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RESUMEN

La investigacion denominada “Compromiso organizacional y normas societales de
los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Samanco — 2021”. El objetivo de
la Investigacion fue: Determinar la relacion entre compromiso organizacional y
normas societales de los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Samanco
—2021.

La metodologia fue tipo basica, de disefio no experimental, transversal —
correlacional. La poblacién censal fue de 60 colaboradores; se emplearon dos
cuestionarios uno sobre compromiso organizacional y otro sobre normas
societales, ambos cumplieron con los requisitos de validez y confiabilidad, para el
andlisis de datos se aplico estadistica descriptiva, continuando con el analisis de
los datos, se realizé la prueba de Kolmogorov-Smirnov, para muestras mayores a
50 unidades, el cual luego se aplico el coeficiente de correlacion P. de Pearson lo
que nos ayudd a obtener las correlaciones de las variables y las dimensiones
estudiadas. Por ultimo, se ingreso los datos a tablas de contingencia, asi como el

uso de graficos de barras para conocer el nivel de cada variable y dimension.

Entre los resultados encontrados se evidencio que el compromiso organizacional
y normas societales, se obtuvo una correlacion de 0,523 con un nivel de
significancia ,000 < 0.05 por lo cual existe una relacion positiva moderada entre
Compromiso organizacional y Las normas societales de la Municipalidad de

Samanco

Palabras clave: compromiso, trabajadores, normas societales.
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ABSTRACT

The investigation called "Organizational commitment and societal norms of the
collaborators of the District Municipality of Samanco - 2021". The objective of the
Research was: To determine the relationship between organizational commitment
and societal norms of the employees of the District Municipality of Samanco - 202.
The methodology was basic type, non-experimental, cross-correlational design.
The census population was 60 collaborators; Two questionnaires were used, one
on organizational commitment and the other on societal norms, both met the
validity and reliability requirements, descriptive statistics were applied for data
analysis, continuing with the data analysis, the Kolmogorov-Smirnov test was
performed , for samples greater than 50 units, which was then applied Pearson's
P. correlation coefficient, which helped us to obtain the correlations of the variables
and the dimensions studied. Finally, the data was entered into contingency tables,

as well as the use of bar graphs to know the level of each variable and dimension.
Among the results found, it was evidenced that organizational commitment and
societal norms, a correlation of 0.523 was obtained with a significance level of, 000

<0.05, for which there is a moderate positive relationship between Organizational

commitment and the societal norms of the Municipality of Samanco

Keywords: commitment, organizational, norms, societal.
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INTRODUCCION

Los empleados enormemente motivados contribuyen a un dia mas
beneficioso, dedicado y cooperativo. Por consiguiente, las
organizaciones tienen que entender diversos componentes respecto a
como motivar a los empleados y ensefiar su compromiso con las metas

de la organizacion (Hieu y Cham, 2020).

El de hoy &mbito organizacional muestra un desequilibrio gremial,
gracias a la desmotivacion que muestran los ayudantes en la
organizacion y que conforman un reto constante para las empresas. La
verdad del colaborado peruano en este entorno crea e inseguridades a
la permanencia en el trabajo hacia el futuro y a su propia supervivencia;
del mismo modo necesitan elevados niveles de compromiso con la

organizacion (Franco, 2018).

Canales y Quesquén (2021), destacaron que las empresas han
desarrollado de forma intermedia el compromiso en sus organizaciones,
mientras que un conjunto No se encuentra reconocido o0 no cuenta con la
motivacion requerida para fidelizarse con la organizacion, en resultado,
podria mencionarse como punto de mejora el desarrollar planes de
acciéon que permitan fortificar el nivel de compromiso e identificaciéon con

el empresario.

Asi mismo, existe un tema importante dentro de las organizaciones que
son las Normas societales, de las que se investigara si el trabajo es un
derecho o un deber. Segun Alvarez, (2014), Cuando el colaborador
percibe si el trabajo es un deber u obligacion las personas trabajan por
gue tienen que llevar un sustento mensual a su familia y por qué lo tienen
gue hacer, sin embargo, las personas que perciben si el trabajo es un
derecho tiene la eleccién, condicion, se sienten satisfechos, protegen su

empleo, sin discriminacién, con igualdad salarial (Vargas, 2007).



En el afilo 2001, en Argentina distintos actores sociales mencionan que
las personas deben de acceder a un trabajo digno, y es ahi donde
comenzaron a instalar el discurso “La cultura del trabajo” asunto que se
aparecia generando con relacién a la vision de las técnicas que empezé
en los 90 (Filippi, 2008).

En esta averiguacion, se localizé averiguaciones semejantes al nivel
universal, tanto en segmento, como en contenido y porcidn; no obstante,

en el poblado, no existe mucha informacion.

La presente investigacion se realizara con los colaboradores de la
Municipalidad Distrital de Samanco, a quienes se les aplicO un
cuestionario teniendo como resultado que solamente un 15% de los
colaboradores de la presente Municipalidad tenian conocimiento sobre
la mision y vision de la organizacion, un 60% cumple con sus labores en
meérito al horario establecido, un 40% no asumen el trabajo en equipe, y
un 50 % de los colaborares llegan tarde a su centro laboral. Por otro lado,
se puedo evidenciar que los colaboradores perciben el trabajo como un
deber, es por ello que trabajan porque lo tienen que hacer y llevar un

sustento econdémico a sus familias.

Por ello, el reciente estudio procura profundizar en el compromiso
organizacional y las normas societales, con el fin que los colaboradores
de dicha municipalidad conozcan las metas de la organizacion, cumplan
con el horario establecido, trabajan en equipo y que llegan temprano a su
centro laboral.

La investigacion sera importante para lograr alcanzar a la organizacion
investigada un diagnostico en las cuales se brindara recomendaciones
de mejora en el compromiso organizacional que tienen sus

colaboradores actualmente.

Se formulé el problema de investigacion ¢ Cual es la relacién que existe

entre el Compromiso Organizacional y las normas societales en los



colaboradores de la Municipalidad Distrital de Samanco -20217?

En cuanto a la justificacion tedrica las hipotesis sobre la problematica de
analisis, dejara que los colaboradores guien bien sus conocimientos, la
forma de apropiacion, entrega y aplicabilidad de los mismos y les posibilite
efectivizar su compromiso en la Municipalidad Distrital de Samanco, del
mismo modo el punto de vista que tengas los colaboradores si el trabajo
es un derecho a un deber. En cuanto la justificacion social se estima que
con esta indagacion se buscara la interaccion existente entre los dos
cambiantes.

Por otro lado, para la justificacion practica, con los resultados obtenidos
los beneficiaros directos van a ser los colaboradores quienes van a poder
hacer reajustes y proponer tacticas para gestionar correctamente sus
conocimientos y mejorar su nivel de compromiso organizacional, asi como
la perspectiva que tengan del trabajo.

Al final, la justificacion metodoldgica de la actual averiguacion busca ser
fuente de consultas para los demas estudiosos que pretendan hacer
estudios involucrados a las cambiantes, Ademas, va a poder ser usada

para habitantes semejantes del sector publico.

Se formul6 el objetivo general, determinar la relacion entre Compromiso
Organizacional y Normas Societales en los colaboradores de la
Municipalidad Distrital de Samanco — 2021, el primer objetivo especifico,
determinar el nivel de Compromiso Organizacional de los colaboradores
de la Municipalidad Distrital de Samanco -2021; el segundo objetivo
especifico, determinar la perspectiva del trabajo en los colaboradores de
la Municipalidad Distrital de Samanco -2021; el tercer objetivo especifico,
establecer si existe relacion entre compromiso organizacional y la
perspectiva si el trabajo es un derecho o un deber en los colaboradores
de la Municipalidad Distrital de Samanco-2021.

En respuesta a la pregunta de investigacion, se formulé la siguiente
hipotesis alterna, existe relacion directa y significativa entre Compromiso

Organizacional y Normas Societales en los colaboradores de la



Municipalidad Distrital de Samanco — 2021; y como hipétesis nula, no
existe relacion directa y significativa entre Compromiso Organizacional y
Normas Societales en los colaboradores de la Municipalidad Distrital de

Samanco-2021.



