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RESUMEN

La investigacién titulada “Compromiso organizacional entre personal
nombrado y contratado en la Municipalidad Distrital de Yanacancha — 2024”,
se realizé con el propésito de determinar la diferencia entre el personal
nombrado y contratado de la MDY-2024.

la investigacién se realiz6 con enfoque cuantitativo, de tipo aplicada, el
disefio fue no experimental, transeccional. nuestra poblacion estuvo
constituida por 247 servidores de la Municipalidad Distrital de Yanacancha,
mientras que nuestra muestra estuvo conformada por 70 colaboradores
nombrados y 81 colaboradores contratados. La técnica de estudio fue la
encuesta, mientras que el instrumento fue el cuestionario; se obtuvieron los
siguientes resultados, los trabajadores nombrados se ubican en un nivel
medio, mientras que los trabajadores contratados se encuentran en un nivel
medio y alto con lo cual podemos determinar que el personal contratado se
encuentra mas comprometido que el personal nombrado, logrando identificar,
ademas, que los trabajadores contratados demuestran un nivel mas alto de
compromiso afectivo y continuidad. Del mismo modo se demuestra que el
personal contratado demuestra un compromiso mas relevante en la dimensién
normativo frente al personal nombrado que también se siente comprometido,
pero en un nivel mas bajo. Ademas, concluye que hay una diferencia
significativa en el compromiso organizacional entre personal hombrado y

contratado en la municipalidad distrital de Yanacancha — 2024.

Palabras claves: compromiso organizacional, compromiso afectivo,

continuo, normativo, personal nombrado y contratado.



ABSTRACT

The research titled "Organizational commitment between appointed and
hired personnel in the District Municipality of Yanacancha - 2024", was carried
out with the purpose of determining the difference between the appointed and
hired personnel of the MDY-2024.

The research was carried out with a quantitative, applied approach, the
design was non-experimental, transectional. Our population was made up of
247 employees of the District Municipality of Yanacancha, while our sample
was made up of 70 appointed collaborators and 81 contracted collaborators.
The study technique was the survey, while the instrument was the
guestionnaire; The following results were obtained, the appointed workers are
located at a medium level, while the hired workers are at a medium and high
level with which we can determine that the hired personnel are more committed
than the appointed personnel, managing to identify, Furthermore, hired
workers demonstrate a higher level of emotional commitment and continuity.
In the same way, it is shown that hired personnel demonstrate a more relevant
commitment in the normative dimension compared to appointed personnel
who also feel committed, but at a lower level. Furthermore, it concludes that
there is a significant difference in organizational commitment between
appointed and hired personnel in the district municipality of Yanacancha -
2024.

Keywords: organizational commitment, affective commitment,

continuous, normative, appointed and hired personnel.



INTRODUCCION

En la mayor parte de organizaciones son relevantes los adelantos
tecnoldgicos y la utilidad de las mismas, sin embargo muchos se olvidan del
actor del cambio que llega a ser el trabajador y cuél es su responsabilidad
para con la organizacion, no olvidemos que el compromiso del empleado es
muy importante para la mejora de las entidades; por ello podemos decir que
el compromiso en las personas surgen cuando este tiene un trato afectivo, un
vinculo emocional que te permite identificarte con un individuo, con la idea, o
con la entidad. Entonces podemos identificar al compromiso organizacional
en la institucion como un lazo de conciencia mediante el cual los empleados

quieren perdurar en la entidad debido a sus motivaciones tacitas.

Por ello, esta investigacibn que lleva por titulo “compromiso
organizacional entre personal nombrado y contratado de la municipalidad
distrital de Yanacancha — 2024”, estuvo alineada a describir la diferencia del
compromiso organizacional entre el personal nombrado y contratado. Para tal

efecto este trabajo de tesis se organizd en secciones.

Capitulo |, se tiene el problema de investigacion, la descripcion del
problema, formulacién del problema, el objetivo general, los objetivos

especificos, la justificacion, las limitaciones y la viabilidad de la investigacion.

Capitulo I, tenemos: marco tedrico, la descripcibn de nuestros
antecedentes de la investigacion, las bases teéricas, definiciones

conceptuales, variable de estudio, y la operacionalizacion de la variable.

Capitulo 1ll, encontraremos la metodologia de la investigacion, tipo de
investigacion, definiendo el enfoque, el nivel, el disefio, la poblacién y la
muestra, las técnicas e instrumentos de recoleccién de datos, técnicas para

la recoleccion, la presentacion y el analisis e interpretacion de datos.

Capitulo IV, veremos los resultados, procesamiento de datos, detallando

las tablas y figuras estadisticamente con su analisis e interpretacion.

Capitulo V, encontramos la discusion de resultados, que a su vez se

contrasto con los antecedentes de la investigacion.

Xl



Por altimo, presentamos las conclusiones y recomendaciones a los que

se llegaron después de la investigacion.

XIl



CAPITULO |

DESCRIPCION DEL PROBLEMA
1.1. SITUACION PROBLEMATICA

Investigaciones realizadas en los ultimos 10 afios, a nivel internacional,
respecto al compromiso organizacional, se considera que el 13% de
trabajadores a nivel internacional afirman sentirse comprometidos.
Considerando que el talento humano es de gran importancia para la
organizacion, ya que aumenta la productividad y los propésitos empresariales
de toda organizacion. De la Rosa y Carmona, (2010).

Podemos entender que las organizaciones son exitosas, si estas
cuentan con su activo mas importante que es el capital humano, porque es el
componente que tiene la direccion de una entidad con la finalidad de lograr un
vinculo leal y de afecto de los trabajadores para con la entidad; a ello entonces

lo podemos llamar compromiso organizacional.

En las entidades de nuestro pais, es de vital importancia el compromiso
de los trabajadores con su organizacion, es ineludible entender no sélo el tipo
de colaborador, sino también el nivel de compromiso de sus colaboradores.
Harter, et al. (2002) argumentaron que el compromiso laboral incluye la
llamada implicacién de los individuos, la satisfaccion y entusiasmo por el
trabajo. Hinojosa, (2010) menciond que la productividad y la adecuada gestion
de las personas en una organizacién se convierten en un elemento clave para
la supervivencia de la organizacién y es por eso que el compromiso de los
empleados toma prioridad, porque la percepcion negativa o positiva de los
colaboradores afecta su relacion con la organizacion. Como mencionan
Chiang, et al. (2010) que hay investigaciones que han demostrado que hay
mayor probabilidad de lograr mayores resultados en el trabajo cuando los
empleados sienten ser parte de la organizacion y tienen un compromiso
organizacional satisfactorio, cuando sienten que tienen las habilidades
apropiadas para realizar su tarea y cuando son recompensados Yy
reconocidos. agentes importantes de los resultados organizacionales. Es
decir, el personal jerarquico y los colaboradores creen que la forma de lograr

el avance y el bienestar propio y organizacional es aumentar el rendimiento y

13



la productividad, y esto demanda que los colaboradores se comprometan con
su organizacion (Gibson, Ivancebich, y Donnelly, 1994).

En el ambito regional pocos estudios estan orientados a relacionar el
compromiso organizacional entre trabajadores nombrados y contratados en la
gestién publica y menos en las municipalidades; entonces podemos entender
para que una organizacion marche bien necesita de acciones innovadoras,
espontaneas y compromiso de sus colaboradores que van mas alla de las
exigencias de sus cuadros de asignacion de personal (CAP).

El problema que se observa en la Municipalidad Distrital de Yanacancha
es que gran parte de los trabajadores no estdn comprometidos como se
esperaba y se ausentan de los eventos organizados por la autoridad. Estas
falencias se manifiestan en una falta de compromiso, reconocimiento y
pertenencia, asi mismo podemos observar la falta de lealtad y obligacion por
parte de los colaboradores con la entidad. A la saz6n de ello, suponemos que
estos problemas estan relacionados con bajos niveles de compromiso
organizacional de los trabajadores, caracterizados por recompensas injustas
para sus colaboradores y malas relaciones laborales entre el personal
nombrado y contratado debido a las condiciones laborales dentro de la
entidad. Por lo tanto, creo que el compromiso organizacional que debe tener
el personal de la Municipalidad Distrital de Yanacancha, tanto nombrados
como contratados es muy importante porque los trabajadores nombrados se
sienten seguros en su trabajo (porque tienen condiciones laborales -
estables), lo que significa que, en la mayoria de los casos, no brindan servicios
efectivos, provocando insatisfaccion y frustracion entre los usuarios. Por otro
lado, el personal contratado trabaja con esmero y conciencia, se esfuerza al
maximo y crea valor en la organizacidn municipal; Sin embargo, muchas
veces estos son condicionados a trabajar mas tiempo de lo establecido y se
les da mayores responsabilidades llegando a condicionarlos para mantener
su puesto laboral (debido a su condicion de contratado). Por todo lo
mencionado surge la necesidad de describir la diferencia del compromiso
organizacional entre el personal nombrado y contratado en la Municipalidad
Distrital de Yanacancha — 2024.
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1.2. FORMULACION DEL PROBLEMA
1.2.1. PROBLEMA GENERAL

¢,Cudl es la diferencia del compromiso organizacional entre el
personal nombrado y contratado en la Municipalidad Distrital de
Yanacancha — 20247

1.2.2. PROBLEMAS ESPECIFICOS
a) ¢ Cual es la diferencia del compromiso afectivo entre el personal
nombrado y contratado en la Municipalidad Distrital de
Yanacancha — 20247
b) ¢ Cudl es la diferencia del compromiso de continuidad entre el
personal nombrado y contratado en la Municipalidad Distrital
de Yanacancha — 20247
c) ¢Cuél es la diferencia del compromiso normativo entre el
personal nombrado y contratado en la Municipalidad Distrital
de Yanacancha — 2024?
1.3. OBJETIVOS
1.3.1. OBJETIVO GENERAL
Describir la diferencia del compromiso organizacional entre el
personal nombrado y contratado en la Municipalidad Distrital de

Yanacancha — 2024.

1.3.2. OBJETIVOS ESPECIFICOS
a) Describir la diferencia del compromiso afectivo entre el personal

nombrado y contratado en la Municipalidad Distrital de
Yanacancha - 2024.

b) Describir la diferencia del compromiso de continuidad entre el
personal nombrado y contratado en la Municipalidad Distrital
de Yanacancha — 2024.

c) Describir la diferencia del compromiso normativo entre el
personal nombrado y contratado en la Municipalidad Distrital
de Yanacancha — 2024.

1.4. JUSTIFICACION
1.4.1. JUSTIFICACION TEORICA

En la actualidad existe una escasez de estudios realizados
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1.5.

respecto al compromiso organizacional de trabajadores nombrados y
contratados en diversas entidades del Estado peruano.

Con estos estudios se buscara identificar el compromiso que tiene
el personal nombrado y contratado en la Municipalidad Distrital de
Yanacancha, asi como su relacién con la base tedrica y con las
dimensiones propuestas por Meyer y Allen (1991), con sus tres

dimensiones.

1.4.2. JUSTIFICACION PRACTICA

Considero que la justificacion practica se basa en los resultados
obtenidos en la investigacion, la misma que permitira a la Municipalidad
Distrital de Yanacancha tener un diagnéstico respecto al compromiso
organizacional de sus trabajadores; resultado que se podra poner en
practica en las politicas, programas, planes operativos, de la entidad y
se buscaran optimizar el rendimiento de los trabajadores
consecuentemente la administracion de la actual gestibn municipal,
aunado a ello su labor de servir al publico usuario, quienes son los que

finalmente evalGan el compromiso de los trabajadores, hacia la entidad.

1.4.3. JUSTIFICACION METODOLOGICA

El estudio a realizar nos llevara a aplicar los instrumentos para
recolectar datos validos y fidedignos lo cual nos permitira saber el nivel
de compromiso organizacional, de los colaboradores de la entidad.

Asimismo, los instrumentos a utilizar aportaran a futuros trabajos
de investigacion relacionados al tema.

LIMITACIONES

Considero que la principal limitacion en la presente investigacion es la

falta de informacion de antecedentes internacionales, nacionales y locales

sobre nuestra variable de estudio.

Por otro lado, pocos son los trabajos de investigacion realizados en la

zonay no se cuenta con especialistas que traten sobre ello que sean capaces

de aportar significativamente respecto al compromiso organizacional en las

instituciones publicas.

La estrategia para superar esta limitacion sera socializar la importancia

de la investigacion para realizar acciones de mejora dentro de la organizacion
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municipal.
1.6. VIABILIDAD DE LA INVESTIGACION
1.6.1. RECURSOS HUMANOS

La presente sera factible ya que cuenta con recursos humanos,
econdémicos y tecnologicos.
1.6.2. RECURSOS ECONOMICOS

El presente estudio sera factible ya que para su normal desarrollo
se contard con los recursos econdmicos que se requieren y su
financiamiento estara a cargo de la autora.
1.6.3. RECURSOS TECNOLOGICOS

Sera posible ya que se dispondra de medios y herramientas
necesarias que facilitaran el procesamiento de los datos obtenidos para
lo cual se contara con equipos como: laptop, impresora, scanner, y otros

que facilitaran el procesamiento de datos de la investigacion.
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2.1.

