanencia que tiene el trabajador respecto a su organizacion, independientemente del puesto
en la cual se encuentre. Asimismo, destacan que este compromiso esta estrechamente
relacionado con la identidad y la lealtad, dos componentes fundamentales.

Colaboradores

Los colaboradores son individuos que participan activamente en la creacion y desarrollo
de proyectos, lo cual se manifiesta a través de la colaboracién en equipo y la consideracion
constante de los objetivos y metas de la organizacion. (Chiavenato, 2007, como se cit6 en
Aguilar et al., 2018)

Compromiso afectivo

El compromiso afectivo es la conexién emocional que las personas establecen con la
organizacion al conocer y satisfacer sus necesidades psicolégicas. (Blanco y Castro, 2011).
Compromiso continuo

Blanco y Castro (2011) afirman que el compromiso continuo “sefiala el reconocimiento
de la persona, con respecto a los costos (financieros, fisicos, psicolégicos) y las pocas
oportunidades de encontrar otro empleo, si decidiera renunciar a la organizacion” (p. 220).
Compromiso normativo

Blanco y Castro (2011) afirman que “el compromiso normativo es aquel que encuentra la
creencia en la lealtad a la organizacion, de alguna manera como pago, quiza por recibir ciertas

prestaciones” (p. 221).
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Sentido de pertenencia

Implica identificacion organizacional, el sentirse involucrado y conectado
emcionalmente, con los valores, metas y objetivos de la organizacion al que se pertenece.
(Cameron 2004, como se cito en Davilay Jiménez, 2014)
Identidad con la organizacion

Esta continuamente sujeta a un proceso de integracion y construccion, influenciado por
elementos como la identidad personal y corporativa, que se forma a partir de la cultura
organizacional. (Karreman y Alvesson, 2001, como se citd en Navarrete, 2022)
Lealtad

Es la fidelidad, compromiso y respeto hacia una organizacion, que involucra estar
dispuesto a proteger y a apoyar a las actividades establecidas, manteniendo coherencia con los
principios que se defienden y las acciones que se desarrollan. (Claure & Bohrt, 2004)
Obligacion moral

Alhuay (2019) sefiala que la obligacion moral “recae en la obligacién que percibe un

empleado de que debe permanecer en una organizacion” (p.44).

Tiempo de servicio
Se refiere al periodo de tiempo en el cual un trabajador ha prestado servicios dentro de

una organizacion, segun su especializacion o funcion especifica. (Ramon, 2019)

2.5. Hipdtesis de investigacion
2.5.1. Hipotesis general

No se presento hipotesis por ser una investigacion descriptiva.
2.5.2. Hipotesis especificas

No se presento hipotesis por ser una investigacion descriptiva.
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VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES ITEMS
Identidad con la organizacién 256
Compromiso Organizacional
] Compromiso afectivo Sentido de pertenencia 37
Meyer y Allen (1991) afirman que ’
el compromiso organizacional es p -

L Vinculo emocional 1.4
aquel estado de animo que ’
desarrolla el colaborador ante las .

A Necesidades 8910
actividades propuestas por la >7>
organizacion, teniendo en cuenta Escasez de oportunidades laborales
sus propias necesidades, por lo que Compromiso continuo portu 11,13
la decision de quedarse laborando
en ella, recae en el mismo Tiempo de servicio 12
colaborador.

Obligacion moral 14.15.18
Compromiso normativo Sentimiento de deuda 16,19
Lealtad 17,20
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Capitulo 111

Metodologia

3.1. Disefio metodoldgico

3.1.1. Tipo de investigacion

Fue de tipo basica, el estudio se enfocod en proporcionar una descripcion y expandir
conocimientos de los conceptos relacionados con el compromiso organizacional.
Hernandez et al., (2014) indican que la investigacion basica permite complementar y

enriquecer los conocimientos cientificos alcanzados.

