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PRESENTACION

Cumpliendo con lo sefialado en el Reglamento de Grados y Titulos de la
Universidad Nacional amazonica de Madre de Dios, a fin de optar el titulo
profesional de Licenciado en Administracién y Negocios Internacionales, se
pone a disposicion la tesis intitulada: “Compromiso laboral y la identificacion
institucional de los servidores publicos de la Municipalidad Provincial de
Tambopata, 2022”.

Capitulo I, que comprende el problema de investigacion; en ella se hace una
descripcion del problema identificado, se formula el problema, se plantea los
objetivos, se identifica y operacionaliza las variables de estudio, se plantea las
hipotesis, se presenta la justificacion de la investigacion y las consideraciones

éticas tomadas en cuenta en todo el proceso de la investigacion.

Capitulo 1l, que comprende el Marco tedrico; en ella se expone los
antecedentes de estudios tomados en cuanta como base de la investigacion,
el modelo tedrico, el marco tedrico y la definicion de términos empleados en

la investigacion.

Capitulo 1ll, que comprende la metodologia de investigacion; en ella de
identifica el tipo y disefio de estudio al que pertenece la investigacion, se
presenta la poblacién y muestra tomada en cuenta, los métodos, las técnicas
e instrumentos empleados para el recojo de datos, el tratamiento de datos, los

procedimientos y los métodos de analisis empleados para procesar los datos.

Capitulo 1V, que comprende los resultados del trabajo de investigacion
llevado a cabo.

Finalmente, se presenta como anexo los instrumentos empleados y las

respectivas matrices.



RESUMEN

La investigacion desarrollada, cuyo titulo es: “Compromiso laboral y la
identificacion institucional de los servidores publicos de la Municipalidad
Provincial de Tambopata, 2022”, tuvo como objetivo: Determinar la relacion
que existe entre compromiso laboral y la identificacion institucional de los

Servidores publicos de la Municipalidad Provincial de Tambopata.

Pertenece al tipo de investigacién basico y no experimental, la poblacion lo
conformaron 325 servidores publicos de la Municipalidad Provincial de
Tambopata, de lo cual se tom6 como muestra a solo 60 servidores publicos.
Para el recojo de datos, se empled la técnica de la encuesta a través de su
instrumento el cuestionario. Los datos recopilados fueron procesados

empleando la estadistica y como resultado de ello se llegd a concluir que:

Existe influencia significativa alta entre compromiso laboral y la identificacion
institucional de los servidores publicos de la Municipalidad Provincial
Tambopata, 2022. La correlacion es de 0,623 entre las variables compromiso
laboral y la identificacion institucional, por ende, se rechazé la HO y se acept6
la H1.

Palabras clave: Compromiso laboral, compromiso afectivo, compromiso de

pertenencia, compromiso normativo, e identificacion institucional.



ABSTRACT

The research carried out, whose title is: “Labor commitment and institutional
identification of public servants of the Provincial Municipality of Tambopata,
20227, had as objective: To determine the relationship that exists between
labor commitment and the institutional identification of public servants of the

Tambopata Provincial Municipality.

It belongs to the type of basic and non-experimental research, the population
was made up of 325 public servants of the Provincial Municipality of
Tambopata, of which only 60 public servants were taken as a sample. For data
collection, the survey technique was used through its instrument, the

questionnaire.

There is a significant high influence between work commitment and
institutional identification of public servants of the Tambopata Provincial
Municipality, 2022. The correlation is 0.623 between the variables work
commitment and institutional identification, therefore, HO was rejected and H1

was accepted.

Keywords: Labor commitment, effective commitment, commitment to

belonging, normative commitment, and institutional identification.
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INTRODUCCION

La investigacion se desarrolla con el proposito de profundizar los
conocimientos sobre el compromiso laboral y la identificacién institucional de
los servidores Publicos de la Municipalidad Provincial de Tambopata. Para
ello, se menciona investigaciones realizadas donde se consideran estas
variables de estudio seleccionadas y asi mismo, se mencionan a las

dimensiones de este estudio.

Desde tiempos antiguos, el compromiso laboral tiene vinculacién estrecha con
el manejo de los trabajadores; En los afos 1950, se denominaban “Relaciones
Industriales” y diez afios después “Recursos Humanos”; para el afio 2000, los
autores lo denominan como “Gestidén del Talento Humano” y hasta la fecha

aun tiene esa denominacion.

En la actualidad, tiene la denominacion de “Gestion de Capital Humano”, que,
segun Andrade, M. (2018), quiere decir, que el pilar del desarrollo institucional
se basa en el compromiso laboral que demuestra el personal (servidores y

funcionarios) de las instituciones publicas.

Para Robbins & Coulter (2010), el compromiso laboral u organizacional
muestra la identificacion del personal con sus organizaciones, en cuanto a los
propésitos y objetivos con el afan de conservar la pertinencia de las
empresas; Asi mismo, se torna importante que todo servidor publico debe
estar instruido con valores éticos para identificarse con la organizacion o
institucion donde labora, ademas los encargados del manejo del Talento
Humano deben de Inducirlos en el &mbito organizacional mediante, charlas,

capacitaciones u otros medios para compenetrarse con su institucion.

En el Perq, segun el Informe Tendencias Globales de Capital Humano, 2015
presentado por Deloitte, D. & Deloitte, J. (2015), el 87% de las empresas
presentan problemas con el compromiso laboral. En especial, se evidencia
dicho problema en los servidores y funcionarios publicos nombrados, quienes
necesitan identificarse y no muestran el esfuerzo para hacerlo sabiendo que

ello es un factor primordial para coadyuvar con la gestion organizacional; no



Xiii

se capacitan, estan conformes con lo que hacen en sus labores y no salen de
ese circulo vicioso, perjudicando a quienes hacen uso de los servicios

publicos en general.

Muchos autores hacen mencidn que toda organizacidén es un ente social con
vida propia, todas con sus propias diferencias organizacionales y asi mismo,
el comportamiento del talento humano (Comportamiento Humano) es
perceptible en relacion a la accion que realiza el individuo de forma personal
o grupal dentro de la organizacion, por ende, es necesario tomar de
conocimiento de este concepto.

Para Chiavenato (1999), Las caracteristicas del comportamiento humano son:
proactividad del hombre, ser social, sus diferentes necesidades como ser
humano, el procesamiento de la informacion mediante un andlisis y eleccion;
asi mismo, el hombre solo opina cuando le llega el conocimiento, finalmente
opina limitadamente segun los conocimientos adquiridos durante su formacién

profesional o laboral.

Segun Robbins S. (2004), el comportamiento organizacional (CO), es el
impacto que presentan las personas, quienes tienen conductas internas en la

empresa cuyo propésito principal es mejorar la organizacion [...], (P. 6).

Peralta (2013), sefiala que el compromiso laboral es dedicacion con lealtad o
membrecia de parte del empleador que desea seguir en la organizacion,
debido a su potencial. (P. 94); es decir, que un empleador identificado muestra
sus habilidades en la organizacion para su desarrollo integro contribuyendo
en la mejora continua de la misma; es decir, es importante para el gerente

tener colaboradores, colegas y jefes leales con reciprocidad.

Por medio de la presente investigacion se busca determinar el nivel de
compromiso laboral e identificacion institucional que tienen los servidores

publicos de la Municipalidad Provincial de Tambopata.



CAPITULO |: PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1 Descripcion del problema

A nivel mundial, la falta de compromiso laboral representa uno de los
principales  problemas en las instituciones publicas.  Segun
OCDE/CAF/CEPAL (2018), en los cinco continentes (América, Oceania, Asia,
Africa y Europa) se muestra un grado medio de compromiso en las
instituciones o centros laborales, a excepcion del continente africano que paso
de tener un 62% a tener un 59%, en los otros cuatro continentes, mas del 50%
presenta un bajo nivel de compromiso laboral, razén por el cual las

instituciones publicas no muestran un crecimiento adecuado.

A nivel de Latinoamérica, el indice de falta de compromiso laboral es de
aproximadamente 87%; pero, se tiene excepciones como el Salvador y
Honduras que ostentan niveles altos de compromiso laboral y se
encuentran entre un 84% Yy 87%, de acuerdo a la informacion recopilada sobre

tendencias mundiales referente a este tema.

En la actualidad, en todas las entidades publicas y privadas a nivel nacional
es posible evidenciar una carencia de compromiso laboral e identificacion de
los trabajadores con sus organizaciones; algunas resolvieron el problema
usando incentivos como eje fundamental para tener impactos positivos en el
nivel de desemperio laboral y mejora de sus sectores, resultando positivas en
algunos y negativas en otros; aspecto identificado como elemental para

plantear la necesidad de efectuar la presente investigacion.

Otra de las dificultades que enfrentan las organizaciones es la ausencia de
motivacion, falta de liderazgo, lo que significa que el talento humano no puede

realizar adecuadamente el trabajo encomendado.

Como es de conocimiento general, cuando un trabajador se encuentra

nombrado en alguna institucion publica baja su rendimiento y desempefio



laboral, debido a que no realiza sus actividades o funciones por el hecho de
encontrarse con una estabilidad laboral en su institucion, lo cual genera un
mayor grado de dificultades a los problemas de los servidores y funcionarios
publicos frente al compromiso laboral y la falta de compromiso laboral en toda

institucion publica y por ende, a la Municipalidad provincial de Tambopata.

Conway (2004) revela que, el compromiso es el desempefio demostrado por
el trabajador, con escases de ausentismo y eficientes resultados. Asimismo,
un servidor o funcionario publico, no siempre debe asistir a su labor de trabajo
para lograr los objetivos trazados, sino son habilidades del empleador que

pueden utilizar la tecnologia para lograr las metas de la organizacion.

Por lo mencionado en péarrafos anteriores, se puede mencionar los
antecedentes de algunas autoridades de la region de Madre de Dios como el
caso del Abg. Aldo Gustavo Rengifo Kahn ex alcalde de la provincia de

Tambopata, quien fue vacado en el periodo 2011 — 2013.

Asi mismo; el ex alcalde de Tambopata Alain Gallegos Moreno, periodo 2015
— 2018, fue vacado y segun el JNE de fecha 16 de enero del 2018 se hizo
publica la resolucion 0551-2007 del Jurado Nacional de Elecciones con fecha
20 de diciembre del afio 2017, en la que se declara la vacancia para dicho
alcalde. Diario El Peruano (2018).

Como se observa, los altos funcionarios y servidores publicos, por la falta de
experiencia en gestién o por no conocer sus funciones adecuadamente o por
no sentirse identificados con las instituciones que representan, lo cual genera

la demora en el desarrollo de nuestra region.

Lo controvertido es que se sefiala que algunos servidores publicos no logran
cumplir las metas, y los objetivos organizacionales y, por ende, tampoco
cumplen con la satisfaccion laboral y personal y/o profesional, lo que
constituye una falla en el resultado del desempefio laboral en el entorno de la

Municipalidad Provincial de Tambopata.

Muchos servidores y funcionarios publicos no presentan un adecuado
compromiso laboral con la institucion en la que laboran, porque no alcanzan

las metas programadas en sus planes institucionales (PEI, POI), por ende, se



plantea el problema central de la investigacion: ¢ Cudl es la relacion que existe
entre el Compromiso Laboral y la Identificacion Institucional de los Servidores
Publicos de la Municipalidad Provincial de Tambopata, 20227?

Al mismo tiempo; se encuentra las relaciones interpersonales, la aceptacion
laboral por parte del personal antiguo o nombrados, a los recién contratados
y junto a ellos, otros aspectos a considerar como: Ambientes inadecuados,
poca iluminacion, muebles en pésima condiciones y equipos obsoletos, siendo
lo mencionado que tendra un impacto negativo en el compromiso laboral que
demuestren los servidores que laboran en la Municipalidad Provincial de
Tambopata. En consecuencia, lo anterior genera insatisfaccion laboral
afectando el desempefio laboral y disminuyendo su identificacion con la
institucion.

