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RESUMEN
Nivel de compromiso organizacional de los trabajadores de la

Municipalidad Distrital de Yavari, aflo 2024

Angela Hilorio Zumaeta

Karina Vargas Soria

La presente investigacion tuvo como objetivo determinar el nivel de
compromiso organizacional de los trabajadores de la Municipalidad Distrital
de Yavari en el afio 2024. Se evaluaron tres dimensiones del compromiso
organizacional: afectivo, de continuidad y normativo. El estudio empled una
metodologia de disefio no experimental y tipo descriptivo, con una
poblacién de 150 trabajadores y muestra de 108. Los principales hallazgos
indicaron que el 54.6% de los empleados presentaron un alto nivel de
compromiso afectivo, reflejando una conexiébn emocional con la
municipalidad; el 71.3% mostré bajo compromiso de continuidad, lo que
sugiere inseguridad sobre la estabilidad laboral y beneficios a largo plazo,
en términos de compromiso de cumplimiento, el 56.5% de los empleados
mostré un nivel medio, lo que sugiere gue algunos empleados consideran
a la institucion con un cierto nivel de responsabilidad, pero no hay una
identificacion fuerte. Para resumir, el grado de compromiso organizacional
en el gobierno local es moderado, inclinAndose hacia un compromiso
afectivo mas positivo, aunque careciendo en cuanto a percepciones de

seguridad laboral y sentido de responsabilidad organizacional.

Palabras clave: compromiso organizacional, compromiso afectivo,

compromiso normativo.



ABSTRACT

Level of organizational commitment of the workers of the District
Municipality of Yavari, year 2024.

Angela Hilorio Zumaeta

Karina Vargas Soria

This research aimed to determine the level of organizational commitment of
employees at the Yavari District Municipality in 2024. Three dimensions of
organizational commitment were assessed: affective, continuity, and
normative. The study used a non-experimental, descriptive design
methodology, with a population of 150 employees and a sample of 108. The
main findings indicated that 54.6% of employees presented a high level of
affective commitment, reflecting an emotional connection with the
municipality; 71.3% showed low commitment to continuity, suggesting
insecurity about job stability and long-term benefits; in terms of commitment
to compliance, 56.5% of employees showed a medium level, suggesting
that some employees consider the institution to have a certain level of
responsibility, but there is no strong identification. To summarize, the level
of organizational commitment in the local government is moderate, leaning
toward a more positive affective commitment, although lacking in terms of

perceptions of job security and sense of organizational responsibility.

Keywords: organizational commitment, affective commitment, normative

commitment.



CAPITULO | MARCO TEORICO

1.1. Antecedentes del estudio.

Araya et al. (2020), realizaron un estudio con el objetivo de investigar
el compromiso organizacional de los funcionarios de una Escuela Municipal
Chilena; analisis multidimensional; descriptivo; disefio transversal no
experimental y metodologia cuantitativa, sesenta investigadores de
muestra. Encontraron que el compromiso emocional tenia una media de
3.38, el compromiso continuo con 3.24, y el compromiso normativo con
3.19. Basado en su grado promedio de compromiso organizacional
moderado, los miembros del personal aconsejan crear un plan de vida

organizacional.

Ramirez y Franco (2019), efectuaron una investigacion con el
objetivo de evaluar el compromiso organizacional de los servidores publicos
en el poder ejecutivo del Estado de Tabasco, México. El estudio no
experimental, descriptivo, cuantitativo y de corte transversal; la muestra de
102 funcionarios publicos. Aplico el cuestionario de Compromiso
Organizacional de Meyer y Allen, concluye el cuarenta por ciento del
personal publico mostré un nivel medio en la dimensién emotiva, segun los
resultados. En la dimension de continuidad, el 48% mostro un nivel medio,
mientras que en la dimensién normativa el 50% alcanzé un nivel medio. Del
personal publico, el 56% mostr6 un grado medio de compromiso

organizacional, encontraron.

Llanca Gamarra (2019), efectuaron una investigacion con el objetivo
de determinar el compromiso organizacional de los empleados de la
Municipalidad de Lambayeque durante el periodo 2019, estudio la muestra
de 155 colegas, disefio no experimental, descriptivo correlacional;
instrumentos: el Cuestionario de Compromiso Organizacional de Meyer y

Allen (1991) y el Cuestionario de Satisfaccion Laboral creado por Gallardo



(2017). Los hallazgos revelaron que el 16% de los trabajadores tiene un
bajo compromiso de continuidad; en cambio, el 6% tiene un bajo
compromiso afectivo; el 67% tiene un grado medio de compromiso

normativo.

Ramos (2019) busco caracterizar el grado de variacion del
compromiso organizacional de los trabajadores en el Plan de Proyecto
Especial Regional COPESCO en Cusco. Teniendo un disefio no
experimental transversal, el estudio fue descriptivo. colaborando con una
muestra de 139 personas. Meyer y Allen idearon un "Cuestionario de
Compromiso Organizacional”. Segun los estudios, el 51% de los
encuestados se encontraban en un nivel medio de compromiso normativo
y el 85% de ellos estaban muy comprometidos emocionalmente. Por el
contrario, el 63% de los encuestados expres6 un grado medio de
compromiso de continuidad. Finalmente, el personal de la institucion

mencionada mostré un grado medio de compromiso organizacional.

Zacarias (2018), como parte de su estudio "Compromiso
Organizacional y su Relacién con el Compromiso en el Personal de la
Municipalidad Distrital de llabaya, 2018," en Tacna, busc6 determinar los
grados de compromiso organizacional de estos colaboradores. Hubo una
muestra de 90 personas, incluyendo colaboradores. El estudio tuvo un
disefio correlacional causal, fue transversal y careci6 de caracter
experimental. Se utilizaron dos instrumentos: el cuestionario UWES 17 de
Schaufeli, Salanova, Gonzales y Bakker para la variable de compromiso; el
cuestionario de compromiso organizacional desarrollado por Meyer y Allen
para el otro instrumento. El 42.2% de los empleados se encontraba en un
nivel medio en el componente afectivo, el 43.3% en el componente de
continuidad, y el 54% de la fuerza laboral de la empresa tenia un nivel

medio en el componente normativo con una tendencia hacia un nivel bajo.