3.1.2. Nivel de investigacion.

Su alcance fue de nivel descriptivo, en virtud de identificar de qué manera se
presenta el problema en estudio, asimismo, describio6 las dimensiones especificas sobre la
variable. De acuerdo con Bernal (2010) la investigacion descriptiva hace referencia a la
narracion y descripcion de los hechos, cualidades o rasgos de un tema en estudio, sin dar

explicaciones del fendmeno presentado.

3.1.3. Disefio de investigacion.

Fue no experimental, en base a que el estudio no involucré la manipulacion directa
de la variable sino que se baso en la observacion y la recopilacion de datos existentes.
Como senala Hernandez et al., (2014) mediante el disefio no experimental observa y

analiza los hechos en el contexto en el que se hallan, sin alterar ninguna variable.

Ademés, la investigacion fue de corte transversal porque el instrumento se utilizé en

los colaboradores de la Municipalidad de Hualmay, en un tiempo establecido.
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3.1.4. Enfoque de investigacion.

Fue cuantitativo, dado que los resultados se exhibieron mediante tablas y figuras
usando la estadistica para su posterior interpretacion. Empleando las palabras de Sanchez et
al., (2018) el enfoque cuantitativo se basa en la medicion numérica y estadistica para

probar hipotesis y analizar los datos recolectados.

3.2. Poblacion y muestra
3.2.1. Poblacion
Fueron 77 colaboradores, entre el personal administrativo nombrados y obreros
estables de la Municipalidad Distrital de Hualmay, 2024.
3.2.2. Muestra
Fue censal, puesto que, se incluy6 a todos los trabajadores de la Municipalidad

Distrital de Hualmay, es decir, 77, aplicando los criterios de inclusion y exclusion.

Ramirez (1997, como se cit6é en Guevara, 2018) “la muestra censal es donde todas

las unidades de investigacion son consideradas como muestra”.

Criterios de inclusion y exclusion

Criterios de inclusion:

En nuestra investigacion se tomo en cuenta a los colaboradores:
o Nombrados D.L. 276 que laboran en la Municipalidad Distrital de Hualmay.
o Obreros estables D.L. 728 que laboran en la Municipalidad Distrital de Hualmay.
e Que aceptaron colaborar en la investigacion.
e De ambos géneros (masculino o femenino).

« Que se encontraban presentes.
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Criterios de exclusion:

En nuestra investigacion no se tomd en cuenta a los colaboradores:
o Contratados y locadores.
« Que no aceptaron contribuir con la investigacion.
e Que se ausentaron por motivos vacacionales.
e Que estuvieron con licencia.

e Que no asistieron al trabajo.

3.3. Técnicas de recoleccion de datos

Encuesta: Se utilizd para recopilar datos estadisticos precisos y eficaces para medir
la variable, apoyados en un instrumento.

Instrumento: Se utilizo el cuestionario elaborado por Meyer y Allen (1991),
traducido por Arciniega y Gonzalez, (2006), adaptado por Veliz (2022) con una
confiabilidad de Alpha de Cronbach de 0.957 y adaptado por Calixto y Correa (2023) en
base a su realidad problematica.

En referencia a las municipalidades. Este cuestionario esta compuesto por 20 items
divididos en 3 dimensiones: compromiso afectivo (7 items), compromiso de continuo (6

items) y compromiso normativo (7 items).

Se aplico el cuestionario considerando las siguientes caracteristicas:



Ficha técnica del instrumento

Tabla 1

Ficha técnica del cuestionario de Compromiso Organizacional
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Nombre del instrumento
Autor (es)

Afio de publicacion
Adaptacion al espafiol

Afo de adaptacion a la
Municipalidad de Ate-Lima
Afio de adaptacion a la
Municipalidad Distrital de Hualmay
Numero de items
Administracion

Tiempo de aplicacion

Poblacion a la que va dirigido

Escala de medicién

Dimensiones

Validez
Confiabilidad

Cuestionario de Compromiso Organizacional.

John Meyer y Natalie Allen.
1991.

Arciniega y Gonzalez (2006).
Veliz (2022).