MARCO TEORICO

En cuanto a los trabajos previos se menciona a:

Carlos et al. (2021), Realizaron la investigacion “Determinantes del
compromiso organizacional de los educando de dos instituciones de
educacion superior mexicanas, uno de aquellos componentes es el tipo de
contratacion que destaca por su efecto en condiciones del trabajo de
enorme trascendencia para la paz y la vida gremial como la remuneracion,
las prestaciones y la jornada gremial, entre otras. Otras cambiantes como
el género, la edad, la escolaridad, el perfil académico, el tipo de
contratacion, la organizacion en la que se labora y la antigliedad, podrian
estar ejerciendo un efecto en el grado de compromiso organizacional. Los
resultados logrados no mostraron una diferencia significativa respecto al
tipo de contratacion, no obstante, varias otras cambiantes como la edad y

la antigliedad en la organizacion argumentan cierta alteracion.

Yeimer et al. (2021), Investigaron los recursos del Compromiso
organizacional y su interaccién con los componentes demogréaficos que
propician el ausentismo gremial del sector franquicias de comida
instantanea en Barranquilla, Colombia. La metodologia ha sido de tipo
detallada, de campo, la muestra escogida ha sido de 155 sujetos, quienes
laboran en restaurantes de comida instantdnea del distrito Barranquilla. Los
resultados presentan que los recursos del compromiso hacia la
organizacibn permanecen bastante presentes en el proceso de
incorporacion gremial, como por ejemplo identificacion organizacional,
involucramiento en el trabajo y la lealtad hacia la organizacion, ello sugiere
existente un enorme sentido de pertenencia. Aunado a ello se concluye
gue, aunque existe un grado elevado de ausentismo gremial, este se
relaciona con componentes sociodemograficos, como por ejemplo el
elaborado de que el personal femenil tiene compromiso con sus hijos,

apoyo a el nucleo familiar, el estado civil y la edad.

Herrera y De las Heras (2020), Contrato psicolégico y compromiso

organizacional, demostraron el grado de interaccion causal que poseen los
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dos conceptos y su trascendencia sobre la eficiencia de las empresas

empresariales.

Cerrato et al. (2017), tuvieron como objetivo investigar sobre “Nuevas
practicas de trabajo, representaciones sociales del trabajo e identidad
social en la sociedad postindustrial”, tuvieron como propdsito examinar la
interaccion que existe en medio de las novedosas representaciones
sociales del trabajo emergentes en la sociedad postindustrial y el papel
que el trabajo lleva a cabo en la configuracion de la identidad del sujeto
en la sociedad posmoderna. La conjetura general de la que se parte es
que en la actualidad esta teniendo sitio una transformacién en las
representaciones sociales del trabajo propiedades de la sociedad
industrial, en las que el trabajo podria ser uno de los mas importantes
agentes de socializacion y jugaria un papel central en la identidad social
de las personas, hacia nuevos posicionamientos frente a el trabajo que
estarian involucrados con una definicion més difusa de lo cual es, y de lo
cual no es, el trabajo asi como de su sentido. Dichos nuevos
posicionamientos relacionadas al trabajo podrian ser consistentes con los
valores postmaterialistas y con una pérdida de centralidad del trabajo en
favor de otras magnitudes sociales pertenecientes al mundo del "no-
trabajo" y del tiempo libre. Las damas, los adolescentes y los
desempleados son las categorias sociales mejor caracterizadas por las
funcionalidades discriminantes, siendo por consiguiente estas 3
categorias sociales de personas esas en las que se manifestarian en mas

grande medida dichos nuevos posicionamientos frente a el trabajo.

Orgambidez et al. (2019), Realizaron el presente trabajo titulado
“Autoeficacia y compromiso organizacional entre enfermeras espanolas”, la
finalidad de este andlisis ha sido comprobar el papel mediador del
compromiso gremial entre la autoeficacia y el compromiso organizacional
afectivo basandose en el Modelo de Demandas-Recursos Laborales en una
muestra de personal de enfermeria espafiol. No obstante, las
interrelaciones entre autoeficacia, compromiso gremial y compromiso

afectivo con la organizacién fueron poco analizadas en el entorno de la



enfermeria. Resultados: Los resultados mostraron que el compromiso
organizacional afectivo ha sido predicho de manera positiva por la
autoeficacia y el compromiso gremial. EI compromiso gremial tuvo un
impacto directo en el compromiso organizacional afectivo, mientras tanto
gue el impacto de la autoeficacia en el compromiso afectivo estuvo mediado
plenamente por el compromiso gremial. Conclusiones: Los resultados
otorgan apoyo experimental al Modelo de Demandas-Recursos Laborales,
gue expone el papel mediador del compromiso gremial entre autoeficacia
(recurso personal) y compromiso organizacional afectivo (resultado

organizacional).

Osorio et al. (2016), Valores particulares y compromiso organizacional, Se
concluyé que la interaccion entre los constructos propuestos implica mas
cambiantes, siendo mas apropiado si se incluye un estudio de la coherencia
de los valores declarados y vivenciados organizacionalmente y los valores

de las personas en funcionalidad del compromiso organizacional.

Romero (2021), titulo de la investigacion “Motivacion Laboral vy
compromiso organizacional de los colaboradores en la Red de Salud
Lambayeque, su propdésito fue determinar la relacion entre las variables
de los colaboradores de la Red de Salud de Lambayeque, tuvo como
disefio no experimental, transeccional descriptivo — correlacional, obtuvo
como resultados altos niveles de motivacién laboral y compromiso
organizacional, asi como relacion entre ambas variables en su dimensién

afectivo y de continuidad.

Mufioz (2020), realizo una investigacion titulada “Gestion del conocimiento
y compromiso organizacional de los trabajadores del Gobierno Regional
de Ica, 2020”, tuvo como propdsito comprobar la relacion entre ambas
variables, se utilizaron dos cuestionarios sobre ambas variables
estudiadas, se aplicé la estadistica descriptiva, se obtuvo cono resultado

gue se evidencia que ambas variables presenta altos niveles de relacion.

Ibarra (2019), El contemporaneo trabajo de estudio se titula “comodidad
laboral y concierto Organizacional de los empleados de la corporacion de

transportes San Martin de la localidad de Huacho- 2018”, tuvieron como
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neutral cronometrar de qué forma influye la paz sindical en la gestion
organizacional, la observacion es segmento transversal y de grado

aclaratorio.

Mendoza (2019), “Motivacion Laboral y Compromiso Organizacional en
colaboradores de la empresa de telecomunicaciones- Lima”, como
iniciativa establecieron interaccion entre ambas variables en los
trabajadores de la compafia telecomunicaciones de Lima. Los recursos
usados para el compendio de datos fueron: EI R-Maws de motivacion
sindical y el cuestionario de Meyer y Allen para la valoracion del arreglo
organizacional. Llegaron a el fin existente afinidad unirse la motivacion
gremial y el acuerdo organizacional, por lo cual, no obstante, mantienen

un bajo grado, se corresponden entre si positivamente.

Salvador, Sanchez (2018). “Liderazgo de los directivos y compromiso
organizacional”’, tuvo como ecuanime calibrar la afinidad que existe en
liderazgo administrador y el tratado de los docentes de la Red Educativa
N°22- unidad de administracién 01, Utilizaron la metodologia elemental,
cuantitativa, expresivo — correlacional, La vislumbre fue tipo imprevisto,
llegaron a la proposicién que existe afinidad entre liderazgo y compromiso
organizacional de la Red Educativa, se aplicd 2 principios validados y
confiables. Se obtuvo resultado que existe una afinidad entre el liderazgo

administrador y condicién organizacional en los profesores.

De la Cruz (2017), “El compromiso organizacional” tuvo como finalidad
cronometrar el tipo y el nivel de negociacibn que se da en los
colaboradores de una cierta organizacion, como es la facultad de ciencias
empresariales y del trabajo, pluralidad de averiguacién transversal debido
a que los datos se han aceptado en un etapa esmirriado de sesion y en
un periguete alguien, tuvo como amago a 35 maestros quienes laboran en
la facultad de ciencias empresariales, referente a los formularios, fueron
enviados 35 formularios de los cuales 1 ha sido repugnancia por

inexistencia del email, después que 22 fueron contestados perfectamente



y devueltos adentro del asamblea condicionado. Se obtuvieron las
proximas conclusiones del andlisis son la existencia y exactitud de
importancia de las magnitudes de ajuste: el cordial, el profesor y el de

continuidad.

En cuanto la primera variable, se define al “compromiso como un estado
psicolégico que caracteriza la interaccion entre una persona y una
organizacion, la cual muestra la eleccién de seguir en la organizacion o
dejarla”. (Meyer y Allen, 1991).