Por estos motivos, se plantea la necesidad de estudiar el “Compromiso laboral
y la identificacion institucional de los Servidores publicos de la Municipalidad

Provincial de Tambopata, 2022
1.2 Formulacién del problema
1.2.1 Problema general

e Cudl es la relacion que existe entre Compromiso laboral y la
Identificacion Institucional de los Servidores publicos de la
Municipalidad Provincial de Tambopata, 20227

1.2.2 Problemas especificos

e (Cual es la relacion que existe entre el compromiso afectivo y la
identificacién institucional de los servidores publicos de la

Municipalidad Provincial de Tambopata, 20227

e ¢ Cudleslarelacion que existe entre el compromiso de permanencia
y la identificacion institucional de los servidores publicos de la

Municipalidad Provincial de Tambopata, 20227



e ¢ Cual es la relacion que existe entre el compromiso normativo y la
identificacion institucional de los servidores publicos de la

Municipalidad Provincial de Tambopata, 20227

1.3 Objetivos de la Investigacion
1.3.1 Objetivo general

e Determinar la relacidon que existe entre compromiso laboral y la
identificacién institucional de los Servidores publicos de la
Municipalidad Provincial de Tambopata, 2022.

1.3.2 Objetivos especificos

e Determinar la relacion que existe entre el compromiso afectivo y la
identificacién institucional de los servidores publicos de la

Municipalidad Provincial de Tambopata, 2022.

e Determinar la relacion que existe entre el compromiso de
permanencia y la identificacion institucional y de los servidores

publicos de la Municipalidad Provincial de Tambopata, 2022.

e Determinar la relacion que existe entre el compromiso normativo y
la identificacién institucional de los servidores publicos de la
Municipalidad Provincial de Tambopata, 2022.



1.4 Variables de Investigacion
1.4.1 Variable I: Compromiso laboral

Tabla 1: Definiciéon de Variable |

DEFINICION CONCEPTUAL

DEFINICION OPERACIONAL

Es la identificacion e
involucramiento que demuestra
una persona con la institucion en la
gue labora. Esta identificacion e
involucramiento se caracteriza por
la disponibilidad mostrada para
lograr las metas trazadas por la
institucién [...] Meyer & Allen
(1991).

Es la identificacion y
participacion que demuestra el
personal que labora en la
Municipalidad  Provincial de
Tambopata.

Entonces, el servidor publico
debe identificar con  su
institucion, participando
activamente para el logro de las
metas y objetivos trazados,
dando lugar a su potencial
desarrollo.

1.4.2 Variable ll: Identificacidn institucional

Tabla 2: Definiciéon de Variable Il

DEFINICION CONCEPTUAL

DEFINICION OPERACIONAL

Es el grado de pertenencia y
compromiso que demuestra una
persona con la institucion en la que

labora. Hace que la persona se
sienta comprometida con su
institucion y  orienten sus

esfuerzos al logro de los objetivos y
metas planteadas. Klinar (2009).

Es el sentido de pertenencia y
grado de compromiso que
demuestra el personal de la
Municipalidad  Provincial de
Tambopata. Estos se sienten
parte de su institucion y
direccionan sus esfuerzos al
alcance de los objetivos y metas
trazadas en sus planes. Ghosh
(2016).

1.5 Operacionalizacién de variables

Seguidamente, se muestra la estructura de la variable independiente (X):
Compromiso laboral y dependiente (Y): Identificacion institucional conformada
por tres dimensiones y sus respectivos items que permitiran medir las

variables.



Tabla 3: Operacionalizacion de la variable Compromiso laboral

Compromiso laboral

. . . . Escala de Niveles y
Dimensiones Indicadores Items medicién rangos
Compromiso Afectivo
Ordinal
Viene a ser la relacién o 1, Malo
emocional que una persona I?jefln}fqon” g Valores
crea con la institucion en la que :ai?g;z?;;é?éﬁon 4’ |
labora, reflejando un apego Involucramiento 5. Totalmente Regular
sentimental 'y  emocional conla 6, en
cuando percibe la satisfaccion organizacion 7 desacuerdo
su necesidad y/o expectativa, (1)
lo que hace que disfrute de su Bueno
estancia en la institucion. En
Gomez et al. (2013). Desacuerdo
2)
Compromiso de
Permanencia Indeciso
3)
Viene a ser el reconocimiento Definicion
que tiene una persona en Percepcion de 8, De acuerdo
relacion a los  costos alternativas 9, (4)
(psicoldgicos, fisicos, Inversiones en la 10,
financieros) 'y la escasa organizacion E Totalmente
oportunidad de hallar otro , de acuerdo
trabajo, si tomase la decisién 13,
de dejar su actual trabajo, [...], 14 ©)
GOmez et al. (2013).
Compromiso Normativo
Viene a ser el sentimiento de o
obligacién que una persona Definicion
siente para permanecer Lealta_d L 15,
laborando en una institucion, Identificacion 16,
por cumplir con un deber moral 1;
de reciprocidad [...] Arias, '
(2011). ;g'

21




Tabla 4: Operacionalizacion de la variable Identificacion institucional

Identificacion institucional

g 3 ] " Escala de Niveles y
Dimensiones Indicadores Items medicién rangos
Relaciones Humanas
Viene a ser el conjunto de L
actitudes y conductas que Definicion 1, Ordinal Mal
suelen adoptar las personas Expr(_asmn de 2, a0
producto de interactuar con relaciones 3, Valores:
humanas 4,
otras, _ gfnpleando la « Trabajo en 5
comunicacion verbal y no equipo enla 6, Nunca
verbal que hace posible el institucion 7 1) Regular
desarrollo de una relacion _
amistosa y cordial. (Soria, Casi nunca
2004). 2)
Organizacién Algunas veces Bueno
8, 3)
Representa un sistema | . pofinicion 19(i
ot o iy | Wentcacion | 19| casi sempre
unos a otros y emplean de eventos 12, 4)
diferentes tipos de recursos | ®  Fortalecimiento 13, Siempre
con la finalidad de alcanzar | ® Inversiones 14 P
objetivos y metas trazadas. | ¢ Recursos (5)
Roldan, (2017) humanos
Sentido de Pertenencia
15,
Identificacion que una 16
persona siente con la |® Definicion 17,
institucion en la que labora, | ® Compromiso 18,
producto de la comodidady | ® Identificacion 19,
aceptacion que percibe en institucional 20,
ella. Flores, (2021). 21

1.6 Hipo6tesis

1.6.1 Hipotesis general

Existe una relacion significativa entre compromiso laboral y la

identificacion

Municipalidad Provincial Tambopata, 2022.

institucional de

los servidores publicos de la




1.6.2 Hipdtesis especificas

> Existe una relacion significativa entre compromiso afectivo y la
identificacion de los servidores publicos de la Municipalidad

Provincial Tambopata, 2022.

» Existe una relacion significativa entre compromiso de permanencia
y la identificacion de los servidores publicos de la Municipalidad

Provincial Tambopata, 2022.

> Existe una relacién significativa entre compromiso normativo y la
identificacion de los servidores publicos de la Municipalidad

Provincial Tambopata, 2022.

1.7 Justificacion

La presente investigacion ha sido desarrollado con el fin de conocer la relacion
que existe entre el compromiso laboral y la identificacion institucional de los
servidores publicos de la Municipalidad Provincial de Tambopata, que como
una entidad estatal para el desarrollo de nuestra region debe lograr las metas
y objetivos municipales trazados y asimismo, consolidar en cada servidor y
funcionario el compromiso laboral, que constituye un eje importante; a partir
de ello sera posible conocer la identificacion que existe por parte de los
servidores de dicha institucion, aportando teéricamente en profundidad a nivel

de las variables y dimensiones.

1.7.1 Justificacion teodrica

La teoria de la organizacion a nivel general y en particular sobre la
identificacion del trabajador con la organizacion en la que labora esta en
constante cambio. En la modernidad, la globalizacion es un proceso de
cambio que incluye tecnologia e innovacion comercial y financiera; asimismo,

nuevas tendencias de organizacion y comunicacion. Sefialando como una



organizacion se enfrenta a nuevas necesidades, manteniendo innovaciones
para adecuarnos a los cambios, promoviendo asi el compromiso laboral y la
identificacion de los trabajadores para producir mejoras en el

desenvolvimiento de las instituciones publicas.

1.7.2 Justificacion practica

En la presente investigacion se aplicard los pasos del método cientifico,
describiendo y procesando los datos previamente recopilados referente al
compromiso laboral e identificacion institucional que demuestra el personal
que laboran en la Municipalidad Provincial de Tambopata, con los datos
obtenidos, la gerencia podra toma decisiones a nivel de alta direccién y de
esta manera mejorar la identificacion de los servidores y aumentar la

confianza dentro de la Organizacion.

1.7.3 Justificacion metodoldgicas

La ruta de trabajo de la presente investigacion estd sujeta a los pasos del
meétodo cientifico, dando lugar a los objetivos como solucidn de la
problematica de estudio, la investigacion es un aporte 0 método de solucion
de problemas de la misma linea de estudio, que sera util para otras
investigaciones similares, determinando el objetivo general, especificos,
mediante técnicas, instrumentos y métodos confiables; dando un aporte a la

ciencia en funcion de contrastar las hipétesis.

1.8 Consideraciones éticas

Para aplicar los cuestionarios a los servidores publicos que laboran en la
Municipalidad Provincial de Tambopata, se les inform6 el objetivo de la
investigacion y se les consulté si deseaban participar en ella a fin de que
expresen su consentimiento, garantizandose la confidencialidad de los datos
y el respeto a su compromiso laboral y la identificacion institucional. Ademas,
la informacién sera utilizada con fines cientificos y respetando la normativa

cientifica.

En el desarrollo de la investigacion se considerd los siguientes principios

éticos:
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Autonomia: Cada servidor publico de forma personal fue informado respecto
a las ventajas y riesgos que pudiese existir al participar en la investigacion
realizada, ello con la finalidad de que puedan aceptar participar

voluntariamente en la encuesta.

Confiabilidad: En todo momento se respetd la sensibilidad, los derechos e

intereses de cada una de las personas que participaron en la investigacion.

El consentimiento sobre lo informado: Mediante documento cursado a la
maxima autoridad de la institucion se solicito las facilidades necesarias para
el recojo de informacién derivado de los servidores publicos que participaron

en la investigacion a través de las encuestas que se les aplicé.

El principio de veracidad: La informacion recopilada no fue manipulada o
alterada por otras personas, los resultados de la investigacion realizada

reflejan la informacion real que fue recopilada.

El respeto a la integridad y dignidad de la persona: Las encuestas fueron
respondidos de forma andnima, no se solicité a los participantes la colocacion
de sus datos personales. Por medio de las encuestas aplicadas de obtuvo
informacion que fue empleada Unicamente para fines de la investigacion, no
se produjo dafio alguno (psicoldgico, espiritual, moral, fisico) a quienes

brindaron dicha informacion.

Justicia: Se traté a todos los participantes de forma equitativa, no se difundio

su identidad.

La validacién de expertos: Los instrumentos (cuestionarios) empleados para

el recojo de informacion fueron validados por expertos antes de su aplicacion.