Calixto y Correa (2023).

20 items.

Individual.

15 a 20 minutos.

Colaboradores de la Municipalidad Distrital
de Hualmay.

Escala de Likert:

Totalmente en desacuerdo (1)

En desacuerdo (2)

Ni de acuerdo, ni en desacuerdo (3)

De acuerdo (4)

Totalmente en acuerdo (5)

3 dimensiones:

Compromiso afectivo (item 1, item 2, item
3, item 4, item 5, item 6, item 7).
Compromiso continuo (item 8, item 9, item
10, item 11, item 12, item 13).
Compromiso normativo (item 14, item 15,
item 16, item 17, item 18, item 19, item 20).
Juicios de Expertos 1.00= validez perfecta.

Alpha de Cronbach es de 0.93=excelente.

Nota: Elaboracion propia.
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Baremos de la variable y dimensiones
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Niveles Variable Compromiso Compromiso Compromiso
afectivo continuo normativo
Bajo [20 —46] [7-16] [6— 14] [7-16]
Medio [47 — 73] [17-26] [15-22] [17-26]
Alto [74 —100] [27-35] [23—-30] [27-35]

Nota: Elaboracion propia.

3.4. Técnicas para el procesamiento de la informacion

Para procesar la informacion obtenida a través de la data y tabulacion se empled6 el

programa SPSS version 23 y Excel 2016.
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Capitulo IV

Resultados

4.1. Andlisis de resultados
Tabla 3

Distribucion de los colaboradores segln la variable compromiso organizacional.

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 3 4%
Medio 57 84%
Alto 8 12%
Total 68 100%

Nota: Elaboracién propia.

Figura 1

Porcentaje de los niveles de la variable compromiso organizacional.

COMPROMISO ORGANIZACIONAL

Porcentaje

Bajo Medio Alto




48

Interpretacion:

En la tabla 3y figura 1, de los 68 colaboradores que representan el 100%
respondieron que el compromiso organizacional se ubica en un grado medio representando
al 84% (57), mientras que, 12% (8) indicaron un grado alto y el 4% (3) presentaron un

grado bajo.

Tabla 4

Distribucién de los colaboradores segun el compromiso afectivo.

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 8 12%

Medio 31 46%
Alto 29 43%
Total 68 100%

Nota: Elaboracion propia.

Figura 2

Porcentaje de los niveles del compromiso afectivo.

COMPROMISO AFECTIVO

Porcentaje




49

Interpretacion:

En la tabla 4 y figura 2, de los 68 colaboradores que representan el 100%
respondieron que la dimensidn afectiva se sitia en un grado medio representando el 46%
(31), mientras que, el 43% (29) lo calificaron como grado alto y el 12% (8) como un grado
bajo. Por consiguiente, la institucién todavia necesita enfocarse mas en la motivacién y el
crecimiento profesional, para que los trabajadores sientan que la municipalidad también

tiene interés por su bienestar.

Tabla 5
Distribucién de los colaboradores segun el compromiso continuo
Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 23 34%
Medio 38 56%
Alto 7 10%
Total 68 100%

Nota: Elaboracién propia.



Figura 3

Porcentaje de los niveles segin el compromiso continuo
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Interpretacion:
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En la tabla 5y figura 3, al analizar los resultados, se puede observar que de los 68

colaboradores que representan el 100% de la poblacién encuestada, el 56% (38) indicaron

encontrarse en un grado medio, mientras que el 34% (23) de los colaboradores

manifestaron estar un grado bajo y el 10% (7) en un alto nivel.

De la poblacién encuestada, se contempla que hay una predominancia de escala
intermedia. Esto nos da entender que, existe en los colaboradores una conexion laboral

basada en la necesidad, por el esfuerzo y tiempo de servicio que han prestado a la

municipalidad. Ademas, aun existe probabilidades de que los colaboradores no abandonen

su centro laboral por el costo que demandaria encontrar otro trabajo.
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Tabla 6

Distribucion de los colaboradores segln el compromiso normativo.

