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RESUMEN
La investigacion planted como objetivo describir como es el compromiso organizacional de los
colaboradores de la Sub Gerencia de Obras Pdblicas de la Municipalidad Provincial del Cusco - 2023.
Respecto a la metodologia, el estudio fue de enfoque cuantitativo, de disefio no experimental -
transeccional y alcance descriptivo; la poblacion y muestra estuvo conformada por 50 colaboradores
de la Sub Gerencia de Obras Publicas de la Municipalidad Provincial del Cusco, por lo tanto, se
utilizé un muestreo no probabilistico de tipo censal, ya que, la muestra fue toda la poblacion, en cuanto
a la técnica se empled a la encuesta, acompafiado de su instrumento el cuestionario. En cuanto a los
resultados obtenidos en la investigacion se determind que la dimension compromiso continuo tuvo
un nivel regular con un promedio de 2.70, mientras que, la dimensién compromiso afectivo tuvo en
un nivel regular con un promedio de 2.68 y la dimension compromiso hormativo tuvo un nivel regular
con un valor promedio de 2.68. En conclusion, la variable compromiso organizacional tuvo un nivel

regular con un valor promedio de 2.69.

PALABRAS CLAVE: Compromiso organizacional, compromiso normativo, compromiso

continuo, compromiso afectivo.
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ABSTRACT
The objective of the research was to describe the organizational commitment of the employees of the
Sub Management of Public Works of the Provincial Municipality of Cusco - 2023. Regarding the
methodology, the study had a quantitative approach, a non-experimental-cross-sectional design and a
descriptive scope; The population and sample was made up of 50 collaborators of the Sub
Management of Public Works of the Provincial Municipality of Cusco, therefore, a non-probabilistic
census sampling was used, since the sample was the entire population, as for the technique, the survey
was used, accompanied by its instrument the questionnaire. Regarding the results obtained in the
research, it was determined that the continuous commitment dimension had a regular level with an
average of 2.70, while the affective commitment dimension had a regular level with an average of
2.68 and the normative commitment dimension had a regular level with an average value of 2.68. In

conclusion, the organizational commitment variable had a regular level with an average value of 2.69.

KEY WORDS: Organizational commitment, normative commitment, continuous commitment,

affective commitment.
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CAPITULO I: INTRODUCCION
1.1. Planteamiento del problema

Hoy en dia, el compromiso organizacional es fundamental para el éxito en entornos
organizacionales, ya que, si los colaboradores estan comprometidos, mejoraran la eficacia y
eficiencia de la organizacion (Fierro et al., 2018). En tal sentido, la retencion de los colaboradores
es fundamental en las areas laborales, de modo que en las municipalidades el ambiente laboral es
cada vez mas complejo y competitivo.

En el contexto internacional, el compromiso organizacional ha pasado a ser uno de los
elementos mas estudiados en las organizaciones, debido al impacto que los cambios econémicos,
sin embargo, en el sector pdblico es comdn que se presenten situaciones como recarga laboral, no
reconocimiento por laborar horas extras y falta de capacitacion. Por tanto, estas diversas
situaciones se evidencian en Ecuador, en el Municipio Auténomo del canton Yaguachi, pues los
colaboradores de diferentes areas experimentan una falta de motivacion y mala comunicacion, lo
que provoca un incumplimiento de los objetivos establecidos (Navarrete, 2019).

A nivel nacional, el compromiso organizativo suele ser bajo en las instituciones pablicas,
ya que, los colaboradores son seleccionados por su apoyo en camparias politicas. En tanto, se puede
decir que, los colaboradores de las Municipalidades no se sienten orgullosos de pertenecer a ellas
porgue no han establecido vinculos afectivos y no disfrutan su trabajo. Tampoco no se sienten
comprometidos con la entidad, pues pueden conseguir trabajo en otros lugares a pesar de haber
invertido en ella (Lopez, 2021).

Asimismo, en el departamento de la Libertad, en la Municipalidad Provincial de Sanchez
Carridn, se manifestd una falta de motivacion en el trabajo, lo cual se evidencié en la ausencia de

motivacion en el salario, la demora en la aceptacion de proyectos, la carencia de incentivos
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laborales y la falta de comunicacion asertiva. De igual forma, se observé la falta de compromiso
de los colaboradores, ya que, frecuentemente existe rotacion, asi como incumplimientos de los
cronogramas establecidos y sus tareas (Garcia & Gonzales, 2018).

En tanto, no todas las instituciones peruanas valoran el compromiso organizacional, por lo
tanto, esto genera la fuga de talentos. Ademas, estas entidades no consideran que tener
colaboradores comprometidos es importante (Ochoa, 2020).

En el ambito local no es la excepcion, ya que, la mayoria de los colaboradores de las
municipalidades solo cumplen con las tareas solicitadas por sus jefes, lo cual significa que su
trabajo deberia estar sometido a un proceso administrativo que podra finalizarse mediante el
despido. Entre otras cosas, los colaboradores creen que sus compafieros no pueden hacer bien las
cosas Y los tratan con desprecio. Asimismo, se observa gque en la Sub Gerencia de Obras Publicas
de la Municipalidad Provincial del Cusco, en comparacion con los otros municipios, existe un
desempefio poco productivo e incumplimiento de metas.

En base a todo lo mencionado, en la Sub Gerencia de Obras Publicas de la Municipalidad
Provincial del Cusco, se evidencia una problematica referida al compromiso organizacional de los
colaboradores del Régimen Laboral 276 (profesional y técnico-administrativo), pues se ha podido
inferir que pueden no estar contentos con sus logros profesionales y personales. Ademas, tienen
actitudes de represalia y no pueden trabajar en equipo cohesionado y solidario.

Asimismo, se ha podido observar deficiencias en relacion con el compromiso afectivo,
pues en el indicador realizacion personal y pertenencia, se observd que en distintas ocasiones se
necesita que los colaboradores se involucren en actividades programadas a fin de pertenecer a un
grupo de trabajo. Por tanto, esas actividades implican estar fuera del horario de trabajo y quedarse

algunas horas extras. Por otro lado, en el indicador significacion, los colaboradores no son
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eficientes al cumplir con los objetivos y estarian perdiendo la creencia de ser parte de la
municipalidad, en efecto, estarian dejando de trabajar en ella. En relacion al indicador afiliacion y
apego, los colaboradores no se encuentran identificados, pues no tienen ese afecto, carifio o
estimacion hacia los grupos de trabajo y a la institucion.

Respecto, al compromiso de continuidad, se pudo observar deficiencias respecto al
indicador inversion, pues los colaboradores al no invertir en ellos mismos, ya sea capacitandose o
adquiriendo nuevas habilidades, puede que no realicen sus labores de forma eficaz, ademas,
referente al indicador consecuencias, algunos colaboradores probablemente muestren
distracciones cuando realizan sus funciones, generando faltas o cumplimiento de sus actividades.
Concerniente a las necesidades, posiblemente se ve reflejada en la falta de alternativas,
competencias y dificultad, puesto que, posiblemente presentan problemas en las actividades
laborales y solo cumplen con las metas minimas necesarias, realizando el esfuerzo minimo
necesario en su puesto de trabajo.

En cuanto al compromiso normativo, en el indicador conveniencia la municipalidad brinda
motivacion y retroalimentacion al colaborador, pero algunos colaboradores posiblemente no
toman interés lo que ocasiona retrasos de los objetivos y metas. Sin embargo, en el indicador
culpabilidad, probablemente se percibe el incumplimiento de tareas y perciben que no son
obligados en cumplirlas. Respecto al indicador lealtad, posiblemente los colaboradores sienten no
continuar en la municipalidad, por lo tanto, esta situacién puede perjudicar el deber de
cumplimiento de los objetivos planteados. En cuanto al indicador obligacidn, los colaboradores
posiblemente son forzados a participar en las actividades no laborales. En el caso del indicador
agradecimiento, es probable que, los colaboradores se muestren descontentos entre los usuarios

quienes son los que perciben directamente el trato de los colaboradores.
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Por lo descrito anteriormente, se pretende describir como es el compromiso organizacional
de los colaboradores de la Sub Gerencia de Obras Publicas de la Municipalidad Provincial del
Cusco - 2023.

1.2.  Formulacion del problema
1.2.1. Problema general
¢COmo es el compromiso organizacional de los colaboradores de la Sub Gerencia
de Obras Publicas de la Municipalidad Provincial del Cusco - 2023?
1.2.2. Problemas especificos
- ¢Como es el compromiso afectivo de los colaboradores de la Sub Gerencia de Obras
Publicas de la Municipalidad Provincial del Cusco - 2023?
- ¢Como es el compromiso continuo de los colaboradores de la Sub Gerencia de Obras
Publicas de la Municipalidad Provincial del Cusco - 2023?
- ¢Como es el compromiso normativo de los colaboradores de la Sub Gerencia de Obras
Publicas de la Municipalidad Provincial del Cusco - 2023?
1.3.  Objetivos de la investigacion
1.3.1. Objetivo general
Describir como es el compromiso organizacional de los colaboradores de la Sub

Gerencia de Obras Publicas de la Municipalidad Provincial del Cusco - 2023.

1.3.2. Objetivos especificos
- Describir como es el compromiso afectivo de los colaboradores de la Sub Gerencia
de Obras Publicas de la Municipalidad Provincial del Cusco - 2023.
- Describir cdmo es el compromiso continuo de los colaboradores de la Sub Gerencia

de Obras Publicas de la Municipalidad Provincial del Cusco - 2023.
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- Describir como es el compromiso normativo de los colaboradores de la Sub Gerencia
de Obras Publicas de la Municipalidad Provincial del Cusco - 2023.
1.4. Justificacion de la investigacion
1.4.1. Relevancia social
La investigacion actual tuvo relevancia social al enfocarse en el bienestar de los
colaboradores municipales, pues al comprender de forma eficaz el compromiso
organizacional, no solo se mejora el entorno laboral, sino que también se fortalece el
sentido de pertenencia y colaboracion. Por lo tanto, dicho estudio no solo beneficio a los
colaboradores, sino que también tuvo un impacto positivo en la calidad de los servicios
ofrecidos a los usuarios y en el desarrollo general de la comunidad.
1.4.2. Implicancias préacticas
La investigacion tuvo implicancia practica al comprender el comportamiento del
compromiso organizacional desde la percepcion de los colaboradores de la municipalidad,
asimismo, se identificaron factores negativos que presenta la entidad, lo cual posibilito que
la Sub Gerencia de Obras Publicas de la Municipalidad Provincial del Cusco realice
programas de apoyo para que haya un optimo un ambiente laboral, calidad de atencién y
compromiso.
1.4.3. Valor tedrico
El estudio de investigacion tuvo relevancia tedrica, debido a que evidencia la
importancia del compromiso organizacional, desde la perspectiva de los colaboradores de
la municipalidad. De igual manera, se proporciona una amplia variedad de conceptos que
definen las variables, dimensiones e indicadores en el presente trabajo, debido a los

diversos enfoques utilizados por los autores o pensadores de la administracion.
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1.4.4. Utilidad metodologica
La presente investigacion se llevd a cabo mediante la utilizacion de
procedimientos, técnicas e instrumentos que han sido validados, lo que permite recopilar
informacion y comprender el comportamiento de las variables en estudio. Ademas, los
resultados son analizados en el programa estadistico SPSS version 26 para evaluar el
funcionamiento de las variables en estudio.
1.5. Delimitaciones de la investigacion
1.5.1. Delimitacion temporal
Se delimité al afio 2023, periodo en el que se recopild la informacidn necesaria
para el analisis del actual estudio.
1.5.2. Delimitacion espacial
Se estudio a los colaboradores de la Sub Gerencia de Obras Publicas de la
Municipalidad Provincial del Cusco — 2023.
1.5.3. Delimitacion conceptual
Esta investigacion analiz la teoria y concepto de la variable compromiso

organizacional junto con sus dimensiones e indicadores correspondientes.
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CAPITULO II: MARCO TEORICO
2.1. Antecedentes de la investigacion
2.1.1. Antecedentes internacionales

Fierro et al. (2018) plantean en su estudio titulado “Contrastacion de un modelo
de compromiso laboral en una institucion publica del centro de México”, efectuada en
la Universidad de Sonora, México. Donde el objetivo fue: Indagar el compromiso
profesional en el entorno institucional de las politicas de evaluacion del
profesionalismo. Respecto a la metodologia, corresponde a una investigacion
transversal y exploratorio. El estudio incluy6 a 324 personas en la poblacion y muestra,
ademas, se empleo la técnica Delphi para el analisis del contenido y procesamiento de
los datos. Por lo que, dicho estudio concluye:

- Se ha comprobado que no hay ninguna correlacion entre los tres factores que
se habian propuesto, lo que sugiere que la hipotesis de convergencia de 21
rasgos en tres factores no se ha confirmado. En cualquier caso, también se
sefialan posibles relaciones que la literatura establece entre el clima vy el
liderazgo laboral.