Katz y Kahn (citados por Zamora 2009) manifiestan la existencia de un
convenio organizacional como la identidad del colaborar con los objetivos,
predicacion y suefio de la organizacion. Por otro lado, Chiavenato (2006)
menciono que es una indole en la cual un individuo se equilibra con la

entidad y su inclinacién a la misma.

Se ha opto por seleccionar la postura de Meyer y Allen quienes determinan
que el compromiso organizacional es un parentesco psicologico en la
interaccion de un colaborador y la organizacion donde trabaja, que
perjudica el nivel en que el individuo se identifigue con los valores y fines

de la organizacion.

Meyer y Allen proponen tres dimensiones

Dimension 1: Afectivo, Favorece a un pensamiento que involucra un
reconocimiento de que hay un objetivo fundamental en lo cual uno esta
llevando a cabo en una organizacion caracterizada por el quiero de continuar
un curso de accion y hacer un esfuerzo para poder hacer las metas
organizacionales (Meyer y Allen 1991).Para otros colaboradores se
identifican con las actividades de su distribucion (Modway ,1998), son lazos
emocionales (identidad — involucracién) que el colaborador crea en su centro

de trabajo (Edel, Garcia y Casiano, 2007).



Por medio de este compromiso, los trabajadores se piensan orgullosos de
ser parte de la organizacion y disfrutan de las ocupaciones que hacen
(Luthans, 2008).

El colaborador se batalla por ensefiar sus elevados niveles de manejo y
avanzar laborando en esa organizacion, del mismo modo en esta magnitud
los asistentes se identifican con la organizacion y continGan haciendo un

trabajo alli ya que anhelan realizarlo (Salazar, 2018).

Dimension 2: Continuidad nace de las percepciones que presentan los
colaboradores con base a los recursos invertidos en la organizacion,
tomando en cuenta el funcionamiento, tiempo, sueldo y el miedo de perder
todo si renuncia a su centro de trabajo, o sea, los ayudantes sienten a la

organizaciéon como una necesidad. (Meyer y Allen, 2001).

Existe un lazo el colaborador y la organizacion durante su labor y que llevan
a que continte en su centro de labores para no derrochar las inversiones
ganadas (Becker,1960). Asi ademas esta dado puesto que el colaborador ha
supuesto cuanto le cuesta cambiar de organizacion considerando cambios
realizadas y alternativas laborales disponibles (Edel, Garcia vy
Casiano,2007).

Para el andlisis de compromiso de continuidad se desarrollan los siguientes

indicadores: conveniencia y permanencia.

Dimension 3: Normativo, los colaboradores suelen cumplir con los valores
de la organizaciébn porque consideran que es lo correcto y necesario
(Robbins y Judser, 2013).

Es por esa razon que los individuos con elevado compromiso normativo
practican sus funcionalidades y cumplen metas segun los valores de la
organizacion, cabe sefialar que, los servidores creen que poseen la

obligacion de ser leales. (Soberanes y Fuentes, 2009).
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Los servidores piensan la necesidad de perdurar en la organizacion puesto
que en su instante esa organizacién le otorgo beneficios extras como
diplomados gratuitos, o capacitaciones sucesivas, dando la posibilidad de

aumento personal y profesional. (Meyer y Allen, 1991).

A partir de las costumbres de socializacion que destacan la comodidad de
persistir leales a la organizacion (Wiener ,1982). Se manifiesta al haber
admitido beneficios por la formacion que hacen que el colaborador se sienta
con la necesidad de corresponder a su organizacion (Scholl, 1981).

Para el andlisis de compromiso de Normativo se desarrollan los siguientes

indicadores: retribucion.

De acuerdo a la segunda variable “Normas Societales”

MOW (1987), sefala que existen dos categorias de creencia normativas:
Deberes u Obligaciones laborales: Normas que socialmente subyacen para
todos los colaboradores, en el contexto del deber y obligacion (Ruiz
Quintanilla, 1989).

Se refiere de la percepcion que la gente formula cuando realiza acerca del
trabajo”. Se refiere normas societales a las necesidades y expectativas que
una persona ha desarrollado en la sociedad, existe dos creencias sobre las
obligaciones y derechos del trabajador, asi como también de la sociedad. En
conclusidn, se refiere en la percepcion que tiene una persona si el trabajo es

un derecho o un deber. (Guizar, 2013)

Ambicho (2020), Los colaboradores que perciben si el trabajo es una
obligacion, supone vivir de tratado con afirmaciones como: es la
responsabilidad de cada individuo contribuir con la sociedad mediante su
trabajo, ahorrar sus ingresos para un futuro, el colaborado debe de sentirse

valorado con su compromiso.

El pacto con esta direccibn normativa es la perspectiva que tenga un

colaborador asi el trabajo, visto el ambito a través del cual se contribuye al

11



buen funcionamiento de la comunidad y que se debe velar por un futuro
( Ruck, 2015).

Por otro lado, los colaboradores que perciban si el trabajo es un derecho, se
sienten satisfecho al momento de realizar sus actividades laborales, lo
consideran que el trabajo como un derecho manifestando que todas las
personas no solo lo ven como un empleo, si no como un trabajo interesante
y con sentido, se sienten motivados, participan en las decisiones referente a

su trabajo, cuenta con la capacidad para afrontar el trabajo (Asencios, 2017).

Frente al titulo predominante que se mantuvo durante afios sobre el trabajo,
muchos fendmenos han llevado a que actualmente predomine si el trabajo
es un deber o un derecho, asi como una mayor inquietud por la calidad de
vida que llevan cada ser humano” (como lo citaron Peiro & Prieto, 1996).

Las dimensiones son propuestas por MOW (1987):

Dimension 1: Creencias del trabajo como obligacién, esta critica realizan
dato a las obligaciones de cualquier persona respecto de todo el mundo con
interaccién al encargo, cuya entrada se puede emplazar en las ensefianzas

de los reformistas Calvino y Lutero en el s XVI. (Robbins y Coulter, 2010)

Esta alucinacién decente del encargo estima que las personas poseen la
afinidad de ayudar a la sociedad por medio de su deber, de clasificar y
economizar para su verdadero futuro y la tarea de calcular su incumbencia

sea cual fuera su naturaleza. (Tamashiro, 2004)

Dimension 2: Los individuos que piensan si el trabajo es derecho se sienten
satisfecho al instante de hacer sus ocupaciones laborales, de igual manera
se sientes involucrados a llevar a cabo sus metas (Pérez, 2013).

Las personas que consideran si el trabajo es derecho se sienten satisfecho
al momento de realizar sus actividades laborales, asi mismo se sientes

comprometidos a cumplir sus metas. (Stiglitz, 2002).
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METODOLOGIA

3.1.

3.2.

Tipo y disefio de investigacion

Tipo de investigacion

El presente trabajo de investigacion es basico, esta dirigida a una
comprension completo a través de la vision de los aspectos
esenciales de los fenomenos, de los hechos visibles o de las
relaciones que establecen (CONCYTEC, 2018).

Disefio de Investigacion

La investigacion presenta es de tipo no experimental y transversal,
visto que las variables no seran manipuladas, se centra en el estudio
tal y como existe en la realidad, de disefio correlacional que pretende
llevar a cabo el sondeo del nivel de afinidad que existe entre ambas
variables; Transversal por que la recopilacion de datos se lleva a cabo
en un determinado momento y sobre esa base se procesa los

resultados (Herndndez, Fernandez y Baptista, 2014).

Representacion gréfica del disefio correlacional

o1

Donde: M er

M : Muestra de estudio 02
01 : “Compromiso Organizacional’
02 : “Normas Societales”

r : relacién

Variables y operacionalizacion:

Variable 1: Compromiso Organizacional

Definicion Conceptual: un estado psicologico que caracteriza la
interaccién entre una persona y una organizacion. Las dimensiones
son Compromiso Afectivo, continuidad y Normativo (Meyer y Allen,
1991).

Definicion Operacional: Compromiso Organizacional sera evaluado

13



3.3.

con las siguientes dimensiones compromiso afectivo, continuidad y
normativo.

Indicadores: De la dimension Compromiso Afectivo, Lazos
emocionales y Sentido de pertenencia; indicadores de la dimension
compromiso de Continuidad, Conveniencia y Permanencia e
indicadores de la dimension de compromiso normativo, Retribucion.

Escala de Medicion: Ordinal (Likert).

Variable 2: Normas Societales

Definicion Conceptual: Se trata de afirmaciones que la gente
formula cuando realiza valoraciones normativas acerca del trabajo
(Mow, 1987).

Las dimensiones Creencia del trabajo como obligacion y Creencia del
trabajo como derecho.