Aplicacion de la norma APA: La informacion tomada de investigaciones
realizadas por otros autores fueron, respetandose de esa forma los derechos

de autor.
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CAPITULO II: MARCO TEORICO

2.1 Antecedentes de estudio
2.1.1 Antecedentes Internacionales

(Garay, 2019) presenta un estudio titulado: “Compromiso organizacional y
desempefio laboral del personal administrativo del 6rgano desconcentrado de
salud en la municipalidad de ventanilla, callao 2019”. Dicha investigacién
presentd un enfoque cuantitativo, fue de tipo aplicativo de nivel correlacional
no experimental. El resultado de la investigacion mostr6 un compromiso
organizacional débil, desempefio laboral muy alto. El autor llega a concluir
que, se presenta una asociacion directa entre la variable “compromiso

organizacional” y “desempeio laboral”.

(Cruz, 2017), presenta su investigacion titulada: “El compromiso
organizacional”, cuyo objetivo se baso6 en dar a conocer la variedad y formas
de compromisos que se presentan dentro de una organizacion, y ver cémo
estas suelen afectar a las organizaciones; también, dar a conocer cémo se
pueden establecer y que pueden realizar las organizaciones para lograr
mejoras en el compromiso de sus trabajadores que demuestran menos
niveles de compromiso, a fin de alinearlos con los objetivos de la organizacion.
Empleo la encuesta y el analisis documentario como técnica para el recojo de
datos. La muestra lo conformaron 22 profesores que forman parte de la
facultad de ciencias empresariales y del trabajo de la universidad de Valladolid
en su campus de Soria. Como resultado de la investigacion realizada el autor
concluye que, el compromiso organizacional resulta trascendental en el logro
de los objetivos trazados. Asimismo, identifico tres tipos de compromiso (de
continuidad, normativo y afectivo), de los cuales considera que el compromiso
afectivo es el mejor compromiso, es el compromiso que toda organizacion
debe buscar en sus trabajadores. También, sefiala que el compromiso
normativo, es el segundo tipo de compromiso beneficioso para las
organizaciones. Finalmente, considera al compromiso de continuidad como el

peor tipo de compromiso.
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(Montoya, 2015) presenta su estudio titulado: “Gestién de la Innovacion:
efectos del clima de innovacién de las empresas en el desempefio y
compromiso de los trabajadores”, cuyo objetivo se bas6é en determinar el
empowerment de los empleados y las identificaciones acordes a los grupos
de trabajo como principal variable para la generacion de climas apropiados
para las innovaciones. La investigacion es de enfoque cuantitativo, de disefio
no experimental-descriptivo correlacional, empleo el método hipotético
deductivo. El autor concluye que, tanto el empoderamiento como la
identificacién del trabajador con los equipos de trabajo contribuyen de forma

positiva en la formacién de un clima de innovacion en la empresa.

(Malagon, 2015) presenta su investigacion titulada: “El Sentido de coherencia
y el compromiso laboral de las enfermeras en el ambito sociosanitario de
Girona”, cuyo objetivo se baso en conocer el sentido de coherencia de las
enfermeras y relacionarlo con el compromiso laboral. La investigacion es de
disefio descriptivo y transversal, la muestra lo conformaron 156 enfermeras.
La autora concluye que, las enfermeras presentan un elevado sentido de

coherencia, un nivel alto de optimismo y de compromiso laboral.

(Reyes, 2009) en su investigacion titulada: “El impacto del compromiso
organizacional en la administraciébn del conocimiento y capital intelectual.
Estudio de caso sobre Administracion de Compromiso Organizacional,
Administracion del Conocimiento y Capital Intelectual”, cuyo propdsito tenia al
de realizar una contribucién tedrica y empirica a los analisis de los impactos
que va ejerciendo los compromisos organizacionales en la formacion del
capital humano que ayude a mejorar el capital humano. La investigacion
presenta un enfoque cuantitativo, con una poblacion de 20 personas por 200
empresas, llegando a la conclusién que los compromisos organizacionales
presentan impacto de mucha importancia y altamente significativos para el

componente de los capitales intelectuales y la gestién de los conocimientos.

(Reyes, 2009) en su investigacion titulada: “El impacto del compromiso
organizacional en la administraciéon del conocimiento y capital intelectual.
Estudio de caso sobre Administracion de Compromiso Organizacional,

Administracion del Conocimiento y Capital Intelectual”, cuyo propdsito tenia al
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de realizar una contribucién tedrica y empirica a los analisis de los impactos
qgue va ejerciendo los compromisos organizacionales en la formacién del
capital humano que ayude a mejorar el capital humano. La investigacion
presenta un enfoque cuantitativo, con una poblacion de 20 personas por 200
empresas, llegando a la conclusién que los compromisos organizacionales
presentan impacto de mucha importancia y altamente significativos para el
componente de los capitales intelectuales y la gestién de los conocimientos.

(Garcia, 2012) en su trabajo de investigacion: “La motivacion laboral estudio
descriptivo de algunas Variables”, se propuso como finalidad la descripcion de
las teorias acerca de la motivacion laboral y realizar un analisis por medio de
la entrevista a los colaboradores, con el propésito de realizar la confirmacion
de algunos de los componentes de motivacidén dentro del ambiente de labores;
desarroll6 su investigacién a través de una técnica mixta, con un enfoque
cuantitativo de disefio descriptivo; conto con una poblacion de 25 individuos y
muestra 20 colaboradores. Llegando a la conclusién que el 45% de las
personas que fueron entrevistadas consideran tener un sueldo motivacional y
tal como se puede observar que el 55% de quienes estuvieron entrevistados
consideran abandonar el empleo debido a la presencia de un entorno de

trabajo negativo.

(Malagédn, 2015) en su tesis: “Los sentidos de coherencia y los compromisos
laborales del personal de enfermeria dentro de los ambitos socio sanitarios de
Girona”, cuyo propdsito fue el conocimiento de los sentidos de coherencia del
personal de enfermeria del ambiente socio sanitario de Girona en vinculacion
con las saludes que se perciben, los optimismos disposicionales, los
compromisos laborales y los sindromes de desgaste profesional, para la
metodologia se tomo a la observacién de tipo descriptiva y transversal, la
poblaciéon y muestra lo conformaron 156 personas, la técnica e instrumento,
cuaderno de 7 cuestionario, llego a la conclusion: que existe coherencia

elevada y la mayoria posee un buen nivel de optimismo y compromiso laboral.
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2.1.2 Antecedentes Nacionales

(Duche, 2019) en su articulo denominado: “Satisfaccion laboral y compromiso
institucional en docentes universitarios peruanos”, cuyo propdsito fue el de
identificar los niveles de satisfaccion laboral y compromisos institucionales en
los docentes de nivel superior de pregrado, y lograr la determinacién de si
existe un nivel de relacién entre las variables. Teniendo una metodologia de
estudio de disefio cuantitativo, descriptivo-correlacional. Producto de su
investigacion realizada, el autor concluye, los docentes de EMS muestran
mayor compromiso organizacional; ademas, se reafirman las prevalencias de
las dimensiones afectivas de los compromisos organizacionales entre ambos.
Es decir, que a mayor compromiso organizacional de parte de los

universitarios.

(Yache, 2016) en su estudio denominado: “El clima institucional y compromiso
laboral del personal administrativo en el Instituto Regional de Enfermedades
Neoplasicas, Trujillo-2016”, tuvo como objetivo determinar la relacion que
existe entre el compromiso laboral del personal administrativo y el Clima
Institucional, utilizando la metodologia de tipo sustantiva, descriptiva —
correlacional Técnica: evaluacion psicométrica Instrumento: cuestionario
Poblacion: 247 trabajadores Muestra: probabilistico aleatorio simple mediante
la férmula Cochran, llegando a concluir que el compromiso laboral es bajo
frente al compromiso organizacional que oscilan entre el 37.7% y 47.0%.

(Menacho, 2016) en su trabajo de investigacion denominado: “Relaciones
interpersonales, conflictos laborales y compromiso institucional, Ministerio de
Vivienda Construccion y Saneamiento 2016”, tuvo como propdsito el
determinar la relacion interpersonales, compromiso institucional y los
conflictos laborales, con una metodologia hipotética deductiva, presenta un
disefio de tipo no experimental de nivel causal; instrumento: encuesta; la
poblacion estaba constituida por 122 colaboradores administrativos, para el
muestreo no probabilistico se consideraron a la poblacion total, llegando a los
resultados que efectivamente se presenta la existencia de un nivel de
correlacion significativa para los modelos de regresiones logisticos y el

conflicto laboral en cuanto a la relacién interpersonal.
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(Chavez, 2016) en su estudio sobre: “Mobbing y compromiso laboral en
personal de salud asistencial del Hospital Regional de Ayacucho, 20167, basé
su objetivo en determina el grado de correlacién en cuanto a las variables
compromisos laborales de los personales de salud de Ayacucho y el
Mobbing, metodologia Disefio: descriptivo-correlacional, trabajé con una
poblacién constituida por 606 trabajadores, empled la encuesta como técnica
para recopilar los datos, aplicando por ello cuestionarios. Producto de la
investigacion realizada, el autor concluye que, el 38.2% del personal
encuestado presenta inclinacion hacia el Mobbing y el 59.8% tiene la

presencia de los compromisos laborales.

2.1.3 Antecedentes Regionales

(Béjar, 2018) en su trabajo de investigacion denominado: “Estudio
Comparativo del Compromiso laboral de los servidores publicos en el
Gobierno Regional de Madre de Dios y Cusco-2018”, bas6 su objetivo en
determinar las diferencias que se presentan en los niveles de compromisos
laborales entre el servidor publico del Gobierno Regional de Madre de Dios
y el servidor publico del Gobierno Regional de Cusco. El producto de la
investigacion realizada, el autor concluye que, se presenta diferencias
significativas entre el compromiso laboral que presentan los servidores
publicos del Gobierno Regional de Madre de Dios y los servidores publicos
del Gobierno Regional de Cusco, demostrando que los niveles de
compromisos laborales de los servidores publicos de la Region de Madre de
Dios son regulares con el 26.67%; por otro lado, el servidor publico de la
Regidén de cusco muestra un mayor grado de compromisos laborales, es decir

gue existe escasa motivacion en ambos estudios.
2.2 Modelo teérico

2.2.1 Compromiso humano en las organizaciones

El comportamiento de toda persona dentro de una organizacion, viene a ser
la conducta que puede existir de manera grupal o individual que produce un

impacto positivo o negativo.
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Robbins S. (2004) menciona que, el comportamiento organizacional (CO), es
el impacto que presentan las personas, quienes tienen conductas internas en

la empresa cuyo propésito principal es mejorar la organizacion.

El comportamiento humano puede llegar a determinar las relaciones laborales
dentro de la organizacion, debido a que facilita la comprensiéon que generan
las relaciones laborales, es decir, posibilitando el entendimiento que ejercen

los empleados y la relacion laboral.

Chiavenato (1999) indica que, las caracteristicas del comportamiento humano
son: proactividad, socializacion, necesidades a ser cubiertas, procesamiento
de informacion mediante un analisis y capacidad de eleccién a nivel de
opinién.

El comportamiento humano es un factor vital para que la organizacion tenga
un mejor y excelente funcionamiento, pero es importante mencionar que el
comportamiento es uno de los elementos mas complejos, debido a que cada
persona es Unica, ya que tiene diferente tipo de caracter, pensamiento actitud,

emocion.

Herrera (2015) establece que, el comportamiento humano dentro de una
organizacion precisa el esfuerzo de los colaboradores y de la misma empresa,
requiere entenderlos y conocerlos para poder concientizarlos a llevar a cabo

de forma adecuada sus funciones dentro de la organizacion.

Actualmente, muchas organizaciones le estan dando importancia al
comportamiento humano, con el fin de reconocer, saber y determinar el valor
del empleado, como también reconocer sus funciones y labores para que la

organizacion sea mas funcional.