Fuentes (2018), en su estudio "Compromiso Organizacional y
Desempefio Laboral en Trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa
Local 01- San Juan de Miraflores, 2018," en Lima, buscé determinar los
grados de compromiso organizacional entre los empleados de la Unidad de
Gestidon Educativa Local 01- San Juan de Miraflores. Bajo una metodologia
cuantitativa, el tipo de investigacion fue correlacional; la muestra consistid
en sesenta profesionales empleados en la Ugel 01; el disefio no
experimental también incluyé un analisis transversal. Se utilizaron dos
instrumentos: el Cuestionario de Desempefio Laboral de Fuentes (2018) y
el Cuestionario de Compromiso Organizacional de Meyer y Allen (1993)
modificado por Fuentes. El compromiso afectivo indicé un nivel débil con el
46.7% de los colegas, y el compromiso de continuidad se encontraba en un
nivel débil con el 56.7% de ese grupo. Asimismo, solo el 50% de los
empleados de Ugel 01 mostraron un nivel débil de compromiso normativo.
En resumen, entre los empleados de la mencionada institucion, el

compromiso organizacional mostré un bajo grado.

Guizado (2018) buscé determinar el grado de dedicacion
organizacional mostrado por el personal de Lima de la Oficina Forense de
la Direccion de Investigacion Criminal de la Policia Nacional del Perd.
Utilicé una metodologia transversal no experimental; este estudio
cuantitativo fue descriptivo. El Cuestionario de Compromiso Organizacional
de Meyer y Allen fue la herramienta aplicada en el estudio. De los
empleados, el 8% mostré un nivel promedio de compromiso afectivo, el
55% mostrdé un nivel promedio de compromiso de continuidad y el 46%
mostré un nivel promedio de compromiso normativo. Al final, el 54% del
personal policial exhibié un grado moderado de compromiso organizacional

institucional.



1.2. Bases teodricas.

1.2.1. Compromiso organizacional

Una de las definiciones mas frecuentes del término compromiso

organizacional lo constituyen las palabras de quienes lo designan ‘la
orientacién del individuo hacia los objetivos y valores de la organizacion y
su deseo y esfuerzo por seguir siendo miembro de la misma”. Por su parte,
definen el compromiso organizacional como “una actitud que consiste en
un estado psicologico positivo y satisfactorio, que esta fuertemente
relacionado con las relaciones entre el empleado y la organizacion, y que
significa que la persona esta viva activamente en su trabajo”. Como puede
observarse a partir de las concepciones planteadas, el compromiso
organizacional puede observarse desde tres enfoques principales del
comportamiento organizacional: como comportamiento, como estado
psicolégico y como actitud organizacional. Se trata de instancias
relacionadas, pero diferenciadas entre si. En la actualidad, y en funcion de
los conceptos analizados a partir de esta misma revision, se considera que
el compromiso organizacional es una actitud que se refleja en el
comportamiento de mantenimiento y de cumplimiento empleado por los
miembros en sus organizaciones y evidenciado en un estado psicoldgico
de eficacia e integracion personal al interior de la organizacién misma (Soto
et al.2021).

Factores que Afectan el Compromiso

El compromiso organizacional no es una variable recuperada de
manera exclusiva de procesos individuales, sino de aspectos
organizacionales que influyen. Existen diferentes factores que
desencadenan este compromiso. Impresiona resaltar que estos factores no
son Unicos, similares entre las organizaciones, ni aparecen en solitario. Una

clave para comprender el compromiso es no observarlo de forma aislada,



ya que constantemente se encuentra interactuando con otros factores
(Chambi Mamani & Macedo Saldafia, 2022).

La cultura organizacional es, por tanto, una de las mas importantes.
Las personas realizan su trabajo todos los dias dentro de una cultura
organizacional que les transmite distintas sefiales respecto a los
comportamientos aceptables y habilidades necesarias dentro del lugar de
trabajo. La cultura esta constituyendo una gran fuerza social que afecta,
comparando diferentes culturas, el compromiso del trabajador. Pero, a la
vez, el trabajador tiene que adaptarse a esa cultura que le rodea, y ya cada
cultura expresa formas de comportamiento, maneras de observar los

problemas y formas de resolver conflictos (Baltazar, Gomez et al.2022).

Cultura Organizacional

La cultura organizacional es el conjunto de creencias y supuestos
gue comparten en una organizacion sus miembros. Toma como base las
caracteristicas intrinsecas de la organizacién y va transformando, a medida
gue pasa el tiempo, las diferentes situaciones y problemas a los que se
enfrenta. De esta forma, también puede definirse como un conjunto de
principios que orientan la toma diaria de decisiones por parte de los
miembros de la organizacion. Parte de la autoridad de las normas es que,
siendo conocidas y compartidas por todos, se evitan los conflictos y
tensiones al valorar una situacion similar de manera parecida. Ademas,
contribuyen a reducir los errores y a ganar en eficacia, dado que,
normalmente, las decisiones se llevan a cabo en menos tiempo que si
hubiera que plantearse la légica de la decision desde cero. Una cultura
organizacional esta formada por valores, creencias y expectativas
compartidos. Establece un marco de referencia en el que sus miembros
deben trabajar y que podria compararse con el estilo que tiene cada uno
de los colaboradores para conducir un automévil. Dentro de un pais, las

reglas, normas, limites, sefales y costumbres son similares, de tal forma



gue cualquier conductor se adapta con facilidad a todos los coches que le
toque conducir y, si lo introduce en otro pais, tiene que aprender las normas
y costumbres que rigen a los automoviles en ese sitio. Una vez aprendidas,
ya podria conducir el vehiculo con fluidez, sin ser muy consciente de lo que
hace. Para realizar trabajos en paralelo de una manera eficaz y operativa,
todos los miembros de una organizacion renuncian a parte de su libertad
para hacer su trabajo a cambio de seguridad y estabilidad (Castillo et
al.2022).