Definicion Operacional: Normas Societales sera medida con las
siguientes dimensiones Creencia en el trabajo como obligacion y
Creencia en el Trabajo como derecho.

Indicadores: De la dimensién de Creencia en el trabajo como
obligacion, el trabajo es un deber; indicador de la dimension Creencia
en el trabajo como derecho, El trabajo es un derecho.

Escala de Medicion: Ordinal (Likert).

Poblacién, muestray muestreo

La poblacién es el grupo de sujetos o cosas con una 0 MAas
propiedades en usual, en una cierta area o region alterandose con el
drama del plazo (Vara-Horna, 2015, p. 221).

En esta exploracion la poblacion de prospeccion esta conformada por
la generalidad de 60 colaboradores de la Municipalidad Distrital de
Samanco- 2021.
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e Criterios deinclusién

Todos los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Samanco,
cuyas edades oscilan entre los 25 a 65 afios, colaboradores de
ambos sexos, tiempo de servicio 01 afio minimo realizando labores
administrativas en el sector publico.

e Criterios de exclusién
Personal que al momento del estudio se encontré con licencia,
vacaciones, que no estén dentro del rango de edad. (locacion de

servicio)

Muestra

La poblacion esta conformada por 60 trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Samanco, el procedimiento que se usara va a ser Censal en
donde la muestra es toda la poblacién, esta clase de procedimiento se usa
una vez que se necesita saber las opiniones de todos los trabajadores.

(Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014).

Unidad de andlisis: Esta formada por cada un trabajador de la

Municipalidad Distrital de Samanco.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos:

Los instrumentos de medicion: Compromiso Organizacional de Meyer y
Allen (1991) y el Cuestionario de Normas Societales MOW (1987). De

los cuales seran adaptados para la aplicacién al sector Publico.

3.5. Procedimiento

Se solicito la autorizacion de la autoridad de la Municipalidad Distrital de
Samanco, se les informara a los trabajadores la aplicacion de los
cuestionarios asi mismo el anonimato de que colaborador para que nos
brinden la informacion solicitada para los objetivos de la investigacion,
después de recopilar los datos se procesaran en el Excel 19 y se trataron
estadisticamente con el uso del SPSS 26 para los analisis.
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3.6. Método de andlisis de datos

Se utilizé el analisis descriptivo para organizar los datos en tablas y
figuras, asi mismo se aplico la estadistica inferencial para la prueba

de correlacion.

3.7. Aspectos éticos
En beneficencia, se planted resoluciones de optimizacion para la
entidad, si de esta forma lo aprueba el gerente. No maleficencia, los
resultados logrados por los funcionarios y colaboradores de la
entidad publica, van a ser utilizados rigurosamente con objetivos
académicos. Justicia, cada colaborador de la entidad publica, es
independiente de escoger su colaboracion en el andlisis,

acostandose sus derechos (todo es en futuro).
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RESULTADOS

Para esta investigacion se utilizé una muestra de 60 trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Samanco, por otro lado, se utilizaron 2
cuestionarios el Compromiso Organizacional de Meyer y Allen (1991) que
esta conformado por 21 items y para medir la variable Normas Societales,
se utiliz6 el cuestionario de Normas Societales MOW conformado por 10
items, ambos son de aplicacion colectiva.

Asi mismo se realizé la aplicacion de los instrumentos de manera
presencial, obteniendo los puntajes el cual fue codificado en una base de
datos en el programa Microsoft Office 2019 y luego exportados a una base
del programa estadistico IBM SPSS V26 en el cual mediante la suma de
los puntajes se hallé los totales de las dimensiones y variables;
continuando con el analisis de los datos, se realizd la prueba de
Kolmogorov-Smirnov, para muestras mayores a 50 unidades, el cual
luego se aplicé el coeficiente de correlacion P. de Pearson lo que nos
ayudd a obtener las correlaciones de las variables y las dimensiones
estudiadas. Por ultimo, se ingreso los datos a tablas de contingencia, asi
como el uso de graficos de barras para conocer el nivel de cada variable

y dimension.
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Objetivo general. Determinar la relacion entre Compromiso Organizacional
y Normas Societales en los colaboradores de la Municipalidad Distrital de
Samanco - 2021.

Tabla 1.
Relacion entre el compromiso organizacional y Normas societales en
colaboradores.

Normas Societales

Deficiente Regular Eficiente Total

f % f % f % f %

0O 00 O 00% O 0,0% O 0,0%

Compromiso Regular 2 33% 7 11,7% 13 21,7% 22 36,7%

Organizacional  Eficiente 0 0,0% 5 8,3% 33 55,0% 38 63,3%
Total 2 3,3% 12 20,0% 46 76,7% 60 100,0%

Deficiente

Fuente: Extraido de la Escala de Compromiso Organizacional de Meyer y Allen

y Cuestionario de Normas Societales MOW.

Interpretacion: Segun la tabla 1 la variable compromiso organizacional el 63.3%
de colaboradores de ubicaron en un nivel eficiente, del mismo modo se obtuvo
un nivel eficiente de normas societales (55%), asi como un nivel regular (8.3%);
también el 36.7% de colaboradores obtuvieron un nivel regular de compromiso
organizacional, con un nivel eficiente en cuanto a las normas societales (21.7%),

un nivel regular (11.7%) y un nivel deficiente (3.3%).

18



Tabla 2.

Coeficiente de correlacion P. Pearson entre el compromiso organizacional y
Normas societales.

Compromiso Normas
organizacional Societales
Correlacion de 1 0,523
Compromiso Pearson
organizacional Sig. (bilateral) ,000
N 60 60

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

Interpretacion:

Al ejecutar el Coeficiente de correlacion P. Pearson, se obtuvo una correlacion
de 0,523 con un nivel de significancia ,000 < 0.05 por lo cual existe una relacion
positiva moderada entre Compromiso organizacional y Las normas societales de
la Municipalidad de Samanco. Por ello el compromiso organizacional influye

directamente con las normas societales.
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Objetivo 1. Determinar el nivel de Compromiso Organizacional de los

colaboradores de la Municipalidad Distrital de Samanco -2021.

Tabla 3.
Nivel de Compromiso organizacional y sus dimensiones de los Colaboradores
de la Municipalidad Distrital de Samanco.

Nivel de Deficiente Regular Eficiente Total
compromiso
prom % f % E % f %
organizacional
Compromiso o 09 11 183% 49 817% 60 100,0%
Afectivo
Compromiso 1. 1ga00 47 783% 2  33% 60 100,0%
Normativo
Compromisode 500 19 31706 41 68.3% 60 100,0%
Continuidad
Compromiso

. 0,0% 22 36,7% 38 63,3% 60 100,0%
Organizacional

Fuente: Escala de Compromiso Organizacional de Meyer y Allen, Noviembre
2021.

Gréfico 1. Distribucion porcentual del nivel de compromiso organizacional y sus

dimensiones.

90.0%

° 81.7% 78.3%
80.0%

68.3%
70.0% 63.3%
60.0%
50.0%
36.7%
40.0% 31.7% ’
30.0%
18.3% 18.3%

20.0%

0, 0,
10.0% 0.0% l 3.3% 0.0% 0.0%

0.0% —
Compromiso Afectivo Compromiso Normativo Compromiso de Compromiso

Continuidad Organizacional

M Deficiente Regular M Eficiente

Interpretacion: Segun la tabla 3, el nivel de compromiso organizacional de los
trabajadores se ubica en un nivel eficiente con un 63%, en cuanto a sus
dimensiones el compromiso afectivo se ubicé en un nivel eficiente con un 81.7%,
por otro lado, en la dimensidén normativa se encuentra en un nivel regular con un
78.3% y por ultimo en la dimension compromiso por continuidad se ubica en un

nivel eficiente con 68.3%.
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Segundo Objetivo especifico. Determinar la perspectiva del trabajo en los
colaboradores de la Municipalidad Distrital de Samanco -2021.
Tabla 4.

Nivel de perspectiva del trabajo y sus dimensiones en los Colaboradores de la
Municipalidad Distrital de Samanco.

Nivel de Normas Deficiente Regular Eficiente Total
societales F % f % f % f %
Trabajo como 4 6,7% 7 11,7% 49 81,7% 60 100,0%
Derecho

Trabajo como 0 0,00 23 383% 37 61,7% 60 100,0%
Obligacion

Normas Societales 2 3,3% 12 20,0% 46 76,7% 60 100,0%

Fuente: Extraido del Cuestionario de Normas Societales MOW, noviembre 2021.