2.2.2 Hombre complejo

El hombre complejo es aquel que es capaz de reconocer cuales son las
interacciones que existen en el ambito organizacional o empresarial, debido a
gue el hombre se encuentra motivado para efectuar todas sus habilidades y

capacidades para solucionar un determinado problema.
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Para Chiavenato (1999), la persona es concebida como un sistema de
necesidades biolégicas de motivos psicologicos, percepciones y valores. En
otras palabras, es concebida como un sistema individual, se siente motivado
para usar sus habilidades, absolver problemas que afronta o dominar el

mundo exterior.

Los sistemas individuales son patrones diferentes y se van desarrollando

segun las nuevas expectativas.

Carnedo & Guerrero (2008), mencionan que, os valores finales orientan a la
organizacion en sus objetivos que se integran en su mision y vision, mientras
los instrumentales son los que se agrupan segun su manera de ser las cosas

y asi alcanzar la mision y vision.

El hombre complejo tiene la capacidad para asimilar motivaciones nuevas,
mediante las experiencias implementadas de manera organizativa, mediante
la interaccion compleja que existen entre sus experiencias y necesidades

iniciales en la organizacion.

Para Estigarribia (2013), la complejidad es resultado de nuestra forma de
conocer, lo cual no es producto de una mera intuicion o evidencias, sino de
largos y costosos razonamientos, mayor aun en situaciones donde nuestros

sentidos no pueden responder a ellos de forma inmediata.

El hombre de hoy en dia posee gran capacidad para dar y generar respuestas,
en relacién a las caracteristicas que posee el comportamiento humano, de
agui nace el concepto de hombre complejo que es el individuo o la persona
que tiene la capacidad de concebir necesidades biologicas, psicolégicas,

percepciones y valores de manera individual.

2.2.3 Trabajo

El trabajo es realizado por el individuo a través de un esfuerzo o actividad,
como también es el desemperio que se realiza al momento de realizar o hacer

una determinada labor.
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Alonso, M. (1975) menciona que, el trabajo es una manifestacion intelectual y
creadora del ser humano, resultado del cual se obtiene cosas transformadas

con valor agregado que satisfacen una necesidad.

Representa todas aquellas actividades que son realizadas por el individuo,
con el propdésito de alcanzar una meta u objetivo, también para solucionar
algun tipo de problema; de igual manera es aquel que se encarga de producir

servicios y bienes con el fin de satisfacer sus necesidades.

Landa, C. (2017) establece que, el trabajo viene a ser todo tipo de actividad
realizada por el hombre, la misma que lleva a cabo para su subsistencia; es

decir, desarrollar su propio proyecto de vida.

Se entiende como trabajo al conjunto de actividades que lleva a cabo la
persona dentro de una organizacion o en un determinado ambiente, con el fin

de obtener un beneficio.

Para Guerra (2001), con el transcurso de los afos, se ha producido
modificaciones en la concepcidon que se tenia del trabajo, aquello que afios
atrds se consideraba parte de la contemplacién, ocio o juego, actualmente

puede ser considerado como trabajo.

El trabajo comprende toda aquella actividad llevada a cabo por el ser humano,
que es capaz de poder llegar a transformar algo natural en un determinado
producto, es decir que, el trabajo es toda aquella tarea que es implementada

o desarrollada desde la materia prima, y es transformada por el hombre.

2.2.4 Lalibertad de trabajo

Todo ser humano posee el derecho a trabajar liboremente, sin hacerle dafio a

nadie, respetando las leyes sobre el derecho al trabajo.

Neves, (2016) refiere que, la libertad de trabajo es un derecho reconocido a
nivel nacional e internacional. Asimismo, sefiala que se encuentra prohibido

el trabajo obligatorio.

Nuestra constitucion politica y los derechos humanos sefialan que, una
persona puede trabajar de manera libre, se encuentra prohibido el trabajo

forzoso y la esclavitud.
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Landa, C. (2017) menciona que esté constituida por un conjunto de decisiones
relacionadas al trabajo, trabajar independiente y dependientemente,

claramente esta que cambia libremente de empleo.

La libertad laboral se encuentra constituida por una serie de decisiones que
estan asociadas al trabajo, debido a que parte desde que una persona pueda
decidir si 0 no trabajar, ya que es un derecho libre que es tomado por cada
persona, las personas pueden llegar a trabajar de forma independiente o que

sean subordinados o dependientes.

Para Neves, J. (2016), la libertad de trabajo conlleva a que se prohiba el

trabajo obligatorio, ya que toda persona es libre de realizarlo o no.

La libertad de trabajo es ejercida a través de las actividades humanas, que
pueden llegar a transformar o modificar la materia prima en recursos nuevos

e innovadores, que sean Utiles e indispensables para la sociedad.

2.2.5 Actitudes de trabajo

Las actitudes dentro del ambito laboral son todas aquellas que podemos
percibir o recibir de la realidad, estas pueden darse a través del pensamiento,

sentimientos y emociones.

Hellriegel & Slocum (2009) consideran que, es un tipo de diferencia individual
gue suele afectar a las organizaciones por el comportamiento de las personas
que laboran en ella. Sobre todo, las actitudes, tendencias culturales, grupos,

ideas, cuestiones u objetos especificos.

Los seres humanos contamos de manera individual con actitudes y virtudes

gue pueden llegar hacer positivas o negativas ante de las demas personas.

Para (Sierra, 2014), la persona es un ser cambiante, con limitaciones para
lograr un desarrollo en el presente o futuro, hecho que las organizaciones han
identificado y buscan solucionar, invirtiendo en capacitaciones que ayuden a

cambiar las actitudes de su personal.

Las actitudes dentro de la organizacion son emitidas por los empleados por

medio de las expresiones de sus sentimientos, pensamientos y emociones
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gue siente con respecto a su entorno laboral, respetando en muchas

ocasiones su compromiso, acciones y su comportamiento.

Para Hellriegel & Slocum (2009), toda persona tiene un motivo para laborar
en una organizacion con actitud positiva, buena actitud constante
acompafiado de un componente efectivo, un componente cognitivo, un

componente conductual.

Es importante mencionar que el empleado debe de contar con actitudes
favorables dentro de su lugar de trabajo, de lo contrario puede generar un
animé desfavorable que puede ocasionar incomodidad hacia él y sobre a los

temas empleados.
2.3 Marco teérico

2.3.1 Compromiso laboral

El compromiso laboral representa un factor importante, producto del cual un
trabajador se involucra mas con sus actividades laborales y en alcanzar todo
objetivo y/o meta planificada por la organizacion, ya que un trabajador que se

compromete es aquel que realmente siente pasién por su trabajo.

El compromiso laboral es aquello que incluye a todas las metas y objetivos
gue pueden llegar a existir dentro de la organizacién, con el fin de que se
mantengan activos dentro de ella, para que aquellos trabajadores que se

comprometen puedan seguir trabajando dentro de la empresa.

Peralta (2013), establece que, el compromiso laboral es dedicacién con
lealtad 0 membrecia de parte del empleador desea seguir en la organizacion,
debido a su potencial.

El trabajador puede tener un compromiso laboral cuando entienden vy
descifran algunos procesos que se encuentran en el trabajo, debido a que los
trabajadores pueden llegar a realizar una retroalimentacién sobre el lugar

laboral.

Para Salanova & Schaufeli (2009), el compromiso laboral es un estado
motivacional positivo y que resulta en el cumplimiento eficiente de sus

funciones dentro de su centro de trabajo.
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El compromiso laboral de un trabajador es la responsabilidad emocional que
existe por la organizacion, para el cumplimiento adecuado de las actividades
que realiza dentro de la empresa.

El compromiso comienza

Liderazgo que inspira dsds ariba

Trabajo significativo

Riesgos y Mision y propdsito Metas claras
modelo de -
Al
gobierno < 3
~
~ k! Reconocimiento
Coraje
Innovacion Cultura: Inclusion Compromiso: o nensacion
Como ‘.H'U(J'W'll' Como se sienten las
las cosas aqui personas respecto a
como funcionan las cosas
Sistemas de Ambiente de trabajo Desarrollo profesional
recompensa

Figura 1: Relacion de cultura y compromiso

Segun la definicién dada por Meyer & Allen (1991), el compromiso viene a ser
un estado psicologico que suele caracterizar la relacion de las personas con

la organizacion en la que laboran.

2.3.2 Dimensiones del compromiso laboral
Dimension 1: Compromiso afectivo

GoOmez et al. (2013) sefialan que, dicho compromiso hace referencia al vinculo
emocional que una persona forja con la institucion en la que labora, puesto
gue muestra un apego sentimental y emocional cuando percibe la satisfaccion
de ciertas expectativas o de alguna necesidad, llegando a disfrutar de su
estadia en la organizacion. El trabajador se siente orgulloso por formar parte

de la organizacion.

Arias (2011) concuerda con lo sefialado por Gémez et al. (2013), y resalta
que, el compromiso que un trabajador demuestre con la organizacién en la

que labora garantizara su permanencia en ella.
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De esta manera, el trabajador se siente orgulloso de formar parte de la
organizacion en la que labora, lo cual le motiva a fortalecer su compromiso,

identificAndose mas con ella.

Para Meyer & Allen (1991), es el vinculo emocional que una persona establece
con la institucién en la que labora, lo cual es producto de la satisfaccion de

sus expectativas y necesidades.

Para Chiavenato (2009), el compromiso emocional suele generar estabilidad
en las personas y llega a fortalecer el grado de confianza del trabajador y su
empleador. Es importante sefialar que, para que se genere esa confianza se
necesita de un lazo emocional e identificacion del trabajador con la

organizacion.
Dimension 2: Compromiso de permanencia

Gomez et al. (2013) sefiala que, es el reconocimiento que las personas tienen
de los costos (psicoldgicos, fisicos, financieros) y la poca oportunidad de
conseguir otro trabajo, si tomase la decision de salirse de la organizacion en
la que labora. La persona se siente forzada a permanecer laborando en la
organizacion puesto que considera que el costo de renunciar a ella sea
elevado y/o porque percibe que no tiene muchas alternativas de conseguir

otro trabajo.

En otras palabras, la persona se siente comprometido a permanecer en la
organizacion porque no le queda otra mejor opcidn y en la primera oportunidad

gue se le presente podria abandonar la organizacion.
Dimension 3: Compromiso normativo

Arias, (2011) sefiala que, es la conducta de lealtad que demuestra el
trabajador con la organizacion en la que labora, expresando su deseo de
quedarse y continuar integrando la organizacion. Este tipo de compromiso
que siente el trabajador es producto de la identificacion que este siente con la
organizacién en la que labora o por la percepcion pocas alternativas que tiene

para conseguir otro.
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Por otra parte, este tipo de compromiso orienta al trabajador a direccionar sus
acciones al cumplimiento de los valores, objetivos y/o metas de la
organizacion, ello no solo porque de eso dependa su permanencia en la

organizacién sino porque considera que ello es lo correcto.

Todo trabajador que posee un elevado nivel de compromiso normativo
alineara sus objetivos propios con los objetivos de la organizacién en a que

labora, conllevando ello al logro de las metas trazadas por la organizacion.

Toda persona suele experimentar dichas dimensiones desde un punto de vista

diferente.

2.3.3 Teoria psicologica del compromiso laboral

Aravena, M. C, sefiala que, el compromiso del empleador con la organizacion
es un estado psicoldgico y tiene secuencias para seguir o renunciar a dicha

organizacion.

La investigadora Aravena (2006) en su libro “Compromiso organizacional,
rotacién y ausentismo: un examen de interaccion y directo”, presenta tres
enfoques que muestran el compromiso y la caracteristica de un estado
psicolégico en la interaccion de empleado — empresa, para ver si continua o

no en la empresa.