Liderazgo

El compromiso organizacional de cada persona es influenciado
enormemente por el estilo de liderazgo que les brinden, cada proyecto,
empresa, gobierno, ejército, entre otras organizaciones, son inertes, vacios,
y solo adquieren vida, movimiento, objetivo, y direccién, cuando las
personas o grupos les asignan motivacion, y los lideres se hacen cargo de
transmitir instrucciones orientando a su equipo al logro de metas. Por lo
tanto, una organizaciéon solo lograra alcanzar sus objetivos si cuenta con
un grupo de personas idéneas en los puestos de liderazgo (Vilchez

Santisteban y Chauca Pérez, 2023).

El compromiso organizacional de cada trabajador va a depender de
qgue la persona esté junto a otros trabajadores quienes lleven el mismo
mensaje, mision, vision y valores de su empresa. Hoy en dia se habla
mucho de la importancia de la comunicacion interna, si bien es verdad que
este factor afecta el compromiso organizacional, cuando el lider no actlua
junto a su equipo con una clara meta de alcanzar objetivos no se va a
producir la deseada fidelizacidn, ya que lo que se vive en la actualidad en
el ambiente laboral es que cada persona, sin importar el lugar en donde se
sitle, trabaja inerte a las directrices de sus superiores a expensas de
cumplir un deber para recibir su remuneracién al final de la semana o del

mes (Bellota Guzman, 2024).



Medir el compromiso organizacional es el primer paso para
entenderlo y, por tanto, para gestionarlo adecuadamente. Una primera
opcién, que puede medir ciertas variables del compromiso, son las
encuestas de satisfaccion; en las cuales, a partir de citas con gerentes y un
analisis de los procesos de elaboracion y distribucién, se define un
instrumento, que responde a necesidades de analisis actuales. Se elabora
una seleccion de indicadores que a una o dos preguntas béasicas de
compromiso se le van agregando més indicadores o variables y se deriva
un “indice de satisfaccion” para cada uno de ellos, y a partir de esa media
general se calcula una media total de todos, obteniendo asi la situacion de

compromiso en la empresa (Sernaque Rico, 2024).

Estrategias para Mejorar el Compromiso

Las estrategias que pueden llevar a mejorar el compromiso
organizacional dentro de un ambiente de trabajo son varias, algunas de las
mas importantes son: programas de reconocimiento a los empleados, la
implementacion de desarrollo profesional dentro de la compairiia y fomentar

el trabajo en equipo fortalecera esta variable de interés.

El reconocimiento hacia el empleado y su trabajo es uno de los
elementos que en la mayoria de las ocasiones simplemente son olvidados
con el paso del tiempo, muchas organizaciones han notado que al
implementar un programa de reconocimiento hacia sus empleados puede
tener efectos muy positivos. Un porcentaje significativo de empleados se
sienten motivados al percibir que sus empleadores reconocen potenciales
recibidos en el mercado. De la misma manera, un porcentaje de
empleadores otorgan bonos o premios para resaltar el desempefio de sus
colaboradores. Los empleados valoran ser reconocidos por lo que hacen,
de la misma manera de lo que perciben en otras empresas Yy
organizaciones. Implementar este tipo de reconocimientos motivara a los

empleados para realizar un mejor trabajo en su area o departamento, al



notar que son funciones que no pasan desapercibidas para ellos mismos o
sus empleadores. Al fomentar esta cultura, esta conexion entre el empleado

y Su organizacion se vera beneficiada de manera notoria.

El desarrollo de los empleados es otro de los factores que ayudaran
a elevar rapidamente el compromiso organizativo, en varias ocasiones los
empleados se sienten estancados, llegando a considerar que su talento y
sus habilidades no estan siendo aprovechadas al maximo. Los empleados,
ademas de realizar un trabajo, buscan mejorar y aprender cosas nuevas,
adquirir conocimientos significativos dentro de cada funcion que
desempefian. La capacitacion constante de los empleados, gracias a este
desarrollo profesional permitira obtener un mejor rendimiento, y por lo tanto
logrard tener un mayor compromiso organizacional a través del futuro

personal logrado.

1.2.2. Municipalidad

Las municipalidades son consideradas un eslabon vital del Estado,
dado su contacto inmediato con la ciudadania, situacion que le permite
reflejar su imagen y ese doble yugo como Estado y como ente
representador de la comunidad, hace que constantemente se juegue frente
a estos dos entes la razon de su existencia como tal. Esta diferenciacion
de funciones obliga a las municipalidades a adoptar un funcionamiento y
estructura que se pone en funcion de estos objetivos. Teniendo en cuenta
la mencionada articulacion entre la estructura municipal con el proceso de
descentralizacion, es que proponemos estudiar el caso peruano y el
proceso de cambio que se ha intentado implementar desde el gobierno
nacional hacia abajo, donde se ha intentado otorgar a las municipalidades
distritales mayor competencia y responsabilidad en términos de la

administracion de su territorio (Mallaupoma Pinto, 2024).
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Organizacion Interna

La organizacién interna de las municipalidades distritales se

encuentra estructurada dentro del marco de la Ley de Municipalidades.

Este cuerpo normativo y sus disposiciones complementarias establecen su

organizacion y funcionamiento. Las municipalidades haran uso de la

autonomia administrativa y econdémica en el ejercicio de sus atribuciones;

pudiendo organizarse y funcionar conforme a la ley, de acuerdo con su

realidad institucional, organizativa y de gestion, dejando la promocion de la

modernizacién de la gestidn edil como obligacion de resolucion interna.