CAPITULO Il
MARCO TEORICO

ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION
2.1.1. ANTECEDENTES INTERNACIONALES

Robayo Caiza (2020), en su investigacion titulada: “El compromiso
organizacional en la gestion publica del ministerio de transporte y obras
publicas en la zona 3”, para optar el grado académico de magister en
fianzas publicas en la Universidad Técnica de Ambato, Ecuador. Tuvo
como objetivo de Analizar en qué medida influye el compromiso
organizacional en la gestion publica de los servidores publicos del
Ministerio Transporte y Obras Publicas. La metodologia de estudio es de
enfoque cualitativo, de nivel descriptivo, correlacional, transversal. La
poblacién de estudio estuvo conformada por los funcionarios publicos de
las direcciones distritales, mientras que la muestra fueron 190
servidores. La técnica de estudio es la encuesta, mientras que el
instrumento es el cuestionario; se obtuvo los siguientes resultados: En lo
relacionado al Compromiso Organizacional factor (Continuidad) menos
de 86 trabajadores indican que sienten felicidad de laborar el resto de su
vida en esta institucion, siendo menos del 50% de encuestados, que no
tienen ese sentimiento de prestar servicios de por vida a la empresa.
Esto se relaciona con los datos presentados en el Compromiso
Organizacional (Normativo) donde menos del 55% de encuestados
sefialan tener algun tipo de lealtad hacia la institucion, reduciendo este
porcentaje en los colaboradores que creen que le deben algo a la
institucion. Concluyendo que existe relacion directa y significativa entre
el compromiso organizacional y la gestion publica segun los servidores
publicos de las Direcciones Distrital del MTOP Zona 3.

Cujilema Mangia y Paste Caiza (2023), en su investigacion titulada:
“Compromiso organizacional y satisfaccién laboral de los empleados de
la cooperativa de ahorro y crédito maquita”, para optar el titulo de
licenciado en administracion de empresas en la Universidad Técnica de
Cotopaxi de Latacunga, Ecuador. Tuvo como objetivo Determinar la

relacion que existe entre el compromiso organizacional con la
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satisfaccion laboral de los empleados de la Cooperativa de Ahorro y
Crédito Maquita. La metodologia de estudio es el enfoque cuantitativo,
de nivel descriptivo, correlacional, transversal. Técnica de estudio es la
encuesta y el instrumento fue el cuestionario. La poblacion de estudio
estuvo conformada por 94 colaboradores de la cooperativa entre
empleados y personal de servicio, mientras que como muestra se
consider6 88 personas por ser una poblacién pequefa; se tuvo los
siguientes resultados: el Compromiso Organizacional, del total de 88
empleados encuestados de la cooperativa de ahorro y crédito Maquita,
en donde se obtuvo de la variable del compromiso organizacional un
nivel alto del 47% y predomina la dimension “Afectivo” con 57% con un
nivel alto, en el cual se puede exponer que los empleados tienen un
apego emocional con la organizacion. Ademas de la misma manera la
satisfaccion laboral en donde se obtuvo que 79% estan “Satisfechos”, en
la cual todas las dimensiones tienden a ser respuestas favorables, ya
que estos resultados se pueden comprender en general que la
organizacion se siente satisfecho. Concluyendo que existe una influencia
sobre el compromiso de los empleados hacia la satisfaccion laboral.
2.1.2. ANTECEDENTES NACIONALES

Silva Paredes y Vasquez Cotrina (2020), en su tesis titulado:
“Compromiso organizacional y Satisfaccion laboral de los colaboradores
administrativos de la Municipalidad Distrital de Guadalupe, 2020”, para
optar el titulo profesional de Licenciado en Administraciéon en la
Universidad Cesar vallejo. Tuvo como objetivo determinar la relacién que
existe entre el Compromiso organizacional y la Satisfaccion laboral. La
metodologia que se emple6 fue de tipo aplicada de enfoque cuantitativo,
con un disefio no experimental — transversal y de nivel correlacional
simple. La poblacion y muestra se conformdé por 50 colaboradores
administrativos que laboran en la Municipalidad Distrital de Guadalupe,
al cual se les aplic6 como instrumento el cuestionario. Donde los
resultados obtenidos indican que existe una relacion significativa
moderada de (r=0,652; p= 0,000) entre el Compromiso organizacional y
la Satisfaccion laboral. También se hall6 que el Compromiso

organizacional y la Satisfaccion laboral que poseen los colaboradores
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administrativos se encuentran en un nivel medio. Por otra parte, se
determind que existe relacion entre las dimensiones Compromiso
afectivo, Compromiso de continuidad y Compromiso normativo con la
variable Satisfaccion laboral. Se concluye que, a mayor involucramiento
en los colaboradores administrativos se generara un alto nivel de

Satisfaccion laboral.

Atoche Nuiez (2022), en su tesis titulado: “Compromiso
organizacional de los trabajadores de una municipalidad distrital, Lima,
2020”, para optar el titulo profesional de Licenciado en Administracion
en la Universidad Privada del Norte, tuvo como objetivo determinar el
grado de compromiso organizacional de los trabajadores de una
municipalidad distrital de Lima, 2020. La metodologia de tipo cuantitativa,
aplicada, no experimental y transversal. La poblacion de estudio estuvo
conformada por 50 trabajadores y la muestra por 44 trabajadores, la
técnica de estudio aplicada fue la encuesta y el instrumento que se les
aplicé es un cuestionario. Los resultados revelan que el compromiso
normativo es bajo, siendo de un 48%; el compromiso de continuidad
presenté un nivel bajo, del 48% y el compromiso afectivo presento un
nivel bajo, del 55%. Se concluye que: El 59% de los trabajadores de la
municipalidad distrital presentan un bajo nivel de compromiso
organizacional, ya que no lo conciben como la mejor alternativa laboral.
Asimismo, el 27% de los trabajadores presentan un nivel medio de

compromiso organizacional y el 14% presentan un nivel alto.

2.1.3. ANTECEDENTES LOCALES

Hurtado Sanchez (2021) en su investigacion: “Compromiso
organizacional y su influencia en el desempefio laboral de los
administrativos de la municipalidad distrital de Pillco Marca, Huanuco —
2019”, para optar el grado de Maestro en Gerencia Publica en la
Universidad Nacional Hermilio Valdizan, Huanuco. Tuvo como objetivo
determinar de qué manera el Compromiso Organizacional influye en el
Desempefio Laboral de los administrativos de la Municipalidad Distrital
de Pillco Marca, Huanuco — 2019. La metodologia de estudio relacional,

prospectivo, observacional, transversal y analitico; con un disefio
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correlacional. La poblacion de estudio y muestra estuvo constituida de
69 administrativos de la Municipalidad de Pillco Marca. La técnica de
estudio que se utilizé fueron la encuesta, como instrumento se utilizo el
cuestionario. Los resultados evidenciaron que el 50.7% de los
administrativos de la Municipalidad de Pillco Marca que tienen un
compromiso organizacional tienen un buen desempeiio laboral;
asimismo segun las dimensiones del compromiso organizacional, el
49.3% de los administrativos de la Municipalidad de Pillco Marca que
tienen un compromiso organizacional afectivo tienen un buen
desempeiio laboral; de igual manera el 49.3% de los administrativos de
la Municipalidad de Pillco Marca que tienen un compromiso
organizacional normativo tienen un buen desempefio laboral y el 50.7%
(41) de los administrativos de la Municipalidad de Pillco Marca que tienen
un compromiso organizacional continuo tienen un buen desempefio
laboral. Por lo que, en conclusion, el estudio demostré que el
Compromiso Organizacional influye en el Desempefio Laboral de los
administrativos de la Municipalidad Distrital de Pillco Marca, Huanuco —
2019; con un p valor de 0,000.

Bedoya Cerron (2023) en su investigacion: “La satisfaccion laboral
y el compromiso organizacional en la Municipalidad Distrital de Luyando,
20227, para optar el titulo profesional de Licenciada en Administracion
de Empresas en la Universidad de Huanuco, su objetivo principal fue
establecer como la satisfaccion laboral se asocia con el compromiso
organizacional en la Municipalidad Distrital de Luyando, 2022. Se realiz6
utilizando en método cuantitativo, a un nivel descriptivo correlacional y
un disefio no experimental transversal. Se utilizé una encuesta con un
cuestionario para la recopilacion de datos a 65 colaboradores. Segun los
resultados mas relevantes el 56,92% de los empleados estan de acuerdo
que sus compaferos le brindan ayuda a pesar de estar ocupados,
asimismo, el 50,77% del talento humano esta de acuerdo con laborar
hoy en dia en el puesto a su cargo mas por satisfaccion que por carencia
en esta entidad. Se concluye determinando que la satisfaccién laboral se

asocia de manera significativa con el compromiso organizacional en la
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2.2.

Municipalidad Distrital de Luyando, con una significancia bilateral de P-
Valor igual a 0, 030 y un coeficiente de correlacion de Spearman igual a

0,269, indicando que existe una correlacion positiva baja.
BASES TEORICAS
2.2.1. COMPROMISO ORGANIZACIONAL

Debido a la falta de consenso en la definicion del compromiso
organizacional, ha sido objeto de criticas severas. Para empezar, es
importante establecer una definicion del concepto de compromiso
organizacional, puesto que ha existido numerosas investigaciones y
evaluaciones a lo largo del tiempo, lo que ha dado lugar a diversas
conceptualizaciones sobre su significado y aplicacion en las
organizaciones.

2.2.2. TEORIAS Y APORTES CIENTIFICOS MAS RELEVANTES EN

RELACION AL COMPROMISO ORGANIZACIONAL

Segun Meyer y Allen (1991), el compromiso organizacional se
define en las habilidades, actitudes y sentido de pertinencia que
desarrollan los empleados hacia la organizaciéon que los alberga. Su
labor se centra en cumplir los valores, metas y objetivos de la
organizacién. Segun varios estudios, el trabajo de la gestion de una
entidad implica involucrar a sus miembros para lograr un ambiente de
cooperacion y armonia. Es sorprendente que, a pesar de su gran

relevancia, no sea estudiado con mayor frecuencia.

Porter y Lawer (citado en Betanzos y Paz, 2007) definen el
compromiso como el anhelo de hacer un gran esfuerzo por el bienestar
de la institucién, asi como la aspiracién de permanecer en ella 'y adoptar
sus objetivos y valores principales.

Sin embargo, segun Kanter (citado en Betanzos y Paz, 2007), nos
dice que el compromiso debe asentarse en bases mas complejas que en
una simple compensacion monetaria. Por otro lado, Buchanan (citado en
Betanzos y Paz, 2007) sefiala que las personas comprometidas con su
entidad desarrollan un grado de identificacion y lealtad hacia los objetivos
y valores de la misma. Esto implica que el compromiso va mas alla de

beneficios materiales, incluyendo una conexibn emocional con la
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institucion.

Segun Etzioni (1975), sefala que el compromiso organizacional
viene a ser la participacion positiva de una persona con la organizacion,
mientras que Franklin (1975) lo define como el deseo de seguir las reglas
de la organizacion y permanecer alli. Cotton (citado en Betanzos y Paz,
2007) puntualiza que el compromiso es un proceso participativo que
implica la combinacién de informacion, influencia y/o estimulos para
fomentar la participacion activa y el involucramiento de las personas. En
este contexto, se utilizan las habilidades personales con la finalidad de
motivar a los empleados a comprometerse con el éxito institucional.

Mijares (2011) también afirma que el compromiso organizacional
es un vinculo emocional entre un empleado y su empresa. Este vinculo
se manifiesta en la identificacion, participacion y lealtad del trabajador
hacia la organizacién. El compromiso es un concepto clave en el campo
del comportamiento organizacional. se define como un vinculo entre el
trabajador y la empresa. En general, en el campo del trabajo, hay varias
definiciones de compromiso organizacional que se refieren a un vinculo
entre una persona y su organizacion.

El compromiso viene a ser el vinculo de participacion que se
establecen entre el colaborador y la organizacion, asi lo demuestran
muchas definiciones del término. Para este estudio, la busqueda de
informacion nos permitié conocer que hasta este periodo se tienen tres
puntos de vista tedricos diferentes para conceptualizar la palabra
compromiso organizacional, los que se relacionardn con sus tres
elementos sugeridos por Meyer y Allen (1991): compromiso afectivo,

continuo y normativo.

2.2.3. DIMENSIONES DEL COMPROMISO ORGANIZACIONAL
El presente estudio, se enfoca en la teoria del compromiso
organizacional de Meyer y Allen (1991); clasificandola en tres elementos

diferentes, como el precedente que lo genera.
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Tabla 1

Dimensiones del compromiso organizacional

Compromiso Compromiso de Compromiso

Afectivo Continuidad Normativo
Emocional Indiferencia Obligacién moral
Pertenencia Conveniencia Lo correcto
Lealtad Consecuencias Lealtad
Orgullo Costo economico Sentimiento de culpabilidad
Felicidad Necesidad Deber
Solidaridad econoémica Reciprocidad
Satisfaccion Comodidad

Beneficios

Fuente. La tabla muestra informacion recolectada de Meyer y Allen.