Lo primordial es el trabajo propio, claro cambiando valores como son las
actitudes y estratégicas a fin de mejorar la competitividad de las
organizaciones producidos por la tecnologia, la globalizacion y la aparicion de

nuevos valores.

Para Caamarfio (2008), existen tres enfoques del compromiso laboral, los
cuales revelan que el compromiso viene a ser un estado psicolégico que suele
caracterizar la relacion del trabajador con la organizaciéon en la que labora y
que juega un rol importante en la decision del trabajador de permanecer o
abandonar dicha organizacion. Estos tres enfoques se presentan en: el
compromiso que siente el trabajador como una obligaciébn para seguir
permaneciendo en la organizacion en la que labora, compromiso como la

percepcion que tiene el trabajador del costo que podria generar el dejar la
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organizacion en la que labora y el compromiso visto como una conexion

afectiva que siente el trabajador hacia la organizacién en la que labora.

A través de una adecuada capacitacion los trabajadores pueden lograr
cambios en sus actitudes, llegandose a identificar con su trabajo,
adecuandose a las nuevas tendencias de tecnologias y surgiendo a los

nuevos retos de la modernidad.

2.3.4 Teoria del comportamiento

Para Adeyinka (2010), existe un gran namero de factores que influyen en el
nivel de compromiso que un trabajador demuestra; dentro de ello se puede
mencionar: las actitudes de sus comparieros y amigos, la ambigtedad del
rol que desempefia, la variedad de trabajo que realiza, la variedad de
habilidades que demanda el trabajo, y las alternativas de desarrollo que ofrece
la organizaciéon. Lo que significa que, el comportamiento es un ingrediente
especifico que hace que un individuo se comprometa con el equipo o grupo

de trabajo en vez de limitarse a ser miembro o simpatizante de ella.

2.3.5 Identificacion institucional

La identificacion dentro de la institucion ha sido plenamente y particularmente
estudiada desde un punto de vista comunitario y perspectivo sobre la teoria
organizacional, consiste en sentirse parte de una instituciéon con la mision y

vision de hacerla prosperar.

La identificacion institucional son atributos o caracteristicas que pueden llegar
con configurar el ser institucional, entre las cuales tenemos, los objetivos,
comportamiento, cultura, mision, vision, valores, marco legal, que conforman

y constituyen el origen histérico.

La identificacion institucional se encuentra vinculada al concepto y la
percepcion que existe en la sociedad, como también a los valores, normas y
expectativas que forman parte del proceso Unico que genera pertenencia

frente a algo.

Montenegro (2002) afirma que, la identificacion institucional es
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responsabilidad de los altos mandos de una organizacion, pero ello lograra
funcionar solo si cuenta con la cooperacion y respaldo del grupo de personas
que labora en ella.

La identificacidon institucional es aquella percepcion que se puede llegar a
tener de si mismo, en funcién a lo percibido y al conjunto de experiencias
institucionales y sostenido a través de las bases historica, filosdéficas,
creencias, valores culturales y éticos entre otros, con el fin de proyectarse y

comunicarse.

2.3.6 Dimensiones de la Identificaciones institucional

Dimensién 4: Relaciones humanas

Representa el conjunto de actitudes, conductas y respuestas que una persona
adopta producto de relacionarse con otras personas, generando que se cree
un vinculo social armonioso que propicia el desarrollo de las personas. Hoy
en dia, las relaciones humanas son consideradas como base fundamental

para el logro de un desarrollo eficiente en las organizaciones.

Soria, (2004) resalta que, en las relaciones humanas se hace uso tanto de la
comunicacién no verbal como verbal, lo cual hace posible que las personas

se relacionen de forma amistosa y cordial.

Las relaciones humanas representan vinculos que suelen generarse entre las
personas producto de interactuar entre ellas, lo cual puede convertirse en
vinculos permanentes o simplemente interacciones espontaneas. La
capacidad para comunicarse, para escuchar, la empatia y otras habilidades
interpersonales suelen determinar el comportamiento necesario para que se

garantice las relaciones humanas.

Tapia y Lépez (2015) sefialan que, las relaciones humanas suelen originarse
producto de la necesidad de lograr niveles de eficiencia en la produccién, en

el marco de una armonia laboral entre el trabajador y su empleador.

Las relaciones humanas son resultado de la interaccién que se produce entre

las personas, por medio de la comunicacion.
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Dimension 5: Organizaciéon

Toda organizacidbn es un sistema administrativo creado para alcanzar
objetivos y/o metas con el apoyo de los recursos que dispone (humano,
financiero, tecnoldgico, materiales, etc.). En ella las personas interactian
entre si desempefando diferentes responsabilidades que se orientan al logro

de un mismo objetivo.

Roldan, (2017) define a una organizacién como una asociacién de personas
que interactian entre si y emplean diferentes recursos con el fin de alcanzar

algun objetivo y/o meta trazada.

Una organizacion se encuentra integrada por personas que desempefian
diferentes tareas dentro de ella, orientadas a la produccién de bienes y/o
servicios que satisfagan las necesidades de una sociedad y de esa forma

alcanzar sus propositos.
Dimension 6: Sentido de Pertenencia

El sentido de pertenencia estd estrechamente relacionado con los
sentimientos de la persona y el esfuerzo que realiza la organizacion para
impulsar en sus trabajadores dichos sentimientos. Es importante que la
organizacioén identifique qué es lo que motiva a un trabajador y qué le hace

sentirse parte de la organizacion.

Flores, (2021) resalta que, el sentido de pertenencia viene a ser la
identificacion subjetiva que una persona percibe en relacion a una comunidad,
organizacion o grupo en particular, sintiéndose aceptado y comodo de formar
parte de ella. Es decir, sintiendo que pertenece a ella.

Para fomentar el sentido de pertenencia y compromiso de los trabajadores, la
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organizacion debe crear un adecuado ambiente de trabajo, promover el trato
igualitario entre sus trabajadores, reconocer el trabajo que realiza cada

trabajador, fomentar una comunicacion clara dentro de la organizacion, etc.

Al sentido de pertenencia empresarial también se le conoce como
engagement laboral, que hace referencia al sentimiento de ser parte de algo,
de identificarse con la organizacion en la que trabaja y el equipo de la cual
forma parte.

2.4 Definicion de términos

Compromiso laboral: Segun David Reyero Trapiello, representa el nivel
emocional y transcendental, con un crecimiento y beneficio mutuo empleado-
organizacion, con actitud positiva de ambas partes, para que exista ese

vinculo a largo plazo de ambas partes.

Identificacién institucional: Es responsabilidad de los altos mandos de una
organizacion, pero ello lograra funcionar solo si cuenta con la cooperacion y
respaldo del conjunto de personas que labora en la organizacién. Montenegro
(2002).

Identificacién: Es un sentido de pertenencia y/o percepcion que cada
individuo tiene en torno a su formacion, creencias y habilidades, generando
mejora en su institucion y estableciendo lazos de cooperacién con otras

personas de la misma.

Lealtad: Es la confianza que expresa una persona frente a las demas por sus
valores de honestidad y cooperacion, respeto por sus semejantes, principios

éticos morales, que generan confianza mutua.

Organizaciéon: Representa un sistema social constituida por personas que
interactian unos a otros y emplean diferentes tipos de recursos con la

finalidad de alcanzar objetivos y metas trazadas. Roldan, (2017)

Relaciones humanas: Viene a ser el conjunto de actitudes y conductas que
suelen adoptar las personas producto de interactuar con otras, empleando la
comunicacién verbal y no verbal que hace posible el desarrollo de una relaciéon

amistosa y cordial. (Soria, 2004)
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Satisfaccion laboral: Viene a ser la conformidad que experimenta un
trabajador en relacién a su entorno de trabajo y las condiciones que este le
ofrece.

Sentido de pertenencia: Viene a ser la identificacion subjetiva que una
persona percibe en relacibn a una comunidad, organizacibn o grupo en
particular, sintiéendose aceptado y comodo de formar parte de ella. Es decir,

sintiendo que pertenece a ella. Flores, (2021)
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CAPITULO lIl: METODOLOGIA DE INVESTIGACION

3.1 Tipo de estudio

La investigacion desarrollada se encuentra dentro del tipo béasico y no
experimental. Segun lo sefialado por Kerlinger (1979), en las investigaciones
de tipo no experimental el investigador no realiza manipulacion alguna de las
variables, meramente observa el fendmeno en su estado natural para

posteriormente poder analizarlo.

Asimismo, presenta un enfoque cuantitativo ya que en ella se busca explicar
y predecir el fendmeno investigado, buscando relaciones causales. De
acuerdo a Sampieri (2015), las investigaciones que tienen un enfoque
cuantitativo se fundamentan en un esquema légico y deductivo donde se
formulan preguntas e hipé6tesis que después serdn aprobadas por el

investigador.

3.2 Disefo del estudio

Segun. De acuerdo a (Hernandez, 2015) existe dos tipos de disefio: disefio

no experimental y disefio experimental.

La investigacion desarrollada se enmarca dentro del tipo de disefio no

experimental de corte transversal y correlacional.

No experimental, ya que la investigacion se llevd a cabo sin manipular las
variables. Transversal, ya que los datos fueron recolectados en un tiempo
determinado. Es decir, los instrumentos empleados para recolectar los datos

se aplicaron en un momento determinado y una sola vez.
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El disefio de la investigacion se esquematiza de la siguiente forma:

O4

I'%.\'I/’¢

r

T

O2

Figura 2: Esquema correlacional

Donde:

M: Muestra de estudio

01 (X): Compromiso laboral

02 (Y): Identificacion institucional

r: Grado de relacion entre ambas variables
3.3 Poblacién y muestra
3.3.1 Poblacioén

Viene a ser un conjunto de elementos (animales, personas, objetos, etc.) que
presentan caracteristicas en comuan, de los cuales el investigador desea

conocer algo en particular. (Arias (2006)

La poblacion puede ser finita o infinita. Al respecto, Sierra & Bravo (1991)
sefalan que, desde el enfoque estadistico, una poblacion finita es aquella que

esta conformada por menos de cien mil unidades.

Entonces, la poblacion en la investigacion lo conformaron 325 Servidores
Plblicos que laboran en la Municipalidad Provincial de Tambopata. La
poblacién presenta caracteristicas en comudn, esta en un determinado lugar,
para determinar un rol importante en la investigacion como es parte de

determinar el objetivo de la investigacion.
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Tabla 5: Poblacion

DESCRIPCION CANTIDAD

Servidores publicos que laboran en la

Municipalidad Provincial de Tambopata 325

Total 325

3.3.2 Muestra

Viene a ser una parte representativa de la poblacion identificada, cuya

informacion extraida de ella sera generalizada a la poblacién. Arias, (2006).

Para determinar el tamano de la muestra, existen varios métodos. En la
investigacion se aplic6 una muestra probabilistica y su tamafio fue

determinado por medio de la aplicacion de la formula siguiente:

Zz*p*q*N
CE2x(N—-1)+Z2xpxq

n

Donde:

e N=: Tamafio de la poblacion.

e n= Tamafo de la muestra.

e Z= Nivel de confianza.

e p= probabilidad de obtener el resultado
e (= probabilidad de fracaso

e d= estimacion de error permisible
Reemplazando se tiene lo siguiente:

~ (325) * (1.96)2 * (0.05) * (0.95)
~ (0.05)2 * (325 — 1) + (1.96)2 * (0.05) = (0.95)

n

Obteniendo: n = 59.75 = 60
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De acuerdo a los resultados derivados de la aplicacién de la formula se obtuvo
una muestra representativa de 60 servidores publicos de la Municipalidad

Provincial de Tambopata, los cuales fueron seleccionados al azar.