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 14 21%
Medio 37 54%
Alto 17 25%
Total 68 100%

Nota: Elaboracion propia.

Figura 4

Porcentaje de los niveles del compromiso normativo.

COMPROMISO NORMATIVO

Porcentaje

Eajo Iedio Alto
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Interpretacion:

En la tabla 6 y figura 4, de los 68 colaboradores que representan el 100% de la
poblacion encuestada, se manifiesta que el 54% (37) se encontraron en un grado medio, el
25% (17) en un grado alto y el 21% (14) un grado bajo. Siendo el de mayor predominancia
el nivel medio, dando a entender que los colaboradores han creado un sentimiento de
deuda y fidelidad hacia la institucion por las posibilidades de desarrollo que se les brinda.

Sin embargo, la lealtad es un valor importante que deber ser trabajado constantemente.
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Capitulo V
Discusion
5.1. Discusion

En este estudio se ha confirmado el cumplimiento de cada uno de los propoésitos
establecidos, siendo el describir de qué manera se presenta el compromiso organizacional
en los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Hualmay, 2024.

Se evidenci6 que el 84% de los colaboradores se encontraron en un nivel medio de
compromiso organizacional, mientras que, el 12% se ubicaron en un nivel alto y el 4%
presentaron un nivel bajo. Estos hallazgos estan vinculados a la investigacion de Cedano
(2021) sobre el compromiso organizacional en colaboradores de la Municipalidad Distrital
de Julcan, donde describio el nivel de compromiso organizacional que presentan los
colaboradores, asimismo, se arrib6 a la conclusion que el 71.9% de los trabajadores de esta
institucion manifestaron un compromiso intermedio.

El primer objetivo especifico se propuso identificar de qué manera se presenta el
compromiso afectivo en los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Hualmay, 2024.
Por lo cual, se demostrd que un 46% de la poblacion se ubica en una categoria intermedia
de compromiso afectivo. Esto se relaciona con el estudio de Alhuay (2019) quien
determino la escala de compromiso del trabajador permanente en el municipio de
Andahuaylas. Teniendo como resultado un 60% de nivel intermedio de compromiso
afectivo. Por ende, se puede deducir, que existe un gran porcentaje de trabajadores, que
han formado un vinculo emocional con su organizacidon. Sin embargo, esta conexion es
relativamente regular.

El segundo proposito fue identificar de qué manera se presenta el compromiso
continuo en los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Hualmay, 2024. Se

demostrd que un 56% de la poblacion presenta grado medio de compromiso continuo. Se
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encontr6 un resultado semejante con la investigacion de Rojas (2021) quien tuvo como
propdsito describir el compromiso organizacional del personal administrativo en la
Municipalidad de Vilcabamba. Obteniendo como resultado que el 35,4% de los
trabajadores poseen un compromiso de continuidad regular, por lo que se deduce, que una
gran parte de los empleados son conscientes de los costos y gastos que generaria el
abandonar la organizacion a la que pertenece.

Por ultimo, el tercer objetivo especifico consistié en identificar de qué manera se
presenta el compromiso normativo en los colaboradores de la Municipalidad Distrital de
Hualmay, 2024. Se demostr6 que un 54% de la poblacion presentan un nivel medio de
compromiso normativo. Se halld cierta similitud con la investigacion de Ramirez y Mapén
(2019) quienes tuvieron como finalidad evaluar el compromiso organizacional en los
servidores publicos relacionados al Poder Ejecutivo del Estado de Tabasco, México. Se
tuvo como resultado sobresaliente que el 50% de los servidores publicos presentaron un
nivel medio de compromiso normativo, se entiende por esto que, los colaboradores
manifiestaron un vinculo moral por obligacion a obedecer las normas de la organizacién

mas que por un sentido de identificacion con la organizacion.
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Capitulo VI
Conclusiones y Recomendaciones