2.2.3.1. COMPROMISO AFECTIVO

Meyer y Allen (1991) afirmaron que el compromiso afectivo se
refiere a la conexién emotiva de un personal para identificarse con
Su organizacion y participar en ella por voluntad propia, en esta
dimensién se muestra la aspiracion del individuo de continuar en la
empresa, caracterizandose por la conexion emocional que
experimentan las personas con su organizacion, lo que se
manifiesta a través de su reconocimiento de compromiso y
fidelidad; con el objetivo de satisfacer las necesidades vy
expectativas psicologicas de los empleados para que disfruten de

pertenecer a la organizacion y se sientan orgullosos de ella.

Segun Furnham (2001), el compromiso afectivo esta
relacionado con el apego emocional, asi como con la participacion
y el apego de los empleados a la empresa. Como nos menciona la
teoria de la relacibn emocional, el compromiso se entiende a
manera de una cualidad que refleja un lazo emocional entre una
persona y la empresa. Las personas con un alto nivel de
compromiso se identifican y se involucran activamente en los
valores y objetivos organizacionales, mostrando su disposicion a
seguir haciéndolo. En el caso del compromiso afectivo, se
establece una conexion emocional, donde los empleados se
identifican y participan en la empresa; este compromiso surge de la

interaccibn  entre  expectativas 'y experiencias  vividas,
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especialmente experiencias profesionales internas que aportan
una sensacion de desafio y felicidad. Asi, el compromiso emocional
esta determinado no solo por aspectos internos sino también por la

vivencia y la reciprocidad.

Por tanto, como sefialan Johnson y Chang (2006), los
trabajadores con este nivel de compromiso tienden a actuar en
interés de la empresa a la que estan asociados. Asimismo, estan
orgullosos de ser parte de ella; como sefialé Pérez (2012), desde
una perspectiva emocional, los aspectos relacionados con el
comportamiento de una persona, especialmente el comportamiento
laboral, estan estrechamente relacionados con el nivel emocional
de una persona.

e Emocion: Segun Daniel Goleman (1996), las emociones son
fuerzas poderosas que, al ser dominadas, constituyen la
inteligencia emocional. Estas emociones son impulsos que nos
llevan a actuar con respuestas automéaticas que han sido
moldeadas por la evolucion a lo largo del tiempo. Ademas,
enumera una serie de emociones que pueden considerarse
primarias como: ira, tristeza, miedo, alegria, amor, sorpresa,
disgusto, verglienza, junto con todas las demas consecuencias
gue las acompanan.

e Satisfaccién laboral: Segun Chiavenato (1999), la satisfaccion
laboral est4d estrechamente relacionada con el clima
organizacional y el desempefio laboral. Esto significa que el
clima afecta las calificaciones y los resultados de manera
significativa y directa en diversas situaciones, también esta
relacionado con la satisfaccion de los empleados.

e Pertenencia: Maslow (1954) describi¢ la pertenencia como una
necesidad basica humana, sentirse parte de un grupo o de una
sociedad; Es el sentido de identidad que una persona crea con
la comunidad con la que interactia para lograr objetivos
comunes. Goodenough y Grady (1993) sefialan que un sentido

de pertenencia caracteriza a un empleado que se ve a si mismo

25



como insustituible en la organizacion, comparte los valores y
objetivos de la organizacion, siente el deseo de quedarse y se
siente aceptado y valorado.

2.2.3.2. COMPROMISO DE CONTINUIDAD

El segundo aspecto del modelo de Allen y Meyer (1991) es el
compromiso de continuidad, esta relacionado a la voluntad de un
empleado de continuar en la empresa y asi perseguir sus intereses.
Ha invertido mucho tiempo en ello y siente que ha ahorrado
econdémicamente o cronolégicamente; Por lo tanto, abandonar la
organizacién no es lo mejor. Dejarla es como perder algo que ya
tenias. Esto se debe al aspecto material y no al emocional, se
diferencia de lo normativo por los cambios dependiendo de la
calidad y cantidad de aportaciones y los costos observados por los
trabajadores.

Asimismo, para Becker (1960), el compromiso continuo es el
deseo o0 la necesidad de un empleado de permanecer en la
organizaciéon puede ser motivado por los costos y pérdidas
potenciales que conlleva el despido o la decision de renunciar
voluntariamente, pudiendo ser estos costos de naturaleza
financiera, relacionados con salarios, beneficios sociales,
bonificaciones, primas de antigiiedad, o pueden ser de naturaleza
no financiera, relacionados con aspectos tales como estatus,
inconvenientes causados por cambios de trabajo, pérdida de
contactos y experiencia profesional.

De igual forma, segun Rubio (2016), este componente
involucra a que el empleado se sienta agradecido, lo cual lo
motivara a contribuir con la organizacion por los favores y
ganancias que obtiene de la organizacién, siendo estas mejores
condiciones laborales, trato personalizado, etc.

En tal sentido, los empleados evalian sus capacidades
financieras, porgque el factor mas dominante en este componente
es el aspecto econémico.

Meyer y Allen (1991) hallaron una relacion positiva entre los

factores de continuidad y las evaluaciones de su posicién
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relacionado con el trabajo, los beneficios monetarios acumulativos

y la estabilidad econémica que se puede disfrutar a través de un

empleo seguro.

Los indicadores que se tienen en cuenta en este caso son:
conveniencia, consecuencias, necesidad econdmica, costo
econdémico, comodidad, beneficio.

e Necesidad econdmica: Maslow (1908-1970) son necesidades
cuya satisfaccion requiere el uso de recursos limitados y la
produccion de alguna actividad econdémica; Estos pueden ser
tangibles como comida, vivienda, ropa o intangibles como
educacion y entretenimiento. La satisfaccion de ambos tipos de
necesidades obliga a la sociedad a dedicarse a actividades
productivas.

e Beneficios: Segun Chiavenato (2002), los beneficios apuntan a
alcanzar diversos objetivos: personal, econémico y social; Estos
beneficios estan disefiados para satisfacer las necesidades
individuales de las personas, brindandoles una vida laboral y

familiar mas cémoda y productiva.
2.2.3.3. COMPROMISO NORMATIVO

El tercer aspecto o dimension es el compromiso normativo
gue se asemeja al compromiso afectivo, pues sus inicios son

emocionales y el centro en uno y otro esta dado por la lealtad.

Segun Bentanzos, Andrade y Paz (2006), definen el
compromiso normativo como la obligacién que siente un empleado
de ser parte de una organizacién, fundamentada en razones de
reciprocidad, lealtad o agradecimiento a la entidad donde trabaja.
Este tipo de compromiso implica un sentido moral, donde el
trabajador siente que debe retribuir a la organizacion por los
beneficios recibidos, generando asi un sentimiento de deuda para
con la organizacién. En este sentido, Rivera (2010) asegura que las
personas desempefian responsabilidades morales y voluntarias

basadas en sus creencias y sentimientos hacia la empresa como
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una forma de reciprocidad de las recompensas que reciben de ésta.
No respetar esto puede generar sentimientos de culpa en los

trabajadores.

Asimismo, Meyer y Allen (1991) argumentan que este
compromiso es reciproco crea un fuerte sentido de pertenencia en
los colaboradores porque se sienten en deuda con la entidad por
brindarles  oportunidades o0 recompensas que valoran
personalmente. Ademas, para los autores, el compromiso
reciproco que asumen los empleados al recibir una consideracion
y un trato personal de la empresa que puede potenciarse mediante
formaciones académicas, becas y acceso a otros beneficios.
Ademas, comunicar las expectativas organizacionales genera un
sentido de compromiso emocional en los empleados, fortaleciendo

asi su conexion con la organizacion.

También, Meyer y Allen (1991) mencionan que este tipo de
compromiso crea un fuerte sentimiento de permanencia en la
organizacién porque la organizacion brinda oportunidades o
recompensas que el empleado valora, creando asi un sentido de
deuda con la organizacién. Entonces, el compromiso normativo se
basa en un vinculo emocional, ya que el empleado siente la
necesidad de permanecer en la empresa debido a su sentido de
responsabilidad. Esta perspectiva esta relacionada con el sentido
de obligacion que tienen los individuos por considerarla que es lo
correcto. Entre los indicadores que reflejan este compromiso se
encuentran: la obligacion moral, lo correcto, lealtad, deber y

reciprocidad.

Finalmente, los individuos pueden tener un compromiso
emocional de que estarian feliz de continuar en la organizacion,
pero a su vez asumen una responsabilidad permanente puesto que
no pretenden dejar el sueldo y los beneficios que les brinda la
empresa; es asi, que, por el entorno del trabajo, las personas

pueden sentirse forzados a continuar en el puesto, lo que resulta
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en un compromiso organizacional normativo.

* Lo correcto: Segun Willam Ross (1971) lo correcto es
Unicamente el hacer ciertas cosas, independientemente del
motivo por el que se hacen. Solo hacer las cosas que por
algunos motivos la convierte en moralmente buena.

» Lealtad: Dick y Basu (1994), Se argumenta que la lealtad esta
determinada por la fuerza de la relacion entre actitudes relativas
y patrones repetidos, y que tiene componentes tanto de actitud
como de comportamiento. Lealtad: significa una buena
correspondencia entre actitudes relativas y patrones repetidos.

* Deber: Kant (1995), define al deber como la necesidad de actuar

por respeto a la ley o la necesidad objetiva de obligar a actuar.

2.2.4. IMPORTANCIA DEL COMPROMISO ORGANIZACIONAL

Rivas e Islas, (2009) EI compromiso organizacional es un factor de
analisis importante y fundamental, tanto los trabajadores como las
organizaciones consideran esta variable como un punto importante ya
que posibilita la estabilidad laboral, incide en la jubilacién, los beneficios,
las necesidades de seguridad, el bienestar material, social y psicolégico
y el reconocimiento para trabajar en la organizacion, alcanzar metas,
desarrollar habilidades, estatus y socializacién, lo que beneficia

fundamentalmente a las empresas y a los trabajadores.

Hellriegel y Colbs (1999) manifiestan que el compromiso
organizacional esta relacionado a la contribucion activa y al cumplimiento

de las metas organizacionales, como actitud hacia el trabajo.

Aunque el término ponerse la camiseta puede parecer algo comun,
los expertos en psicologia organizacional han estado interesados en
este intimo vinculo entre un empleado y su empresa desde mediados de
los afios ochenta. Segun Arciniega (2002), sefiala que la investigacion
se ha centrado en las conductas clave que surgen de los diferentes
vinculos entre los trabajadores y su organizacion. Ademas, se han
analizado los factores y variables del desarrollo de estas conexiones,
con el objeto de fomentar que los empleados se involucren con su

trabajo.

29



Davis y Newstrom (1999) manifiestan que los grupos vinculados al
trabajo y que estan ligados a la empresa los tipifica como compromiso
organizacional, lineas después puntualiza que investigaciones de
compromiso organizacional pudo prospectar con certeza el
desenvolviendo Optimo de un servidor. Consecuentemente los
servidores que tienen altos niveles de compromiso son los que son
productivos y tienen desempefios superiores lo cual minimiza los indices

de desercion.

De la misma forma, afirman que el nivel de compromiso del servidor
esta reflejado en el cumplimiento de los objetivos institucionales, su
destreza y energia se ve volcado a fortalecer el logro de las metas

institucionales con el propdsito de continuar en la institucion.

Robbins, (1999) en la misma linea de lo ya mencionado nos
muestra que el compromiso organizacional favorece en la investigacion
de la conducta del capital humano de forma general y la satisfaccion en
los espacios donde se desempefia. Sin embargo, el servidor puede estar
insatisfecho temporalmente con su puesto y no con la institucion, pero si
esto llega al punto de sentir insatisfaccion con la institucion puede

considerar dejarlo.

Katz y Kahn, (1986) un elemento trascendental es participar en
decisiones grupales desde la asesoria administrativa que es otro
componente crucial del compromiso con la organizacion. Es cierto que
existen varios niveles de participacion. Sin embargo, el compromiso de
la persona con la organizacion implica su participacion en las
disposiciones que lo afectan como miembro o integrante. Entonces
realmente, posee el derecho a decidir en su ambito y a compartir las
ideas, lo que le brinda la oportunidad de involucrarse activamente en la
estructura mas amplia de la organizacion.

2.2.5. ENFOQUES DEL COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL

Se considera los siguientes enfoques:

2.2.5.1 ENFOQUE UNIDIMENSIONAL
Mowday, (1998), citado por Cainicela y Pazos, (2016) Este

método evalla el compromiso organizacional desde la perspectiva
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de la actitud positiva de los trabajadores hacia la institucién, lo que
les permite identificarse con la institucion y reducir la probabilidad
de renuncia. Como resultado, en la organizacion se pueden

observar altos niveles de compromiso y baja tasa de rotacion.