Tabla 6: Muestra

DESCRIPCION CANTIDAD
Servidores publicos que laboran en la 60
Municipalidad Provincial de Tambopata
Total 60

3.3.3 Muestreo
Se aplicdé un muestro probabilistico, que fue obtenido mediante la aplicacion
de la formula siguiente:
Z2 * D xq * N
CE2x(N—1)+Z%xp=*q

n

3.4 Métodos y técnicas
3.4.1 Métodos

Enfoque cuantitativo — Método Deductivo

Se empleod el método deductivo. De acuerdo a Hernandez et al. (2014), en
este tipo de método se emplea la l6gica o razonamiento deductivo, que suele
comenzar con la teoria a partir de la cual nacen las hipotesis que el
investigador busca probar. Ademas, los datos son sujetos de medicién, son
representados a través de numeros que son analizados por medio de métodos

estadisticos.
3.4.2 Técnicas e instrumentos
Técnica: La encuesta

Como técnica para el recojo de datos se empleé la encuesta que fue aplicado

por medio del instrumento denominado cuestionario.
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El cuestionario permitié obtener datos que hizo posible medir la identificacion
que tiene los servidores Puablicos de la Municipalidad Provincial de Tambopata
con la institucion en la que laboran. Dicho cuestionario se aplicé mediante el

Formulario de Google.

Es importante mencionar, que, antes de su aplicacién, los cuestionarios fueron
validados por expertos en el area, ello a fin de garantizar la validez de los

datos que se obtuvieron.
Instrumento

Instrumento: el cuestionario, se utilizé para extraer las respuestas de los

trabajadores.

3.5 Tratamiento de los datos

Método de Andlisis: fue empleado para descomponer las variables y sus
dimensiones. De igual manera para contrastar los resultados obtenidos con la

informacion citada en el marco teorico.

Método Descriptivo: fue empleado para describir los resultados obtenidos del
conjunto de datos que se analizd, lo cual permiti6 obtener conclusiones

objetivas.

Método Estadistico: fue empleado para hacer una descripcion a nivel

explicativo, descriptivo e inferencial de los datos encontrados.

Método Inductivo: fue empleado en todo momento, induciendo suposiciones

en las variables estudiadas.

3.6 Procedimientos

Primero: Se procedio a solicitar la autorizacion respectiva para poder aplicar

los instrumentos.
Segundo: La aceptacién de la autorizacion.
Tercero: Se validé los instrumentos.

Cuarto: Se aplico los instrumentos previa coordinacidon con las areas

correspondientes de la Municipalidad Provincial de Tambopata.
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3.7 Métodos de andlisis de datos

Después de tener la base de datos, se realiz6 un analisis descriptivo e
inferencial. Para realizar el andlisis inferencial se aplico el estadistico de

prueba: X2 (Chicuadrado) con un 5% de nivel de significancia.

3.8 Evaluacion de la confiabilidad de los instrumentos

Los items para medir las variables de estudio fueron dados en escala de tipo
Likert. Asimismo, para la evaluacion de la confiabilidad de los instrumentos
aplicados se tuvo que determinar el coeficiente “Alfa de Cronbach”, el cual es

dada por:

Donde:

e k= Numero de items que contiene el instrumento a aplicar.
e S2=Varianza para los items del instrumento.
o V

publicos al contestar los k items contenidas en el instrumento.

Varianza de las puntuaciones que obtuvieron los servidores

Al reemplazar los datos de la muestra piloto en la formula citada, se obtiene

el siguiente resultado:
a=0.678 =0.7

De esa forma se contrasta que, el instrumento aplicado para obtener datos
sobre

las variables, presentan un grado de confiabilidad aceptable. (Campo-Arias &
Oviedo, 2008).
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CAPITULO IV: RESULTADOS DEL TRABAJO DE
INVESTIGACION

4.1 Fiabilidad del instrumento

A fin de poder determinar si existe correlacion entre las variables:
“‘Compromiso laboral” e “identificacion institucional”’, se aplicé dos
cuestionarios a los servidores administrativos de la Municipalidad Provincial
de Tambopata, Los cuestionarios fueron aplicados a un nimero total de 60
trabajadores que conformaron la muestra, los mismos que fueron

seleccionados de forma aleatoria, Los cuestionarios estaban distribuidos en
43 items.

Tabla 7: Distribuciéon de los cuestionarios

VARIABLES REACTIVOS
V1: Compromiso 21
D1: Compromiso afectivo 7
D2: Compromiso de permanencia 7
D3: Compromiso normativo 7
V2: Identificacion institucional 22
D4: Relaciones humanas 7
D5: Organizacion 7
D6: Sentido de pertenencia 8

Fuente: Elaboracion propia

4.2 Escala de interpretacion de instrumento

Durante el recojo de datos, para poder interpretar cada variable y sus
dimensiones se empled una escala de valoracion de uno a cinco puntos.
Asimismo, se empled una escala de recategorizacion con valores de “Bueno”,

“‘Regular” y “Malo” para la escala de valorizacién empleada.



36

Tabla 8: Escala de interpretacion de la variable Compromiso laboral

1 2 3 4 5
Totalmente en En . Totalmente de
Indeciso De acuerdo
desacuerdo desacuerdo acuerdo

Fuente: Elaboracién propia

Tabla 9: Escala de interpretacion de la variable Identificacion institucional

1 2 3 4 5
Nunca Casi nunca A veces _Ca5| Siempre
siempre

Fuente: Elaboracion propia

Tabla 10: Escala de interpretacion sobre recategorizacion

Bueno Regular Siempre

Fuente: Elaboracién propia

4.3 Fiabilidad del instrumento aplicado

Para realizar la validacion del instrumento aplicado, se empleé la estadistica

“Alfa de Cronbach”, el mismo que determina que:

e Si el Coeficiente resulta = 0.8, se considera que los instrumentos son
fiables.

e Si el Coeficiente resulta < 0.8, se considera que los instrumentos no

son fiables.
Tabla 11: Estadistico de fiabilidad
Variables Instrumento Valor
Compromiso laboral Alfa de Cronbach 0.826
Identificacion institucional Alfa de Cronbach 0.882

Fuente: Elaboracién propia
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Para Hernandez, (2014); dice que, “a mayor valor de Alfa, mayor fiabilidad”.
Para el caso particular de la investigacion se hall6 cifras de 0,826 y 0,882 son

elevados, es decir: “Confiabilidad Aceptable”.

Tabla 12: Puntuaciones generales de la variable Compromiso laboral y sus dimensiones

Ne Compromiso Compromiso Compromiso de  Compromiso
laboral afectivo permanencia normativo
1 51 15 22 14
2 62 22 22 18
3 79 29 28 22
4 74 29 27 18
5 69 20 26 23
6 74 27 25 22
7 73 28 23 22
8 43 11 16 16
9 75 24 26 25
10 72 27 23 22
11 62 23 22 17
12 86 28 28 30
13 70 28 22 20
14 70 28 22 20
15 69 22 23 24
16 75 26 28 21
18 73 29 21 23
19 70 22 25 23
20 72 26 21 25
21 57 24 21 12
22 55 18 19 18
23 96 33 28 35
24 66 23 25 18
25 72 21 25 26
26 62 19 25 18
27 61 18 22 21
28 67 26 20 21
29 66 23 28 15
30 75 27 28 20
31 87 33 28 26
32 79 29 25 25
33 63 21 20 22
34 75 28 24 23
35 78 29 24 25
36 63 20 24 19
37 74 21 28 25
38 72 24 23 25
39 78 27 26 25
40 58 20 17 21
41 73 26 25 22
42 70 28 20 22
43 77 28 24 25

44 63 23 23 17
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45 70 23 22 25
46 71 26 21 24
47 79 27 30 22
48 56 24 21 11
49 96 33 34 29
50 68 24 24 20
51 75 27 23 25
52 68 25 23 20
53 58 17 24 17
54 55 19 18 18
55 61 19 21 21
56 89 24 31 34
57 79 29 31 19
58 64 25 24 15
59 61 24 20 17
60 59 27 16 16

Fuente: Servidores Publicos de la Municipalidad Provincial de Tambopata

Baremos de la variable Compromiso laboral

Tabla 13: Baremos de la variable Compromiso laboral

Categoria Porcentaje Descripcion
Malo 27 - 54 El compromiso laboral es malo.
Regular 55-81 El compromiso laboral es regular.
Bueno 82 - 105 El compromiso laboral es bueno.

Fuente: Elaboracion propia

Tabla 14: Resultados generales de la variable Compromiso laboral

Frecuencia Porcentaje
Malo 3 5,0
Regular 52 86,7
Valido
Bueno 5 8,3
Total 60 100,0

Fuente: Elaboracion propia
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Porcentaje

500%
Malo Regular Bueno

Figura 3: Resultados generales de la variable Compromiso laboral

Interpretacion y analisis:
Si observamos la tabla 14 y la figura 03 se observa que, el 86,67% de los
servidores publicos sobre quienes se aplico las encuestas indicaron que su
compromiso laboral es regular, el 8.33% manifestdé que es bueno y el 5.00%
es malo. La variable compromiso laboral se encuentra ubicado en el intervalo
<<55 - 81>>, siendo la mediana 69.90 como se muestra en la tabla 16,

perteneciendo a la categoria regular.

Baremos de la dimensién Compromiso afectivo

Tabla 15: Baremos de la dimensién Compromiso afectivo

Categoria Porcentaje Descripcion
Malo 11.00 - 18.33 El compromiso afectivo es malo.
Regular 18.34 — 25.66 El compromiso afectivo es regular.
Bueno 25.67 — 33.00 El compromiso afectivo es bueno.

Fuente: Elaboracion propia
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Tabla 16: Resultados generales de la dimension Compromiso afectivo

Frecuencia Porcentaje

Malo 5 8,3

Regular 46 76,7
Valido

Bueno 9 15,0

Total 60 100,0

Fuente: Elaboracién propia

Porcentaje

Bueno Regular Malo

Figura 4: Resultados generales de la dimensién Compromiso afectivo

Interpretacion y analisis:
Si observamos la tabla 16 y la figura 04 se evidencia que, el 76.67% de los
servidores sobre quienes se aplicO las encuestas indicaron que su
compromiso afectivo es regular, el 15.00% manifestd que es buenoy el 8.33%
es malo su compromiso afectivo. La dimension compromiso afectivo se
encuentra ubicado en el intervalo <<18.34 — 25.66>>, siendo la mediana 24.55

como se muestra en la tabla 16, perteneciendo a la categoria regular.
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Baremos de la dimensién Compromiso de permanencia

Tabla 17: Baremos de la dimensién Compromiso de permanencia

Categoria Porcentaje Descripcion
Malo 16.00 — 22.00 El compromiso de permanencia es malo.
El compromiso de permanencia es
Regular 22.01 - 28.00 regular.
Bueno 28.01 —34.00 El compromiso de permanencia es bueno.

Fuente: Elaboracion propia

Tabla 18: Resultados generales de la dimensién Compromiso de permanencia

Malo

Regular 51 85,0

Bueno

Fuente: Elaboracion propia

Porcentaje

Malo Reqgular Bueno

Figura 5: Resultados generales de la dimensién Compromiso de permanencia
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Interpretacion y analisis:
Si observamos en la tabla 18 y la figura 05, el 85.00% de los servidores
publicos sobre quienes se aplicé las encuestas indicaron que su compromiso
de permanencia es regular, el 8.33% manifestd que es bueno y el 6.67% es
malo su compromiso de permanencia. La dimension compromiso de
permanencia se encuentra ubicado en el intervalo <<22.01 — 28.00>>, siendo
la mediana 23.88 como se muestra en la tabla 16, perteneciendo a la categoria

regular.