6.1. Conclusiones
Primera

Se concluye que el compromiso organizacional se presenta en un nivel medio en los
colaboradores de la Municipalidad Distrital de Hualmay, 2024, con un porcentaje del 84%,
seguido de un 12% en nivel alto y un 4% en un nivel bajo. Esto significa que, los
trabajdores de la organizacion poseen un compromiso promedio en relacion a los niveles
de compromiso afectivo, continuo y normativo.
Segunda

En cuanto al compromiso afectivo se identificé que el 46% manifestaron
encontrarse en un grado medio, seguido de un 43% en un grado alto y un 12% en un grado
bajo. Lo cual indica que, una parte de los colaboradores poseen una relacién emocional, y
cierta motivacion por el trabajo que realizan con su institucién, a pesar de los desafios que
puedan surgir. Sin embargo, existe la posibilidad de que con el tiempo esta situacion
cambie debido a la predominancia de una conexion inestable.
Tercera

Con respecto al compromiso continuo, los colaboradores indicaron encontrarse en
un nivel medio con un 56%, el 34% manifestaron estar un nivel bajo y el 10% en un nivel
alto. Se concluye que, los colaboradores evidenciaron un compromiso promedio, es decir,
gue en ciertos aspectos contintan en la institucion porque tienen la necesidad de contar con
un puesto laboral e ingreso econémico, ya que, quizas evallan las probabilidades de no

encontrar una plaza laboral.
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Cuarta

En referencia al compromiso normativo, se identifico que el 54% manifestaron
encontrarse en un grado medio, mientras que el 25% en un grado alto y el 21% en un grado
bajo. Esto indica que, a pesar de las oportunidades proporcionadas por la institucion, los
colaboradores todavia no han desarrollado plenamente su sentido del deber moral y la

lealtad.

6.2. Recomendaciones
Primero

Se sugiere que el jefe del departamento de RR.HH, fortalezca el compromiso
organizacional, mediante la implementacion de un plan de bienestar social para el personal
de la municipalidad, el cual permita crear una identidad e integracién con la institucion y a
la vez crear un ambiente de trabajo méas productivo y satisfactorio, desarrollando
capacitaciones, talleres educativos relacionados a los beneficios sociales y derechos
laborales, como también fomentar habitos de vida saludables y gestionar los factores de
riesgo psicosociales.
Segunda

Se sugiere que el jefe del departamento de RR.HH, considere la importancia de
tener una trabajadora social estable en el area de Recursos Humanos, quien pueda
implementar estrategias de motivacion para fortalecer los sentimientos de pertenencia,
apego y satisfaccion laboral, fomentando un ambiente laboral positivo a traves de
actividades recreativas y culturales, pausas activas, celebraciones festivas y talleres

relacionados con la salud mental.
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Tercera

El jefe de Recursos Humanos, debe fomentar una cultura organizacional saludable,
donde existan buenas relaciones laborales, trabajo en equipo, liderazgo participativo,
brindando asi oportunidades de crecimiento profesional y reconocimiento laboral, con el
objetivo de cultivar un compromiso a largo plazo por parte de todos los colaboradores.
Cuarta

El equipo de Recursos Humanos, debe concientizar sobre el cumplimiento de las
normas en la municipalidad, mediante el reconocimiento de aquellos que pongan en
préactica las normas y politicas establecidas, cumpliendo asi con los objetivos propuestos de

la institucion, en relacidn al bienestar de los ciudadanos.
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Anexo 1. Matriz de Consistencia
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COMPROMISO ORGANIZACIONAL EN LOS COLABORADORES DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE HUALMAY, 2024

PROBLEMA
GENERAL

OBJETIVO
GENERAL

HIPOTESIS
GENERAL

VARIABLE

DIMENSIONES E
INDICADORES

METODOLOGIA

¢ De qué manera se
presenta el compromiso
organizacional en los
colaboradores de la
Municipalidad Distrital de
Hualmay, 2024?

Describir de qué
manera se presenta el
compromiso
organizacional en los
colaboradores de la
Municipalidad
Distrital de Hualmay,
2024.