2.2.5.2 ENFOQUE MULTIDIMENSIONAL

El enfoque considera al compromiso organizacional como la
alianza o trato que posee el trabajador con la organizacion.
Meyer y Allen, (1997), citado por: Cainicela y Pazos, (2016)
identificaron tres dimensiones, la primera es el compromiso
afectivo, que se define por el deseo del trabajador de continuar en
la organizacion, esto implica una conexién con los objetivos
organizacionales y una sensacion de comodidad en su entorno
laboral, la segunda viene a ser el compromiso de continuidad se
refiere a la necesidad del trabajador de continuar en su empleo,
disfrutando de los beneficios que la entidad le ofrece, ya que si
decidiera irse, perderia estas ventajas y podria enfrentar
dificultades para conseguir un nuevo trabajo, lo que refuerza su
deseo de seguir en la organizacién; finalmente esta el compromiso
normativo que se manifiesta a través del deber, donde el individuo
muestra lealtad a su entidad, creyendo que es correcto
corresponder por la oportunidad que se la ha brindado.
2.2.6. ESTRATEGIA A SEGUIR PARA INCREMENTAR EL
COMPROMISO EN LOS TRABAJADORES
Segun Meyer y Allen (1991) es responsabilidad de la oficina de
recursos humanos y los altos directivos establecer estrategias que
fomenten una mayor participacion de los empleados. Esta implicacion es
esencial, ya que los directivos realizan funciones de organizacion,
direccidén, supervision y coordinacion, lo que puede aumentar el
compromiso de los empleados, sean estos nombrados o contratados.
Pero el entorno laboral es el principal desafio en la institucién, que a la
larga afecta el rendimiento, la eficiencia y la responsabilidad hacia la
organizacion. Siendo fundamental que los altos directivos,

especialmente los encargados de la gestion del talento humano, presten

31



especial atencion al nivel de compromiso de los empleados para
fomentar un ambiente de trabajo positivo y productivo, trabajando para
impulsar su crecimiento. Es esencial que creen diversas politicas o
estrategias que fomenten el compromiso de los empleados con la

institucioén, sin distincion de si son nombrados o contratados.

Segun Claure y Bohrt, (2003) la direccién de Recursos Humanos
puede utilizar el Compromiso Organizacional como un medio para
evaluar la lealtad, la identificacion de los empleados con los objetivos de
la entidad y su conexion con el entorno laboral son fundamentales.
Cuando los trabajadores se sienten comprometidos e involucrados con
sSu empresa, es mas probable que permanezcan en ella. Este alto nivel
de compromiso no solo ayuda a conservar las habilidades colectivas
desarrolladas, sino que también asegura las ventajas sostenibles y
duraderas que la organizacion ha logrado a lo largo del tiempo. Por lo
tanto, si se logra que los empleados estén muy comprometidos e
involucrados con la organizacién en la que trabajan, es mas probable
que sigan trabajando alli. El alto nivel de participacion permitira mantener
las capacidades colectivas y los beneficios sostenibles que la

organizacién ha alcanzado.

2.2.7. FACTORES DEL COMPROMISO ORGANIZACIONAL

Segun Amords (2007), el compromiso con la organizacion esta
relacionado con la lealtad y la participacion activa con la finalidad de
alcanzar los objetivos organizacionales. Este concepto abarca una forma
mas extensa que la satisfaccion laboral, ya que se extiende a todos los
aspectos de la organizacion, promoviendo un sentido de pertenencia y
responsabilidad compartida. Por lo tanto, existen varios factores, unos

con connotacion positiva y otros con connotacion negativa.

Segun Gomez (2006) citado por Rios, Telles y Ferrer (2010) hay
factores que influyen positivamente en el compromiso organizacional, se
ve influenciado por habilidades personales, el estilo de liderazgo y
factores como la motivacion interna, el impacto laboral, la satisfaccion
con el trabajo. Estos elementos son cruciales para fomentar un entorno

laboral comprometido y productivo. Dentro de la continuidad, también
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hay aspectos negativos incidentales, como la ambigiiedad de roles, los
conflictos laborales y el estrés.

Segun Meyer y Allen (1997) y Cordoba (2005) Los factores que
influyen en la dimension afectiva son las caracteristicas personales: En
este apartado encontraron algunas tipologias de los trabajadores como
la edad, el género y la antigledad, Tipologias organizacionales:
Respecto a esta subcategoria, los autores mencionaron primero que
motivan las percepciones de los trabajadores, las politicas de la entidad.
La experiencia dentro de la organizacion: Como estos autores, hacen
referencia la correlacion mas fuerte se encuentra en este apartado, ya
que se considera que los individuos ven que la organizacion satisface
sus expectativas y/o necesidades o que, gracias a ello, los empleados
se sienten conectados con su organizacién de alguna manera para que
desarrolle un alto nivel de compromiso emocional. Dentro de la
dimension de continuidad, los elementos a destacar son las alternativas
y las inversiones; dentro de la categoria de alternativas encontramos la
percepcion especifica de cada individuo sobre sus habilidades y/o
capacidades y su aptitud para transferir dichas habilidades y/o
capacidades a la institucion. Dentro de la categoria de inversion,
encontramos que los individuos tienden a valorar el tiempo y el
entusiasmo puesto para adquirir habilidades y capacidades, asi como

los costos que implica la posibilidad de pasar a otra organizacion.

2.2.8. CONSECUENCIAS DEL COMPROMISO ORGANIZACIONAL

Para ello, agruparemos los resultados de las diversas literaturas
sobre el compromiso organizacional segun las dimensiones.
Comenzamos con el compromiso afectivo, destacando correlaciones
positivas en areas de desempefio, interés y filantropia de los empleados
hacia la instituciébn, mostrando mayor disposicion, complacencia laboral,
etc. Por ejemplo, cuanto mayor sea la inversion emocional de un
empleado, mejor se desempefara en la organizacion. Existe, ademas
una correlacion negativa entre rotacion y ausentismo, entonces
podemos indicar que, a mayor compromiso afectivo, menor es la tasa de

ausentismo en la organizacion. Como deciamos antes, este tipo de
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2.3.

compromiso es el que las organizaciones deben inculcar a sus

empleados ya que les reportard el mayor beneficio.

Respecto al compromiso de continuidad, encontramos una relacion
negativa con la expectativa de retiro lo que llevaria al cambio de trabajo;
entonces podemos decir que, a mayor compromiso con la continuidad,
menor es la intencién de abandono de los empleados, lo que resultara
efectivo para la organizacién. En cambio, tenemos una relacién positiva
con el ausentismo, el presentismo (fisicamente presente en el lugar de
trabajo, pero mentalmente ausente). Es obligatorio que los que dirigen la
institucién detecten de manera oportuna estas sefales e intenten buscar

soluciones que causen el menor dafio a la institucién.

Finalmente tenemos el compromiso normativo, que tiene
consecuencias similares al compromiso afectivo, pero en minima
medida, porque en este tipo de compromiso el servidor contindia en la
empresa porque se siente en deuda con la organizacion, es decir, esta
por obligacion y no porque lo quiera, como lo haria un trabajador
emocionalmente comprometido. Sin embargo, este ultimo al ser menos
estudiado no hay consenso con los anteriores. Este parecido se
manifiesta en los efectos del compromiso afectivo y normativo; lo que

genera criticas hacia el modelo tridimensional de Meyer y Allen.

DEFINICIONES CONCEPTUALES

» Ausentismo: Robbins y Coulter (2014), consideran el ausentismo
laboral como una variable dependiente, que resulta de la
interaccion de diversos factores a nivel individual, grupal y
organizacional. Este fenbmeno se relaciona con la rotacién, la
productividad y la satisfaccion laboral, reflejando la complejidad del
entorno laboral en el que se manifiesta.

» Convivencia: Ortega (2007), es un procedimiento de acuerdos
que aprueba que la vida en general sea excelente; ello involucra
instruirse a interactuar con los otros. Carretero (2008) y la
cimentacion de relaciones interpersonales efectivas a través de la
conexién grupal y colectiva.

» Dimension: Tamayo (2003), son elementos que se logran y se
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calculan a partir de variables y se presentan de forma escrita, estos
se desglosan en indicadores.

Estrategia: Para Chandler (2003), es la destreza es la audacia del
futuro a largo plazo de una empresa, las metas, los objetivos, las
acciones a iniciar y la contribucién de recursos necesarios para
lograr esas metas.

Grupo: Cartwright y Zander (1986), lo precisan como un grupo de
personas que trabajan juntos para lograr ciertas metas especificas.
Se describe a una clase de entidades sociales que cooperan la
peculiaridad de interdependencia entre sus miembros integrantes.
Lealtad: Robbins y Judge (2009), se trata de una expectativa
optimista y pasiva de que las circunstancias mejoraran, esto implica
hablar en nombre de la organizacion ante criticas extremas,
confiando plenamente en que la direccion esta tomando las
decisiones adecuadas para enfrentar los desafios y avanzar hacia
un futuro mas positivo. Lealtad es el apoyo constante y a largo
plazo de una persona, una organizacion o un area; significa no
dejar de respaldarlo a lo que consideras importante en la vida ante
cualquier dificultad que se presente, mostrar lealtad significa
mostrar respeto y gratitud hacia aquellas personas a las cuales
identificas como importantes por todas las cosas que unen a los
individuos.

Liderazgo: Alles (2009), es la capacidad de crear responsabilidad
y recibir apoyo de los superiores para abordar con triunfo los retos
organizacionales, talento para garantizar una correcta gestion de
los recursos humanos, el desarrollo del talento, crear y mantener
un ambiente organizacional armonioso y estimulante.

Motivacion: como nos dice Santrock (2002), es la agrupacion de
conocimientos por medio del cual los individuos se comportan
como lo hacen. La conducta motivada es fuerte, dirigida y
sostenida.

Organizacion: Chiavenato (2000), define organizacion como la
coordinacién de las diversas actividades de los contribuyentes

individuales, con el fin de efectuar el intercambio planeados en un
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determinado contexto.

Percepcion: Segun Robbins y Judge (2013), es el proceso
mediante el cual los individuos organizan y aclaran emociones
sensoriales para asignar significado a su entorno.

Personal Contratado: la mayoria de las personas contratadas han
sido adscrito a un régimen laboral y esto esta dado por la naturaleza
de su contrato, por el sector donde laboran entre otros; es asi que
encontramos diferentes regimenes laborales CAS y otros
regimenes laborales.

Personal Nombrado: Un servidor nombrado llamado empleado
publico es una persona gue tiene el Derecho a un empleo estable.
Esto significa que ningun empleado puede ser despedido o
destituido salvo por las causas previstas por Ley, y segun se ha
establecido en el procedimiento que le corresponde de acuerdo a
su régimen laboral (D.L. N° 276, 728).

Personalidad: Millon (1998), define que es un conjunto confuso de
rasgos psicolégicos profundamente enraizados, en su mayoria
inconscientes y dificiles de cambiar, que se manifiestan
automaticamente en diversas areas de la vida de una persona.
Productividad: Segun Robbins y Judge (2013), es la medicion del
desempeiio que incluye la eficacia y eficiencia, se considera que la
productividad representa el analisis mas profundo del
comportamiento organizacional. Una organizacion es productiva al
convertir insumos en productos de manera efectiva y eficiente,
alcanzando sus objetivos con el minimo costo posible.

Rotacion: Segun Robbins y Judge (2009), es un retiro definitivo de
la institucidn o empresa que puede ser facultativo o inconsciente.
La alta rotacion conduce a mayores costos de reclutamiento,
eleccion y adiestramiento.

Satisfaccion en el trabajo: Segun Robbins y Judge (2009), se
define como una emocion efectiva hacia un trabajo como resultado
de una valoracion de sus peculiaridades. La satisfaccién laboral
tiene que ver con la actitud que con el comportamiento. Se ha

demostrado que esta relacionado a factores de desempefio y
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preferencias de valor de comportamientos organizacionales, donde
la creencia de que los empleados satisfechos seran mas
productivos que los insatisfechos.
2.4. VARIABLES
2.4.1. VARIABLE
Compromiso organizacional entre personal nombrado y contratado.
Dimensiones:
» Compromiso afectivo.
» Compromiso de continuidad.

» Compromiso normativo.
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2.5. OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

Tabla 2

Operacionalizacion de la variable

VARIABLES DIMENSIONES

INDICADORES

ITEM

Compromiso
Afectivo

Compromiso
organizacional

Compromiso de
Continuidad

Compromiso
Normativo

< Emocioén
Satisfaccion
* Pertinencia

Necesidad
econémica
Beneficios

e Lo correcto
e Lealtad
e« Deber

Me siento feliz de trabajar en esta institucion

Me siento emocionalmente bien al trabajar en esta institucion
Me siento como “parte de la familia” en esta institucion

Esta institucion tiene un gran significado personal para mi
Tengo un sentido de pertenencia con esta institucion

Siento que los problemas de la municipalidad son los mios

Me siento satisfecho con la remuneracion mensual que percibo

Considero que el sueldo que percibo satisface mis necesidades y cubre todos
mis gastos

Gran parte de mi vida seria afectada, si concluyera mi relacién laboral con la
institucion

Siento que tengo muy pocas opciones laborales si considerara dejar esta

institucion

Hago las tareas de mi trabajo porque es mi obligacion
Siento que mi labor en esta institucién es hacer lo correcto

La institucion donde trabajo merece mi lealtad

38



En algin momento has tenido que elegir entre ser leal a tu institucién o a un grupo
por intereses personales

No dejaria mi institucién ahora, porque tengo un sentido de obligacién con las
personas que necesitan el servicio

Siento que le debo mucho a esta institucion

Nota. La tabla muestra informacién del cuadro adaptado del esquema de investigacién UDH.
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CAPITULO llI
METODOLOGIA

3.1. TIPO DE INVESTIGACION
El presente estudio correspondié al tipo de investigacion aplicada.
Sampieri (2014) se caracteriza por ser mas formal y buscar generalizaciones

gue conduzcan al desarrollo de unateoria fundamentada en principios y leyes.