- ElI compromiso laboral es fundamental para comprender cémo las
organizaciones pueden generar conocimiento y desarrollar lideres y un
entorno de trabajo que refleje las politicas de evaluacion establecidas.

Ramirez y Mapén (2019) plantean en su estudio titulado “Evaluacion del
compromiso organizacional de Servidores Publicos en México”, efectuada en la
Universidad Juarez Autbnoma de Tabasco, México. Donde el objetivo fue: Analizar

el compromiso organizacional de los servidores publicos. Respecto a la metodologia,
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pertenece a un estudio transversal, descriptivo, no experimental y cuantitativo. Por lo
tanto, 102 servidores publicos conformaron la poblacion y muestra, ademas, la técnica
fue la encuesta. Por lo que, dicho estudio concluye:

- El nivel de compromiso organizativo alcanz6 el 60%, con una tendencia
positiva en la dimension afectiva y una tendencia negativa en la dimension de
continuidad. Ademas, se observo que los factores sociodemograficos de
género, edad y estado civil no estan relacionados.

- Las oficinas pablicas deben mejorar la motivacion de sus colaboradores, entre
otras cosas, llevando a cabo una buena planificacion de recursos materiales y
financieros, con la participacion de todos los colaboradores, y estableciendo
programas formativos.

- La gestion y distribucion de los recursos financieros, materiales y de
infraestructura para el bien de la sociedad es responsabilidad de la
administracion pablica, que es fundamental para el desarrollo de los Estados.

Araya et al. (2020) plantean en su estudio titulado ‘“Compromiso
Organizacional de funcionarios de un Colegio Municipal Chileno: Un Analisis
Multidimensional segin Variables de Caracterizacion”, efectuada en la Universidad
de La Serena, La Serena, Chile. Donde el objetivo fue: Analizar el nivel de
compromiso organizacional de los funcionarios. Respecto a la metodologia,
corresponde a un estudio de enfoque cuantitativo descriptivo, de disefio no
experimental y corte transversal. Se cont6 con 60 colaboradores para la poblacién y

muestra. Ademas, la técnica fue la encuesta. Por lo que, dicho estudio concluye:
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- Un plan de vida organizacional podria impulsar la lealtad y el compromiso de
los colaboradores hacia la institucion, al conectar sus objetivos personales con
los del establecimiento y fomentar la adhesién emocional y la reciprocidad.

- Se determino que, en promedio, el compromiso organizacional es moderado
y homogéneo, se encontraron diferencias significativas solo en la dimensién
normativa segun la edad del funcionario, indicando un mayor compromiso
moral en colaboradores mayores.

- Los directivos tienen un mayor compromiso con la organizacion que los
demas colaboradores. Los asistentes de la educacion tienen un menor
compromiso con la organizacién que los demas colaboradores.

2.1.2. Antecedentes nacionales

Alhuay (2019) plantea en su estudio titulado “Evaluacion del compromiso
organizacional en la municipalidad provincial de Andahuaylas, Apurimac, 20197,
efectuada en la Universidad Nacional José Maria Arguedas. Donde el objetivo fue:
Analizar el compromiso organizativo del personal nombrado de dicha Municipalidad.
Respecto a la metodologia, fue un estudio cuantitativo, tipo basico y no experimental
descriptivo. El estudio incluy6 95 colaboradores en la poblacion y muestra, ademas, la
técnica fue la encuesta. Por lo que, dicho estudio concluye:

- EI'72.6% del personal muestra un nivel medio de compromiso organizacional,
mientras que el 21.1% muestra un nivel alto y el 6.3% muestra un nivel bajo.
Esto se debe a que no se han establecido los valores organizacionales, ni se
han socializado los objetivos, metas y actividades por parte de las autoridades

y funcionarios de la ciudad.
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- El 15.8% del personal tiene un nivel alto de compromiso afectivo, el 60% de
nivel medio y el 24.2% nivel bajo. Esto evidencia que los colaboradores
elegidos por la municipalidad tienen una conexién estrecha con la institucion,
pero el sentido de pertenencia y agrado emocional es poco agradable.

- El compromiso de continuidad se refleja en un nivel medio del 48.4%, lo que
significa que la mayoria permanece en la municipalidad por necesidad,
mientras que un 28.4% considera su compromiso alto. EI 41.1% tienen nivel
medio de compromiso, el 36.8% alto y el 22.1% bajo.

Saenz (2021) plantea en su estudio titulado “Compromiso organizacional en la
Demuna de la Municipalidad de Chosica 20207, efectuada en la Universidad César
Vallejo. Donde el objetivo fue: Describir como es el compromiso organizacional en la
Demuna. Respecto a la metodologia, corresponde a un estudio tipo bésica, cualitativo
y fenomenolodgico. En la muestra y la poblacion se incluyeron a 8 servidores, ademas,
las técnicas fueron las entrevistas estructuradas. Por lo que, dicho estudio concluye:

- Los colaboradores tienen un fuerte sentido de pertenencia y hay una buena
relacién entre ellos y los lideres. De esta manera, se ven opciones de
crecimiento y se nota un claro compromiso con la lealtad y el seguimiento de
las normas de la organizacion.

- Los compafieros y directivos estdn muy familiarizados con la categoria de
compromiso afectivo hacia la institucion. Por lo tanto, se afirma que la
categoria de compromiso normativo implica lealtad y cumplimiento de

directivas institucionales.
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- La categoria compromiso continuo valora capacitaciones, oportunidades de
desarrollo, buena paga y ubicacidn practica para los residentes del distrito.

Cedano (2021) plantea en su estudio titulado “Compromiso organizacional en
colaboradores de una municipalidad distrital de Julcan”, efectuada en la Universidad
Privada del Norte. Donde el objetivo fue: Describir el nivel de compromiso
organizacional en colaboradores. Respecto a la metodologia, fue un estudio no
experimental de corte transversal, de enfoque cuantitativo y descriptivo. Se
seleccionaron 60 colaboradores para la poblacion y muestra, ademas, las técnicas
fueron las entrevistas estructuradas. Por lo que, dicho estudio concluye:

- EI 71.9% present6 un nivel medio de compromiso organizacional. Respecto
al compromiso afectivo predomind un nivel bajo (59.4%), el normativo
present6 un nivel alto (53.1%), y el de continuidad evidencio un alto nivel
(50%).

- Se propuso un plan para involucrar emocionalmente a los colaboradores con
la municipalidad, con el fin de mejorar la conexion entre ellos y las metas y
valores de la organizacion.

2.1.3. Antecedentes locales
Vergara (2018) plantea en su estudio titulado “Compromiso organizacional del
personal en la Empresa Nacional de la Coca ENACO — Sucursal Quillabamba - La
Convencién - Cusco”, efectuada en la Universidad Andina del Cusco. Donde el
objetivo fue: Describir como es el compromiso organizacional de los colaboradores.

Respecto a la metodologia fue un estudio basico, de enfoque cuantitativo, disefio no
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experimental y descriptivo. El estudio cont6 con 45 colaboradores, ademas, la técnica
fue la encuesta. Por lo que, dicho estudio concluye:

- ElI compromiso organizacional es regular con un promedio de 2.83,
evidenciando un compromiso medio en emociones, lealtad, orgullo y
satisfaccion laboral por parte de los colaboradores.

- El compromiso afectivo de los colaboradores es bajo (2.58) debido a la falta
de cordialidad, rechazo a iniciativas individuales y promocion de actitudes
negativas por actividades repetitivas.

- El compromiso de continuidad es regular con una calificacién de 3.01. El
compromiso normativo es percibido como regular/medio (2.91), con
insuficiencia en la obligacion moral y ética.

Ramos (2019) plantea en su estudio titulado “Compromiso organizacional de
los trabajadores de una institucion publica de la ciudad del Cusco, 20197, efectuada en
la Universidad Andina del Cusco. Donde el objetivo fue: Describir el nivel de la
variable compromiso organizacional de los trabajadores. Respecto a la metodologia,
corresponde a un estudio descriptivo, de disefio no experimental- transversal. Se
considerd una muestra de 103 trabajadores de una poblacion de 139 trabajadores,
ademas, la técnica fue la encuesta. Por lo que, dicho estudio concluye:

- Los colaboradores tienen un compromiso organizacional principalmente
medio, seguido de alto y bajo en menor medida.

- Los trabajadores tienen un compromiso normativo mayoritario en el nivel

medio, seguido por el nivel alto y el nivel bajo en Gltimo lugar. En relacion
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con el compromiso de continuidad, la mayoria de los trabajadores estan en
nivel medio, seguidos por los de nivel alto y luego los de nivel bajo.
- La mayoria de los trabajadores tienen un alto compromiso afectivo, seguido
de un compromiso medio y una minoria tiene un compromiso bajo.
2.2. Bases legales
- Constitucion Politica del Pera.
- Decreto Legislativo 276 — Ley de Bases de la Carrera Administrativa y
Remuneraciones del Sector Publico
- Ley N° 27050 - Ley General de las Personas con Discapacidad.
- Ley N° 27444 - Ley del Procedimiento Administrativo General.
- Ley N° 27658 - Ley Marco de Modernizacion de la Gestion del Estado
- Ley N° 27783 - Ley de Bases de la Descentralizacion.
- Ley N° 27785 - Ley Organica del Sistema Nacional de Control y de la Contraloria
General de la Republica.
- Ley N° 27972 - Ley Organica de Municipalidades.

- Ley N° 28056 - Ley Marco del Presupuesto Participativo.
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2.3. Bases teoricas
2.3.1. Compromiso organizacional
2.3.1.1. Definicion

Es el vinculo emocional del colaborador con la empresa y su
disposicion a mantener la relacion laboral. En tanto, identificarse con la tarea
es sinénimo de compromiso laboral (Baez et al., 2019).

También, es una actividad mental que fomenta la conexién y el vinculo
emocional entre las empresas y sus colaboradores, por lo que, cuando ese lazo
es fuerte, los colaboradores tienen la oportunidad de descubrirse a si mismos y
reducir sus posibilidades de dejar la empresa (Palomino et al., 2021).

De acuerdo con Estrada y Mamani (2020) es imperativo contar con
colaboradores comprometidos que puedan aportar eficiencia y eficacia a la
organizacion, aumentando asi la productividad. Por ende, el compromiso
organizacional esta directamente relacionado con el sentido de responsabilidad
y pertenencia de los colaboradores a la empresa.

En sintesis, la importancia del compromiso organizacional esta
relacionado con el apego emocional a la organizacion.

2.3.1.2. Factores del compromiso organizacional

Segun Hernandez et al. (2018) manifiestan que es esencial que los
lideres de una organizacion motiven y respalden a sus colaboradores para
alcanzar los objetivos de la empresa, teniendo en cuenta los indicadores para
una mejora continua. Para ello se identificaron los factores del compromiso

organizacional, que son:
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A. La comunicacion
Se trata de disponer de informacién disponible para llevar a cabo
acciones o simplificar procesos de cambio y, de esta forma, influir la accién
en el bienestar de la organizacion. En consecuencia, la comunicacion es
fundamental para desempefiar las funciones relacionadas con las siguientes

funciones organizacionales:

Para establecer y comunicar los objetivos de la empresa.