Baremos de la dimensién Compromiso de normativo

Tabla 19: Baremos de la dimensién Compromiso normativo

Categoria Porcentaje Descripcion
Malo 11.00 - 19.00 El compromiso normativo es malo.
Regular 19.01 - 27.00 El compromiso normativo es regular.
Bueno 27.01-35.00 El compromiso normativo es bueno.

Fuente: Elaboracién propia

Tabla 20: Resultados generales de la dimensién Compromiso normativo

Frecuencia Porcentaje
Malo 17 28,3
Regular 39 65,0
Valido
Bueno 4 6,7
Total 60 100,0

Fuente: Elaboracién propia
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Porcentaje

Bueno Regular Malo

Figura 6: Resultados generales de la dimensién Compromiso normativo

Interpretacion y analisis:
Si observamos la tabla 20 y la figura 06 nos da, a conocer que el 65.00% de
los servidores sobre quienes se aplicO las encuestas indicaron que su
compromiso normativo es regular, el 6.67% manifestdé que es bueno y el
28.33% es malo su compromiso normativo. La dimensibn compromiso
normativo se encuentra ubicado en el intervalo <<19.01 — 27.00>>, siendo la
mediana 21.47 como se muestra en la tabla 16, perteneciendo a la categoria

regular.

Tabla 21: Puntuaciones generales de la variable Identificacion institucional y sus

dimensiones

o Identificacion Relaciones o Sentido de

N S Organizacion q
institucional humanas permanencia

1 68 22 17 29
2 83 29 21 33
3 95 30 30 35
4 92 25 29 38
5 90 22 30 38
6 82 25 24 33
7 86 23 29 34
8 71 21 24 26
9 72 23 17 32
10 79 24 27 28
11 68 21 13 34
12 83 29 26 28

13 92 31 27 34
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14 92 31 27 34
15 78 25 26 27
16 81 27 21 33
18 62 28 9 25
19 76 29 21 26
20 81 26 25 30
21 63 22 17 24
22 77 23 25 29
23 101 31 30 40
24 87 26 25 36
25 90 27 26 37
26 80 23 22 35
27 72 27 21 24
28 72 22 22 28
29 48 19 9 20
30 76 29 21 26
31 100 35 31 34
32 100 32 30 38
33 77 26 19 32
34 86 28 25 33
35 78 26 20 32
36 71 24 16 31
37 104 35 31 38
38 85 26 23 36
39 88 28 28 32
40 74 25 19 30
41 79 26 21 32
42 87 28 27 32
43 81 27 24 30
44 96 30 29 37
45 91 27 27 37
46 70 20 20 30
47 78 28 20 30
48 81 21 25 35
49 90 31 25 34
50 81 25 25 31
51 85 26 27 32
52 87 28 27 32
53 78 26 24 28
54 71 22 17 32
55 104 33 33 38
56 83 28 24 31
57 77 26 21 30
58 74 25 17 32
59 82 29 19 34
60 98 31 31 36

Fuente: Servidores Publicos de la Municipalidad Provincial de Tambopata
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Baremos de la variable Identificacion institucional

Tabla 22: Baremos de la variable Identificacién institucional

Categoria Porcentaje Descripcion
Malo 28 -56 La identificacion institucional es mala.
Regular 57 -84 La identificacién institucional es regular.
Bueno 85-110 La identificacion institucional es buena.

Porcentaje

Fuente: Elaboracion propia

Tabla 23: Resultados generales de la variable Identificacion institucional

Frecuencia Porcentaje

Malo 23 38.3

Regular 1 1.7
Valido

Bueno 36 60.0

Total 60 100,0

Fuente: Elaboracion propia

Bueno Fegular Malo

Figura 7: Resultados generales de la variable Identificacién institucional
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Interpretacion y analisis:
Si observamos la tabla 23 y la figura 07 nos es posible evidenciar que, el
60.00% de los servidores sobre quienes se aplico las encuestas indicaron que
su identificacion institucional es regular, el 38.33% manifestd que es buena y

el 1,67% es malo su identificacion institucional.

Baremos de la dimensién Relaciones humanas

Tabla 24: Baremos de la dimension Relaciones humanas

Categoria Porcentaje Descripcion
Malo 9-18 Las relaciones humanas son malas.
Regular 19-28 Las relaciones humanas son regulares.
Bueno 29-35 Las relaciones humanas son buenas.

Fuente: Elaboracion propia

Tabla 25: Resultados generales de la dimensién Relaciones humanas

Frecuencia Porcentaje

Malo 16 26.7

Regular 44 73.3
Valido

Bueno 16 26.7

Total 60 100,0

Fuente: Elaboracion propia

Porcentaje

Bueno Regular

Figura 8: Resultados generales de la dimension elaciones humanas
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Interpretacion y analisis:
Si observamos la tabla 25 y la figura 08 nos es posible evidenciar que, el
73.33% de los servidores sobre quienes se aplico las encuestas indicaron que

las relaciones humanas son regulares, y el 26.67% manifesté que son buenas.

Baremos de la dimension Organizacion

Tabla 26: Baremos de la dimensién Organizacion

Categoria Porcentaje Descripcion
Malo 9-18 La organizacion es mala.
Regular 19-28 La organizacion es regular.
Bueno 29-35 La organizacion es buena.

Fuente: Elaboracion propia

Tabla 27: Resultados generales de la dimensién Organizacion

Frecuencia Porcentaje

Malo 11 18.3

Regular 9 15.0
Valido

Bueno 40 66.7

Total 60 100,0

Fuente: Elaboracion propia

Porcentaje

Bueno Regular Malo

Figura 9: Resultados generales de la dimensién Organizacion
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Interpretacion y analisis:

Si observamos, la tabla 27 y la figura 09 nos es posible evidenciar que, el
66.67% de los servidores sobre quienes se aplico las encuestas indicaron que
la organizacion es regular, el 18.33% manifesté que es buenay el 15.00% es

mala la organizacion.

Baremos de la dimensién Sentido de pertenencia

Tabla 28: Baremos de la dimensién Sentido de pertenencia

Categoria Porcentaje Descripcion
Malo 10-20 El sentido de pertenencia es mala.
Regular 21-30 El sentido de pertenencia es regular.
Bueno 31-40 El sentido de pertenencia es buena.

Fuente: Elaboracion propia

Tabla 29: Resultados generales de la dimension Sentido de pertenencia

Frecuencia Porcentaje

Malo 40 66.7

Regular 1 1.7
Valido

Bueno 19 31.6

Total 60 100,0

Fuente: Elaboracion propia

60

40

Porcentaje

20

Regular

Figura 10: Resultados generales de la dimensién Sentido de pertenencia
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Interpretacion y analisis:

Si observamos la tabla 29 y la figura 10 nos es posible evidenciar que, el
66.67% de los servidores sobre quienes se aplico las encuestas indicaron que
el sentido de pertenencia es bueno, el 31.67% manifesté que es regular y el

1.67% es malo el sentido de pertenencia.

Andlisis descriptivo

Tabla 30: Resultados descriptivos de la variable compromiso laboral y sus dimensiones

Estadistico descriptivo

o o - . Desv. .
N Rango Minimo Méaximo Media e Varianza
V1: Compromiso
60 53 43 96 69,90 10,117 102,363
Laboral
D1: Compromiso
. 60 22 11 33 24,55 4,355 18,964
afectivo
D2: Compromiso
. 60 18 16 34 23,88 3,674 13,495
de permanencia
D3: Compromiso
60 24 11 35 21,47 4,586 21,033

normativo

N° valido (por

lista) 60

Fuente: Servidores Publicos de la Municipalidad Provincial de Tambopata

Interpretacion y analisis:

Es posible evidenciar que, el “Compromiso Laboral” presenta una media de
69.90 el cual pertenece a la categoria de regular, (55 a 81). El “Compromiso
Afectivo” presenta una media de 24.55, el cual pertenece a la categoria de
regular, (19 a 28). El Compromiso de Permanencia, tiene una media de 23.88
el cual pertenece a la categoria de regular, (19 — a 28). EI Compromiso
Normativo tiene una media de 21.47 el cual pertenece a la categoria regular,
(19 a 28).
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Tabla 31: Resultados descriptivos de la variable identificacion institucional y sus
dimensiones

Estadisticos descriptivos

N° Rango Minimo Maximo Media Desv. Varianza
Estandar

V1: Compromiso

Laboral 60 56 48 104 81,92 10,749 115,535
D1:

Comprom|so 60 16 19 35 26,42 3,614 13,061
afectivo

D2: Compromiso de

permanencia 60 24 9 33 23,55 5,235 27,404
D3:

Compromiso 60 20 20 40 31,95 4,094 16,760
normativo

N valido (por lista) 60

Fuente: Servidores Publicos de la Municipalidad Provincial de Tambopata

Interpretacion y analisis:

Es posible evidenciar que, la ldentificacion Institucional presenta una media
de 81.92 el cual pertenece a la categoria de regular, (57 a 84). Las Relaciones
Humanas presenta una media de 26.42, el cual pertenece a la categoria de
regular, (19 a 28). La Organizacion, tiene una media de 23.55 el cual
pertenece a la categoria de regular, (19 a 28). El Sentido de Pertenencia tiene

una media de 31.95 el cual pertenece a la categoria de buena, (31 a 40).
Pruebas de normalidad

A fin de efectuar la prueba de hipétesis resulto sustancial tener una base de

datos para saber si dicha informacion se comporta de forma normal.

Para dicha prueba se empled “El estadistico de prueba de KOLMOGOROV-
SMIRNOV”, puesto que, el tamafio de muestra es >= 30 respetando los

criterios siguientes:

> Sig. “Asintética (bilateral)” resulta >= a, se interpreta que los datos

derivan de una distribucién normal.
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» Sig. “Asintdtica (bilateral)” resulta < a, se interpreta que los datos no se

derivan de una distribucién normal.

Tabla 32: Prueba de normalidad

Pruebas de Normalidad

Kolmogérov-Smirnova Shapiro-Wilk

Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
V1:
Compromiso 0,101 60 0,200* 0,978 60 0,353
Laboral
V2.
Identificacion 0,077 60 0,200* 0,980 60 0,410
Institucional

Fuente: Servidores Publicos de la Municipalidad Provincial de Tambopata

*, Esto es un limite inferior de la significacion verdadera.

a. Correccion de significacion de Lilliefors.

Si observamos la tabla 32 es posible evidenciar que, “EL p-valor asociado al

estadistico de prueba, de Kolmogoérov- Smirnov” (Sig. asintét. (Bilateral)).

a = 0,200; resulta superior a 0.05 en el caso de las dos variables de estudio.

Entonces, se interpreta que los datos que se obtuvieron respecto a las

variables “compromiso laboral” y “identificacién institucional” tienen la

capacidad de comportarse de manera normal, motivo por el cual se continda

realizando la prueba de hipotesis empleando “el estadistico paramétrico de R

de Pearson”.

Pruebas de hipotesis general

Ho: p =0:

No existe relacién significativa entre compromiso laboral y la identificacion
institucional de los servidores publicos de la Municipalidad Provincial
Tambopata, 2022.
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H1:p #0:

Existe relacion significativa entre compromiso laboral y la identificacion
institucional de los servidores publicos de la Municipalidad Provincial
Tambopata, 2022.

Nivel de significacion:
Porcentaje de error permitido para la prueba es de 5% (a =0.05)
Estadistico de Prueba:

El estadistico de prueba sigue una distribucion t de Student con n-2 grados de

t_r n—2
1 =72

Si a = 0.05 la region critica para 53 grados de libertad esta dada por:

libertad cuya ecuacion es.