3.1.1. ENFOQUE

Para la presente investigacion usamos el enfoque cuantitativo.
Sampieri (2014) sefala que la recopilacion de datos se emplea para
validar hipotesis mediante mediciones numéricas y analisis estadisticos,

permitiendo identificar patrones de comportamiento y evaluar teorias.

3.1.2. NIVEL O ALCANCE

El nivel de investigacion que se empled es el descriptivo que nos
permitio recolectar, analizar e interpretar la informacion. Sampieri (2014)
busca identificar las propiedades y particularidades de trascendencia de
fendbmenos bajo estudios. Relata caracteristicas dentro de un grupo o

poblacion.

3.1.3. DISENO

El disefio que se empledé fue no experimental, transeccional.
Sampieri (2014) lo define como el procedimiento o habilidad desarrollada
para conseguir la informacién que se necesita para la averiguacion con

la finalidad de dar respuesta al planteamiento del problema.

Ademas, enfatiz6 que los disefios transeccionales estudian la
prevalencia de las caracteristicas, tipos o niveles de una o mas variables

en una poblacion, los cuales son estudios estrictamente descriptivos.

O M
Describe la relacion (O M) Donde:

O: Variable de estudio (Comportamiento Organizacional)

M: Personal Nombrado y Contratado (Muestra)
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3.2. POBLACION Y MUESTRA
3.2.1. POBLACION
La poblacion para nuestra investigacion fueron los servidores

nombrados y contratados de la Municipalidad Distrital de Yanacancha.
Tabla 3

Cuadro respecto a la poblacién total

N° PERSONAL CANTIDAD
1 Nombrado 114
2 Contratado 133
TOTAL 247

Fuente. CAP de la Municipalidad Distrital de Yanacancha.

3.2.2. MUESTRA

El tipo de muestreo fue probabilistico estratificado. Sampieri (2014)
una muestra es un subgrupo del universo o poblacion del cual se
recopila informacion que tiene que ser representativa. EI muestreo
probabilistico estratificado, divide a la poblacion en segmentos
homogéneos y selecciona una muestra aleatoria de cada uno para

obtener una muestra representativa.

En nuestra investigacion se ha identificado el tamafio de muestra
aplicando formula matematica para poblaciones finitas llegando a la
conclusién que la muestra sera de 151 servidores con un error del 5% y

un nivel de confianza del 95%.

_ Nxzi+pxq
T e2x(N—1)+2z2xp+q

n

De los cuales, teniendo en cuenta el muestreo probabilistico
estratificado, y aplicando la féormula para la muestra tendremos como

resultado 70 servidores nombrados y 81 servidores contratados.



3.3.

3.4.

Tabla 4

Cuadro de muestra

Total poblacion

Estrato Condicién laboral (fh) = 0.6113 Muestra
Nh (fh) = nh
1 Nombrado 114 70
2 Contratado 133 81
N =247 n=151

Nota. Del resultado de la tabulacién para muestra

TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS
3.3.1. TECNICAS

La técnica que se manej6 fue la encuesta, el cual, segun Deza y
Mufioz (2012), enfatiza que esta técnica es un proceso cognitivo
deliberativo, que implica el uso consiente de la percepcion sensorial para
reformular ideas de manera concisa y efectiva. Que esta dado para
nuestro interés en encontrar los datos precisos para remediar un
problema investigacion.

La técnica que se utilizd para recolectar los datos en este trabajo
de investigacion fue la encuesta, a realizarse a los trabajadores

nombrados y contratados de la Municipalidad Distrital de Yanacancha.

3.3.2. INSTRUMENTOS
El instrumento que se manej6 en este trabajo fue el cuestionario.
Segun Deza y Mufioz (2012), un cuestionario es una herramienta
utilizada para recoger informacién, que consta de un conjunto de
interrogantes relacionadas con una variable que se desea evaluar,
considerando los problemas de investigacion, en esencia existe un
dialogo entre el entrevistador y el entrevistado en el que el dialogo es
entorno al problema de investigacion.
TECNICAS PARA LA RECOLECCION DE DATOS

Para el estudio, la técnica de recoleccion de informacion estuvo

desarrollada por la encuesta y su instrumento fue el cuestionario con items

coherentes a las dimensiones como el compromiso afectivo, de continuidad y

normativo, estos fueron dirigidos a los colaboradores de la municipalidad

distrital de Yanacancha.
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3.5. TECNICAS PARA LA PRESENTACION DE DATOS
En este estudio, se empled el procesador de texto Word asi mostrar las
tablas y las figuras en nuestro informe final, se documentaron los resultados
obtenidos al aplicar las encuestas de manera clara, o que posteriormente
permitié generar gréaficos con contenido organizado y comprensible.
3.6. TECNICAS PARA EL ANALISIS E INTERPRETACION DE DATOS
Para el analisis e interpretacion de datos se realizé con la estadistica
bésica y sus herramientas pertinentes como el programa informatico u hoja
de caélculo, para clasificar las respuestas del cuestionario, codificar las
preguntas, analizar el resultado de las encuestas, sistematizar los resultados
para luego generar una base de datos en nuestra hoja de calculo a partir de
la indagacién alcanzada y asi presentar los resultados donde se describi6 el

compromiso organizacional con los resultados obtenidos.
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CAPITULO IV

RESULTADOS

4.1. PROCESAMIENTO DE DATOS
Compromiso organizacional
Tabla 5

Condicién laboral en la municipalidad distrital de Yanacancha

Opcién Cantidad %
Nombrado 70 46%
Contratado 81 54%
TOTAL 151 100%

Nota. Informacién recolectada al aplicar la encuesta en la MDY-2024.

Figura 1l

Condicién laboral en la municipalidad distrital de Yanacancha
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Nota. La figura nos muestra el porcentaje de personal nombrado y contratado en la
MDY-2024.

En latabla 5y figura 1 se muestra que el 46% del personal tiene la
condicién de nombrado, mientras que el 54% del personal que labora en
la MDY tiene la condicion de contratado. Con ello se concluye que la

mayor parte del personal es contratado con un porcentaje del 54%.

44



Tabla 6

Cuéntos afios trabaja en la MDY

B Nombrado Contratado
Opeion Cantidad % Cantidad
Menos de 2 afios 0 0% 67
De 3 a 5afios 9 13% 14
De 6 a 10 afios 15 21% 0
De 11 a 15 afios 20 29% 0
Mas de 16 afios 26 37% 0
TOTAL 70 100% 81

Nota. Informacion recolectada al aplicar la encuesta en la MDY-2024.

Figura 2

Cuantos afios trabaja en la MDY
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Nota. La figura nos muestra la antigliedad en trabajadores de la MDY.

La tabla 6 y figura 2 muestra que el 13% del personal es nombrado

y vienen laborando de 3 a 5 afios, el 21% vienen laborando de 6 a 10

afos, el 29% laboran de 11 a 15 afios y el 37% vienen laborando mas

de 16 afios de servicio, mientras que el 83% del personal es contratado

vienen laborando menos de 2 afios, y el 17% del personal tiene una

antigiiedad de 3 a 5 afios. En conclusion, se puede determinar que el

83% de los colaboradores de la MDY son contratados que tienen menos

de 2 afios en la institucion a diferencia de los nombrados que el 37%

tienen una antigledad de mas de 16 afos.
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Tabla 7

Cual es su escala laboral en la MDY

Opeion T iedos  ® contratados %
Auxiliar 23 33% 15 19%
Técnico 27 39% 26 32%
Profesional 20 29% 40 49%
TOTAL 70 100% 81 100%

Nota. Informacién recolectada al aplicar la encuesta en la MDY-2024.

Figura 3

Cual es su escala laboral en la MDY

50%
45%
40%
35%
30%
25%
20%
15%
10%

5%

0%

B Nombrado

B Contratado

Auxiliar Técnico Profesional

Nota. La figura nos muestra la informacion de la escala laboral de los trabajadores de
la MDY.

En la tabla 7 y figura 3 nos muestra el 33% del personal nombrado
tiene la escala de auxiliar, el 39% es técnico y el 29% es profesional,
mientras que el 19% del personal contratado tiene la escala de auxiliar,
el 32% es técnico y el 49% es profesional. En conclusion, se determina
gue el 49% del personal contratado tiene la escala laboral de profesional
a diferencia que el 29% del personal nombrado tiene la escala de

profesional llegando a ser de esta forma la minoria.
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Compromiso Afectivo
Tabla 8

Me siento feliz de trabajar en la MDY

Opeion  Gobrado % Coptratado %
Nunca 0 0% 0 0%
Casi nunca 0 0% 0 0%
A veces 11 16% 11 14%
Casi siempre 28 40% 28 35%
Siempre 31 44% 42 52%
TOTAL 70 100% 81 100%

Nota. Informacion recolectada al aplicar la encuesta en la MDY-2024.
Figura 4
Me siento feliz de trabajar en la MDY
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Nota. La figura nos muestra que tan feliz se sienten los trabajadores de la MDY.

En la tabla 8 y figura 4 podemos ver que el 16% del personal a
veces se siente feliz de trabajar en la MDY, el 40% casi siempre, el 44%
siempre; mientras que el 14% del personal contratado a veces se siente
feliz de trabajar en la MDY, el 35% casi siempre y el 52% siempre. Por
lo que concluye que el 52% del personal contratado siempre se siente
emocionalmente feliz de trabajar en la MDY, frente al 44% del personal
nombrado. Haciendo la diferencia podemos ver que un mayor porcentaje
del personal contratado se sienten feliz de trabajar en la MDY, frente a

los nombrados que son un porcentaje menor.
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Tabla 9

Me siento emocionalmente bien al trabajar en la MDY

Opcion N%anq E?:g:i 0 % Ccc:)?lrt]rt;:zg 0 %
Nunca 0 0% 0 0%
Casi nunca 0 0% 0 0%
A veces 14 20% 15 19%
Casi siempre 26 37% 25 31%
Siempre 30 43% 41 51%
TOTAL 70 100% 81 100%

Nota. Informacion recolectada al aplicar la encuesta en la MDY-2024.
Figuras
Me siento emocionalmente bien al trabajar en la MDY
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Nota. La figura muestra cémo el personal se siente emocionalmente de trabajar en la
MDY.

En la tabla 9 y figura 5 se muestra que el 20% del personal
nombrado a veces se siente bien de trabajar en la MDY, el 37% casi
siempre se siente bien, el 43% se siente bien; mientras que el 19% del
personal contratado se siente bien, el 31% casi siempre y el 51% se
siente bien. Llegando a la conclusion de que el 51% del personal
contratado se siente emocionalmente bien de trabajar en la MDY, frente
a un 43% del personal nombrado. Lo que nos muestra que hay una
diferencia de 8% entre ambos, indicandonos que el personal contratado

es el que emocionalmente se sienten bien de trabajar para la MDY.
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Tabla 10

Me siento como parte de la familia en la MDY

Opeion  \oibrado  ® conratado %
Nunca 0 0% 0 0%
Casi nunca 3 4% 0 0%
A veces 15 21% 18 22%
Casi siempre 22 31% 20 25%
Siempre 30 43% 43 53%
TOTAL 70 100% 81 100%

Nota. Informacién recolectada al aplicar la encuesta en la MDY-2024.
Figura 6
Me siento como parte de la familia en la MDY
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Nota. La figura muestra si los trabajadores se sienten parte de la familia de la MDY.

En la tabla 10 y figura 6 se muestra que el 4% del personal
nombrado casi nunca se siente parte de la familia de la MDY, el 7% solo
a veces, el 31% casi siempre, el 43% siempre, mientras que el 22% del
personal contratado a veces se siente parte de la familia de la MDY, el
25% casi siempre y el 53% siempre. En conclusion, el 53% del personal
contratado se siente parte de la familia de la MDY, en cambio solo el
43% del personal nombrado se sientan parte a la familia de la MDY.
Como analisis podemos determinar que el personal contratado se siente
mas identificado con la MDY, por sentirse parte de la familia de la MDY

en comparacién de un menor porcentaje del personal nombrado.
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Tabla 11

La MDY tiene un gran significado personal para mi

Opcion N%anq E ?:c? 0 % c%?]rt]rt;::g 0 %
Nunca 0 0% 0 0%
Casi nunca 0 0% 0 0%
A veces 8 11% 11 14%
Casi siempre 32 46% 29 36%
Siempre 30 43% 41 51%
TOTAL 70 100% 81 100%

Nota. Informacion recolectada al aplicar la encuesta en la MDY-2024.
Figura 7

La MDY tiene un gran significado personal para mi
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Nota. La figura nos muestra si la MDY tiene un gran significado personal para los
trabajadores.