- Elaborar estrategias para alcanzarlo.

- Optimizar los recursos humanos y otros para obtener el mejor
resultado posible.

- Escoger, formar y medir el desempefio del equipo de trabajo.

- Guiar, impulsar, estimular y fomentar un ambiente de

colaboracion.

Monitorear el desempefio.
B. La motivacion
Explica como los colaboradores eligen comportamientos que se
adapten a sus necesidades y evalUan el éxito de esas decisiones.
C. Lasatisfaccion laboral
El compromiso y la permanencia del personal se logran a través de
su satisfaccion y de tener buenas oportunidades laborales y de inversion.

Esto también mejora el desempefio de la organizacion o institucion.
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D. Laidentidad
Se refiere a la integracion de simbolos externos a traves de las
acciones constructivas internas del individuo. Las personas reciben
influencias del mundo social, de las estructuras sociales y de otros
individuos, las interiorizan y las reflejan al mundo exterior a través de
simbolos en un momento dado.
E. Trabajo en equipo
En algunas organizaciones, los equipos son fundamentales, ya que,
sus integrantes colaboran para cumplir objetivos.
F. Liderazgo
Enfoque extendido que va mas alla de las formalidades estandar de
la funcion de aseguramiento de la calidad. Como resultado, se crean deberes
a todos los niveles en cada departamento de la empresa. Para alcanzar las
metas de la organizacion, los cambios de actitud fundamentales deben
comenzar desde arriba.
2.3.1.3. Importancia del compromiso organizacional
Chéez y Vélez (2021) manifiestan que un aspecto fundamental de las
actividades operativas de la organizacién es alentar a los colaboradores a
mantener su compromiso organizacional con el negocio para cumplir con las
metas necesarias para asegurar el éxito de la empresa. Por lo tanto, el
compromiso organizacional del personal es lo que hace necesario el estudio de

las estrategias.
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Asimismo, indican que es una herramienta operativa esencial de la
organizacion, por ello proporciona una alta motivacion a los colaboradores para
los fines institucionales, promoviendo asi un sentido de compromiso con la
empresa. Sin embargo, el sistema puede ser considerado como una estrategia
béasica para el desarrollo de las funciones de trabajo, la cual se fundamenta en
el cumplimiento de los requisitos establecidos para el logro de las metas de la
organizacion.

En cambio, Garcia et al. (2018) refieren que ayuda a identificar los
problemas causados por el compromiso insuficiente de los colaboradores y
cémo abordarlos a traves de programas de prevencion o intervencion. Al
mismo tiempo, el estudio de esta estructura contribuye a la generacion de datos
sobre la dindmica de esta variable en la fuerza laboral de la organizacion.

2.3.1.4. Tipos de compromiso organizacional

El compromiso organizacional genera ciertos factores en la empresa
(Coronado et al., 2020). Entonces, la mayoria de ellos son positivos, como las
gue se enumeran a continuacion:

A. Formaciony desarrollo
Para fomentar el compromiso organizacional son necesarios el
conocimiento, las habilidades y el control emocional.

B. Satisfaccion en el trabajo

La importancia de la satisfaccién laboral esta en su influencia en la

rotacion y productividad.
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C. Satisfaccion por la vida
Se describe como la evaluacion general de una persona sobre su
vida.
D. Bienestar psicoldgico
Es un estado emocional relacionado con el ambiente laboral en el
que la persona considera su desempefio y disfruta de su entorno, siendo
necesario para tomar decisiones.

E. Liderazgo

El éxito de un lider se refleja en las acciones de sus seguidores, y
sus acciones dependen de la actitud del lider. De esta manera, se puede
decir que el liderazgo es un requisito previo para el compromiso.

F. Confianza

La seguridad del colaborador se refiere a su confianza en la
responsabilidad y preocupacién de la organizacién, asi como en sus
compafieros y jefe.

G. Promocion de personal

La investigacion realizada por Gaertner y Nollen reveld que los
colaboradores estaban méas comprometidos con la toma de decisiones
sobre politicas de promocién establecidas, ya que, el compromiso
normativo se fundamenta en el costo de abandonar la organizacion.

H. Cultura organizacional
Permite a las empresas dar los pasos necesarios para alcanzar sus

objetivos, manteniendo asi su sostenibilidad y competitividad.
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I. Clima organizacional

Una percepcidn positiva del clima organizacional genera impulso,
por lo que es un factor importante para las empresas.
J. Oportunismo
Se considera que el incumplimiento de los acuerdos, implicitos o
explicitos, podria traducir la falta de interés del colaborador en la empresa,
lo que representa un impacto negativo en su relacion con la organizacion.
K. Dependencia
Se puede considerar como el grado en que los colaboradores
reconocen la importancia de mantener relaciones laborales para lograr sus
objetivos.
L. Empoderamiento
Fomentar la autonomia, compartir informacion y dar a las personas
el control sobre sus propias tareas, es empoderador y un predictor directo
del compromiso organizacional.
2.3.1.5. Dimensiones del compromiso organizacional
Segun Baez et al. (2019) en su articulo sefialan que las dimensiones
de la variable compromiso organizacional son las siguientes:
A. Compromiso afectivo
Es el apego emocional de los socios a la organizacion relacionado
con su compromiso Y lealtad a la organizacién y su deseo de seguir siendo

parte de ella (Baez et al., 2019).
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Asimismo, son los sentimientos del colaborador hacia la empresa,
surge cuando la organizacion satisface las necesidades y expectativas del
colaborador (Hernandez et al., 2018).

Ademas, Allen y Meyer sugieren que esto se debe a un vinculo
emocional con la empresa, con colaboradores muy leales que se identifican
con la empresa y disfrutan de su membresia (Polo et al., 2017).

Es asi que, dentro del compromiso afectivo, se encuentran los
siguientes indicadores:

- Realizacion personal: Refiere cuando la persona se siente auto
eficaz, competente y con sentido de logro hacia el éxito
profesional (Celio, 2021).

- Pertenencia: Percepcion que el colaborador tiene sobre el
ambiente y el reconocimiento de sus necesidades, es decir, con su
satisfaccién laboral. Por tanto, la RSE propone acciones para el
desarrollo de la comunidad, pero requiere la interaccion conjunta
de todos los miembros de la organizacion, independientemente de
su jerarquia (Robles et al., 2020).

- Significacién: Es la funcion eficiente para lograr los objetivos
mediante la imaginacion, planeacion, organizacion y accion
(Vélez, 2017).

- Afiliacién: El deseo de pertenencia a un grupo juvenil o familia
fomenta la internalizacion de las influencias sociales. Por tanto,

la afiliacién promueve un uniformismo mediante emblemas, ideas
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y uniformes que ofrecen identidad a través de la pertenencia o
identificacion en el grupo (Moguillansky, 2018).

- Apego: Es un sentimiento de afecto o respeto por una persona o
cosa, Yy una conexion que sirve como vinculo o relacién
intangible, especialmente cuando se forma entre dos 0 mas
personas (Burutxaga et al., 2018).

B. Compromiso continuo

El compromiso se basa en la inversion y los beneficios que recibe
un individuo en la organizacion y los costos de dejar la organizacion (Baez
etal., 2019).

Asimismo, es la cantidad de tiempo y energia que una persona
invierte en permanecer en una empresa a largo plazo que perdera si se va
(Hernandez et al., 2018).

Sin embargo, Allen y Meyer enfatizan los altos costos de dejar la
empresa y abogan por permanecer en ella. La necesidad puede surgir por
la falta de empleo alternativo o por los altos costos de renunciar debido a
la inversién en la organizacion (Polo et al., 2017).

Es asi que, dentro del compromiso continuo, se encuentran los
siguientes indicadores:

- Inversién: Este indicador es importante porque afecta el
desempefio organizacional, aumentando tanto las ganancias como

los salarios (Way et al., 2018).
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- Consecuencias: Este es un efecto causado por el estrés (a menudo
la distraccion) por parte de los propios colaboradores, y la falla
en informar o brindar conferencias y capacitacion es en gran parte
culpa de la empresa. Por tanto, cuando se produce un incidente
laboral, es el colaborador el mas afectado, pero econémicamente
es la empresa (Mejia et al., 2019).

- Necesidades: Son elementos esenciales para llevar una vida
digna, hasta tal punto que la persona que no se satisface
experimenta un estado de insatisfaccion inadecuado vy
desordenado (Talavera, 2016).

- Falta de alternativas: Se trata de la falta de alternativas adecuadas
para establecer un acuerdo o solucionar las dificultades que
puedan surgir debido a la rivalidad entre los integrantes de las
empresas que forman parte de una misma familia y disminuir los
costes de un juicio (Herrera, 2018).

- Competencias: Se enfoca en la construccion del conocimiento,
con el fin de detectar, fijar objetivos, planificar, seleccionar,
comprender, organizar, integrar y evaluar los conocimientos
necesarios para alcanzar un aprendizaje significativo y eficaz
(Solérzano, 2017).

- Dificultad: Serie de circunstancias dificiles que los colaboradores

sienten y no puede superar los obstaculos que le otorga la

DERECHOS DE AUTOR RESERVADOS




Universidad
. Andina Repositorio Digital

del Cusco

empresa, ya que, tienen efectos del estrés y se sienten agotados en
aspecto fisico, cognitivo y emocional (Bracho, 2020).
C. Compromiso normativo

Se basa en la interiorizacion de la presion normativa para actuar
adecuadamente y respetar los intereses de la organizacion. Se enfoca en
mantener un sentido de compromiso organizacional a lo largo del tiempo,
independiente de las presiones sociales de lealtad (Baez et al., 2019).

Asimismo, es un deber moral o creencia que un colaborador se
sienta obligado a devolver a la empresa los beneficios que ha recibido
(Hernandez et al., 2018).

Ademas, Allen y Meyer lo ven como la lealtad de un individuo a
una organizacion, principalmente debido a una deuda con la empresa que
proporciona oportunidades de empleo e ingresos. Ademas, también
incluye un sentido de lealtad a la organizacion, un sentido de
responsabilidad e incluso un sentido del deber (Polo et al., 2017).

Es asi que, dentro del compromiso normativo se encuentran los
siguientes indicadores:

- Conveniencia: Interés y predisposicion segun las preferencias de
los colaboradores que realicen sus actividades productivas de la
empresa a fin de poder controlar qué, cbmo y cuando se realiza la
prestacion de trabajo (Fernandez & Prado, 2018).

- Culpabilidad: Situacién donde una persona es moralmente

responsable y puede ser reprochada por su accion. En el caso de
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negligencia, solo es responsable si pudo haber actuado segun el
estandar requerido (Aedo, 2020).

- Lealtad: Se trata de seguir las 6rdenes de los superiores y no
abandonar la empresa para ir a trabajar a otra compaiiia. La lealtad
de la empresa hacia los colaboradores puede significar pagar
sueldos justos o superiores al mercado y evitar despidos (Godinez
etal., 2019).

- Obligacion: Es una responsabilidad que debe cumplirse cuando
se presente la oportunidad oportuna. También se refiere a la
correspondencia que uno debe tener para reconocer Yy
demostrar los beneficios que ha recibido de los demas (Champi et
al., 2016).

- Agradecimiento: Es el sentido de respeto y reconocimiento de una
persona por otra después de haberle hecho un favor o haberle
brindado un servicio, que luego desea devolver (Soriano et al.,
2019).