No presento hipotesis

PROBLEMAS
ESPECIFICOS

OBJETIVOS
ESPECIFICOS

HIPOTESIS
ESPECIFICAS

¢De qué manera se
presenta el compromiso
afectivo en los

colaboradores de la

Identificar de qué

manera se presenta el
compromiso afectivo
en los colaboradores

de la Municipalidad

No presentd hipotesis

Compromiso

Organizacional

Compromiso afectivo

e |dentidad con la
organizacion.

e Sentido de
pertenencia.

e Vinculo emocional.

Compromiso continuo

e Necesidades.

e Escasez de
oportunidades
laborales.

e Tiempo de servicio.

Tipo: Bésica
Nivel: Descriptivo

Disefio: No
experimental de corte

transversal.

Enfoque: Cuantitativo
Técnica:

Encuesta.

Poblacion:
La poblacion  de
estudio estuvo

conformada por 77
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Municipalidad Distrital de
Hualmay, 2024?

¢De qué manera se
presenta el compromiso
continuo en los
colaboradores de la
Municipalidad Distrital de
Hualmay, 2024?

¢De qué manera se
presenta el compromiso
normativo en los
colaboradores de la
Municipalidad Distrital de
Hualmay, 2024?

Distrital de Hualmay,
2024.

Identificar de qué
manera se presenta el
compromiso continuo
en los colaboradores
de la Municipalidad
Distrital de Hualmay,
2024.

Identificar de qué
manera se presenta el
compromiso
normativo en los
colaboradores de la
Municipalidad
Distrital de Hualmay,
2024.

Compromiso normativo

e Obligacion.

e Sentimiento de
deuda.

e Lealtad.

colaboradores de la
Municipalidad
Distrital de Hualmay.

Instrumento:
Cuestionario de
Compromiso
Organizacional de

Meyer y Allen (1991).

Adaptacion  a la
municipalidad: Veliz
(2022).

Adaptado: Calixto y
Correa (2023).
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Anexo 2. Instrumentos para la toma de datos

Cuestionario de Compromiso Organizacional

Autor: Veliz (2022)

Adaptacion: Calixto y Correa (2023)

Objetivo: El presente cuestionario tiene por finalidad describir de qué manera se
presenta el compromiso organizacional en los colaboradores de la Municipalidad
Distrital de Hualmay, 2024.

Instrucciones: A continuacion, se presenta un conjunto de preguntas por lo que se le
solicita responder con total sinceridad a fin de obtener informacion veraz. Deberé
responder colocando un aspa (x) sobre la casilla de su preferencia. Asimismo, se le
recuerda que la participacion es anénima.

Lea atentamente, recuerde no dejar preguntas sin responder.

Calificacion
Totalmente en En Ni de acuerdo ni De Totalmente de
desacuerdo desacuerdo desacuerdo acuerdo acuerdo
1 2 3 4 5
Calificacion
N° Items

Dimension 1: Compromiso afectivo

1 Seria muy feliz de pasar el resto de mi vida laboral en esta
municipalidad.

) Realmente siento como si los problemas de esta
municipalidad fueran mis propios problemas.

3 Tengo wuna fuerte sensacion de pertenecer a esta
municipalidad.

4 Siento apego hacia esta municipalidad.

5 Me siento como parte de una familia en esta municipalidad.
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La municipalidad tiene un gran significado personal para
mi.

Siento que pertenezco a la municipalidad porque valora mi
trabajo.

Dimension 2: Compromiso continuo

Permanecer en esta municipalidad es una cuestion de

8
necesidad.
9 En este momento es dificil dejar esta municipalidad, aun
cuando deseo hacerlo.
10 | No dejo de trabajar en esta municipalidad porque
demasiadas cosas se verian interrumpidas.
Siento que tengo pocas opciones de conseguir otro trabajo
11 rapidamente, como para considerar la posibilidad de dejar
esta municipalidad.
12 | Sino hubiera puesto tanto de mi en esta municipalidad,
podria considerar trabajar en otra parte.
Uno de los motivos principales por lo que sigo trabajando
13

en esta municipalidad, es la escasez de oportunidades
laborales.