En la tabla 11 y figura 7 se muestra que para el 11% del personal
a veces la MDY tiene un significado personal, para el 46% casi siempre,
para el 43% siempre, por otro lado, para el 14% del personal contratado
a veces la MDY tiene un significado personal, para un 36% casi siempre
y para el 51% siempre. Se llega a la conclusién que solo para un 43%
del personal nombrado la MDY siempre tiene un significado personal,
mientras que para un 51% del personal contratado que responden que
la MDY siempre tiene un significado personal. Demostrando de esta
forma que el personal contratado siente mayor complacencia de
pertenecer a la MDY, y por ende este tiene un gran significado para este

grupo de encuestados.

50



Tabla 12

Tengo un sentido de pertenencia con la MDY

Opcion N%anq E ?z:c? 0 % c%?]rt]rt;::g 0 %
Nunca 0 0% 0 0%
Casi nunca 12 17% 0 0%
A veces 15 21% 15 19%
Casi siempre 20 29% 31 38%
Siempre 23 33% 35 43%
TOTAL 70 100% 81 100%

Nota. Informacion recolectada al aplicar la encuesta en la MDY-2024.
Figura 8

Tengo un sentido de pertenencia con la MDY
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Nota. La figura nos muestra si los trabajadores tienen un sentido de pertenencia a la
MDY.

En la tabla 12 y figura 8 se muestra que el 17% del personal casi
nunca tiene un sentido de pertinencia, el 21% a veces, el 29% casi
siempre y el 33% siempre, mientras que el 19% del personal contratado
a veces tiene un sentido de pertinencia, el 38% casi siempre y el 43%
siempre. Por lo que se llega a la conclusiéon que el 33% del personal
nombrado y un 43% del personal contratado siempre tienen un sentido
de pertinencia con la MDY. Analizando este resultado podemos
determinar que existe discrepancia relevante entre los servidores, esto
se debe a que ambos grupos tienen un sentimiento de identidad por

considerarse parte de la MDY.
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Tabla 13

Siento que los problemas de la MDY son los mios

Cantidad Cantidad

Opcion Nombrado % Contratado %
Nunca 22 31% 6 7%
Casi nunca 13 19% 9 11%
A veces 11 16% 16 20%
Casi siempre 11 16% 21 26%
Siempre 13 19% 29 36%
TOTAL 70 100% 81 100%

Nota. Informacién recolectada al aplicar la encuesta en la MDY-2024.
Figura 9

Siento que los problemas de la MDY son los mios
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Nota. La figura nos muestra si los problemas de la MDY afectan a los trabajadores de
la MDY.

Latabla 13y figura 9 se muestra que el 31% del personal nombrado
nunca siente que los problemas de la MDY como suyos, el 19% casi
nunca, el 16% a veces, el 16% casi siempre y el 19% siempre; mientras
que el 7% del personal contratado nunca siente que los problemas de la
MDY como suyos, el 11% casi nunca, el 20% a veces, el 26% casi
siempre y el 36% siempre. Por lo que se llega a la conclusién que el 36%
del personal contratado siempre siente que los problemas de la MDY son
suyos, caso contrario que sucede con el personal nombrado que en un
19% responde que siempre siente los problemas de la MDY como suyos.
Del analisis podemos determinar la gran diferencia de ambos resultados

esto se da a razon de que el personal contratado siente a la MDY como
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parte de su familia, por tener el sentido de pertinencia con la entidad,;
mientras que el personal nombrado se siente ajeno a esa realizad por
tener la condicidén de personal nombrado con mas antigiiedad, haciendo

gue esto no le afecte.

Compromiso de continuidad
Tabla 14

Me siento satisfecho con la remuneracion mensual que percibo

Opeion  \oibrade  ® convatado %
Nunca 5 7% 0 0%
Casi nunca 21 30% 18 22%
A veces 13 19% 26 32%
Casi siempre 21 30% 33 41%
Siempre 10 14% 4 5%
TOTAL 70 100% 81 100%

Nota. Informacién recolectada al aplicar la encuesta en la MDY-2024.
Figura 10

Me siento satisfecho con la remuneracion mensual que percibo
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Nota. La figura nos muestra si los trabajadores de la MDY se sienten satisfechos con
la remuneracién que perciben.

En la tabla 14 y figura 10 se muestra que el 7% del personal
nombrado nunca se siente satisfecho con la remuneracion que percibe,
el 30% casi nunca, el 19% a veces, el 30% casi siempre y el 14%
siempre, mientras que el 22% del personal contratado casi nunca se
siente satisfecho con la remuneracién que percibe, el 32% a veces, el
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41% casi siempre y el 5% siempre. Por lo que se concluye que el 30%
del personal nombrado y el 41% del personal contratado casi siempre se
sienten satisfechos con la remuneracion que perciben. Del andlisis
podemos determinar que el aspecto econdmico es muy importante para

los trabajadores de la MDY.

Tabla 15

Considero que el sueldo que percibo satisface mis necesidades y cubre todos mis
gastos

Opeion  \ombrado % contratado %
Nunca 9 13% 11 14%
Casi nunca 23 33% 19 23%
A veces 15 21% 21 26%
Casi siempre 13 19% 23 28%
Siempre 10 14% 7 9%
TOTAL 70 100% 81 100%

Nota. Informacién recolectada al aplicar la encuesta en la MDY-2024.
Figura 11

Considero que el sueldo que percibo satisface mis necesidades y cubre todos mis
gastos
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Nota. La figura nos muestra si la remuneracién que percibe de la MDY satisface sus
necesidades.

En la tabla 15 y figura 11 se muestra que el 13% del personal
nombrado considera que el sueldo que percibe nunca satisface sus
necesidades, el 33% indica que casi nunca, el 21% a veces, el 19% casi
siempre y un 14% siempre; asimismo el 14% del personal contratado
considera que el sueldo que percibe nunca satisface sus necesidades ni
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cubre sus gastos, el 23% casi nunca, el 26% a veces, el 28% casi
siempre y para el 9% siempre. En conclusién, 33% del personal
nombrado considera que el sueldo que percibe casi nunca satisface sus
necesidades y cubre sus gastos; frente a un 23% del personal contratado
gue considera que casi nunca el sueldo que percibe satisface sus
necesidades y cubre sus gastos. Del analisis podemos determinar que
para los trabajadores de la MDY la remuneracion que perciben muchas
veces no cubre su necesidad econdmica inmaterial; es decir la
educacion y la recreacion, quiza con este aspecto podemos entender el
poco compromiso del personal nombrado y en caso del personal

contratado, realizan su mejor esfuerzo para mantener su puesto laboral.

Tabla 16

Gran parte de mi vida seria afectada, si concluyera mi relacién laboral con la MDY

opeion  ifade ® convaado  ®
Nunca 21 30% 10 12%
Casi nunca 11 16% 16 20%
A veces 13 19% 16 20%
Casi siempre 11 16% 21 26%
Siempre 14 20% 18 22%
TOTAL 70 100% 81 100%

Nota. Informacion recolectada al aplicar la encuesta en la MDY-2024.
Figura 12
Gran parte de mi vida seria afectada, si concluyera mi relacién laboral con la MDY
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Nota. La figura nos muestra los resultados si la relacion laboral con la MDY concluyera,
su vida se veria afectada.
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En la tabla 16 y figura 12 se muestra que el 30% del personal
nombrado considera que nunca se veria afectada su vida si su relacion
laboral con la MDY concluyera, el 16% casi nunca, el 19% a veces, el
16% casi siempre y el 20% siempre; mientras que el 12% del personal
contratado considera que nunca se veria afectada su vida si su relacion
laboral con la MDY concluyera, el 20% considera que casi nunca, el 20%
a veces, el 26% casi siempre y el 22% considera que siempre.
Concluyendo que el 30% del personal nombrado y 12% del personal
contratado consideran que su vida nunca se veria afectados si su
relacion laboral con la MDY concluyera. Andlisis de los resultados
obtenidos podemos observar que para el personal nombrado y
contratado su vida laboral nunca se veria afectada si concluyera su
relacion laboral con la MDY, esto a razon que ellos muchas veces se
sienten confiados y seguros por la condiciébn de ser nombrados, caso
contrario que ocurre con el personal contratado que de los resultados se
puede apreciar que solo un 12% opina que sienten que su vida laboral
si se veria afectada si su relacion laboral con la MDY concluyera, quizé
a razén de que tienen pocas oportunidades laborales.

Tabla 17

Siento que tengo muy pocas opciones laborales si considerara dejar la MDY

Cantidad Cantidad

Opcion Nombrado % Contratado %
Nunca 20 29% 12 15%
Casi nunca 10 14% 18 25%
A veces 14 20% 18 30%
Casi siempre 12 17% 20 21%
Siempre 14 20% 16 10%
TOTAL 70 100% 81 100%

Nota. Informacién recolectada al aplicar la encuesta en la MDY-2024.
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Figura 13

Siento que tengo muy pocas opciones laborales si considerara dejar la MDY
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Nota. La figura nos muestra que opciones laborales tienen los trabajadores de la MDY,
si estos dejaran la entidad.

En la tabla 17 y figura 13 se muestra que el 29% del personal
nombrado considera que nunca tiene pocas opciones laborales si
consideraria dejar la MDY, 14% casi nunca, el 20% a veces, el 17% casi
siempre, el 20% siempre; por otro lado, el 15% del personal contratado
considera que nunca siente que tiene pocas opciones laborales si
considera dejar la MDY, el 19% considera que casi nunca, el 22% a
veces, el 25% casi siempre y el 20% siempre. En conclusion, el 29% del
personal nombrado considera que nunca tendria pocas opciones
laborales puesto que cuentan con un puesto laboral seguro por tener la
condicion laboral de estable, mientras que solo un 15% del personal
contratado considera que nunca tiene pocas opciones laborales por
tener la condicion de contratado. Andlisis de los resultados se puede
observar que el personal de planta se siente confiado de tener un puesto
laboral estable frente al personal contratado que se siente inseguro y
confia en que la MDY seria su mejor opcién laboral.
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Compromiso normativo
Tabla 18

Hago las tareas de mi trabajo porque es mi obligacion

opeion  lifado  ® Convaado  ®
Nunca 20 29% 38 47%
Casi nunca 7 10% 25 31%
A veces 20 29% 18 22%
Casi siempre 10 14% 0 0%
Siempre 13 19% 0 0%
TOTAL 70 100% 81 100%

Nota. Informacién recolectada al aplicar la encuesta en la MDY-2024.
Figura 14

Hago las tareas de mi trabajo porque es mi obligacion
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Nota. La figura nos muestra si los trabajadores de la MDY hacen su trabajo por
obligacion.

En la tabla 18 y figura 14 se muestra que el 29% del personal
nombrado considera que nunca hace las tareas de su trabajo por
obligacion, un 10% considera que casi nunca, un 29% a veces, un 14%
casi siempre, un 19% siempre; mientras que un 47% del personal
contratado considera que nunca hace las tareas de su trabajo por
obligacién, un 31% casi nunca, un 22% a veces. En conclusion, se
determina que un 29% del personal nombrado nunca o a veces realiza
las tareas de su trabajo por obligacién mientras que un 47% del personal
contratado nunca realiza su trabajo por obligacion. Del analisis podemos
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observar que el personal contratado estd comprometido con la institucion

y considera que hacer su trabajo es hacer lo correcto y no por obligacion.

Tabla 19

Siento que mi labor en esta institucion es hacer lo correcto

Opcion N%anq E ?:c? 0 % c%?]rt]rt;::g 0 %
Nunca 4 6% 0 0%
Casi nunca 6 9% 0 0%
A veces 13 19% 4 5%
Casi siempre 22 31% 31 38%
Siempre 25 36% 46 57%
TOTAL 70 100% 81 100%

Nota. Informacion recolectada al aplicar la encuesta en la MDY-2024.
Figura 15

Siento que mi labor en esta institucion es hacer lo correcto
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Nota. La figura nos muestra si los trabajadores de la MDY consideran que su labor es
hacer lo correcto.

En la tabla 19 y figura 15 se muestra que el 6% del personal
nombrado siente que nunca su labor es hacer lo correcto, el 9% siente
gue casi nunca, el 19% a veces, el 31% casi siempre, el 36% siempre;
mientras que el 5% de trabajadores contratados siente que a veces su
labor es hacer lo correcto, un 38% responde que casi siempre y un 57%
responde que siempre. Se concluye que solo el 36% del personal
nombrado considera que siempre su labor en la MDY es hacer lo
correcto; frente a un 57% del personal contratado consideran que
siempre su labor en la MDY es hacer lo correcto. Analizando podemos
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determinar que el personal nombrado no tiene compromiso con hacer lo
correcto, mientras que el personal contratado siempre considera que su
labor en la institucidon es hacer lo correcto y realizan sus labores

pensando en el servicio a los usuarios.