Organizacién

La organizacioén interna de la municipalidad distrital es la siguiente:

Consejo Municipal: Es el 6rgano de gobierno, de eleccién popular,
con funciones de administracibon y de autorizacion, con
intervenciones en diversas materias.

Alcaldia: Es el 6rgano Ejecutivo el responsable de la administracion
municipal. Su gobierno recae en el Alcalde, la autoridad edil, con
facultades de dirigir y supervisar todas las actividades de la
organizacién municipal.

Gerencia Municipal: Es el Organo Consultivo y de Asesoria directa
del Alcalde. Este Organo tiene a su cargo la Direccion del Sistema
Administrativo Municipal y coordina la participacion organica
sectorial dentro del Gobierno Local.

Direcciones de Gestidn: Sus funciones estan encaminadas a los
servicios prestados directamente al ciudadano y tienen a su cargo
los procesos administrativos municipales. La municipalidad distrital

tiene cuatros direcciones de gestion.
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Municipalidad distrital de Yavari

La Municipalidad Distrital de Yavari es el 6rgano de gobierno local del
distrito de Yavari, ubicado en la provincia de Mariscal Ramon Castilla,
region Loreto, Perd. Su sede central se encuentra en la Calle Nueva
Jerusalén S/N, en la localidad de Islandia. Actualmente, el alcalde es Juan
Roberto Cayetano Salinas, para el periodo 2023-2026. El 2 de julio de 1943
se cref el distrito de Yavari, mediante la Ley N.° 9815. Al norte limita con la
provincia de Maynas y otros distritos de Mariscal Ramén Castilla. Al este
se encuentra Colombia, al sur Brasil y al oeste la provincia Requena. Tiene
como capital Islandia y otros poblados como Santa Rosa de Yavari, Puerto
Alegria y Nueva Jerusalén. La municipalidad y el gobierno local fomentan
el desarrollo e infraestructura a nivel nacional y ofrecen distintos tramites y
servicios al publico. De manera adicional, participan en programas como el
Programa de Empleo Temporal “Lurawi Peru” y han firmado convenios de

cooperacion interinstitucional con la Direccién Regional de Produccion.

La municipalidad cuenta con 148 trabajadores entre personal
nombrado, funcionarios de confianza, CAS, locadores de servicios y

eventuales; asi como el alcalde y su concejo de regidores.

Estructura Orgéanica

Gerencia de Administracion y Finanzas
Gerencia de Asesoria Legal

Gerencia de Planeamiento y Presupuesto
Gerencia de Obras e Infraestructura

Gerencia de Servicios Publicos, Desarrollo Economico y Social

~ 0o o 0 T p

Sub Gerencia de Tesoreria y Rentas
Sub Gerencia de Contabilidad

= «Q

Sub Gerencia de Logistica

Sub Gerencia de Recurso Humanos
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Sub Gerencia de Estudios y Proyectos

Sub Gerencia de Acondicionamiento Territorial y Catastro
Sub Gerencia de Desarrollo Econémico

Sub Gerencia de OPMI

Sub gerencia de Servicios Publicos e Inclusion Social
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1.3.

Definicién de términos basicos

Compromiso afectivo

Meyer y Allen (1991) definen el compromiso afectivo como "el deseo
del empleado de permanecer en una organizacion debido a un

apego emocional y la identificacién con ella".

Compromiso de continuidad

Segun Meyery Allen (1991), el compromiso de continuidad se refiere
al "grado en que los empleados sienten que deben permanecer en
la organizacion debido a los costos asociados con abandonar la

misma o la falta de alternativas laborales".

Compromiso normativo

Northouse (2013) se refiere al grado en que sus miembros,
especialmente el personal y los directivos, aceptan, respetan y se
adhieren voluntariamente a las normas, politicas, principios y valores
gue rigen el funcionamiento de la organizacién. Este tipo de
compromiso va mas alla del cumplimiento obligatorio de reglas, ya
qgue implica una conviccién interna y una identificaciébn con los
objetivos éticos e institucionales, fomentando una cultura
organizacional basada en la responsabilidad, la coherencia y la

integridad.
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CAPITULO Il PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

2.1. Descripcion del problema.

A nivel mundial, el compromiso organizacional ha atraido mucha
investigacion ya que afecta directamente el éxito organizacional, la
retencion del personal y la productividad. El modelo de tres componentes
del compromiso organizacional fue creado por Meyer y Allen (1991) e
incluye elementos afectivos, de continuidad y normativos. Los estudios
sobre la identificacion de los empleados con la empresa, la retencion por

necesidad o la obligacion moral de hacerlo han utilizado este paradigma.

Robbins y Judge (2013) afirman que “el compromiso organizacional
muestra el grado de apego emocional que uno tiene hacia su empresa, lo
cual moldea su disposicion para ayudarla a prosperar’. En la
administracion publica, mientras tanto, la dedicacion organizacional
presenta dificultades especificas. Perry y Wise (1990) afirman que “el
personal publico tiene objetivos diferentes a los del sector privado, cuya
dedicaciéon podria estar mas influenciada por beneficios concretos”. El
compromiso en el sector publico estd impulsado principalmente por
elementos como la vocacion de servicio y el objetivo de influir en la

sociedad.

En Perqd, la seguridad laboral, las condiciones de trabajo y las
oportunidades de desarrollo profesional afectan significativamente la
investigacion del compromiso organizacional dentro de los municipios. Un
estudio de 2017 de Reynaga y Séanchez sobre el compromiso
organizacional entre los empleados municipales indica que la alta rotacion
de personal resultante del caracter transitorio de los contratos laborales es
uno de los principales problemas que enfrentan estas instituciones. La falta
de recursos y las politicas demasiado burocraticas son elementos que

disminuyen el compromiso de los empleados en algunas municipalidades
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distritales de Peru. Caracterizado por un enfoque convencional de la
administracion publica, el marco regulatorio y administrativo puede
restringir las oportunidades para la creatividad y la participacion activa de
los empleados, produciendo asi desmotivacion y bajos grados de

compromiso.