2.4. Marco conceptual
2.4.1. Afiliacion
Describe como una persona se une a una corporacién y como se une a
organizaciones como sindicatos, partidos politicos, trabajo social y otras

organizaciones (Beltran et al., 2020).
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2.4.2. Agradecimiento
Es una mentalidad de aprecio por un regalo, un acto amable o una ayuda que
se ha brindado (Shankland, 2018).
2.4.3. Apego
Se trata de una herramienta que conecta a las personas, estableciendo una
profunda relacién afectiva con aquellas que son emocionalmente cercanas (Rodriguez
& Zlhiga, 2019).
2.4.4. Confianza
Se trata de la confianza del colaborador en que la organizacion se inquieta por
él, asi como por la seguridad de sus colaboradores y lideres (Coronado et al., 2020).
2.4.5. Compromiso afectivo
Es el apego emocional que siente el individuo hacia la organizacion, lo que lo
lleva a sentirse identificado, comprometido y satisfactorio con ser miembro de la
misma (Pinela & Donawa, 2019).
2.4.6. Compromiso de continuidad
Es el costo de dejar la organizacién, lo que significa que los colaboradores con
fuertes lazos organizacionales permanecen en la organizacion debido al compromiso
de continuidad, ya que, la mayoria no quiere perder su trabajo y no tiene opcion de
continuar (Pinela & Donawa, 2019).
2.4.7. Compromiso normativo
Se trata de la sensacidn de pertenecer a una organizacién particular que se
caracteriza por la independencia de las medidas normativas aplicadas por el individuo

(Pinela & Donawa, 2019).
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2.4.8. Compromiso organizacional
Representa el grado en que los colaboradores son conscientes de la empresa y
sus objetivos y eligen seguir formando parte de ella (Robbins & Judge, 2017).
2.4.9. Condiciones materiales de trabajo
Se trata de los elementos materiales o infraestructura que permiten la
realizacion de trabajo cotidiano, lo que contribuye al rendimiento en el proceso
productivo (Alarcon et al., 2020).
2.4.10. Competencias
Es el conjunto de habilidades y conocimientos que las personas o las entidades
emplean con eficiencia y eficacia (Chiavenato, 2017).
2.4.11. Lealtad
Es la insatisfaccion expresada con la espera pasiva de que las condiciones
mejoren (Robbins & Judge, 2017).
2.4.12. Municipalidad
Organismo autonomo de derecho publico que tiene personalidad juridica y
propiedad privada en representacion de un gobierno local (Bolafios, 2019).
2.4.13 Organizacion
Es la institucion economica que satisface las necesidades de la sociedad y
mantiene su estructura organica en marcha (Mero, 2018).
2.4.14. Pertenencia
Se trata de la necesidad de formar parte de un grupo, sociedad o institucion y
tiene su origen en la familia, ya que es el grupo principal al que pertenecen las personas

(Manzano, 2019).
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2.4.15. Realizacion personal
Es alguien que se percibe como capaz, efectivo y logra un éxito laboral
satisfactorio (Celio, 2021).
2.4.16. Significacion de la tarea
Se refiere al impacto del trabajo en las personas que trabajan. Es fundamental
que los colaboradores consideren que su tarea es relevante para la organizacion, la
sociedad o ambas partes (Alarcon et al., 2020).
2.5. Variable de estudio
2.5.1. Variable

Compromiso organizacional
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2.5.2. Conceptualizacion de la variable

Tabla 1

Conceptualizacion de la variable

Repositorio Digital

Variable Definicién conceptual Definicion Dimensiones
operacional
Compromiso Se refiere a la Nivel en que los Afectivo
. . e ntin
organizacional identificacion de  un colaboradores se Cont uo
Normativo
trabajador con la identifican con la
organizacion especifica y organizacion y

sus objetivos, lo que

significa  que  desea

mantener una relacién
laboral estable con ella. En
consecuencia, el
compromiso

organizacional se refiere a
del

con la

la identificacion
individuo
organizacion en la que
trabaja, mientras que el
compromiso laboral se
refiere a la identificacion
de un puesto en particular

(Baez et al., 2019).

mantienen una relacion
con ella. Por tanto, Baez
(2019),

las

et al.

manifiestan
siguientes dimensiones,
Dimension afectiva

continua y normativa.

Nota. Elaboracion propia
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2.5.3. Operacionalizacion de la variable

Tabla 2
Operacionalizacion de la variable

Variables Dimensiones Indicadores
1. Afectivo . Realizacidn personal
. Pertenencia

Compromiso P
A . Significacion

organizacional

. Afiliacion

. Apego

. Inversién

. Consecuencias

. Necesidades

. Falta de alternativas

. Competencias

. Dificultad

. Conveniencia

. Culpabilidad

. Lealtad

. Obligacion

. Agradecimiento

2. Continuo

3. Normativo

OO WNPFRPOOOGORRONRERPIOIEA WO NP

Nota. Elaboracion propia.
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2.6. Marco institucional
2.6.1. Resefia Historica
La Municipalidad Provincial del Cusco fue fundada el 8 de setiembre de
1825. Es una entidad juridica de derecho publico con autonomia econdmica,
politica y administrativa en los asuntos que le corresponden. Esta regulada por la
Organica de Municipalidades (Ley N° 27972).
2.6.2. Mision
“Brindar servicios de calidad con transparencia y tecnologia en beneficio
del ciudadano, logrando el desarrollo integral y sostenible de la ciudad, a través de
una gestion participativa e innovadora” (Municipalidad Provincial del Cusco,
2023).
2.6.3. Vision
“Ser una Municipalidad lider que promueve el desarrollo integral de la
comunidad, con una gestion eficiente, transparente y participativa, posicionando a
Municipalidad del Cusco como una ciudad ordenada, segura, moderna, inclusivay
saludable, donde se fomente la cultura” (Municipalidad Provincial del Cusco,
2023).
2.6.4. Valores
- Responsabilidad
- Hospitalidad.
- Calidad de atencion

- Respeto
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2.6.5. Ubicacion

Figura 1

Ubicacion de la Sub Gerencia de Obras Pablicas de la Municipalidad Provincial del Cusco
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Nota. Sub Gerencia de Obras Publicas de la Municipalidad Provincial del Cusco.
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2.6.5. Organigrama

Figura 2
Organigrama de la Municipalidad Provincial del Cusco
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Nota. Municipalidad Provincial del Cusco (2013).
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CAPITULO I11: METODO DE INVESTIGACION
3.1. Enfoque de investigacion
El estudio fue de enfoque cuantitativo, ya que, se usaron datos numéricos y analisis
estadisticos con el propdsito de comprobar la hipotesis, y probar teorias y pautas de
comportamiento (Hernandez & Mendoza, 2019).
3.2. Disefio de la investigacion
El estudio fue no experimental y transeccional, ya que, las variables no fueron
manipuladas deliberadamente, pues se realizé en un medio natural y se analizan los
fendmenos observados. Adicionalmente, el estudio fue transversal, puesto que se realizd

en el afio 2023 (Hernandez & Mendoza, 2019).

3.3. Alcance de la investigacion
El estudio fue de alcance descriptivo, pues se describio a la variable mediante un
patrén predecible. Es decir, este tipo de estudio tuvo como propdsito describir los
conceptos, variables o categorias en un contexto especifico (Hernandez & Mendoza,
2019). En tal sentido, el presente estudio describio el compromiso organizacional de los
colaboradores de la Sub Gerencia de Obras Publicas de la Municipalidad Provincial del

Cusco.

3.4. Poblacion y muestra de la investigacion
3.4.1. Poblacion
La poblacién estuvo conformada por 50 colaboradores del régimen Laboral
276 (Profesional y Técnico-Administrativo) de la Sub Gerencia de Obras Publicas

de la Municipalidad Provincial del Cusco.
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3.4.2. Muestra
Se estudio al total de la poblacion, es decir a los 50 colaboradores del
régimen Laboral 276 (Profesional y Técnico-Administrativo), por lo tanto,
Herndndez y Mendoza (2019) afirman que, al usar a toda la poblacion para
recopilar informacion, una muestra censal es suficiente para una investigacion
precisa, no se requiere la férmula de muestreo. Por tanto, dicho estudio utiliz6 un
muestreo no probabilistico de tipo censal, ya que, se incluyo a toda la poblacion
para obtener la informacidn actual de la misma.
3.5. Técnica e instrumento de recoleccion de datos
3.5.1. Técnica
Se utilizé la encuesta para analizar muestras representativas con el fin de
explicar las variables de estudio.
3.5.2. Instrumento
El instrumento a utilizar en la investigacion fue el cuestionario, el cual fue

aplicado a los colaboradores.

3.6. Procesamiento de datos
En el estudio se empled el SPSS Statistics 26 (Statistical Package for Social

Sciencies).
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CAPITULO IV: RESULTADOS DE LA INVESTIGACION

4.1. Presentacion y fiabilidad del instrumento aplicado

4.1.1. Presentacion del instrumento

Se encuestaron a 50 colaboradores de la Sub Gerencia de Obras Publicas de

la Municipalidad Provincial del Cusco - 2023, considerando 28 items.

Tabla 3

Organizacion de las preguntas del cuestionario

Variables

Compromiso

organizacional

Dimensiones Indicadores items
1. Realizacion personal 1,2
2. Pertenencia 34

1. Afectivo 3. Significacion 5
4. Afiliacion 6,7
5. Apego 8,9
1. Inversion 10,11
2. Consecuencias 12

2. Continuo 3. Necesidades 13,14
4. Falta de alternativas 15,16
5. Competencias 17,18
6. Dificultad 19
1. Conveniencia 20
2. Culpabilidad 21,22

3. Normativo 3. Lealtad 23,24
4. Obligacién 25,26
5. Agradecimiento 27,28

Nota. Elaboracion en base al instrumento aplicado.

Se uso la escala de baremacion e interpretacion para las tablas y figuras.
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Tabla 4

Repositorio Digital

Descripcion de la baremacion y escala de interpretacion

Promedio Escala de interpretacion
1.00 1.80 Muy bajo
1.80 2.60 Bajo
2.60 3.40 Regular
3.40 4.20 Alto
4.20 5.00 Muy alto

Nota. Elaboracion propia.

4.1.2. Fiabilidad del instrumento aplicado

Se evalud la fiabilidad del instrumento mediante el Alfa de Cronbach, ya que,

fue un método utilizado para evaluar la consistencia interna de un conjunto o grupo

de items. Por lo tanto, si un coeficiente es igual o superior a 0.8 indica que el

instrumento es fiable, en cambio, si un coeficiente es menor a 0.8 indica falta de

fiabilidad.

Tabla 5

Fiabilidad del instrumento

Alfa de Cronbach

N de elementos

0.856

28

Nota. Resultado de fiabilidad en base al SPSS

Se confirmo que el instrumento es adecuado y confiable para el procesamiento

de datos, ya que, como muestra la tabla, el Alfa de Cronbach tiene un valor de 0.856.
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4.2. Resultados respecto a los objetivos especificos
Para describir el compromiso organizacional, se mencionan sus tres dimensiones:
afectivo, continuo y normativo. Por lo tanto, a continuacion, se muestran los resultados:
4.2.1. Compromiso afectivo
El objetivo es describir como es el compromiso afectivo de los colaboradores.
Tabla 6

Indicadores del compromiso afectivo

Realizacion personal Pertenencia Significacion Afiliacién Apego
f % f % f % f % f %

Muy bajo 5 10.0% 4 8.0% 3 6.0% 10 20.0% 10 20.0%
Bajo 20 40.0% 26 52.0% 12 24.0% 14 28.0% 16 32.0%
Regular 19 38.0% 14 28.0% 23 46.0% 22 44.0% 18 36.0%
Alto 5 100% 4 8.0% 5 10.0% 3 6.0% 4 8.0%
Muy alto 1 2.0% 2 4.0% 7 14.0% 1 2.0% 2 4.0%
Total 50 100.0% 50 100.0% 50 100.0% 50  100.0% 50 100.0%

Nota. Elaboracion en base al SPSS v. 26.
Figura 3

Indicadores de la dimension compromiso afectivo

0,
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Nota. Elaboracién en base al Excel.
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Interpretacion y analisis:

El 40% de los colaboradores de la Sub Gerencia de Obras Publicas de la
Municipalidad Provincial del Cusco consideraron que la realizacion personal es baja,
mientras que, el 38% considerd que es regular, en cambio, el 10% considerd que es muy
bajo y alto, y el 2% indic6 que es muy alto; por lo tanto, se puede afirmar que, los
colaboradores probablemente realizan las actividades que no estan en funcion a sus
aspiraciones personales. Asimismo, en dicha Sub Gerencia posiblemente no se gestionan
programas y capacitaciones para impulsar la realizacion personal. Por ende, esta situacion
conlleva a que las funciones se conviertan en actividades repetitivas sin oportunidad de
crecimiento profesional.