Dimension 3: Compromiso normativo

Siento obligacion moral de permanecer en esta

14 . . .
municipalidad.

15 | Incluso si fuera una ventaja para mi, creo que no seria
correcto dejar ahora esta municipalidad.

16 | Me sentiria culpable si dejara esta municipalidad,
considerando todo lo que me ha dado.

17 | Esta municipalidad merece mi lealtad.

18 | Tengo un sentido de obligacion con las personas que
integran la municipalidad, por lo cual no lo dejaria.

19 | Siento una sensacion de deuda con esta municipalidad por
las oportunidades brindadas.
Tengo siempre presente el valor de la lealtad por eso

20

defiendo la reputacion de la municipalidad frente a las
criticas.

Gracias por su colaboracion.
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Anexo 3. Tratamiento estadistico desarrollado

COMPROMIS | COMPRAFE | COMPRCON | COMPRNOR
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Nombre Tipo Anchura | Decimales Etiqueta Valores | Perdidos | Columnas | Alineacion| Medida Rol
COMPROMIS | Numérico 8 0 Compromiso organizacional | {1, Bajo}... | Ninguno 10 Derecha Ordinal | Entrada
COMPRAFE | Numérico 8 0 Compromiso afectivo {1, Bajo}... | Ninguno 10 Derecha Ordinal |Entrada
COMPRCON | Numérico 8 0 Compromiso continuo {1, Bajo}... | Ninguno 8 Derecha Ordinal |Entrada
COMPRNOR | Numérico 8 0 Compromiso normativo {1, Bajo}... | Ninguno 10 Derecha Ordinal |Entrada

COMPROAFECT COMPROCONTIN COMPRONORMAT
T |12 |13 (14 |I5]|16 |17 (I8 |19 |110 | 111|112 | 113 | 114 | 115 | 116 | 117 | 118 | 119 | 120 | SUMA | NIVEL

1 5 5151455511 1 1 2 3 4 2 3 4 3 4 4 67 2

2 3 314 (34 ]4)]3)|3]|3 2 5 3 2 3 4 3 3 3 1 5 64 2

3 4 314 (44,4 )|4)|3)|3 2 3 3 4 4 4 4 4 4 3 4 72 2

4 5 515555421 4 5 2 5 4 4 1 4 4 2 5 77 3

5 4 4 14 14|14 |42 |22 4 4 2 2 4 4 2 5 4 4 5 70 2

6 5 5/5(5|5]5|5|2|1 1 2 1 1 5 5 5 5 5 5 5 78 3

7 5 4 14 14|55 14|22 2 2 2 2 4 4 4 5 4 4 5 73 2

8 4 4 14 13|14 |5 4|22 2 2 4 4 4 4 4 4 4 4 3 71 2

9 4 4 1414|343 |23 2 4 3 4 2 4 3 4 4 4 5 70 2

10 5 515|555 |4]|2]|2 4 4 4 4 2 2 2 5 4 3 5 77 3
11 4 4 14 14|14 |4 4|22 3 4 2 2 3 3 3 4 4 4 4 68 2
12 3 31444 )4|4)|3]|3 2 3 3 3 3 4 4 4 4 4 3 69 2
13 1 31144 ]1|1)|2/|5 2 2 2 5 4 4 1 1 4 4 4 55 2
14 4 2512|5123 |2]|5 4 3 2 1 1 1 3 4 4 3 4 60 2
15 3 251212 ]5]2]|3]|5 4 3 2 1 1 1 1 3 5 3 2 55 2
16 2 3144512223 4 3 2 2 3 2 2 3 3 3 2 56 2
17 1 111|111 |5]5 5 5 5 5 3 1 1 1 3 3 1 50 2
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Anexo 4. Autorizacion para la aplicacion de instrumento