Debido a que se encuentra en una zona fronteriza de la region de
Loreto, la Municipalidad Distrital de Yavari tiene problemas muy
especificos que son Unicos para ella. Para las autoridades municipales,
Yavari presenta un desafio geografico mas: hay poca 0 ninguna
infraestructura y acceso a servicios basicos. La escasa disponibilidad de
recursos, la ausencia de financiamiento publico y la falta de personal
altamente calificado restringen severamente la implementacion de politicas
municipales y oscurecen las opciones de politica disponibles, lo que

impacta la organizacion del trabajo dentro de la municipalidad.
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2.2. Formulacién del problema.

2.2.1. Problema general

¢Como es el nivel de compromiso organizacional de los

trabajadores de la municipalidad distrital de Yavari, afio 2024?

2.2.2. Problemas especificos

¢, Como es la relacién entre el compromiso afectivo y el compromiso
de continuidad de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Yavari
en el afio 2024?

¢,Cudl es la relacién entre el compromiso normativo y el compromiso

de continuidad de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Yavari
en el aio 20247

2.3. Obijetivos.

2.3.1. Objetivo general

Determinar el nivel de compromiso organizacional de los

trabajadores de la municipalidad distrital de Yavari, afio 2024

2.3.2. Objetivos especificos

a. Determinar la relacién entre el compromiso afectivo y el compromiso
de continuidad de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de

Yavari en el ano 2024.
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b. Identificar el nivel de compromiso normativo y el compromiso de
continuidad de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de

Yavari en el afio 2024.

2.4. Hipotesis.

2.4.1. Hipotesis general.

Se observa cdmo es el nivel de compromiso organizacional de los

trabajadores de la municipalidad distrital de Yavari, afio 2024.

2.4.2. Hipétesis especificas.

Se observa como es la relacion entre el compromiso afectivo y el
compromiso de continuidad de los trabajadores de la Municipalidad Distrital

de Yavari en el afio 2024.
Se observa cual es la relacion entre el compromiso normativo y el

compromiso de continuidad de los trabajadores de la Municipalidad Distrital

de Yavari en el afio 2024.

2.5. Variable y operacionalizacion

2.5.1. Identificacién de la variable

Donde:
M : Trabajadores de la municipalidad distrital de Yavari
V1 : Compromiso organizacional
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2.5.2. Operacionalizacion de las variables

Tabla 1

Operacionalizacion de las variables

funciones.

Variable Dimensiones Indicadores Instrumento
Afecto hacia la
institucion.
. Cuestionario
Compromiso
afectivo Afecto referente al
puesto que desempefia.
Compromiso
Organizacional Continuidad laboral en
la institucion.
. Cuestionario
Compromiso de
continuidad Continuidad en el
puesto que desempefia.
Comunicacion de la
normatividad de las
obligaciones del trabajo.
Cuestionario
Compromiso
normativo Desempefio de las

Elaboracion: las autoras
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CAPITULO IlIl: METODOLOGIA

3.1. Tipoy disefio de lainvestigacion.

3.1.1. Tipo de investigacion

La investigacion fue de tipo descriptiva, ya que se describe el

comportamiento de la variable en su entorno natural.

3.1.2. Disefio de la investigacion

El disefio es no experimental ya que no se manipulo la variable de

estudio.

3.2. Poblacién y muestra

3.2.1. Poblacion

La poblaciébn estuvo compuesta por los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Yavari en el afio 2024. Segun los registros

administrativos, la municipalidad conto con 150; servidores.

3.2.2. Muestra

Utiliz6 un muestreo probabilistico aleatorio simple, donde cada
trabajador tendra la misma probabilidad de ser seleccionado. Para
determinar el tamafio de la muestra, se aplico la formula para poblaciones
finitas, considerando un nivel de confianza del 95% y un margen de error
del 5%. Esto dio como resultado una muestra de 108 trabajadores, de los
cuales 6 trabajadores no estuvieron presentes lo que determino 102;

individuos.
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Para determinar el tamafio de la muestra en una poblacion finita, se

aplicé la siguiente formula estadistica:

B ZExN*pacq
"R IN—D+22=p=g

Donder:
* 1 = Tamafo de la muestra
» N = Tamafio de la poblacién (150 trabajadores)
* 7 = Nivel de confianza (1.96 para el 95%)
» p = Probabilidad de ocurrencia (0.5)
= g = Probabilidad de no ocurrencia (1 - p = 0.5)

= e = Margen de error permitido (0.05)

Sustituyendo los valores:

150 - (1.96)%-0.5- 0.5

"= 0.05)2- (150 — 1) + (1.96)2-0.5-0.5

B 150 - 3.8416 - 0.25
" 0.0025 - 149 = 3.8416 - 0.25

B 144.06
T 0.3725 + 0.9604

. 144.06
"= 13329

n =~ 108

T
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3.3. Técnica, instrumentos y procedimientos de recoleccion de
datos

3.3.1. Técnica

La técnica utilizada para recolectar los datos fue la encuesta, que es
una técnica cuantitativa que permitié obtener informacion estructurada de

manera sistematica.

3.3.2. Instrumento

El instrumento utilizado fue un cuestionario estructurado de 6 items,
que incluyé preguntas en escala tipo Likert. Este instrumento evalud
diferentes dimensiones del compromiso organizacional, como el
compromiso afectivo, el compromiso normativo y el compromiso de
continuidad. Se sometié a una validacion por Alpha de Cronbach, cuyo

resultado fue de 0,763, el cual mide la consistencia interna de la prueba.