El 52% de los colaboradores consideraron gque la pertenencia es baja, mientras
que, el 28% considerd que es regular, en cambio, el 8% considerd que es muy bajo y alto,
y el 4% indic6 que es muy alto; por lo tanto, estos resultados muestran que los
colaboradores probablemente no tengan conocimiento sobre la mision, vision y objetivos
de la municipalidad. Asimismo, en dicha Sub Gerencia posiblemente los colaboradores
no tengan un sentido de pertenencia hacia la entidad, es decir talvez no haya compromiso
y participacion en las actividades programadas. Por consiguiente, esta situacion conlleva
a que talvez el vinculo entre colaborador y municipalidad se vea débil, y que posiblemente
se genere falta de confianza e identificacion.

El 46% de los colaboradores consideraron que la significacion es regular, mientras
que, el 24% considero6 que es baja, en cambio, el 14% considerd que es muy alto, es mas,
el 10% considero6 que es alto y el 6% indicd que es muy bajo; por lo tanto, estos resultados
muestran que los colaboradores posiblemente dejen de trabajar en esta municipalidad;

ademas, algunos refutan que talvez otra municipalidad no les dé los mismos tratos
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laborales. Por ende, esta situacion conlleva a que talvez el compromiso con la entidad
pueda terminar en un periodo corto y que el valor, y el esfuerzo que realizan los
colaboradores no sea de importancia y no tenga un significado y esto puede generar
agotamiento, molestias y estrés.

El 44% de los colaboradores consideraron que la afiliacion es regular, mientras
que, el 28% considerd que es baja, en cambio, el 20% considero que es muy bajo, es mas,
el 6% considerd que es alto y el 2% indico que es muy alto; por lo tanto, estos resultados
muestran que los problemas que afectan a la municipalidad, también afectan a los
colaboradores, asimismo, algunos de ellos posiblemente no estén muy afiliados e
identificados con la entidad, ya que, talvez no lo ponen en practica. Por consiguiente, esta
situacion conlleva a que talvez los colaboradores tomen la decision de renunciar a su
cargo.

El 36% de los colaboradores consideraron que el apego es regular, mientras que,
el 32% considero que es baja, en cambio, el 20% consideré que es muy bajo, es mas, el
8% considerd que es alto y el 4% indicd que es muy alto; por lo tanto, estos resultados
muestran que posiblemente los colaboradores experimenten emociones negativas de
desilusion y angustia por las actividades encomendadas. Ademas, puede que no se sientan
emocionalmente apegados con la organizacion, por consiguiente, esta situacion conlleva
a que talvez los colaboradores probablemente dejen de laborar en esta municipalidad por

mejores oportunidades labrales.
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Tabla 7
Dimensién compromiso afectivo
f %
Muy bajo 2 4.0%
Bajo 21 42.0%
Regular 25 50.0%
Alto 2 4.0%
Muy alto 0 0.0%
Total 50 100.0%

Nota. Elaboracién en base al SPSS v. 26

Figura 4
Dimension compromiso afectivo
50.0%
50.0% 42.0%
40.0%
30.0%
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100% ey 40% 0.0%
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Muy bajo Bajo  Regular  Alto  Muy alto

Nota. Elaboracion en base al Excel
Interpretacion y analisis:

En la Sub Gerencia de Obras Publicas de la Municipalidad Provincial del Cusco
se percibe que el 50% de los colaboradores consideraron que la dimension compromiso
afectivo es regular, mientras que, el 42% considerd que es baja y el 4% considerd que es
muy bajo y alto. Por lo tanto, es posible que algunos de los colaboradores de la entidad
no logren con sus objetivos profesionales, es decir, tal vez la realizacion personal no sea
alcanzada. Asimismo, es probable que las relaciones laborales que se dan en la Sub

Gerencia de la municipalidad no sean las mejores, ya que, tal vez no se sientan
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identificados, afiliados y apegados con la entidad. Ademas, es probable que perciban que

las actividades que realizan no tengan un significado propio y profesional.

Tabla 8

Promedio de los indicadores del compromiso afectivo

Media Interpretacion
Realizacion personal 2.72 Regular
Pertenencia 2.67 Regular
Significacion 3.02 Regular
Afiliacion 2.57 Bajo
Apego 2.58 Bajo
Compromiso afectivo 2.68 Regular

Nota. Elaboracion en base al SPSS v. 26

Figura 5

Promedio de los indicadores del compromiso afectivo
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Nota. Elaboracion en base al Excel
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Interpretacion y analisis:

En el indicador significacion se tuvo un promedio de 3.02 que ostenta un nivel
regular, asimismo, el indicador realizacion personal tuvo un promedio de 2.72 que
muestra un nivel regular, también el indicador pertenencia tuvo un promedio de 2.67 que
representa un nivel regular, en cambio, el indicador apego tuvo un promedio de 2.58 que
ostenta un nivel bajo y el indicador afiliacion tuvo un promedio de 2.57 que representa un
nivel bajo. En tanto, el compromiso afectivo de los colaboradores de la Sub Gerencia de
Obras Publicas de la Municipalidad Provincial del Cusco tuvo un promedio de 2.68
calificandose como regular; por lo tanto, es posible que las actividades de realizacion de
personal no sean dptimas de acuerdo a las funciones que realizan, ademas, es probable
que dichos colaboradores no estén comprometidos y que no participen activamente en las
actividades programadas. Asimismo, es posible que dejen de trabajar en dicha entidad por

otros tratos laborales.
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4.2.2. Compromiso continuo
Describir como es el compromiso continuo de los colaboradores.
Tabla 9

Indicadores del compromiso continuo

Inversion Consecuencias Necesidades Falta de alternativas  Competencias Dificultad

f % f % f % f % f % f %
Muy bajo 6  12.0% 14 28.0% 3 6.0% 2 4.0% 4 8.0% 3 6.0%
Bajo 25  50.0% 8 16.0% 21 42.0% 21 42.0% 22 44.0% 18 36.0%
Regular 14 28.0% 20 40.0% 20 40.0% 19 38.0% 18 36.0% 26 52.0%
Alto 4 8.0% 5 10.0% 4 8.0% 5 10.0% 6 12.0% 2 4.0%
Muy alto 1 2.0% 3 6.0% 2 4.0% 3 6.0% 0 00% 1 2.0%
Total 50 100.0% 50 100.0% 50 100.0% 50 100.0% 50 100.0% 50 100.0%

Nota. Elaboracion en base al SPSS v. 26
Figura 6

Indicadores del compromiso continuo
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Nota. Elaboracion en base al Excel
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Interpretacion y analisis:

El 50% de los colaboradores de la Sub Gerencia de Obras Publicas de la
Municipalidad Provincial del Cusco consideraron que el indicador inversion es baja,
mientras que, el 28% considero que es regular, en cambio, el 12% considerd que es muy
bajo, es mas el 8% considerd que es alto y el 2% indicé que es muy alto; por lo tanto,
estos resultados muestran que la inversion de tiempo y esfuerzo a esta municipalidad
posiblemente no ha sido recompensada. Asimismo, en dicha Sub Gerencia probablemente
no se brinde oportunidades de crecimiento profesional. Por ende, esta situacion conlleva
a que las expectativas del colaborador sean bajas y que talvez no pongan su mejor esfuerzo
en sus actividades laborales.

Del mismo modo, el 40% de los colaboradores consideraron que el indicador
consecuencias es regular, mientras que, el 28% considerd que es muy bajo, en cambio, el
16% considerd que es bajo, es mas el 10% consider6 que es alto y el 6% indico que es
muy alto; por lo tanto, estos resultados muestran que posiblemente una de las
consecuencias que genera el incumplimiento de las actividades son las distracciones o
falta de responsabilidad laboral. Entonces, esta situacion conlleva a que los objetivos y
metas institucionales no se lleguen a cumplir .

En la misma linea, el 42% de los colaboradores consideraron que el indicador
necesidades es bajo, mientras que, el 40% considerd que es regular, en cambio, el 8%
considerd que es alto, es mas el 6% considerd que es muy bajo y el 4% indicd que es muy
alto; por lo tanto, estos resultados sefialan que posiblemente los recursos para desemperiar
sus tareas sean limitados, asimismo, en dicha Sub Gerencia posiblemente los jefes no
brindan un apoyo inmediato. Por lo tanto, esta situacion conlleva a que la falta de recursos

y apoyo puedan impulsar al colaborador a trabajar en otra entidad.
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Ademas, el 42% de los colaboradores consideraron que el indicador falta de
alternativas es bajo, mientras que, el 38% consider6 que es regular, en cambio, el 10%
considerd que es alto, es mas el 6% considerd que es muy alto y el 4% indic6 que es muy
bajo; por lo tanto, estos resultados indican que los colaboradores posiblemente no tengan
otras alternativas de trabajo, debido al tipo de contrato establecido por la municipalidad,
asimismo, es probable que si renunciaran tendrian muy pocas alternativas de conseguir
un mejor puesto. Por consiguiente, esta situacion probablemente conlleve a quejas e
incomodidad laboral, ya que, algunos de ellos tienen la posibilidad de crecer o podrian
hacer alguna linea de carrera.

En la misma linea, el 44% de los colaboradores consideraron que el indicador
competencias es baja, mientras que, el 36% considerd que es regular, en cambio, el 12%
considerd que es alto y el 8% consider6 que es muy bajo; por lo tanto, estos resultados
ostentan que la labor en la municipalidad posiblemente no sea acorde a las competencias
profesionales que posee cada colaborador. Asimismo, es posible que a los colaboradores
aun les falte desarrollar sus competencias laborales. Por ende, esta situacion conlleva a
que talvez los colaboradores busquen otras oportunidades laborales y posiblemente
decidan renunciar a la entidad.

Por altimo, el 52% de los colaboradores consideraron que el indicador dificultad
es regular, mientras que, el 36% consider6 que es bajo, en cambio, el 6% consideré que
es muy bajo, es mas el 4% considerd que es alto y el 2% indicé que es muy alto; por lo
tanto, estos resultados muestran que posiblemente haya dificultades al momento de
realizar alguna actividad laboral. Asimismo, es probable que haya falta de apoyo,

capacitacion, retroalimentacion y talvez existencia de un clima laboral negativo. Por ende,
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esta situacion posiblemente conlleve a que los colaboradores se sientan insatisfechos al

realizar sus funciones.