Tabla 20

La institucion donde trabajo merece mi lealtad

Opeion  \orbrade  ® conratado %
Nunca 0 0% 0 0%
Casi nunca 0 0% 0 0%
A veces 13 19% 6 7%
Casi siempre 28 40% 17 21%
Siempre 29 41% 58 72%
TOTAL 70 100% 81 100%

Nota. Informacion recolectada al aplicar la encuesta en la MDY-2024.
Figura 16

La institucion donde trabajo merece mi lealtad
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Nota. La figura nos muestra sila MDY merece la lealtad de sus trabajadores.

En la tabla 20 y figura 16 se muestra que el 19% del personal
nombrado considera que a veces la MDY merece su lealtad, el 40%
considera que casi siempre, un 41% considera que siempre; mientras
gue un 7% del personal contratado considera que la MDY merece su
lealtad, un 21% casi siempre y un 72% considera que siempre. Se llega
a la conclusion de que solo un 41% del personal nombrado considera
gue la MDY merece su lealtad frente a un 72% del personal contratado

gue siempre considera que la MDY merece su lealtad; analizando los
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resultados se puede determinar que un porcentaje menor del personal
nombrado considera que la MDY merece su lealtad frente un porcentaje
alto del personal contratado que considera que la MDY siempre merece
su lealtad, eso a razon de que estos se sienten mas comprometidos con

la gestion por ser parte de ella.

Tabla 21

En algin momento has tenido que elegir entre ser leal a tu instituciéon o a un grupo
por intereses personales

Cantidad Cantidad

Opcion Nombrado % Contratado %
Nunca 26 37% 38 47%
Casi nunca 14 20% 21 26%
A veces 11 16% 15 19%
Casi siempre 12 17% 4 5%
Siempre 7 10% 3 4%
TOTAL 70 100% 81 100%

Nota. Informacion recolectada al aplicar la encuesta en la MDY-2024.
Figura 17

En algin momento has tenido que elegir entre ser leal a tu instituciéon o a un grupo
por intereses personales
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Nota. La figura nos muestra si los trabajadores de la MDY han tenido que elegir entre
ser leal o su institucion.

En la tabla 21 y figura 17 se muestra que el 37% del personal
nombrado nunca ha tenido que elegir entre ser leal a su institucion o a
un grupo por intereses personales, el 20% casi nunca, el 16% a veces,
el 17% casi siempre, el 10% siempre; por otro lado, el 47% del personal
contratado nunca ha tenido que elegir entre ser leal a su institucién o a

un grupo por intereses personales, un 26% casi nunca, un 19% a veces,
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un 5% casi siempre y un 4% siempre. En conclusion, el 37% del personal
nombrado y el 47% del personal contratado nunca tuvieron que elegir
entre ser leal a la MDY 0 a un grupo por intereses personales.
Analizando podemos ver que hay una diferencia de 10% entre ambos
grupos, con ello podemos demostrar que para el personal contratado se
siente mas identificado y le es mas leal a la MDY.

Tabla 22

No dejaria mi institucion ahora, porque tengo un sentido de obligacion con las
personas que necesitan el servicio

OPCion  \ombrado % contratado %
Nunca 16 23% 27 33%
Casi nunca 13 19% 12 15%
A veces 12 17% 17 21%
Casi siempre 14 20% 16 20%
Siempre 15 21% 9 11%
TOTAL 70 100% 81 100%

Nota. Informacién recolectada al aplicar la encuesta en la MDY-2024.
Figura 18
No dejaria mi institucion ahora, porque tengo un sentido de obligacién con las

personas que necesitan el servicio
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Nota. La figura nos muestra si los trabajadores de la MDY tienen un sentido de
obligacién con los que necesitan su servicio.

En la tabla 22 y figura 18 se muestra que el 23% del personal
nombrado nunca dejaria la MDY porque tiene un sentido de obligacion
con las personas que necesitan el servicio, un 19% casi nunca, un 17%

a veces, un 20% casi siempre, un 21% siempre; por otro lado, un 33%
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del personal contratado responde que nunca dejaria la MDY, un 15%
casi nunca, un 21% a veces, un 20% casi siempre y un 11% siempre. En
conclusién, un 23% del personal nombrado y un 33% del personal
contratado nunca dejarian la MDY porque tienen un sentido de
obligacion con las personas que necesitan su servicio. Analizando
podemos determinar que hay una diferencia 10% donde el personal
contratado estd mas comprometido con el servicio que brinda a los

usuarios gue necesitan su servicio.

Tabla 23

Siento que le debo mucho a la MDY

Cantidad Cantidad

Opcion Nombrado % Contratado %
Nunca 0 0% 0 0%
Casi nunca 0 0% 0 0%
A veces 22 31% 23 28%
Casi siempre 30 43% 18 22%
Siempre 18 26% 40 49%
TOTAL 70 100% 81 100%

Nota. Informacion recolectada al aplicar la encuesta en la MDY-2024.
Figura 19
Siento que le debo mucho a la MDY
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Nota. La figura nos muestra el resultado de si los trabajadores se sienten en deuda con
la MDY.

En la tabla 23 y figura 19 se muestra que el 31% del personal
nombrado considera que a veces siente que le debe mucho a la MDY, el
43% casi siempre, el 26% siempre; mientras que el 28% del personal
contratado considera que a veces siente que le debe mucho a la MDY,
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el 22% casi siempre y el 49% siente que siempre le debe mucho a la
MDY. En conclusién, podemos observar que un 26% del personal
nombrado siempre siente que le debe mucho a la MDY, frente a un 49%
del personal contratado muestra que siempre le debe mucho a la MDY.
Del analisis podemos determinar que el personal contratado tiene mayor
compromiso con la MDY esto se debe al factor deber moral.

Tabla 24

Compromiso organizacional

BAREMO RANGO: 64 INTERVALO: 21.3333333
Variable Com.

Org. NOMBRADO CONTRATADO

Nivel - Escala f % f %
Bajo (16 - 36) 0 0% 0 0%
Medio (37 -

57) 44 63% 41 51%
Alto (58 - 80) 26 37% 40 49%
Total 70 100% 81 100%

Nota. Informacién obtenida al usar la escala de valoracién BAREMO.

Figura 20

Compromiso organizacional
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Nota. La figura nos muestra el resultado del compromiso organizacional en la MDY

En la tabla 24 y figura 20 se muestra los resultados obtenidos
podemos observar que un 63% del personal nombrado y un 51% del
personal contratado se encuentra en un nivel medio, asimismo un 37%
del personal nombrado y un 49% del personal contratado se encuentra

en un nivel alto en compromiso organizacional. Del analisis los
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servidores nombrados de la municipalidad distrital de Yanacancha se
encuentran en un nivel medio y los trabajadores contratados se hallan
en un nivel medio y alto, lo cual nos demuestra que el compromiso

organizacional de los trabajadores contratados es positivo.
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CAPITULO V

DISCUSION DE RESULTADOS

5.1. CONTRASTACION DE LOS RESULTADOS DEL TRABAJO DE
INVESTIGACION
En el primer objetivo especifico se planted describir la diferencia del

compromiso afectivo entre personal nombrado y contratado de la
municipalidad distrital de Yanacancha — 2024, y segun los resultados de la
tabla 8 el 44% del personal nombrado y el 52% del personal contratado
siempre se siente feliz de trabajar en la MDY, asi también como se puede
apreciar en la tabla 9 donde un 43% del personal nombrado y un 51% del
personal contratado siempre se siente emocionalmente bien de trabajar en la
MDY, de la misma forma en la tabla 10 se aprecia que un 43% del personal
nombrado y un 53% del personal contratado indican que siempre se sienten
parte de la familia de la MDY, de la misma forma en la tabla 11 el 43% del
personal nombrado y un 51% del personal contratado indica que siempre la
MDY tiene un gran significado personal para ellos, asi también en la tabla 12
vemos que el 33% del personal nombrado y el 43% del personal contratado
siempre tiene un sentido de pertenencia con la MDY, y en la tabla 13 vemos
que para el 19% del personal nombrado y el 36% del personal contratado
siente que siempre los problemas de la MDY como suyos; dichos resultados
podemos contrastar con la investigacion desarrollada por Cujilema Mangia y
Paste Caiza (2023), donde concluye de la variable del compromiso
organizacional los empleados muestran un alto nivel de apego emocional
hacia la organizacién, lo que resalta la dimension afectiva en su relacién
laboral y su compromiso con los objetivos de la empresa. Por ello, se puede
apreciar que hay una diferencia relevante respecto a los trabajadores
nombrados. Donde podemos apreciar que el personal contratado tiende a
trabajar para el beneficio y bien de la organizacion, porque estos sienten que
tienen un sentido de apego emocional y de sentimiento afectivo al sentirse
parte de la organizacion; es asi que tomando en cuenta los sefialado por
Furnham, (2001) el compromiso afectivo esta relacionado al aspecto
sentimental y la implicacién e identificacion de los servidores con la

organizacion. Por ello el compromiso afectivo esta fuertemente ligado a los
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trabajadores contratados, por tener un vinculo afectivo y de pertinencia por
sentirse parte de la familia de la MDY demostrando que tienen un significado
de identidad personal y apego para con la entidad, al sentirse parte de esta.
Demostrando con ello que los indicadores: emocion, satisfaccion laboral y
pertenencia en los trabajadores contratados muestra un compromiso mas

notable, frente a los nombrados que tienen un compromiso afectivo menor.

En el segundo objetivo especifico se planteé describir la diferencia del
compromiso de continuidad entre el personal nombrado y contratado en la
Municipalidad Distrital de Yanacancha — 2024, segun los resultados de la
tabla 14 el 30% del personal nombrado y el 41% del personal contratado casi
siempre se siente satisfecho con la remuneracion que percibe mientras que
segun la tabla 15 el 33% del personal nhombrado y el 23% del personal
contratado considera que casi nunca su sueldo satisface sus necesidades.
Asimismo, podemos ver en la tabla 16 que un 30% del personal nombrado y
un 12% del personal contratado contesta que nunca su vida se veria afectada
si dejara de trabajar para la MDY, también podemos ver que en la tabla 17
que el 29% del personal nombrado y solo el 15% del personal contratado
siente que nunca tendria pocas opciones laborales si deja la MDY. esto
guarda concordancia con lo mencionado por Robayo Caiza (2020) en el factor
continuidad indica que menos del 50% de los encuetados, es decir menos de
86 trabajadores, expresan que se sienten felices de trabajar toda su vida en
esta institucion. La mayoria no comparte este sentimiento de compromiso a
largo plazo con la empresa. Por tanto, tomando como base lo sefialado por
Rubio (2016), esta dimension involucra a que el servidor tiene agradecimiento
y compromiso que ocasiona a que responda de manera reciproca con la
institucion por sentir conveniencia por los favores o ganancias que recibe para
asi mejorar su ambiente laboral; entonces se puede apreciar que hay una
diferencia significativa del compromiso de continuidad entre personal
nombrado y contratado de la MDY, donde se puede ver que el personal con
contrato temporal muestra mayor compromiso continuo. Asimismo, sabe
sobre las pocas opciones laborales que tendria si renuncia o deja la institucion
y por consiguiente el personal contratado siente mayor presion puesto que su

condicion laboral es inestable a diferencia de los nombrados que tienen la
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condicion de nombrado. En ese sentido el compromiso de continuidad juega
un papel fundamental para los servidores contratados que tienen una relacion

MAas insegura; por ende, presenta mayor compromiso de continuidad.