3.4. Procesamiento y analisis de datos

Se siguid el siguiente procedimiento:

a. Se disefio el formato de evaluacion en hoja de célculo.
C. Se seleccionaron los datos de la encuesta segun sus respuestas.
e. Se obtuvo datos de acuerdo a cada dimension planteada.

3.5. Procesamiento y analisis de datos

Los datos fueron procesados y organizados, luego se procedié a
analizar el contenido tablas, utilizando estadistica descriptiva hoja de

céalculo.

22



CAPITULO IV: RESULTADOS DE LA INVESTIGACION

4.1. Resultados

4.1.1. Dimension compromiso afectivo

53,7%; mostré un buen afecto hacia la institucion, lo que indicé una
conexion emocional positiva. Sin embargo, un 30.6% de los trabajadores
tuvo una percepcién negativa, lo que reflejé insatisfaccion o falta de
identificacion con la municipalidad. Es importante analizar qué factores
afectaron la percepcion negativa de algunos empleados y disefar

estrategias para fortalecer el compromiso.

Tabla 2
Afecto a la institucion
Valoracion Trabajadores Porcentaje
Pésimo afecto 33 30,6
Regular afecto 17 15,7
Buen afecto 52 53,7
Total 102 100,0

Fuente: tabulacion de informacién de encuestados

57.4%; de los trabajadores consider6 que algunos de sus
comparferos dejarian su puesto si tuvieran la oportunidad. Siendo que,
30.6%; permaneceria en su trabajo, lo que sugiere una inestabilidad en el
compromiso laboral con la institucion. Se recomienda explorar las causas
de esta posible rotacion laboral y evaluar estrategias de motivacion y

retenciéon del talento.
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Tabla 3

Afecto al puesto que desempefia los trabajadores

Valoracion Trabajadores Porcentaje
Abandonaria de modo inmediato 13 12,0
Considero que algunos lo harian 62 57,4
La mayor parte se quedarian 27 30,6
trabajando
Total 102 100,0

Fuente: tabulacion de informacién de encuestados

54,6% tuvo un compromiso afectivo alto, o que indica un apego

emocional positivo con la organizacion. No obstante, un 45.4% solo tiene

un compromiso medio, lo que sugiere que hay margen de mejora en la

identificacion de los trabajadores con la institucibn. Se recomienda

desarrollar estrategias que refuercen la conexion emocional de los

empleados con la municipalidad.

Tabla 4

Dimension compromiso afectivo

Valoracion Trabajadores Porcentaje
ALTO 59 54,6
MEDIO 43 45,4
Total 102 100,0
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4.1.2. Dimension compromiso de continuidad

62%; de los encuestados considera que algunos de sus compafieros
abandonarian la institucion si tuvieran una oportunidad mejor. Esto refleja
una percepcion de inestabilidad laboral y falta de incentivos para continuar

en la municipalidad. Seria conveniente mejorar las condiciones laborales o

implementar programas de fidelizacion del personal.

Tabla5
Continuidad laboral en la institucién
Valoracion Trabajadores Porcentaje

Abandonaria de modo inmediato 19 17,6
Considero que algunos lo harian 67 62,0
La mayor parte se quedarian 16 20,4
trabajando

Total 102 100,0

Fuente: tabulacion de informacion de encuestados

49,1%; menciona que en algin momento se les han sefialado sus

funciones, pero sin claridad. Un 16,7% afirma que nunca les han indicado
sus funciones, lo que puede generar confusién y afectar la productividad.

Se recomienda reforzar la induccién y capacitacion de los empleados para

gue tengan mayor claridad sobre sus responsabilidades.

Tabla 6
Continuidad en el puesto que desempefia
Valoracion Trabajadores Porcentaje
Nunca nos dieron a conocer 18 16,7
Alguna vez nos sefalaron 53 49,1
Nos sefialaron las funciones 31 34,3
Total 102 100,0

Fuente: tabulacion de informacion de encuestados
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El 71.3%; de los empleados mostro un bajo compromiso de
continuidad. Esto indicé que gran parte de estos trabajadores podrian dejar
la organizacién en cualquier momento si surgiesen mejores oportunidades,
la municipalidad debe esforzarse por construir y mantener la retencion del

personal a través de incentivos, asi como mejorar la estabilidad laboral.

Tabla 7
Dimension compromiso de continuidad
Valoracion Trabajadores Porcentaje
BAJO 77 71,3
ALTO 25 28,7
Total 102 100,0

Fuente: tabulacion de informacion de encuestados

4.1.3. Dimensién compromiso normativo

49.1%; menciond que solo en algunas ocasiones se les han
sefialado sus funciones, 16,7%; nunca ha recibido informacién clara sobre
sus obligaciones, lo que puede afectar el desemperio laboral. Se sugiere
mejorar los canales de comunicacion interna para garantizar que todos los

empleados comprendan sus roles y responsabilidades.

Tabla 8
Comunicacion de las obligaciones del trabajo
Valoracion Trabajadores Porcentaje
Nunca nos dieron a conocer 18 16,7
Alguna vez nos sefialaron 53 49,1
Nos sefialaron las funciones 31 34,3
Total 102 100,0

Fuente: tabulacion de informacion de encuestados
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La siguiente tabla muestra que, 18.5%; de los trabajadores afirma
gue todos cumplen con sus funciones, mientras que un 57.4% indica que
solo algunos lo hacen, 24.1%; mencion6 que sus compafieros no cumplen
con sus responsabilidades, lo que pudo estar afectando la eficiencia de la
municipalidad. Es crucial establecer mecanismos de evaluacion del

desempeiio y reforzar la supervision para mejorar el cumplimiento de

funciones.
Tabla 9
Desempefio de las funciones
Valoracion Trabajadores Porcentaje
No cumple 26 24,1
Algunos cumplen sus funciones 62 57,4
Cumplen sus funciones 14 18,5
Total 102 100,0

Fuente: tabulacion de informacion de encuestados

56.5% de los empleados presenta un nivel medio de compromiso
normativo, lo que indica que algunos sienten responsabilidad hacia la
institucion, pero sin una identificacion sdlida. Un 16.7% tiene un
compromiso normativo bajo, lo que podria faltar reflejo de sentido de
pertenencia o desconocimiento de los valores organizacionales. Es
recomendable reforzar la cultura organizacional y los valores institucionales

para mejorar este compromiso.