Grafico 2. Distribucion porcentual del nivel de perspectiva del trabajo y sus

dimensiones.
0,
90.0% 81.7%
80.0% 76.7%
0,
70.0% 61.7%
60.0%
50.0%
38.3%
40.0%
30.0%
20.0%
0,
20.0% 11.7%
10.0% 6.7% 3.3%
- 0.0%
0.0% —
Trabajo como Derecho Trabajo como Obligacion Normas Societales

M Deficiente Regular ™ Eficiente

Interpretacion: Segun la tabla 4, en el nivel de normas societales los
colaboradores se ubican en un nivel eficiente con un 76.7%, en cuanto a su
dimension trabajo como derecho los trabajadores lo perciben eficientemente con
un 81.7%, otra de sus dimensiones es el trabajo como obligacién, ubicandose

también en un nivel eficiente con un 61.7%.
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Objetivo 3. Establecer si existe relacion entre compromiso organizacional

y la perspectiva si el trabajo es un derecho o un deber en los colaboradores

de la Municipalidad Distrital de Samanco-2021.

Tabla 5.

Relacion entre el compromiso organizacional y el trabajo como derecho en

colaboradores.

Trabajo como derecho

Deficiente  Regular Eficiente Total

f % f % f % f %
Deficiente 0 0,000 O 00% O 00% 0 0,0%
Compromiso Regular 4 6,7% 4 6,7% 14 23,3% 22 36,7%
Organizacional Eficiente 0 0,0% 3 5,0% 35 58,3% 38 63,3%
Total 4 6,7% 7 11,7% 49 81,7% 60 100,0%

Fuente: Extraido de la Escala de Compromiso Organizacional de Meyer y Allen

y Cuestionario de Normas Societales MOW.

Interpretacion: Segun la tabla 5, en la variable compromiso organizacional el

63.3% de los trabajadores se ubicaron en un nivel eficiente, percibiendo al

trabajo como derecho eficientemente (58.3%), asi como en un nivel regular en el

trabajo como derecho (5%), a su vez un 36.7% se ubicaron en un nivel regular

en cuanto al compromiso organizacional y un nivel eficiente del trabajo como
derecho (23.35%) y un nivel regular (6.7%).
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Tabla 6.

Coeficiente de correlacién P. Pearson entre el compromiso organizacional y el
trabajo como derecho.

Compromiso Trabajo como
organizacional derecho
_ Correlacion de 1 0.447
Compromiso ~ Pearson
organizacional Sig. (bilateral) ,000
N 60 60

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

Interpretacion: Al ejecutar el coeficiente de correlacion P. Pearson, se obtuvo
una correlacion de 0,447 con un nivel de significancia de 0,000 <0.05 por o cual
existe una relacion positiva moderada entre Compromiso organizacional y
Trabajo como derecho en los colaboradores de la Municipalidad de Samanco.
De este modo el compromiso organizacional influye de manera directa en el

trabajo como derecho.
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Tabla 7.

Relacion entre el compromiso organizacional y el trabajo como obligacion en
colaboradores.

Trabajo como obligacion

Deficiente  Regular Eficiente Total

f % f % f % f %

Deficiente 0 0,00 O 0,00 0 0,0% 0 0,0%

Compromiso Regular 0 0,0 12 20,0% 10 16,7% 22 36,7%
Organizacional Eficiente 0 0,00 11 18,3% 27 45,0% 38 63,3%
Total 0 0,00 23 38,3% 37 61,7% 60 100,0%

Fuente: Extraido de la Escala de Compromiso Organizacional de Meyer y Allen

y Cuestionario de Normas Societales MOW.

Interpretacion: Segun la tabla 7, en la variable compromiso organizacional el
63.3% se ubicaron en un nivel eficiente, percibiendo al trabajo como obligacion
eficientemente (45%), asi como en un nivel regular de la percepcion del trabajo
como obligacién (18.3%), a su vez el 36.7% obtuvieron un nivel regular en cuanto
al compromiso organizacional y el trabajo como obligacion se ubico en el nivel

eficiente (16.7%) y un nivel regular (20%).
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Tabla 8.
Coeficiente de correlacion P. Pearson entre el compromiso organizacional y el
trabajo como obligacion.

Compromiso Trabajo como
organizacional obligacion
' Correlacion de 1 0.552
Compromiso Pearson
organizacional Sig. (bilateral) ,000
N 60 60

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

Interpretacion: Al ejecutar el Coeficiente de correlacion P. Pearson, se obtuvo
una correlacion de 0,552 con un nivel de significancia de ,000 < 0.05 por lo cual
existe una relacion positiva moderada entre el Compromiso Organizacional y el
Trabajo como Obligacion de los colaboradores de la Municipalidad de Samanco.
Es por eso que el compromiso organizacional influye de manera directa en el

trabajo como obligacion.
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V. DISCUSION

En cuanto a las variables estudiadas son contenidos significativos para
las organizaciones, ya que todos los trabajadores deben sentirse satisfechos con
las actividades que realicen dentro de su centro de trabajo, asi como, ademas,
cada persona debe respetar la cultura que cada persona tiene sobre el sentido

del trabajo.

En lo cual respecta al objetivo general, Establecer la relaciébn entre ambas
variables en los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Samanco — 2021.
Se observa en la tabla 1, una correlacion de 0,523 con un grado de significancia
,000 < 0.05 por lo que hay una interaccién positiva moderada entre Compromiso
organizacional y Las reglas societales de la Municipalidad de Samanco. Por esto
el compromiso organizacional influye de manera directa con las reglas

societales.

A medida que un sujeto considere la obligacion de laborar por su bienestar y la
de su familia, méas significativo sera el compromiso organizacional, mostrando
conductas que demostrardn un buen manejo y el cumplimiento de sus
compromisos en su area de trabajo, mostrando precision en relacion a su jornada
gremial y cumplimiento de sus pendientes, efectividad al realizar sus
funcionalidades, y proactividad para proponer y realizar diferentes proyectos de

optimizacion.

Respecto al primer objetivo especifico, Determinar el nivel de Compromiso
Organizacional de los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Samanco -
2021, el compromiso organizacional de los trabajadores se ubica en un nivel
eficiente con un 63%, es decir se sienten involucrados con sus actividades y su
cultura organizacional, tienen conocimiento de los valores organizacionales, de
la vision y mision de la institucion donde se encuentran laborando. En este
sentido los resultados obtenidos muestras diferencias con los resultados del
cuestionario aplicado a los colaboradores teniendo como resultado que
solamente un 15% de los colaboradores de la presente Municipalidad tenian

conocimiento sobre la misién y vision de la organizacion, un 60% cumple con sus
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labores en mérito al horario establecido, un 40% no asumen el trabajo en equipo,
y un 50 % de los colaborares llegan tarde a su centro laboral.

Es por ello necesario seguir incentivandolos con salarios emocionales, brindar
apoyo emocional e interés en ellos como seres humanos. Estas actividades
ayudaran a que lo trabajadores se sientan identificados con los objetivos

organizacionales, y sus objetivos personales, esto manifest6 Montoya (2016).

En cuanto las dimensiones del compromiso organizacional, se observa en la
tabla 3 que el compromiso afectivo se ubicd en un nivel eficiente con un 81.7%,
por otro lado, en la dimension normativa se encuentra en un nivel regular con un
78.3% y por ultimo en la dimension compromiso por continuidad se ubica en un
nivel eficiente con 68.3%, evidenciando que los trabajadores de la Municipalidad
Distrital presentan un nivel eficiente con el compromiso afectivo, es decir los
trabajadores se sienten identificados de ser parte de la organizacion y gozan de
las ocupaciones que hacen. El colaborador se batalla por ensefiar sus elevados
niveles de manejo y avanzar laborando en esa organizacion, del mismo modo en
esta magnitud los asistentes se identifican con la organizacién y contindan

haciendo un trabajo alli ya que anhelan realizarlo (Meyers, 2014).

Chiavenato (2017), mencionan que es un intenso efecto de quedar en la
organizacioén, sienten que existe lazos emocionales de cuales se identifican con
la organizacion y todo ello con lleva a quedarse laborando en dicha organizacion.
Las herramientas que se usaron fueron hechas por Fernando Arias Galicia, cuyo
cuestionario esta construido por las préximas magnitudes Compromiso afectivo,
de conveniencia o continuidad y sentimiento de permanencia o normativo.

Los resultados muestran una tendencia que los trabajadores tienen un

compromiso afectivo, de igual manera con el compromiso afectivo (Pefia, 2016).