En el tercer objetivo especifico se plante6 describir la diferencia del
compromiso normativo entre el personal nombrado y contratado en la
Municipalidad Distrital de Yanacancha, de los resultados que observamos en
la tabla 18 nos muestra que un 27% del personal nombrado y 47% del
personal contratado nunca realiza su trabajo por obligacion, de la misma
forma vemos en la tabla 19 que un 36% del personal nombrado y un 57% del
personal contratado indica que la labor que realiza siempre es hacer lo
correcto, y también vemos en la tabla 20 que un 41% del personal nombrado
frente a un mayor porcentaje 72% del personal contratado indica que la MDY
siempre merece su lealtad, también en la tabla 21 vemos que un 37% del
personal nombrado y un 47% del personal contratado nunca ha tenido que
elegir entre ser leal a su institucion o a un grupo por intereses personales; del
mismo modo en la tabla 22 nos muestra que un 23% del personal nombrado
y un 33% del personal contratado responde que nunca deja la MDY por tener
obligacion con las personas que necesitan su servicio, también en la tabla 23
un 26% del personal nombrado y un 49% del personal contratado siente que
siempre le debe mucho a la MDY; por ende de los resultados obtenidos
podemos contrastar con lo mencionado por Hurtado Sdnchez (2021) donde el
49.3% de los administrativos de la Municipalidad de Pillco Marca muestran un
compromiso normativo, lo que se traduce en un buen desempefio laboral, que
tiene relacion con lo mencionado por Andrade y Paz (2006), el compromiso
normativo lo delimitan como la obligacion de los servidores a participar y
pertenecer a la institucion en base a la reciprocidad, lealtad y agradecimiento,
impulsados por un sentido de obligacibn moral de seguir adelante. Asi
también, segun los resultados obtenidos se observa que, en los indicadores
de: lo correcto, la lealtad y deber, el personal contratado muestra un nivel de
compromiso mas relevante frente a los nombrados que también se sienten
comprometidos, pero en un nivel mas bajo a razén de tener la condiciéon de

nombrados.
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En el objetivo general se planted describir la diferencia del compromiso
organizacional entre el personal nombrado y contratado en la Municipalidad
Distrital de Yanacancha - 2024, de los resultados se obtuvo segun la tabla 24
que el 63% del personal nombrado y el 51% del personal contratado se
encuentra en un nivel medio, asimismo un 37% del personal nombrado y un
49% del personal contratado se encuentra en un nivel alto de compromiso
organizacional. Esto guarda concordancia con lo mencionado por Atoche
Nufiez (2022) donde nos indica de los resultados de su investigacion el 27%
de los empleados muestra un compromiso organizacional medio, mientras
que el 14% alcanza un nivel alto de compromiso con la organizacion. Por ello
como resultado podemos decir que los trabajadores nombrados de la
municipalidad distrital de Yanacancha se encuentran en un nivel medio y los
trabajadores contratados se encuentran en un nivel medio y alto, lo cual nos
demuestra que el compromiso organizacional de los trabajadores contratados
es positivo; en ese sentido Meyer y Allen (1991), nos dice que este
compromiso organizacional se considera se define en las habilidades,
actitudes y sentido de pertinencia que desarrollan los empleados hacia la
organizacion que los alberga. Su labor se centra en cumplir los valores, metas
y objetivos de la organizacion. En este contexto se puede apreciar que el
compromiso organizacional en el personal contratado es mas significativo
frente al personal nombrado, esto a razon de que los trabajadores contratados
tienen mayor compromiso por tener un vinculo de identificacion, de pertenecer

y permanecer en la MDY.
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CONCLUSIONES

Luego de la investigacion realizada del compromiso organizacional entre
personal nombrado y contratado en la municipalidad distrital de
Yanacancha — 2024, podemos concluir que, los trabajadores nombrados
se ubican en un nivel medio, por otro lado los trabajadores contratados
se encuentran en un nivel medio y alto con lo cual podemos determinar
que el personal contratado se encuentra mas comprometido que el
personal nombrado, logrando identificar, ademas, que los servidores con
contrato temporal demuestran un mayor compromiso afectivo y de
continuidad. Del mismo modo se demuestra que el personal contratado
demuestra un compromiso mas relevante en la dimensién normativo
frente al personal nombrado que también se siente comprometido, pero

en un nivel mas bajo.

Luego de la investigacion realizada respecto a la dimension del
compromiso afectivo que se determinada como una cualidad que
enuncia el vinculo emocional entre los individuos y su institucién, y como
nos muestran las tablas 8, 9, 10, 11, 12 y 13 donde el personal
contratado siente mayor afecto y apego emocional al sentirse parte de la
MDY. Por ello se pudo determinar que existe una diferencia relevante ya
que el compromiso afectivo esta fuertemente ligado a los trabajadores
contratados por tener un vinculo afectivo, de pertinencia y por sentirse
parte de la familia de la MDY, mas que los servidores de planta
debiéndose a que ellos sienten seguridad por tener estabilidad laboral,

demostrandose en que estos se limitan a cumplir un horario de trabajo.

Del mismo modo en la dimensién del compromiso de continuidad se
determind que existe una diferencia significativa, lo cual podemos
apreciar en las tablas 14, 15, 16 y 17 donde nos manifiesta que los
servidores temporales sienten gratitud, compromiso y deseo continuar
en la institucidn ya sea por mantenerse en el trabajo, por el aspecto

econdémico o de comodidad. Mostrando mayor esfuerzo en las labores
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encomendadas. Frente a un menor porcentaje del personal nombrado

ya que estos se sienten confiados y seguros por la condicién laboral.

De la misma forma en la dimensibn de compromiso normativo se
determind que existe una diferencia relevante entre el personal
contratado frente al personal nombrado. Como nos demuestran las
tablas 18, 19, 20, 21, 22 y 23 que los trabajadores con contrato temporal
tienen un mayor compromiso de participacion y pertenencia por razones
de reciprocidad, lealtad o gratitud hacia la MDY vy realizar lo correcto por
considerarlo como un deber. En relacién al personal de planta que

también estan comprometidos, pero en un nivel mas bajo.
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RECOMENDACIONES

A la municipalidad distrital de Yanacancha se recomienda crear un plan
de desarrollo de personas que contribuya a fomentar y fortalecer el
compromiso organizacional entre los trabajadores nombrados vy

contratados.

A la municipalidad distrital de Yanacancha se recomienda realizar cursos
de capacitacion para los servidores en general, orientadas al
fortalecimiento de capacidades en relacién al compromiso afectivo y las
habilidades blandas. Esto permitira a los trabajadores establecer
relaciones afectivas que satisfagan sus necesidades y expectativas,

mejorando asi su desempefio y bienestar en el entorno laboral.

Se recomienda a la municipalidad distrital de Yanacancha disefiar planes
de incentivos econdmicos que acceden a las diferentes necesidades de
su capital humano, para contribuir efectivamente a fortalecer el
compromiso de continuidad y asi lograr las metas y objetivos de la

institucion.

Se recomienda a la municipalidad distrital de Yanacancha realizar
actividades que contribuyan a fomentar lazos de confraternidad entre el
personal nombrado y contratado, a fin de concientizarlos con la finalidad
de llegar a identificarse y comprometerse con la actividad laboral que
realizan, para asi contribuir en alcanzar las metas y objetivos de la

institucion.
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ANEXO 1
MATRIZ DE CONSISTENCIA

“Compromiso organizacional entre personal nombrado y contratado en la Municipalidad Distrital de Yanacancha — 2024”

PROBLEMA OBJETIVOS VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES UNIDADES METODOLOGIA
PROBLEMA GENERAL OBJETIVO GENERAL items
¢, Cudl es la diferencia del Describir la diferencia del Tipo de
compromiso compromiso organizacional el investigacion:
organizacional entre el personal nombrado y Aplicada
personal nombrado y contratado en la % Enfoque de
contratado en la Municipalidad Distrital de investigacién:
Municipalidad Distrital de Yanacancha — 2024 Cuantitativo
Yanacancha — 20247 Nivel de
P1: ¢Cual es la diferencia O1: Describir la diferencia del Emocion investigacién:
del compromiso afectivo compromiso afectivo entre el . Descriptivo
Compromiso L
entre el personal nombrado personal nombrado y . . L, Disefio de
afectivo Satisfaccion % . L
y contratado en la contratado en la Compromiso investigacion:
Municipalidad Distrital de Municipalidad Distrital de organizacional Pertinencia No experimental,
Yanacancha — 2024? Yanacancha — 2024. transeccional
P2: ;Cudl es la diferencia 02: Describir la diferencia Necesidad Poblacion:
del compromiso de del compromiso de econdémica 247 trabajadores
continuidad entre el continuidad entre el personal Compromiso nombrados y
personal nombrado y nombrado y contratado en la de continuidad Beneficios % contratados
contratado en la Municipalidad Distrital de Muestra:
Municipalidad Distrital de Yanacancha —2024. 70 trabajadores
Yanacancha — 20247 nombrados
P3: ¢(Cudl es la diferencia 03: Describir la diferencia del Compromiso Obligacién 81 trabajadores
del compromiso normativo compromiso normativo entre normativo moral % contratados
entre el personal nombrado el personal nombrado vy Técnica:
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y contratado en la contratado en la
Municipalidad Distrital de Municipalidad Distrital de
Yanacancha — 20247 Yanacancha — 2024.

Nota. La tabla muestra informacién adaptado del CATP-2024-1
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ANEXO 2

CUESTIONARIO

CUESTIONARIO DIRIGIDO AL PERSONAL NOMBRADO Y CONTRATADO DE
LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE YANACANCHA

Estimado servidor:

Agradezco anticipadamente por sus respuestas en la presente encuesta para el
trabajo de investigacion denominado: Compromiso organizacional de los trabajadores
nombrados y contratados de la Municipalidad Distrital de Yanacancha, 2024.

El cuestionario es an6nimo y confidencial.

INSTRUCCIONES:

v' Marque con un “X”, la alternativa que usted considere es la apropiada.

v' Responda con sinceridad, este cuestionario es estrictamente confidencial.
v" No existen respuestas correctas, ni incorrectas.
v

Asegurese de no dejar ninguna pregunta sin responder.

a) ¢Cual es su condicién laboral en la municipalidad distrital de Yanacancha?
Nombrado
Contratado

b) ¢Cuéantos afios trabaja en la municipalidad distrital de Yanacancha?
Menos de 2 afos
De 3 a5 afios
De 6 a 10 afios
De 11 a 15 afos
Mas de 16 afios

c) ¢Cual es su escala laboral en la municipalidad distrital de Yanacancha?
Auxiliar
Técnico
Profesional

Marque con un aspa (X) el numero que mejor le identifica, las respuestas seran
valoradas con la siguiente escala:

1 2 3 4 5
NUNCA | CASINUNCA | AVECES | CASI SIEMPRE | SIEMPRE

VARIABLE: COMPROMISO ORGANIZACIONAL
DIMENSION 1: COMPROMISO AFECTIVO 112[3]|4]5
1 | Me siento feliz de trabajar en esta institucion
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2 | Me siento emocionalmente bien al trabajar en esta
institucion
3 | Me siento como “parte de la familia” en esta institucion
4 | Esta institucion tiene un gran significado personal para
mi
5 | Tengo un sentido de pertenencia con esta institucion
6 | Siento que los problemas de la municipalidad son los
mios
DIMENSION 2: COMPROMISO DE CONTINUIDAD 112|3(4]|5
7 | Me siento satisfecho con la remuneracion mensual
gue percibo
8 | Considero que el sueldo que percibo satisface mis
necesidades y cubre todos mis gastos
9 | Gran parte de mi vida seria afectada, si concluyera mi
relacion laboral con la institucion
10 | Siento que tengo muy pocas opciones laborales si
considerara dejar esta institucion
DIMENSION 3: COMPROMISO NORMATIVO 112|345

11

Hago las tareas de mi trabajo porque es mi obligacion

12

Siento que mi labor en esta institucion es hacer lo
correcto

13

La institucién donde trabajo merece mi lealtad

14

En algun momento has tenido que elegir entre ser leal
a tu institucién o a un grupo por intereses personales

15

No dejaria mi institucion ahora, porque tengo un
sentido de obligacién con las personas que necesitan
el servicio

16

Siento que le debo mucho a esta institucion
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ANEXO 3

SOLICITUD DE AUTORIZACION

SUMILLA: Solicto permiso para reafizar
trabzjo de nvestigacion.

ICIP. AL DE YANACANCHA
S.A
Yo, Nancy Marilu Diaz Monago, dentificado con
DNI N* 41332880, con domicilio en Av. Tipac
Amany N°525, dstito de Chaupimarca, Provincia y
Departamento de Pasco, recurro ande usted pas
expresarie o siguiente

Qua, habiando culminado la Carrera Profesonal de
Administracién de Empresas en |a Universidad de Huanuco, solicito permiso para realizar trabajo de
mvestigacion y a su vez hacer uso de la informacidn recopilada en |a entdad del rubro, para ia
elabaracidn del proyecto de investigackin titulado *Compramiso organizacional entre personal
nombrado y contratado en la Municipalidad Distrital de Yanacancha - 2024°, investigacion que
serviea para optar el titulo profesional g2 Licenciada en Adminestracion de Empresas.

POR TANTO:
A usted saivor Alcalde solicito acceder a mi peticion.

Cerro de Pasco, mayo 6 de 2024

DI N 41332880

09 MAY 2024
22 Yy 1D
B e BL
Fa _7ﬂ —
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ANEXO 4

AUTORIZACION DE EJECUCION DE PROYECTO

@ Municipalidad Distrital de Yamengha

PROVINCIA PASCO:; DEPARTAMENTO PASCO
GESTION 2023-200¢

“Afo del Bicentanario, de la consolidacion de nuestra Independencla, y de fa conmemorncion oe
s haroican batallen de Junis y Ayscuche”

Yanacancha, 08 de mayo oel 204
CARTA N* 017 -2024-ALC/MDY-PASCO
Setora;
Narcy Mark DIAZ MONAGO

ASUNTO : AUTORZACION PARA EJECUCION DE PROYECTO DE INVESTIGACION
REF.  :Solkitud de fecha 050572024

Tango & agedo 0 Bwgrme 8 usted pars sakuano condiaiments a nombre @ I8 Municpalidsd
Dsinta de Yanacancha, Provincis y Depanamenio de Pasco, asimsmo, aprovecho 8 opounidsd pera
o respuesta &l documento presentad pOr SU Pesona, SORCINGD SUNMZBCON para & uso de
Ionmacion on |8 alaboracin ol proyecto de nvestigacin thiudado ‘Compromiso Organizacional entre
parsonal nombeado y contratado en la Municipalidad Distritsl de Yanscancha -~ 024", por tanio, s
AUTCRIZA la gecucin de dicho proyect en s plazos comendos

Agradecendo s puiual assienca 2l presesie. me suscribo de usted

Atentaments.
)
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Avenida Las Americas S/N - Yanacancha - Pasco - 063793932 .
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