Tabla 10
Compromiso normativo
Valoracion Trabajadores Porcentaje
BAJO 18 16,7
MEDIO 61 56,5
ALTO 23 26,9
Total 102 100,0

Fuente: tabulacion de informacion de encuestados
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CAPITULO V. DISCUSION, CONCLUSIONES Y
RECOMENDACIONES

5.1. Discusioén de resultados

El compromiso organizacional se formula inicialmente de manera
reciproca entre institucion y colaborador. Mientras la institucion genera y
promueve un buen ambiente laboral, brinda adiestramiento, oportunidades
de crecimiento, incrementos salariales, aguinaldos, prestaciones,
seguridad social y estableciendo un equilibrio entre la vida profesional y la
personal de los colaboradores; estos se comprometeran a desempefar sus
tareas, contribuir a alcanzar las metas establecidas, disfrutar las tareas

susceptibles a ser agradables, identificarse con la organizacién, entre otras.

Podemos deducir plantear un circulo virtuoso, donde al mantener el
compromiso organizacional de los colaboradores, aumentara el indice de
satisfaccion y, por ende, disminuira la desmotivacion de la fuerza laboral e
impulsaré a entregarse cada vez mas con su trabajo, lo cual contribuira a

disminuir el % de rotacién y/o renovacion de personal.

Dicho en sentido contrario, mantener desinterés y desmotivacion en
los colaboradores provocara que un % de ellos busquen opciones laborales
en otro lugar y/o simplemente, al no entregarse a sus labores, se generan
actividades por debajo del estandar que, a la larga afectaran el desemperio

de la empresa y de su fuerza laboral.
Esa pone en peligro los logros de la empresa y al enraizarse en el

ambiente interno, hace mucho mas lenta la adaptacion a cambios que

quieran implementarse.
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En referencia al compromiso Afectivo, la tabla 02 mostré que 53.7%
de los trabajadores manifestaron un buen nivel de afecto hacia la
institucion, lo que indic6 una conexion emocional positiva con la
municipalidad. Sin embargo 30.6% presenté una percepcion negativa, lo
gue sugiere gue una parte significativa de los empleados no se sintio
plenamente identificada con la organizacion. Este hallazgo es consistente
con estudios previos sobre el compromiso organizacional en el sector
publico, donde la percepcién de estabilidad y reconocimiento influy6 en el
apego emocional de los empleados. Fuentes (2018) en Lima revelaron que
46.7% de los empleados tuvo un bajo compromiso afectivo, lo que coincide
con la presente investigacion en que una parte significativa de los
trabajadores no muestra una conexion solida con la organizacion. Sin
embargo, en comparacion con Ramos (2019) en Cusco, donde el 85% de
los empleados mostraban un alto compromiso afectivo, los resultados de

Yavari reflejan una situacion méas heterogénea.

Analizando el compromiso de la continuidad, la tabla 05 mostré que el
62%; de los encuestados penso6 que algunos de sus colegas renunciarian
a la institucién si tuvieran la oportunidad, sugiere que la percepcion de los
empleados respecto a la seguridad laboral es baja, lo cual podria deberse
a factores como la falta de beneficios adecuados o contratos débiles, esta
afirmacion coincide con lo manifestado por Llanca y Gamarra (2019)
sefalaron que el 16% de los empleados demostraron un bajo compromiso
con respecto a estas obligaciones de continuidad laboral; de la misma
forma Zacarias (2018) en su investigacion encontré que, 43.3%; de los
empleados tenia un nivel moderado de compromiso con la continuidad, lo
gue indicaria que algunos contextos municipales son mas favorables que

otros en términos de condiciones laborales.
En referencia al compromiso Normativo, la tabla 08 revel6 que el

49.1% de los empleados afirma que sus obligaciones laborales solo les han

sido mencionadas de manera esporadica, 16.7% indicé que nunca fueron

29



informados sobre ellas. Esto refleja una debilidad en la comunicacion
interna de la municipalidad, lo que puede afectar la percepcion de
responsabilidad y compromiso normativo de los trabajadores. En
comparacion, Ramos (2019) encontré que el 51% de los trabajadores de
su estudio presentaron un nivel medio de compromiso normativo, lo que es
similar al 56.5% registrado en Yavari. Sin embargo, el estudio de Fuentes
(2018) en Lima revel6 que la mayoria de los empleados presentaron un
bajo compromiso normativo, lo que indicé que la problemética de la
comunicacién organizacional es un desafio recurrente en diversas

municipalidades.
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5.2. Conclusiones

Los resultados del estudio evidenciaron que el compromiso
organizacional en la Municipalidad Distrital de Yavari es moderado, con una
fuerte presencia de compromiso afectivo, pero con debilidades en las
dimensiones de continuidad y normativo. Esto sugiere que, si bien los
empleados tienen una conexién emocional con la institucion, existen
preocupaciones sobre la estabilidad laboral y la claridad en las
responsabilidades laborales. Conforme a los objetivos planteados, se

concluye lo siguiente:

1. Compromiso Afectivo: la mayoria de los trabajadores presentan un
alto nivel de compromiso afectivo con la institucion, lo que indica un
vinculo emocional positivo. Sin embargo, una parte significativa de
los empleados no se siente plenamente identificada, lo que requiere

estrategias de fortalecimiento del sentido de pertenencia.