En la tabla 4, se observa que el 81.7% de los colaboradores perciben que trabajo
es un derecho y un 61.7% perciben que el trabajo es un deber. Es decir, las
personas que consideran si el trabajo es derecho se sienten satisfecho
inmediatamente de hacer sus actividades laborales, del mismo modo se sientes

relacionados a realizar sus metas.
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Esta perspectiva moral del trabajo estima ademas que toda la gente posee el
derecho de ayudar a la sociedad por medio de su trabajo, de esperar y ahorrar
para su futuro y el deber de ver su trabajo sea como sea su naturaleza (Rivera,
2010).

Por ultimo, es establecer si existe relacion entre compromiso organizacional y la
perspectiva si el trabajo es un derecho o un deber en los colaboradores de la
Municipalidad Distrital de Samanco-2021, se puede evidenciar en la tabla 5 que
la variable compromiso organizacional el 63.3% de los trabajadores se ubicaron
en un nivel eficiente, el 58.8% de los trabajadores perciben al trabajo como
derecho y el 45% percibe que el trabajo en un deber, esto quiere decir que los
colaboradores de la Municipalidad Distrital de Samanco se sienten mas
comprometidos cuando perciben que el trabajo es un derecho, ya que disfrutan
de sus actividades que realizan en sus centros de labores asi mismo se sienten
involucrados ,valorados e identificados con su cultura, vision y mision de la

Institucién donde se encuentran laborando (Morales,2004).
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VI.

CONCLUSIONES

Primera: Existe una correlacion de 0,523 con un nivel de significancia
,000 < 0.05 por lo cual existe una relacion positiva moderada entre
Compromiso organizacional y Las normas societales de la

Municipalidad de Samanco.

Segunda: El nivel de compromiso organizacional de los trabajadores se

ubica en un nivel eficiente con un 63%.

Tercera: En cuanto a la variable normas societales se ubican en un nivel
eficiente con un 76.7%, en cuanto a su dimension trabajo como

derecho los trabajadores lo perciben eficientemente con un 81.7%.

Cuarta: El 63.3 % de los colaboradores manifiestan un compromiso
organizacional eficiente, percibiendo al trabajo como derecho
eficientemente un 58.3% y un 45% perciben el trabajo como
obligacion.
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VIl. RECOMENDACIONES

Primera: Se sugiere a la Sub Gerencia de Recursos Humanos efectuar
programas de incentivos (salario emocional) que permita motivar al
trabajador de manera extrinseca, para asi seguir logrando un

compromiso eficiente con la institucion.

Segunda: Se propone que la gerencia se encuentre atento a las
necesidades de los trabajadores, que se sientan escuchados,
reconocer su esfuerzo en la cual se realicen reuniones para resaltar
su labor que realizan. Puesto que ello llevara que el colaborar se

sienta comprometido con la institucion.

Tercera: Se debe realizar futuros estudios utilizando muestras
probabilisticas tanto en grupos ocupaciones, ya que existe muy

poca informacion de dicha variable en nuestro pais.

Cuarta: Es necesario que con los resultados de este trabajo permitan la
atencion a las dificultades, necesidades y potenciales que las
personas tienen del trabajo. De esta manera se podra ejecutar
actividades sociales que ayuden a mejorar la situacion de los

peruanos.
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Variables y operacionalizacion

Variables

Definiciéon conceptual

Definicién operacional

Dimensiones

Indicadores

Escala de medicion

Es un estado psicoldgico que
caracteriza la relacion entre una
persona y una organizacion, la

La variable Compromiso
Organizacional sera medida

Compromiso
afectivo

Lazos emocionales

Sentido de pertenencia

cual muestraI conseggenmgs Spn . las S|gU|enFes Compromiso de Conveniencia
. respecto a la votacion de | dimensiones compromiso inuidad -
Compromiso . N . . continuida - L
pror continuar en la organizacién o | afectivo, compromiso de Permanencia Ordinal tipo likert
Organizacional . . . S .
dejarla. Las dimensiones son | continuidad y compromiso
Compromiso Afectivo, | normativo.
i inui Compromiso L
Comprom!so de cqntlnwdad y pron Retribucion
Compromiso Normativo (Meyer y normativo
Allen, 1991).
Se trata de afirmaciones que la Creencia del .
. . El trabajo es un deber
gente formula cuando realiza trabajo como
valoraciones normativas acerca . obligacion
: La variable Normas
del trabajo (Mow, 1987). . . .
. . . . Societales sera medida con . L
Normas Societales |Las dimensiones Creencia del Co : . . Ordinal tipo likert

. S las siguiente dimensiones Creencia del

trabajo como obligacion vy . .
: . trabajo como - El trabajo es un derecho
Creencia del trabajo como
derecho

derecho.

Fuente: Elaboracion propia




CUESTIONARIO SOBRE EL COMPROMISO ORGANIZACIONAL

Instrucciones:

Estimado trabajador te solicitamos marca la alternativa que consideres la respuesta

correcta.
NUNCA CASI NUNCA A VECES CASI SIEMPRE
SIEMPRE
COMPROMISO ORGANIZACIONAL T CZN A3V 043

COMPROMISO AFECTIVO

1. Los valores que rigen en la institucion me dan seguridad como
trabajador

2. Me he integrado plenamente con la institucion.

3. Tengo voluntad por dar mayor esfuerzo de lo normal para el éxito
de la institucion.

4. Esta institucion tiene un gran significado para mi.

5. Estoy convencido que la institucién satisface mis necesidades.

6. Manifiesto orgullo de pertenecer a esta institucion.

7. Siento apego emocional a la institucion.

COMPROMISO DE CONTINUIDAD

8. Cuento con diversas opciones de trabajo.

9. He analizado las ventajas y desventajas de pertenecer o no a
esta institucion.

10. Poseo capacidades y aptitudes para encontrar otro empleo

11. Aceptaria cualquier tipo de asignacion de labores para poder
seguir trabajando en esta institucion.

12. Si no hubiera dado tanto de mi mismo en la institucion, podria
haber considerado otra opcién de trabajo.

13. Otras personas dependen de mis ingresos de esta institucion.

14. Seria duro para mi dejar esta institucion, inclusive si lo quisiera.

15. Hoy, permanecer en esta institucion, es una cuestion de

necesidad como de deseo.
COMPROMISO NORMATIVO

16. Existen circunstancias que estrechen fuertemente mi relacion
laboral con la institucion.

17. He recibido algun tipo de apoyo especial de parte de la
institucion.

18. Tendria sentimiento de culpabilidad si dejara la institucion en
estos momentos.

19. Tengo una sensacion de deuda con la institucion.

20. Soy leal a la institucion.

21. Tengo la obligacion de permanecer en la institucion.

FICHA TECNICA DE COMPROMISO ORGANIZACIONAL
Denominacion: Cuestionario de compromiso organizacional.
Tomado de: Meyer y Allen (1991)

Ambito de aplicacion: Municipalidad Distrital de Samanco
Tiempo: 40 minutos

Forma de Administracion: Colectivo



NORMAS SOCIETALES
Cada persona tiende a opinar o emitir un juicio referente al trabajo o empleo, sobretodo el
cémo deberia de ser. Las siguientes afirmaciones intentan expresar algunos juicios, Iéalo

\ 0 | 1 2 | 3 4
Muy en En desacuerdo Indeciso De acuerdo Muy de
desacuerdo acuerdo

y luego evalle con la graduacion siguiente:

Si un empleado queda "desactualizado”, la Institucion o empresa tiene la
obligacion de capacitarle y reubicarle.
1
Es obligacion de todo ciudadano capacitado, contribuir a la sociedad con su
trabajo
2
Nuestro sistema educativo deberia preparar a todas las personas para
desempenfiar un buen trabajo, si se esfuerza razonablemente.
3
Las personas deberian ahorrar parte de sus ingresos en vistas al futuro.
4
Cuando van a hacer cambios en los métodos de trabajo, el jefe deberia pedir
sugerencias a los trabajadores antes de hacerlo.
5
De un trabajador se debe esperar que piense la forma de hacer mejor su
trabajo.
6
Cualquier persona tiene derecho a un trabajo interesante y con sentido.
7
El trabajo mondétono y aburrido es aceptable si la paga es buena.
8
A toda persona que quiera trabajar se le deberia de dar un trabajo.
9
Cualquier trabajador deberia valorar su trabajo, aunque este sea aburrido o
10 | poco agradable.