@& UNIVERSIDAD NACIONAL
/ JOSE FAUSTINO SANCHEZ CARRION

FACULTAD DE CIENCIAS SOCIALES
COMISION DE LA UNIDAD DE GRADOS Y TITULOS

“Afio del Bicentenario, de la consolidacion de nuestra Independencia, y de la conmemoracion de las heroicas batallas de
Junin y Ayacucho™

Huacho, 18 de marzo del 2024
OFICIO N°0004-2024-CUGYT-FCCSS
Lic. REYNALDO CHERREPANO MANRIQUE
Alcalde de la Municipalidad Distrital de Hualmay
Presente.-

ASUNTO: SOLICITO BRINDAR FACILIDADES PARA LA EJECUCION DE LA INVESTIGACION Y
APLICACION DEL INSTRUMENTO EN EL AREA QUE USTED DIRIGE.

A través del presente me dirijo a usted para hacerle llegar mi cordial saludo; y a la vez manifestarle
que, en {a Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carridn, se viene desarrollando el proceso de
titulacion: Modalidad Sustentacion de Tesis con Fortalecimiento en Investigacion Cientifica de la
Escuela Profesional de Trabajo Social de la Facultad de Ciencias Sociales.

Por tanto, las Bachilleres: CALIXTO CAPCHA NATALY XIMENA, con DNI N274861941, y CORREA
CHUJANDAMA FRESSIA YAMILE, con DNI N270317820, vienen desarrollando la investigacion titulada:
COMPROMISO ORGANIZACIONAL EN LOS COLABORADORES DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE
HUALMAY, 2024.

Por lo que solicito a Ud. brindarle las facilidades para realizar la ejecucion de la investigacion y
aplicacién del instrumento en el Area que usted dirige, consideramos que la investigacién es nuestra
mejor arma para mejorar la calidad de vida de las personas.

Agradeciendo la atencion al presente, asi como su contribucion en la investigacion y apoyo, quedo de
usted.

Atentamente;

Cc Axnmo
Mot

www.unjfsc.edu.pe
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MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE HUALMAY
PROVINCIA DE HUAURA - DEPARTAMENTO DE LIMA

CREADO POR LEY N° 201% DEL 05 DE DICIEMBRE DE 1918
“TIERRA DE AGRICULTOTES Y CUNA DEL DEPORTE

OFICINA DE RECURSOS HUMANOS
R.U.C. N° 20148241385

“Ano del Bicentenario, de la consolidacion de nuestra Independencia, y de la conmemoracién
de las heroicas batallas de Junin y Ayacucho”

Hualmay, 22 de marzo del 2024.
CARTA N°049-2024/ORH-MDH

SENOR:
Dr. Moises Luis Cornelio Vicufia
Presidenie de la CGYT/FCCSS

ASUNTO: AUTORIZACION PARA REALIZAR
TRABAJO DE INVESTIGACION

REFERENCIA: EXPEDIENTE N°2751-2024

Es grato dirigirme a su despacho y hacerle llegar nuestro cordial salude a nombre de
la Municipalidad Distrital de Hualmay, a su vez desearle los mayores éxitos en el desanollo de
su geslion.

El motivo del presente, es para informarle que lo Srta. CORREA CHUJANDAMA FRESSIA
YAMILE, identificado con DNI N°70317820 Y la Srta. CAUXTO CAPCHA NATALY XIMENA,
identificada con DNI N°74861941, han side aceptadas para reclizor frabajo de investigacion
en la MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE HUALMAY con RUC N° 20148241385, sobre el tema:
COMPROMISO ORGANIZACIONAL EN LOS COLABORADORES DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL
DE HUALMAY, 2024.

Agradeciéndole la atencién que le brinde @ la presente me suscribo de Usted, no sin
antes reiterarle muestra de mi estima y consideracion personal.

ATENTAMENTE,

Ce.
Archiva

Av. Dominga Mandamilanto N*®* 710 - Hualmav
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Anexo 5. Evidencias fotogréaficas
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