Tabla 10

Dimensién compromiso continuo

0%
Muy bajo 2.0%
Bajo 36.0%
Regular 56.0%
Alto 4.0%
Muy alto 2.0%
Total 50 100.0%

Nota. Elaboracién en base al SPSS v. 26

Figura 7

Dimensién compromiso continuo
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Nota. Elaboracion en base al Excel

Interpretacion y analisis:

En la Sub Gerencia de Obras Publicas de la Municipalidad Provincial del Cusco

se percibe que, el 56% de los colaboradores ostentaron que la dimension compromiso

continuo es regular, mientras que, el 36% considero que es bajo, ademas, el 4% ostentd
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que es alto y el 2% indicé que es muy bajo y muy alto. Por lo tanto, es posible que en la
Sub gerencia de la municipalidad el esfuerzo y el tiempo no sea recompensada. Asimismo,
es posible que en dicha Sub gerencia repercuta la falta de responsabilidad en las labores,
ademas, es probable que a los colaboradores no se les brinde los recursos necesarios para
el desarrollo de sus funciones, teniendo muchas veces que compartir escritorios. Por
ultimo, es posible que algunos colaboradores les falte desarrollar competencias laborares
lo que podria ocasionar dificultades en las funciones o puestos de trabajo.
Tabla 11

Promedio de los indicadores del compromiso continuo

Media Interpretacion

Inversion 2.60 Regular
Consecuencias 2.50 Bajo

Necesidades 2.79 Regular
Falta de alternativas 2.86 Regular
Competencias 2.68 Regular
Dificultad 2.60 Regular
Compromiso continuo 2.70 Regular

Nota. Elaboracién en base al SPSS v. 26
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Figura 8

Promedio de los indicadores del compromiso continuo
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Nota. Elaboracion en base al Excel
Interpretacion y analisis:

En el indicador falta de alternativas se tuvo un promedio de 2.86 que ostenta un
nivel regular, asimismo, el indicador necesidades tuvo un promedio de 2.79 que muestra
un nivel regular, también el indicador competencias tuvo un promedio de 2.68 que
representa un nivel regular, del mismo modo, el indicador dificultad e inversion tuvieron
un promedio de 2.60 que representa un nivel regular y el indicador consecuencias tuvo un
promedio de 2.50 que ostenta un nivel bajo. En tanto, el compromiso continuo de los
colaboradores de la Sub Gerencia de Obras Publicas de la Municipalidad Provincial del
Cusco tuvo un promedio de 2.70 calificandose como regular; los resultados sefialan que
talvez algunos colaboradores invierten su esfuerzo de forma eficaz, en cambio, no son
recompensados. Asimismo, es probable que repercuta la falta de responsabilidad, lo que
ocasiona consecuencias como el incumplimiento de algunas actividades encomendadas.

Del mismo modo, es posible que algunos colaboradores renuncien a su trabajo, ya que,
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buscan otras alternativas u oportunidades laborales donde tengan mayores competencias
laborales.
4.2.3. Compromiso normativo
Describir como es el compromiso normativo de los colaboradores de la Sub
Gerencia de Obras Publicas de la Municipalidad Provincial del Cusco — 2023.
Tabla 12

Indicadores del compromiso normativo

Conveniencia Culpabilidad Lealtad Obligacién Agradecimiento
f % f % f % f % f %

Muy bajo 5 10.0% 5 10.0% 10 20.0% 2 4.0% 9 18.0%
Bajo 9 18.0% 20 40.0% 20 40.0% 19 38.0% 17 34.0%
Regular 30 60.0% 19 38.0% 16 32.0% 22 44.0% 18 36.0%
Alto 5 10.0% 4 8.0% 1 2.0% 4 8.0% 6 12.0%
Muy alto 1 20% 2 40% 3 6.0% 3 6.0% 0 0.0%
Total 50 100.0% 50 100.0% 50 100.0% 50 100.0% 50 100.0%

Nota. Elaboracién en base al SPSS v. 26
Figura 9

Indicadores del compromiso normativo
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Nota. Elaboracion en base al Excel
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Interpretacion y analisis:

El 60% de los colaboradores de la Sub Gerencia de Obras Publicas de la
Municipalidad Provincial del Cusco consideraron que el indicador conveniencia es
regular, mientras que, el 18% considerd que es bajo, en cambio, el 10% considerd que es
muy bajo y alto, y el 2% indic6 que es muy alto; por lo tanto, estos resultados ostentan
que los jefes posiblemente no brindan retroalimentacién y motivacion contante. Por
consiguiente, esta situacion conlleva a que los colaboradores no permanezcan mucho
tiempo en la entidad, porque no les conviene estar en un lugar de trabajo donde no haya
crecimiento laboral, retroalimentacion y en algunos casos no haya incentivos laborales.

En cuanto al indicador culpabilidad, el 40% de los colaboradores consideraron que
es bajo, mientras que, el 38% considerd que es regular, en cambio, el 10% considerd que
es muy bajo, es més el 8% considerd que es alto y el 4% indicé que es muy alto; por lo
tanto, estos resultados ostentan que talvez algunos colaboradores no se sienten culpables
por no cumplir con sus tareas encomendadas o posiblemente por dejar su puesto de
trabajo. Por consiguiente, esta situacion conlleva a que algunas tareas no se cumplan en
el tiempo establecido y que haya retraso en algunos objetivos propuestos en la
municipalidad.

Respecto al indicador lealtad, el 40% de los colaboradores consideraron que es
bajo, mientras que, el 32% considerd que es regular, en cambio, el 20% considerd que es
muy bajo, es mas el 6% considerd que es muy alto y el 2% indicé que es alto; por lo tanto,
estos resultados sefialan que talvez algunos jefes no inculcan constantemente el valor de
la lealtad, Asimismo, es posible que algunos colaboradores no muestren lealtad a la
entidad, ya que, es probable que en la municipalidad se trate al personal de manera

instrumental, enfocandose Unicamente en la productividad y eficiencia. Por ende, esta
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situacion conlleva a que los colaboradores carezcan de apego emocional hacia la entidad
y presentar baja lealtad hacia ella.

Concerniente al indicador obligacion, el 44% de los colaboradores consideraron
que es regular, mientras que, el 38% considero que es bajo, en cambio, el 8% considerd
que es alto, es mas el 6% considerd que es muy alto y el 4% indico que es muy bajo; por
lo tanto, estos resultados muestran que talvez algunos colaboradores cumplan con las
metas de la entidad, pero por obligacion. Asimismo, es posible que algunos colaboradores
se sientan obligados a realizar actividades que no les corresponde. Por consiguiente, esta
situacion conlleva a que talvez los colaboradores no realicen bien sus funciones.

Por ultimo, el 36% de los colaboradores consideraron que el indicador
agradecimiento es regular, mientras que, el 34% considerd que es bajo, en cambio, el 18%
considerd que es muy bajo y el 12% considero que es alto; por lo tanto, estos resultados
muestran que talvez las actividades que realizan los colaboradores no favorecen por
completo a su crecimiento profesional, por lo que no se sienten tan agradecidos. Por
consiguiente, esta situacion conlleva a que los colaboradores presenten comportamientos
contraproducentes que afecten a sus colegas, asimismo, puede que no haya pertenencia o

no sientan gratitud con la entidad.
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Tabla 13

Dimensidén compromiso normativo

f %
Muy bajo 2 4.0%
Bajo 19 38.0%
Regular 27 54.0%
Alto 2 4.0%
Muy alto 0 0.0%
Total 50 100.0%

Nota. Elaboracién en base al SPSS v. 26
Figura 10

Dimensién del compromiso normativo
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Nota. Elaboracion en base al Excel
Interpretacion y analisis:

En la Sub Gerencia de Obras Publicas de la Municipalidad Provincial del Cusco
se percibe que, el 54% de los colaboradores sefialaron que la dimensién compromiso
normativo es regular, mientras que, el 38% considero que es bajo y el 4% ostento que es
alto y muy bajo; de acuerdo a lo manifestado, es posible que la Sub gerencia de la
municipalidad no haya desarrollado un sentimiento de permanencia, pues los

colaboradores no sienten una sensacién moral hacia la entidad, ya que, esta no otorga
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oportunidades de desarrollo ni sienten que son apoyados cuando lo requieren. A pesar de
esto, los colaboradores participan en las actividades planificadas sin esperar recompensas
adicionales. Ademaés, muchos sienten una obligacion de permanecer en la municipalidad,
no por eleccién propia, sino mas bien por una sensacion de deber o responsabilidad hacia
la municipalidad.

Tabla 14

Promedio de los indicadores del compromiso normativo

Promedio Interpretacion
Conveniencia 2.76 Regular
Culpabilidad 2.72 Regular
Lealtad 2.51 Bajo
Obligacion 2.85 Regular
Agradecimiento 2.57 Bajo
Compromiso normativo 2.68 Regular

Elaboracién en base al SPSS v. 26
Figura 11
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Interpretacion y analisis:

En el indicador obligacion se tuvo un promedio de 2.85 que ostenta un nivel
regular, asimismo, el indicador conveniencia tuvo un promedio de 2.76 que muestra un
nivel regular, también el indicador culpabilidad tuvo un promedio de 2.72 que representa
un nivel regular, en cambio el indicador agradecimiento tuvo un promedio de 2.57 que
representa un nivel bajo y el indicador lealtad tuvo un promedio de 2.51 que ostenta un
nivel bajo. En tanto, el compromiso normativo de los colaboradores de la Sub Gerencia
de Obras Publicas de la Municipalidad Provincial del Cusco se encuentra con un promedio
de 2.68 calificandose como regular; por lo tanto, es posible que en la Sub Gerencia de
Obras Publicas de la Municipalidad Provincial del Cusco se presente la falta de lealtad y
agradecimiento en el reconocimiento de sus esfuerzos. En ese sentido, el indicador
conveniencia, culpabilidad y obligacion, son los que presentan un promedio regular.
Entonces, es posible que los colaboradores no perciban alguna culpa a la hora de tomar
decisiones como la renuncia por una mejor oportunidad profesional, ademas, es posible

que sean obligados en cumplir con alguna responsabilidad que no les corresponde.
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Describir como es el compromiso organizacional de los colaboradores de la Sub

Gerencia de Obras Publicas de la Municipalidad Provincial del Cusco — 2023.

Tabla 15

Compromiso organizacional

f %
Muy bajo 1 2.0%
Bajo 19 38.0%
Regular 28 56.0%
Alto 2 4.0%
Muy alto 0 0.0%
Total 50 100.0%
Nota. Elaboracion en base al SPSS v. 26
Figura 12
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Nota. Elaboracién en base al Excel
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Interpretacion y analisis:

El 56% de los colaboradores de la Sub Gerencia de Obras Publicas de la
Municipalidad Provincial del Cusco sefialaron que el compromiso organizacional es
regular, mientras que, el 38% indic6 que es bajo, ademas, el 4% considerd que es alto y
el 2% ostentd que es muy bajo. Por lo tanto, es posible que, en la Sub gerencia de la
municipalidad, los colaboradores no estén identificados con la organizacion, pues si se les
presenta otras oportunidades laborales con mejores condiciones estos la aceptaran.
Ademas, es probable que la municipalidad no les de apoyo de crecimiento profesional, lo
que conlleva a que no haya compromiso organizacional.

Tabla 16

Promedio de las dimensiones de la variable compromiso organizacional

Promedio Interpretacion

Compromiso afectivo 2.68 Regular
Compromiso continuo 2.70 Regular
Compromiso normativo 2.68 Regular
Compromiso organizacional 2.69 Regular

Nota. Elaboracién en base al SPSS v. 26
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Figura 13

Promedio de las dimensiones de la variable compromiso organizacional

2.70 2l 2.69
2.69
% 268 2.68
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o
o 267
2.66
Compromiso Compromiso Compromiso Compromiso
afectivo continuo normativo  organizaional

Nota. Elaboracion en base al Excel
Interpretacion y analisis:

En la comparacion promedio de las dimensiones de la variable compromiso
organizacional, se ostenta que la dimension compromiso continuo tuvo el promedio méas
alto representado por un 2.70, lo cual indica que es regular, en cambio las dimensiones
compromiso afectivo y normativo cuentan con un promedio de 2.68, por lo que segun la
escala de medicion es regular. Entonces, en la variable compromiso organizacional se
tuvo un promedio de 2.69 que representa un nivel regular. Por lo tanto, la dimension
compromiso afectivo es la que se encuentra en el promedio regular, ya que, es probable
que los colaboradores no logren establecer relaciones emocionales con la municipalidad,
aungue tampoco estan dispuestos a demostrar una auténtica lealtad. Asimismo, las
dimensiones, compromiso de continuidad y normativa tienen un promedio regular, por el

hecho de que, los colaboradores tal vez no sientan apego por la entidad.

DERECHOS DE AUTOR RESERVADOS




Universidad . . . .
. Andina Repositorio Digital
del Cusco

CAPITULO V: DISCUSION
5.1. Descripcidn de los hallazgos mas relevantes y significativos

El estudio se llevo a cabo en la Sub Gerencia de Obras Publicas de la Municipalidad
Provincial del Cusco, el proposito fue describir como es el compromiso organizacional. Se
aplico una encuesta a 50 colaboradores de dicha entidad para obtener los resultados.