FICHA TECNICA DE COMPROMISO ORGANIZACIONAL
Denominacion: Cuestionario de Normas societales
Tomado de: MOW 1987

Ambito de aplicacion: Municipalidad Distrital de Samanco
Tiempo: 40 minutos

Forma de Administracion: Colectivo



indice de confiabilidad

Andlisis de confiabilidad: Compromiso Organizacional

Resumen de procesamiento de casos

N %
Vélido 23 100
Excluido?® 0 0
Total 23 100

Estadistica de fiabilidad

Alfa de Crombach N de elementos
,929 21

Analisis de confiabilidad: Normas Societales

Resumen de procesamiento de casos

N %
Valido 23 100
Excluido? 0 0
Total 23 100

Estadistica de fiabilidad

Alfa de Crombach N de elementos
,929 10




TITULO DEL ESTUDIO:
NOMBRE DEL INSTRUMENTO:
Cuestionario de NORMAS SOCIETALES

MATRIZ DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTO

VARIABLES

DIMENSION
ES

INDICADORES

ITEMS

Opcion de
respuesta

CRITERIOS DE EVALUACION

@

2

Relacion
entre ia
variable y
dmension

Retacon Relacin
entre la entre el
@mension | e itemy la
indicador y "
¥ los items | 0PSRN de
Indicador respuesta

Relacin

SI | NO

S|l | NO| SI | NO | SI NO

OBSERVACIONES YO
RECOMENDACIONES

NORMAS
SOCIETALES

Creencia del
trabajo como
obligacion

El ¥abajo es
un deber

Si un empleado queda
“desactualizado®, la
Institucion o empresa tiene la
obligacién de capacitarle y
reubicarie.

Es obligacibn de todo
ciudadano capacitado,
contribuir a la sociedad con
su trabajo

Las personas deberian
ahorrar parte de sus ingresos
en vistas al futuro.

De un trabajador se debe
esperar que piense la forma
de hacer mejor su trabajo.

El trabajo mondtono vy
aburrido es aceptable si la
paga es buena.

Creencia del
trabajo como
derecho

El ¥abajo es
un derecho

Nuestro sistema educativo
deberia preparar a todas las
personas para desempefiar
un buen trabajo, si se
esfuerza razonablemente.

Cuando van a hacer cambios
en los métodos de trabajo, el
jefe deberia pedir
sugerencias a los
trabajadores antes de
hacerio.




Cualquier persona tiene
derecho a un trabajo x
interesante y con sentido

A toda persona que quiera
trabajar se le deberfa de dar x
un trabajo.

Cualquier trabajador deberia
valorar su trabajo, aunque
este sea aburrido o poco
agradable.

Nota: Insertar mas columnas, en opciones de respuesta si el instrumento lo requiere

Dra. Teresita del Pilar Aldave Herrera
CPP.S447



TITULO DEL ESTUDIO:
NOMBRE DEL INSTRUMENTO:
Cuestionario de Compromiso Organizacional

MATRIZ DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTO

normal para el éxito de la
institucion.

om‘;"?:": CRITERIOS DE EVALUACION
Relacian Relacon Relacién Relacon
vARiABLES [ DMENSION | spicapores ITEMS envrela | SR | ovee arieel . | OBSERVAGIONES VO
B 9 vanable y dmer:non ndicador y llt;rg:; RECOMENDACIONES
gcimenson mnyocadar los Hlems :S ests
S| [nOo] st [no] siTno] s [ no
Esta institucion tiene un . .
gran significado para mi.
- Manifiesto orgulio de
emoconales pertenecer a esta x x x
institucion.
Siento apego emocional a la . .
institucion.
Los valores que rigen en |a
institucion me dan x x
seguridad como trabajador.
Me he integrado
plenamente con la x x
institucion.
Estoy convencido que la
om:;:&. cmﬂ” institucion satisface mis x x x
necesidades.
Tengo wvoluntad por dar
Sentido de mayor esfuerzo de lo i
pertensnca




Compromiso
de
conhnusdad

Comeeniencia

He analizado las veniajas vy
desventajas de perienscer o
no a esta institucion.

Aceptaria cualquier fipo de
asignacion de labores para
poder seguir frabajando en
esta institucan.

Oitras personas dependen de
mis ingresos de esia
insfitucion

Permanencia

Cuento con diversas
opciones de frabajo

Paseo capacidades v
aptitudes para encontrar ofro
empleo

5i no hubiera dado fanto de
mi mismo en la institucidn,
podria  haber considerado
oira opcion de irabajo.

Seria duro para mi dejar esta
insfitucion, inclusive si o
quisiara

Hoy. permanecer en esia
insfitucion, es una cuesfidn
de necesidad como de
desen.




Existen circunstancias que

estrechen fuertemente mi

relacion laboral con la

institucion.

He recibido alglin tipo de

apoyo especial de parte de la

institucion.

Tendria sentimiento de

PR culpabilidad si dejara |la

Nomates | Retibucion | institucion en estos X x
momentos.

Tengo una sensacion de

deuda con la institucion.

Soy leal a la institucion.

Tengo I3 obBgacion de
permanecer en la institucidn.

Nota: Insertar mas columnas, en opciones de respuesta si el instrumento lo requiere

Dre. Teresita del Piler Aldave Herrera
CPPr 9447



TITULO DEL ESTUDIO:
NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

MATRIZ DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTO

Cuestionario de Compromiso Organizacional

pesaee: | CRITERIOS DE EVALUACIOH
- Relscion - Relacon
VARWABLES | DIMENSION | |00 nee TEMS Rewcn | enmola | Sn9S9% | oo o om | OBSERVAGIONES Yi0
ES varkioy | Gmensisn |y | yaopeion | RECOMENDAGIONES
g | dmensen y el I0s Items -u:;u_
@ § [HO | & [ NG| S [HO 1 8 | NO
Compromise | Compromiso Csta institucion  tiene un X X x
Orgenieacionsl | Alectvo __gran significado para mi.
Laze Manifiesto  orgullo  de
: pertenecer 8 esla X X X
emocoames | institucion.
Slento apsgo amocional a la X X
Sondda d InaBiucion. X Podrla ios
L e que
s | iR e
seguridad como trabajador. . “ A
#on los memos | sirvlares.
Me he ntegrado
plenamente con la X X
| Instituedon, | NN
Estoy convencido que la Pooria sunane « fina
institucién  satisface  mis % X R ol oo L
prupo”. ayudara a no
necesidades. W'"""_“
Tengo voluntad por dar X X e
mayor esfuerzo de o
normal para el éxito de la
institucién.




Cumpremizn
coninaidad

He analizago las ventajas y
desventalas de perienscer o
ng @ esta Instiucldn,

Aceptaria cualguier lipe de
asignacion de labores para
poder seguir trabajands an

Comvenienci | eta Instiwcion.
Diras personas dependen de
mis  ingresss de esla
institucian

Permarenca | Cuenio con diversas

opciones de trabajo

P capacidades W
aptitudes para encontrar ofro
_emplea

Si ne hubiera dado tanlo de
mi migmae en la instifucion,
pogra  haber  conskderado

ofra opcldn de trabal,

Seria duro para mi dejar esta
institucion, inclusive = o
guisiara

Hoy, permanecsr en esta
institucion, s una cuestion
de nacesidad como de
desao,




Existen circunstancias que
estrechen fuertemente mi
relacion  laboral con la
institucion.
He recibido algun tipo de
apoyo especial de parte de la
institucion.
Tondrflomuntlmlom':m de
culpabll sl de la
foerniC | Retibucion | institucin  en  estos X
momentos.
Tengo una sensacion de
deuda con la Instituclon.

Soy leal a la institucion.