2. Compromiso de Continuidad: se determind que la percepcion de la
estabilidad que hacia la institucion en la mayor parte de los
trabajadores, estaban mostrando un compromiso de continuidad
bastante bajo. Este resultado pone de manifiesto que las condiciones
laborales requieren ser optimizadas y que se deben crear nuevos

incentivos que mejoren la retencién de trabajadores.

3. Compromiso Normativo: sus trabajadores mostro un nivel
intermedio, también se pudo apreciar que existe un grupo, con un
bajo nivel de aprecio hacia la organizacion debido al bajo
compromiso por el bienestar, desarrollo profesional y respeto de los
derechos de los empleados, crea condiciones para que estos sientan
gue no son valorados y en consecuencia, no se esfuerzan y orientan

su conducta hacia lo esperado.
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5.3.

Recomendaciones

Mejorar la estabilidad laboral: Implementar politicas que reduzcan la
incertidumbre en los trabajadores, promoviendo contratos estables y

condiciones laborales favorables.

Establecer mejoras respecto a la comunicacién interna: Todo el
personal debera conocer y entender de forma precisa, sus
funciones, deberes, responsabilidades y normativas de la
organizacion, para lo cual se debe crear un canal de comunicacion

eficiente.

Recompensar la identidad municipal: se recomienda establecer un
sistema de recompensas que reconozca y resalte los logros de los
empleados, pueden incluir honramientos de reconocimiento publico
de logros individuales y grupales, proporcionar incentivos tangibles
y no tangibles, asi como bonificaciones o beneficios, y
reconocimiento institucional. Este enfoque anima a los trabajadores
no solo a sentirse orgullosos de su posicion dentro de la institucion,
sino que también ayuda a construir una cultura organizacional mas
cohesiva, donde todos los empleados internalizan los valores y
objetivos del municipio. En consecuencia, esto realza la identidad
institucional y aumenta el compromiso con los objetivos y la mision

del municipio.
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ANEXO N° 01. MATRIZ DE CONSISTENCIA

PROBLEMA GENERAL OBJETIVO GENERAL HIPOTESIS GENERAL VARIABLES |DIMENSIONES INDICADORES
¢Como es el nivel de|Determinar el nivel de|Se observa cémo es el nivel de Afecto hacia la
compromiso organizacional | compromiso organizacional de | compromiso organizacional de institucion.
de los trabajadores de la|los  trabajadores de la|los trabajadores de la
municipalidad distrital de | municipalidad distrital de | municipalidad distrital de Compromiso
Yavari, afio 20247? Yavari, afio 2024 Yavari, afio 2024. afectivo Afecto referente al

puesto que desempefia.
EP;{SEBCI;IIEII\QZAOSS OBJETIVOS ESPECIFICOS HIPOTESIS ESPECIFICAS
¢ Cémo es larelacién entre el | Determinar la relaciéon entre el | Se observa cémo es la relacion
compromiso afectivo y el|compromiso afectivo y el|entre el compromiso afectivo y Contint:indse:i(tjulgtg(:]ral enla
compromiso de continuidad | compromiso de continuidad de | el compromiso de continuidad Compromiso _
Compromiso

de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de

Yavari en el afo 2024?

los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Yavari

en el afio 2024.

de

Municipalidad Distrital de Yavari

los trabajadores de la

en el afio 2024.

¢, Cudl es la relacion entre el
compromiso normativo y el
compromiso de continuidad
de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de

Yavari en el afio 2024?

de

compromiso normativo y el

Identificar el nivel
compromiso de continuidad de

los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Yavari

en el afio 2024.

Se observa cual es la relacion
entre el compromiso normativo
y el compromiso de continuidad
de

Municipalidad Distrital de Yavari

los trabajadores de Ila

en el afio 2024.

Organizacional

de continuidad

Continuidad en el puesto
gue desempenia.

Compromiso
normativo

Comunicacion de la
normatividad de las
obligaciones del trabajo.

Desempefio de las
funciones.
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ANEXO N° 02. INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS

A continuacion, se presenta el siguiente cuestionario de preguntas, para
una tesis sobre “Nivel de compromiso organizacional de los trabajadores
de la Municipalidad Distrital de Yavari, afio 2024”, se le solicita su

colaboracion con responder a las preguntas con sinceridad:

l. DATOS GENERALES

1. Sexo

Hombre 1

Mujer 2

2. Interés en responder la encuesta
Si 1

No 2

Il. COMPROMISO AFECTIVO

3. Sefale usted el afecto que sienten sus compafieros de trabajo
sobre la Institucion donde laboran

Pésimo afecto 1
Regular afecto 2
Buen afecto 3
4. ¢ Sefnale usted el afecto que tienen sus comparieros en el puesto

de trabajo en la institucién?

Pésimo afecto 1
Regular afecto 2
Buen afecto 3
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1. COMPROMISO DE CONTINUIDAD

5. Si se presenta una oportunidad de un nuevo trabajo, el
comportamiento de su compafiero de trabajo seria el siguiente:

Abandonaria de modo inmediato 1

Considero que algunos lo harian 2

La mayor parte se quedaria

trabajando 3

4. Si se presenta una oportunidad que rote al personal en otros

puestos de trabajo el compromiso de sus compafieros seria:

Abandonaria de modo inmediato

Considero que algunos lo harian

La mayor parte se quedaria
trabajando

V. COMPROMISO NORMATIVO

5. Los trabajadores tienen conocimiento de sus obligaciones de trabajo

Nunca nos dieron a conocer

'_\

Alguna vez nos sefialaron

N

Nos sefalaron las funciones

6. Considera usted que sus comparfieros de trabajo conocen las

funciones que les han asignado?

No cumple

'_\

Algunos cumplen sus funciones

N

Cumplen sus funciones
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