Respecto al compromiso organizacional tuvo un promedio de 2.69 que representa
un nivel regular, entonces se pudo afirmar que los colaboradores no experimentan apego,
identificacion, lealtad, asi como una actitud positiva tanto hacia hacia la entidad como su
trabajo.

Concerniente al compromiso afectivo tuvo una puntuacion promedio de 2.68 que
representa un nivel regular, por tanto, este resultado se debe a que los colaboradores
posiblemente no tienen vinculo emocional con la organizacién debido a la falta de atencion
a sus necesidades, problemas y ausencia de una relacion de confianza necesaria para
cumplir objetivos institucionales y personales.

Respecto al compromiso de continuo tuvo un valor de 2.70 que representa un nivel
regular, este resultado se debe a que posiblemente la entidad no ofrece desarrollo ni
beneficios para motivar a los colaboradores, 1o que causa desinterés y, probablemente,
renuncian si se les presenta otra oferta de trabajo.

Por dltimo, el compromiso normativo tuvo un promedio regular de 2.68, este
resultado se debe a que posiblemente los colaboradores carecen de compromiso y o tienen
responsabilidad y obligacién moral hacia la organizacion. Ademas, si renuncian por otra
oportunidad, evitarian la culpabilidad. Del mismo modo, los colaboradores opinan que la

lealtad no puede ser impuesta, sino ganada.
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5.2. Limitaciones del estudio

Se identificaron algunas limitaciones, las cuales se detallan a continuacion:

El compromiso organizacional depende de mdltiples factores como las
percepciones, los sentimientos de los colaboradores y la situacion de la entidad, y las
condiciones economicas y sociales, lo que puede afectar las respuestas en las encuestas.
Por tanto, los colaboradores de dicha entidad notaron la incomodidad del uso del
instrumento, algunos se mostraron mas entusiastas, debido a que lo ven como una
oportunidad para expresar sus sentimientos hacia la entidad.

Ademas, durante el desarrollo del estudio hubo escasa bibliografia actualizada y
especializada sobre dicho tema, asi como la ausencia de estudios que se centren
exclusivamente en el compromiso organizacional, la mayoria de las cuales no eran aptas

para un andlisis adecuado.

5.3.Comparacion critica con la literatura y los antecedentes de investigacion

El compromiso organizacional present6 un promedio regular de 2.69. Por lo tanto,
este hallazgo se asemeja con los resultados de Alhuay (2019) plantea que el compromiso
organizacional se clasifica en nivel medio (72.6%), alto (21.1%) y bajo (6.3%). Esto se
debe a que no se han establecido valores organizacionales y las instituciones municipales
y servidores publicos no han socializado metas, tareas y acciones. Asimismo, dichos
resultados se asemejan con los hallazgos de Vergara (2018), pues sefiala que la puntuacién
regular del compromiso organizacional es de 2.83, lo que significa que los colaboradores
estdn moderadamente comprometidos en cuanto a emociones, lealtad, orgullo vy
satisfaccion laboral. Del mismo modo, el estudio de Ramos (2019) indica que la mayoria

de los colaboradores reflejan un nivel medio de compromiso organizacional, seguido del
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nivel alto y bajo. De forma similar, el estudio de Cedano (2021) sefiala que el compromiso
organizacional es regular con un 71.9% de colaboradores, ademas, se evidencié que el
18.8% se mostraron altamente comprometidos, asimismo, un 9.3% manifestaron un bajo
compromiso.

Por su parte, Fierro et al. (2018) plante6 que el compromiso laboral es clave para el
estudio de organizaciones que producen conocimiento y genera un liderazgo y clima que
se adecua a las politicas de evaluacion. Asimismo, Ramirez y Mapén (2019) sefialaron que
las oficinas publicas deben mejorar la motivacién de sus colaboradores, entre otras cosas,
llevando a cabo una buena planificacion de recursos materiales y financieros, con la
participacion de todos, y estableciendo programas formativos.

En cuanto a la dimension compromiso afectivo tuvo un promedio de 2.68 que
representa un nivel regular, por lo que, se demuestra que el 50% de los colaboradores
consideran que dicha dimensién se da de forma regular. Por lo tanto, estos resultados se
asemejan con los hallazgos de Alhuay (2019), plantea que el 15.8% del personal tiene un
nivel alto de compromiso afectivo, el 60% de nivel medio y el 24.2% nivel bajo. Esto
demuestra que los colaboradores municipales tienen una estrecha relacion con la unidad
estructural, pero tienen un moderado sentido de pertenencia y apego afectivo. En cambio,
dichos resultados se difieren con los hallazgos de Vergara (2018), pues sefiala que el
compromiso afectivo tiene un promedio bajo (2.58), por tanto, no existe cordialidad hacia
sus compafieros de trabajo, las iniciativas individuales no son aceptadas por la direccion,
ademas, las actividades repetitivas promueven actitudes negativas. Del mismo modo, el
estudio de Ramos (2019) indica que la mayoria de los trabajadores tienen un alto nivel de

compromiso afectivo, seguido de un nivel medio y una minoria con un nivel bajo. De forma
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similar, el estudio de Cedano (2021) sefiala que sélo el 59.4% de los colaboradores mostré
un compromiso afectivo bajo, mientras que el 31.3% cree que deben mejorar su afinidad
con los valores y objetivos de la organizacion, y el 9.3% de los colaboradores mostro tener
un alto nivel de compromiso.

Respecto a la dimension compromiso continuo tuvo un promedio de 2.70 que
representa un nivel regular, por lo que, se demuestra que el 56% de los colaboradores
consideran que dicha dimensién se da de forma regular. Por lo tanto, estos resultados se
asemejan con los hallazgos de Alhuay (2019), plantea que el nivel de compromiso de
continuidad tiene un nivel medio de 48.4%, el cual indica que la permanencia en la
municipalidad se da necesariamente por necesidad, asimismo, el 28.4% consideran un nivel
alto. Asimismo, dichos resultados se igualan con los hallazgos de Vergara (2018), pues con
un promedio de 3.01, el compromiso continuo es regular, esto se debe a que algunos tienen
la oportunidad de crecer profesionalmente y aumentar sus ingresos, pero no todos. A pesar
de necesitar dinero, no todos muestran lealtad hacia la entidad. Del mismo modo, el estudio
de Ramos (2019) indica que, en relacion con el compromiso de continuidad, la mayoria de
los trabajadores se ubican en nivel medio, seguido por nivel alto y bajo. De forma similar,
el estudio de Cedano (2021) sefiala que el compromiso de continuidad fue alto para el 50%
de los colaboradores. El 43.95% cree que se necesita mejorar la satisfaccion de las
necesidades econémicas y beneficios. Unicamente el 6.2% mostr6 un bajo compromiso.

Referente a la dimensién compromiso normativo, tuvo un promedio de 2.68 que
cataloga un nivel regular, ademas, se demuestra que 54% de los colaboradores sefialan que
dicha dimensidn es regular. Por lo tanto, estos resultados se asemejan con los hallazgos de

Alhuay (2019), plantea que el 41,1% de los trabajadores tiene un nivel regular de
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compromiso normativo, mientras que el 36,8% tiene un nivel alto, y el 22,1% tiene un nivel
bajo. Asimismo, dichos resultados se igualan con los hallazgos de Vergara (2018), pues el
compromiso normativo es medio o regular con un promedio de 2.91, teniendo en cuenta
que la obligacién moral y éticas son percibidas como insuficientes. Del mismo modo, el
estudio de Ramos (2019) indica que los colaboradores presentaron un compromiso
normativo medio, alto y bajo en ese orden. De forma similar, el estudio de Cedano (2021)
sefiala que EIl 53,1% de los colaboradores mostré un alto nivel de compromiso normativo,
mientras que el 46,9% afirmé que el desemperfio laboral necesita mejorar.
5.4.Implicancias del estudio

El actual estudio se elaboré mediante la aplicacion del cuestionario a los
colaboradores de la Sub Gerencia de Obras Publicas de la Municipalidad Provincial del
Cusco, lo que permitié describir el compromiso organizacional. Se considera que este
estudio tiene importancia como antecedente en el sector publico y que es una importante
fuente de datos para futuros estudios sobre el mismo tema. Asimismo, la investigacion
permite la realizacion de otros estudios asociados con la variable en estudio, como el
desarrollo organizacional, motivacion, clima organizacional, habilidades y los valores

organizacionales.
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CONCLUSIONES

PRIMERA. El compromiso organizacional de los colaboradores de la Sub Gerencia de
Obras Publicas de la Municipalidad Provincial del Cusco tiene un nivel
regular con una puntuacion promedio de 2.69, tal como lo manifiesta el 56%
de los colaboradores. Por lo tanto, es posible que, en la Sub gerencia de la
municipalidad, los colaboradores no estén identificados con la organizacion,
pues si se les presenta otras oportunidades laborales con mejores condiciones
estos la aceptaran. Ademas, es probable que la municipalidad no les de apoyo
de crecimiento profesional, lo que conlleva a que no haya compromiso
organizacional.

SEGUNDA. EI compromiso afectivo presenta un nivel regular con una puntuacion
promedio de 2.68. En cuanto al indicador significacion, posee un promedio
de 3.02, considerado regular. Por otro lado, el indicador realizacion personal
cuenta con un promedio de 2.72, también en el rango regular. Ademas, el
indicador pertenencia muestra un promedio de 2.67, indicando un nivel
regular. En contraste, el indicador apego tiene un promedio de 2.58,
clasificado como bajo, y el indicador afiliacion alcanza un promedio de 2.57,
también considerado de nivel bajo.

TERCERA. El compromiso continuo se sitda en un nivel regular, con una puntuacion
promedio de 2.70. En cuanto al indicador falta de alternativas, mantiene un
promedio de 2.86, dentro del rango regular. De manera similar, el indicador
necesidades muestra un promedio de 2.79, también considerado regular.

Ademas, el indicador competencias tiene un promedio de 2.68, indicando un

DERECHOS DE AUTOR RESERVADOS




Universidad
. Andina Repositorio Digital

del Cusco

nivel regular. Del mismo modo, el indicador inversion registra un promedio
de 2.60, manteniéndose en un nivel regular. Asimismo, el indicador dificultad
presenta una puntuacion promedio de 2.60, dentro del rango regular, y el
indicador consecuencias tiene un promedio de 2.50, clasificado como bajo.
CUARTA. El compromiso normativo presenta un valor promedio de 2.68, clasificado
como regular. En cuanto al indicador obligacion, tiene un promedio de 2.85,
también dentro del rango regular. Asimismo, el indicador conveniencia
muestra un promedio de 2.76, indicando un nivel regular. Por otro lado, el
indicador culpabilidad registra un promedio de 2.72, considerado también
regular. Sin embargo, el indicador agradecimiento tiene una puntuacién
promedio de 2.57, lo cual indica un nivel bajo, mientras que el indicador

lealtad alcanza un promedio de 2.51, clasificado como bajo.
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RECOMENDACIONES

PRIMERA. Al Gerente Municipal en coordinacion con el jefe de la Sub Gerencia de Obras
Pablicas y Recursos Humanos, establecer programas de capacitacion,
mentoring o coaching. Estos programas no solo promoveran la cooperacion
entre los colaboradores, sino que también fortaleceran su sentido de
pertenencia'y compromiso con los objetivos de la organizacion. Asimismo, es
crucial promover una comunicacion abierta, donde los colaboradores se
sientan escuchados y se les brinde la oportunidad de expresar sus sugerencias
y preocupaciones. En este sentido, se debe implementar un buzon de
sugerencias para los colaboradores, ya que son ellos quienes perciben y
observan de forma directa las deficiencias y pueden proponer soluciones para
mejorar diferentes aspectos de la entidad.