' Tengo Ia obligacion de
permanecer an la insttucion,

Nota: Insertar mas columnas, en opclones de respuesta sl el Instrumento o requlare




MATRIZ DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTO

TITULO DEL ESTUDIO:
NOMBRE DEL INSTRUMENTO:
Cuestionario de NORMAS SOCIETALES
Opeidn de
l ] CRITERIOS DE EVALUAGION
DIMENSION Relcén | CO0RN | Retecien | SSRSS | ogeRvaciones vio
VinAsLEs e RGOS A pareeah | dmenson | SMeS | yiaopeion | RECOMENDAGIONES
dImension '!!i;!!! 08 [tens '!!:;M!_
. ' S WO "8 [ NO "SI [WO "8I | NO
%0 cztrmn.zs S un ompl!ldo queda i T
“desactualizado®, la e ‘bomlu
Institucion o empresa tiens la X X mvg’“ m”“““""‘o
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Cuando van a hacer cambics
en les métodes de trabajo, el
jefe deberla pedir
sugerencias a los
trabajadores antes de
hacerio.
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TITULO DEL ESTUDIO:
NOMBRE DEL INSTRUMENTO:
Cuestionario de Compromiso Organizacional

MATRIZ DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTO

Opcidn de
Spoinse | mﬂ::n:eoszvnum
Relapan Reacon Releddn
DIMENSION onire 1a eniro of OBSERVACIONES YO
VARIBLES €5 INDICADORES ITEMS mh' ‘MP" Imd Som y: REGOMENDACIONES
dimengion I!!yll! - | yanems | PPOCR
w 2 NG | 8i | NG L&_&Wm"
Comprommsa Esta institucion tiene un
g __gran significado para mi.
F— Manifiesto  orgullo  de
omotions perienecer a esla x X X
- institucion.
Slento apego emocional a la
institucion. . .
Los valores que rigen en la
Institucion me doan X X
soguridad como
trabajador, o
Me he Integrado
plenamente con la X x
Institucion. .
Cumaromiso Estoy convencido gue |a Expechicar que (pos de
Atactvo Institucién  satisface mis ¢ X X Mwn‘m‘u
& Tengo voluntad por dar
”"‘m"“' mayor esfuerzo de lo x
normal para el éxdto de la
Inetucion. Mejorr l rodacctrdes
m
Mo nace poner dar mi
100% en mis acividades
laberales para condnbuir

coh el exito de s
Insimucion




He analizado las ventajas y
desventajas de pertenecer ¢
no a esta Institucién,

Cambiar la radaccion del
Corslaens gue 5on
maynres s ventajas gue
22 desventsjss de
POMANecH on '8

Aceptarfa cualquier tipo de

Mo esta clara ko quo
quiare decir & am
Pedria sor
Dependen de mis
iNgresos econdmicns
o125 DErSONAS Para Que

pemarenca en |8
nsthucion.

Ofras personas dependen de
mis Ingresos de ests
institucion

Permerancia  Cuento con diversas

opclones de trabajo

Poseo  capacidades  y
aptitudes para sncontrar ofro
em

Si no hubiera dado tanto de
mi mismo en la instiucion,
podria  haber considerado

otra opcion de trabajo.

Serfa durc para mi dejar
esta institucion, Inclusive s!
lo quisiera

Hoy, permanecer en esta
Institucién, es una cuestion
de necesidad como de
deseo,




Existen crcunstancias que
estrechan  fuerlemente mi
relacion laboral con la|
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| momentos.
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Soy leal a ia institucion,
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TITULO DEL ESTUDIO:
NOMBRE DEL INSTRUMENTO:
Cuestionario de NORMAS SOCIETALES

MATRIZ DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTO
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El trabajo es
un derechy

Nuestro sistema educstivo
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personas para desempeiar
un  buen (rabajp, s se
osfusrza razonablemenlo.

Cuendo van a hacer
cambios en los meétodos de
trabajo, el jefe deberia pedir
sugerencias a los
trabajadores  antes  de

hacerlo.




Cualquier persona tiene
derecho a wun ftrabajo
interesante y con sentido

A toda persona que quiera
trabajar se le deberia de dar
un trabajo.

Cualguier trabajador deberia
valorar su trabajo, aungue
esle sea aburrido o poco

agradable.

Nota: Insertar més columnas, en opciones de respuesta si el instrumento lo requiere




ST UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

“Afio de la universalizacién de la salud”
Nuevo Chimbote, 10 de noviembre de 2021

Senor(a):
Abog. Kevin Jhyro Obeso Julca
GERENTE MUNICIPAL DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE SAMANCO REG. N° IIC‘?G- T

FEUNICIPALIOAD DiSTRITAL D% SAM YT

i

Asunto: Carta de Presentacion l 10 Nov 2021 |
De nuestra consideracién: R..C;S_L_EF;_SJ -

S ——
MrSa (Y PARIES
T

Es prato dirigirme a usted, para presentar al (la) Sr(a). ANDREA BRIGGIET AMAYA
TOLEDO identificado con DNI No. 70013999 y codigo de matricula No. 5000082423,
estudiante del Programa de MAESTRIA EN GESTION DEL TALENTO HUMANO quien se
encuentra desarrollando el Trabajo de Investigacion (Tesis):

COMPROMISO ORGANIZACIONAL Y NORMAS SOCIETALES EN LOS COLABORADORES
DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE SAMANCO 2021

En ese sentido, solicito a su digna persona facilitar el acceso de nuestro(a) estudiante a
su Institucién a fin de que pueda aplicar encuestas en las areas correspondientes, asi
como facilitarle 1a informacion pertinente para el respectivo andlisis documental que
estan relacionados al estudio de investigacion.

Sin otro particular, aprovecho la oportunidad para reiterar el testimonio de mi especial
consideracién, quedo de usted.

Atentamente,

Dra. Rosa Maria Salas Sanchez

JEFA DE LA ESCUELA DE POSGRADO
UCY CHIMBOTE

Escaneado con CamScanner



b\\ll UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

AUTORIZACION DE LA ORGANIZACION PARA PUBLICAR SU IDENTIDAD EN

LOS RESULTADOS DE LAS INVESTIGACIONES
Datos Generales

‘Nombre de la Organizacion: | RUC: 20186461615
MUNICIPALIDAD DISTRITAL OE SAMANCO

Nombre del Titular o Represeniante legal:

“Nombres y Apelidos DNI:
KEVIN JHYRO OBESO JULCA 71054081

Consentimiento:
De conformidad con lo establecido en el articulo 7°, literal “f" del Cédigo de Elica en
Investigacion de la Universidad César Vallejo ©), autorizo [ ], no autorizo [ ] publicar LA
IDENTIDAD DE LA ORGANIZACION, en la cual se lleva a cabo la investigacion:
[Nombre del Trabajo de Investigacion

COMPROMISO ORGANIZACIONAL Y NORMAS SOCIETALES EN LOS
COLABORADORES DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE SAMANCO 2021

Nombre del Programa Académico:

MAESTRIA EN GESTION DEL TALENTO HUMANO

Autor: Nombres y Apellidos DNL:
ANDREA BRIGGIET AMAYA TOLEDO 70013999
En caso de aulorizarse, soy consciente que la investigacion sera alojada en el Repositorio
Inslitucional de la UCV, la misma que sera de acceso abierto para los usuarios y podra ser

referenciada en fuluras invesligaciones, dejando en claro que los derechos de propiedad

intelectual corresponden exclusivamente al aulor (a) del estudio.

Lugar y Fecha: 10 de noviembre del 2021

Firma:

Para difundlr o publicar los resultados de un
n donde se und # cabo el e3tudio, salvo el casa

umocnlnl... y de i igacién como en los Inf
necesario describir sus caracteristicas.

Escaneado con CamSeave
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ESCUELA DE POSGRADO
MAESTRIA EN GESTION DEL TALENTO HUMANO

Declaratoria de Autenticidad del Asesor

Yo, CASUSOL MORALES DAVID OMAR FERNANDO, docente de la ESCUELA DE
POSGRADO MAESTRIA EN GESTION DEL TALENTO HUMANO de la UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO SAC - CHIMBOTE, asesor de Tesis titulada: "Compromiso
Organizacional y normas societales de los colaboradores de la Municipalidad Distrital de
Samanco - 2021", cuyo autor es AMAYA TOLEDO ANDREA BRIGGIET, constato que la
investigacion cumple con el indice de similitud establecido, y verificable en el reporte de
originalidad del programa Turnitin, el cual ha sido realizado sin filtros, ni exclusiones.

He revisado dicho reporte y concluyo que cada una de las coincidencias detectadas no
constituyen plagio. A mi leal saber y entender la Tesis cumple con todas las normas para

el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad César Vallejo.

En tal sentido, asumo la responsabilidad que corresponda ante cualquier falsedad,
ocultamiento u omisién tanto de los documentos como de informacion aportada, por lo
cual me someto a lo dispuesto en las normas académicas vigentes de la Universidad
César Vallejo.

CHIMBOTE, 06 de Enero del 2022

Apellidos y Nombres del Asesor: Firma
CASUSOL MORALES DAVID OMAR FERNANDO Firmado digitalmente por:
DNI: 17636498 DOFCASUSOLM el 06-

01-2022 11:34:12
ORCID 0000-0002-7580-6573

Cddigo documento Trilce: TRI - 0255254
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