SEGUNDA. Al Gerente Municipal en coordinacion con el jefe de la Sub Gerencia de Obras
Pablicas y Recursos Humanos, implementar programas de salud ocupacional
y programas recreativos de socializacion. Estos programas deben incluir
sesiones de formacién a cargo de un psicologo organizacional, enfocadas en
temas como la pertenencia, comunicacion asertiva y trabajo en equipo.
Ademas, se recomienda llevar a cabo actividades y talleres que fomenten la
convivencia y el sentido de pertenencia, con el proposito de fortalecer el
compromiso afectivo tanto en la Sub Gerencia como entre todos los
colaboradores de la entidad municipal.

TERCERA. Al Gerente Municipal en coordinacion con el jefe de la Sub Gerencia de Obras

Pablicas y Recursos Humanos, promover el reconocimiento de los

DERECHOS DE AUTOR RESERVADOS




Universidad
. Andina Repositorio Digital

del Cusco

colaboradores con mejores rendimientos. Esto puede lograrse brindando
capacitaciones o beneficios que contribuyan al progreso de la municipalidad.
Ademas, se sugiere la aplicacion de concursos de ideas para mejorar el ambito
de trabajo o proponer acciones de mejora. Asimismo, se recomienda
desarrollar programas de reconocimiento por el cumplimiento de objetivos,
con el objetivo de fomentar la satisfaccion de los colaboradores con su trabajo.
CUARTA. Al Gerente Municipal en coordinacién con el jefe de la Sub Gerencia de Obras
Pablicas y Recursos Humanos, llevar a cabo actividades de reconocimiento
no financiero para motivar a los colaboradores y elevar su moral, lo que
contribuird a mejorar la calidad de su trabajo. Es esencial implementar un
programa de formacion profesional que ayude a desarrollar el sentido de
gratitud, obligacion moral y lealtad hacia la organizacion. Ademas, se
recomienda realizar charlas para difundir la normativa, politicas y
lineamientos de la municipalidad a todos los colaboradores, con el fin de
unificar su forma de trabajo y comprometerlos a trabajar por el bien de la

entidad.
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Anexo 1. Matriz de Consistencia

ANEXOS

Provincial del Cusco — 2023

Repositorio Digital

Titulo: Compromiso organizacional de los colaboradores de la Sub Gerencia de Obras Publicas de la Municipalidad

METODOLOGIA

Publicas de la Municipalidad Provincial del
Cusco - 2023?

¢Como es el compromiso continuo de los | o
colaboradores de la Sub Gerencia de Obras
Publicas de la Municipalidad Provincial del
Cusco - 2023?

¢Como es el compromiso normativo de los | o
colaboradores de la Sub Gerencia de Obras
Publicas de la Municipalidad Provincial del
Cusco - 2023?

Publicas de la Municipalidad Provincial del
Cusco - 2023.

Describir como es el compromiso continuo de
los colaboradores de la Sub Gerencia de Obras
Publicas de la Municipalidad Provincial del
Cusco - 2023.

Describir como es el compromiso normativo
de los colaboradores de la Sub Gerencia de
Obras Publicas de la Municipalidad Provincial
del Cusco - 2023.

PROBLEMA OBJETIVOS >
VARIABLE METODOS
Problema General: Objetivo General:
¢Como es el compromiso organizacional de los | Describir el compromiso organizacional de los Enfoque:
colaboradores de la Sub Gerencia de Obras | colaboradores de la Sub Gerencia de Obras | Compromiso ¢ Cuantitativo
Publicas de la Municipalidad Provincial del | Pablicas de la Municipalidad Provincial del Cusco | organizacional
Cusco - 2023? -2023. Dimensiones: Nivel o alcance:
- - Afectivo ipti
Problen)as Especificos: _ . Objetivos Especificos: - Continuo * Descriptiva
* ¢COmo es el compromiso afectivo de los | ¢  Describir cémo es el compromiso afectivo de | - Normativo Disefio:
colaboradores de la Sub Gerencia de Obras los colaboradores de la Sub Gerencia de Obras o No | ,
(o} experimental,

transeccional

Poblacion y muestra:
o 50 colaboradores

Técnica de recoleccion de
datos:
e Encuestas

Instrumentos de
recoleccion de datos:
e Cuestionario
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Anexo 2. Matriz de instrumento para la recoleccion de datos compromiso organizacional

DIMENSIONES INDICADORES PESO N° DE ITEMS ITEMS CRITERIO DE
O EVALUACION
REACTIVOS
Afectivo 1.1. Realizacion personal 32.1% 2 1. Usted considera que las actividades que realiza estan en funcion a sus | 1= Nunca
aspiraciones personales. 2= Casi nunca
2. La Sub Gerencia de Obras Publicas gestiona programas y capacitaciones | 3= A veces
para impulsar la realizacidn personal de sus colaboradores. 4= Casi siempre
1.2. Pertenencia 2 3. Se siente usted identificado con la misién, visién y objetivos de la | 5= Siempre
municipalidad.
4. Considera usted que sus colegas poseen un gran sentido de pertenencia
hacia la entidad, en tanto, se sienten mas comprometidos y participen
activamente en las actividades programadas.
1.3. Significacion 1 5. Considera usted que si dejara de trabajar en esta municipalidad
significaria un considerable sacrificio personal, ademas, posiblemente
otra municipalidad no les dé los mismos tratos laborales.
1.4. Afiliacion 2 6. Usted considera que los problemas que afectan a la municipalidad
también afectan a los colaboradores.
7. Usted pone en practica los valores de la organizacién porque se identifica
con ellas.
1.5. Apego 2 8. Cree que no se sentiria bien dejar esta municipalidad, aunque tenga
mejores oportunidades.
9. Se sentiria feliz de trabajar por mucho més tiempo en la municipalidad.
Continuo 2.1. Inversion 35.7% 2 10. Usted considera que la inversion de tiempo y esfuerzo a esta | 1= Nunca
municipalidad ha sido recompensada. 2= Casi nunca
11. Considera que invierte su esfuerzo de forma eficaz en la municipalidad. 3= A veces
2.2. Consecuencias 1 12. Considera usted que una de las consecuencias que genera el | 4= Casisiempre
incumplimiento de sus actividades son las distracciones o falta de | 5= Siempre
responsabilidad laboral.
2.3. Necesidades 2 13. Su jefe identifica los recursos necesarios para que usted pueda
desempefiar a sus tareas.
14. Cuando usted presenta alguna necesidad para la ejecucion de sus labores
su jefe le brinda apoyo inmediato.
2.4. Falta de alternativas 2 15. Usted y sus colegas no tienen otras alternativas de trabajo debido al tipo
de contrato establecido por la municipalidad.
16. Usted considera que si renunciara tendria muy pocas alternativas de
conseguir algo mejor.
2.5. Competencias 2 17. Considera usted que su trabajo en la municipalidad se adapta a las
competencias profesionales que posee.
18. Usted siente que aln le falta desarrollar competencias laborales dentro de

la municipalidad.
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2.6. Dificultad 1 19. Usted presenta algunas dificultades al momento de realizar sus
actividades laborales.
Normativo 1.1. Conveniencia 32.1% 1 20. Los jefes brindan retroalimentacion y motivacién permanente. 1= Nunca
1.2. Culpabilidad 2 21. Usted se siente culpable, si no cumple con las tareas encomendadas por | 2= Casi nunca
sus jefes. 3= A veces
22. Usted se sentiria culpable si dejara su puesto de trabajo. 4= Casi siempre
1.3. Lealtad 2 23. Los jefes inculcan constantemente el valor de la lealtad. 5= Siempre
24. Usted considera que sus colegas muestran lealtad a la institucién y a sus
jefes.
1.4. Obligacién 2 25. Usted cumple las metas establecidas por obligacion.
26. Siento que mi jefe actual no retribuye mi trabajo, por ello, no me siento
obligado a permanecer aqui.
1.5. Agradecimiento 2 27. Considera que las actividades que realiza favorecen a su desarrollo
profesional, por ende, se siente agradecido.
28. Usted siente agradecimiento a su entorno laboral por su crecimiento
profesional.
Total 100% 28
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Anexo 3. Instrumento

FECHA: / / HORA DE INICIO: HORA
: FINAL.:
DATOS GENERALES
1. EDAD
2. SEXO MASCULINO 1
FEMENINO 2
3. NIVEL DE ESTUDIO SUPERIOR TECNICO 1
SUPERIOR 2
NINGUNO 3
4. AREA DE TRABAJO
5. CARGO
6. CARRERA PROFESIONAL
7. TIEMPO LABORANDO
VARIABLE: COMPROMISO ORGANIZACIONAL
1 2 3 4 5
Nunca | Casi A Casi Siempre

nunca | veces siempre

Dimension 1: Afectivo

1.1. Realizacion personal

1. Usted considera que las actividades que realiza
estan en funcidn a sus aspiraciones personales.

2. La Sub Gerencia de Obras Publicas gestiona
programas y capacitaciones para impulsar la
realizacion personal de sus colaboradores.

1.2. Pertenencia

3. Se siente usted identificado con la mision,
vision y objetivos de la municipalidad.

4. Considera usted que sus colegas poseen un
gran sentido de pertenencia hacia la entidad,
en tanto, se sienten mas comprometidos y
participen activamente en las actividades
programadas.

1.3. Significacion

5. Considera usted que si dejara de trabajar en
esta municipalidad significaria un
considerable sacrificio personal, ademas
posiblemente otra instituciéon no le dé los
mismos tratos laborales.

1.4. Afiliacion

6. Usted considera que los problemas que afectan
a la municipalidad también afectan a los
colaboradores.

7. Usted pone en préctica los valores de la
organizacion porgue se identifica con ellas.

1.5. Apego

DERECHOS DE AUTOR RESERVADOS




Universidad 0 . . .
Andina Repositorio Digital

del Cusco

8. Cree que no se sentiria bien dejar esta
municipalidad, aunque tenga mejores
oportunidades.

9. Se sentiria feliz de trabajar por mucho mas
tiempo en la municipalidad.

Dimension 2: Continuo

2.1. Inversion

10.Usted considera que la inversién de tiempo y
esfuerzo a esta municipalidad ha sido
recompensada.

11.Considera que invierte su esfuerzo de forma
eficaz en la municipalidad.

2.2. Consecuencias

12.Considera usted que una de las consecuencias
que genera el incumplimiento de sus
actividades son las distracciones o falta de
responsabilidad laboral.

2.3. Necesidades

13.Su jefe identifica los recursos necesarios para
que usted pueda desempefiar a sus tareas.

14.Cuando usted presenta alguna necesidad para
la ejecucion de sus labores, su jefe le brinda
apoyo inmediato.

2.4. Falta de alternativas

15.Usted y sus colegas no tienen otras
alternativas de trabajo debido al tipo de
contrato establecido por la municipalidad.
16.Usted considera que si renunciara tendria muy
pocas alternativas de conseguir algo mejor.
2.5. Competencias

17.Considera usted que su trabajo en la
municipalidad se adapta a las competencias
profesionales que posee.

18.Usted siente que aun le falta desarrollar
competencias laborales dentro de Ia
municipalidad.

2.6. Dificultad

19.Usted presenta algunas dificultades al
momento de realizar sus actividades laborales.
Dimension 3: Normativo

3.1. Conveniencia

20.Sus jefes le brindan retroalimentacion vy
motivacion permanente.
3.2. Culpabilidad

21.Usted se siente culpable, si no cumple con las
tareas encomendadas por sus jefes.
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22.Usted se sentiria culpable si dejara su puesto
de trabajo.
3.3. Lealtad

23.Los jefes inculcan constantemente el valor de
la lealtad.

24.Usted considera que sus colegas muestran
lealtad a la institucion y a sus jefes.

3.4. Obligacion

25.Usted cumple las metas establecidas por
obligacion.

26.Siento que mi jefe actual no retribuye mi
trabajo, por ello, no me siento obligado a
permanecer aqui.

3.5. Agradecimiento

27.Considera que las actividades que realiza
favorecen a su desarrollo profesional, por
ende, se siente agradecido.

28.Usted siente agradecimiento a su entorno
laboral por su crecimiento profesional.
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