Region Critica:

RC={t:t>|1.6741]}

-
t=-1.706 -1.6741

*
0 1.6741  t=1.706

Figura 11: Regiodn critica de prueba de hipétesis general
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Grafico Q-Q normal de V1: COMPROMISO LABORAL

Normal esperado

40 50

60

70 80 80 100

Valor observado

Figura 12: Recta de regresion lineal entre las variables compromiso laboral e identificacion

institucional

Tabla 33: Correlacién entre las variables Compromiso laboral e Identificacion
institucional

Correlaciones

Vi . V2: Identificacion
Compromiso o
institucional
Laboral
Coeficiente de 1.000 0.623%
. correlacional ’ '
V1
Compromiso . .
Laboral Sig. (bilateral) 0,004
N 60 60
Rho de
Spearman Coeficiente de 0.623% 1.000
. correlacional ’ )
V2:
Identificacién ] ]
institucional Sig. (bilateral) 0,004
N 60 60

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Servidores Publicos de la Municipalidad Provincial de Tambopata
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De acuerdo a la tabla 33 el valor de Sig. (bilateral) es menor al 5% (0.004 <
0,05), por tanto, se rechaza la hipoétesis nula, es decir aceptamos la hipotesis
alterna (hipotesis de investigacion). Por ende, existe relacion significativa
entre compromiso laboral de los servidores publicos con la variable

identificacion institucional.

También observamos que la correlacion tiene un valor de 0,623, el cual indica
qgue hay una relacién entre las variables compromiso laboral e identificacién

institucional.
Prueba de hipotesis especificas 1
Ho: p =0:

No Existe una relacion significativa entre la dimensiébn compromiso
afectivo y la identificacion institucional de los servidores publicos de la
Municipalidad Provincial Tambopata, 2022.

H1:p #0:

Existe una relacion significativa entre la dimension compromiso afectivo y
la identificacion institucional de los servidores publicos de la Municipalidad

Provincial Tambopata, 2022.

Nivel de Significancia:

Porcentaje de error permitido para la prueba es de 5% (a = 0.05)
Estadistico de Prueba:

El estadistico de prueba sigue una distribucion t de Student con n-2
grados de libertad cuya ecuacion es:




Region Critica:

Si a = 0.05 la region 0 critica para 53 grados de libertad esta dada por:

RC={t:t>|1.6741]}

MNormal esperado

1
[}
]
]
|
1
L L
0] 1.6741 t=1.706

Figura 13: Region critica de prueba de hipétesis especifica 1

Gréfico Q-Q normal de D1: COMPROMISO AFECTIVO

fa

Valor observado

Figura 14: Recta de regresion lineal entre las variables Compromiso afectivo e
Identificacion Institucional

55
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Tabla 34: Correlacion entre las variables Compromiso laboral e Identificacion
institucional

Correlaciones

V1. ) o .,
Compromiso V2_. Ide_ntlf_lcacmn
institucional
Laboral
Coeficiente de -
0 correlacional 1.000 0,623
V1:
Compromiso ; g
Laboral Sig. (bilateral) 0,019
Rho de N 60 60
Spearman Coeficiente de 0601+ 1.000
V2 correlacional ’ '
dentificacion  gjg. (bilateral) 0,019
institucional
N 60 60

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Fuente: Servidores Publicos de la Municipalidad Provincial de Tambopata

De acuerdo a la tabla 34 el valor de Sig. (bilateral) es menor al 5% (0.019 <
0,05), por tanto, se rechaza la hipotesis nula, es decir aceptamos la hipotesis
alterna (hipotesis de investigacion). Por ende, existe relacion significativa
entre la dimensidon compromiso afectivo de los servidores publicos con la

variable identificacion institucional.

También observamos que la correlacién tiene un valor de 0,601, el cual indica
que hay una relacion entre las variables compromiso laboral e identificacion

institucional.

También se observa que, en la figura 10, “El modelo de regresién lineal” para

la dimension y la variable resulta pertinente.



57

Prueba de hipotesis especificas 2
Ho: p=0:

No Existe relacion significativa entre la dimensibn compromiso de
permanencia y la identificacion institucional de los servidores publicos de

la Municipalidad Provincial Tambopata, 2022.
H1:p #0:

Existe una relacion significativa entre la dimension compromiso de
permanencia y la identificacion institucional de los servidores publicos de

la Municipalidad Provincial Tambopata, 2022.

Nivel de Significacion:

Porcentaje de error permitido para la prueba es de 5% (a = 0.05).
Estadistico de Prueba:

El estadistico de prueba sigue una distribucion t de Student con n-2 grados

de libertad cuya ecuacion es:

Region Critica:
Si a = 0.05 la regidn critica para 53 grados de libertad esta dada por:

RC={t:t>|1.6741]}

L 4
t=-1.706 -1.6741

ce
% Gaaans -
[ ]

6741 t=1.706

Figura 15: Region critica de prueba de hipétesis especifica 2



58

Grafico Q-Q normal de D2: COMPROMISO DE PERMANENCIA

Normal esperado

20

25 30 5

Valor observado

Figura 16: Recta de regresion lineal entre las variables Compromiso de permanencia e

Identificacién institucional

Tabla 35: Correlacién entre las variables Compromiso afectivo e ldentificacion
institucional

Correlaciones

Vi : V2: Identificacion
Compromiso s
institucional
Laboral
Coeficiente de N
0 correlacional 1.000 0,612
V1
Compromiso ' ]
Laboral Sig. (bilateral) 0,105
Rho de N 60 60
Spearman Coeficiente de 0.612* 1000
\V2: correlacional ' .
Identificacion  gjg_(bilateral) 0,105
institucional
N 60 60

Fuente: Servidores Publicos de la Municipalidad Provincial de Tambopata
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De acuerdo a la tabla 35 el valor de Sig. (bilateral) es mayor al 5% (0.105 >
0,05), por tanto, se acepta la hipétesis nula, es decir rechazamos la hipotesis
alterna (hipotesis de investigacion). Por ende, no existe una relacién
significativa entre la dimension compromiso de permanencia de los servidores

publicos con la variable identificacion institucional.

También observamos que la correlacion tiene un valor de 0,612 el cual indica
qgue hay una relacién entre las variables compromiso laboral e identificacién

institucional.
Prueba de hipotesis especificas 3
Ho: p =0:

No Existe una relacion significativa entre la dimensiébn compromiso
normativo y la identificacion institucional de los servidores publicos de la
Municipalidad Provincial Tambopata, 2022.

H1:p #0:

Existe una relacion significativa entre la dimension compromiso normativo
y la identificacion institucional de los servidores publicos de la

Municipalidad Provincial Tambopata, 2022.

Nivel de Significacion:

Porcentaje de error permitido para la prueba es de 5% (a = 0.05).
Estadistico de Prueba:

El estadistico de prueba sigue una distribucién t de Student con n-2 grados
de libertad cuya ecuacion es:




Region Critica:
Si a=0.05 la region critica para 53 grados de libertad esta dada por:

RC={t:t>]1.6741}

=X ]

t=-1.706 -1.6741

Figura 17: Region critica de prueba de hipétesis especifica 3

Grafico Q-Q normal de D3: COMPROMISO NORMATIVO

Normal esperado

fa

60

10 20 30

Valor observado

Figura 18: Recta de regresion lineal entre las variables Compromiso normativo e

Identificacion institucional

40
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Tabla 36: Correlacion entre las variables Compromiso normativo y la variable

de Identificacion institucional

Correlaciones

Vi V2: Identificacion
Compromiso O
institucional
Laboral
Coeficiente de 1.000 0,506+
V1 correlacional ’ '
Compromiso : ;
Laboral Sig. (bilateral) 0,001
Rho de N 60 60
Spearman Coeficiente de 0.506* 1.000
V2 correlacional ! '
Identificacion  gjg . (bilateral) 0,001
institucional
N 60 60

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

Fuente: Servidores Publicos de la Municipalidad Provincial de Tambopata

De acuerdo a la tabla 36 el valor de Sig. (bilateral) es menor al 5% (0.001 <
0,05), por tanto, se rechaza la hipotesis nula, es decir aceptamos la hipotesis
alterna (hipétesis de investigacion). Por ende, existe una relacion significativa
entre la dimension compromiso normativo de los servidores publicos con la

variable identificacion institucional.

También observamos que la correlacion tiene un valor de 0,506 el cual indica
que hay una relacién entre las variables compromiso laboral e identificacion

institucional.

También se observa que, en la figura 12, “El modelo de regresion lineal”, para

la dimension y la variable resulta pertinente.
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Discusion de resultados

Hablar de compromiso laboral e identificacion institucional de los Servidores
publicos de la “Municipalidad Provincial de Tambopata”, resulta muy
relevante, debido a que es un cuello de botella aun no resuelto en las
instituciones publicas locales, ya que en muchas instituciones persiste la
ausencia del compromiso laboral de los trabajadores por diferentes causas;
cuando en realidad este concepto debe ser asumido y desarrollado como pilar

fundamental.

Por otro lado, la identificacion institucional de acuerdo a Dubar (1991), viene
a ser el resultado provisorio y estable, colectivo e individual, objetivo y
subjetivo, estructural y biografico de los diferentes procesos de socializacion
gue en conjunto llegan a construir las personas de ellos mismos y definen las
organizaciones; lo que aun no se observa en la “Municipalidad Provincial de

Tambopata”.

(Garay, 2019) nos presenta un estudio titulado: “Compromiso organizacional
y desempefio laboral del personal administrativo del 6rgano desconcentrado
de salud en la municipalidad de ventanilla, callao 2019”, cuyos resultados
logrados evidenciaron un compromiso organizacional débil y un desempefio
laboral muy alto. Asimismo, el autor evidencio la existencia de una relacion

directa entre sus variables estudiadas.

Observando la tabla 07 y la figura 01 fue posible evidenciar que el 88,33%
de los servidores sobre quienes se aplicé las encuestas afirmaron que, su
compromiso laboral es regular, un 8.33% afirmo que es bueno y solo un 3.33%

afirmo6 que es malo.

Observando la tabla 08 y la figura 02 fue posible evidenciar que el 76.67% de
los servidores sobre quienes se aplico las encuestas afirmaron que, su
compromiso efectivo es regular, un 15.00% afirmé que es bueno y solo un

8.33% afirmo que es malo.
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Segun (Duche, 2019) en su articulo denominado: “Satisfaccion laboral y
compromiso institucional en docentes universitarios peruanos”, cuyo proposito
fue el de Identificar los niveles de satisfaccion laboral y compromisos
institucionales para los docentes de nivel superior de pregrado y lograr la
determinacion de la existencia de un nivel de dependencia entre las variables.
Empleando como metodologia un disefio cuantitativo, descriptivo-
correlacional. Producto de su investigacion realizada concluye, en base a los
docentes del nivel basico, los de EMS muestran un elevado nivel de
compromisos organizacionales; asimismo, se reafirman las prevalencias de
las dimensiones afectivas de los compromisos organizacionales entre ambos.
Es decir, que a mayor compromiso organizacional de parte de los

universitarios.

Observando la tabla 09 y la figura 03 es posible evidenciar que, el 86.67% de
los servidores sobre quienes se aplicd las encuestas afirmaron que, su
compromiso de pertenencia es regular, un 6.67% afirmé que es bueno y solo

un 6.67% afirmoé que es malo.

Observando la tabla 10 y la figura 04 es posible evidenciar que, el 65.00% de
los servidores sobre quienes se aplico las encuestas afirmaron que, su
compromiso normativo es regular, un 6.67% afirmo6 que es bueno y solo un

28.33% afirmo6 que es malo.

Segun (Yache, 2016) en su estudio “El clima institucional y compromiso
laboral del personal administrativo en el Instituto Regional de Enfermedades
Neoplasicas, Trujillo — 2016”, desarrollado con el objetivo de determinar la
relacion del compromiso laboral del personal administrativo y el clima
institucional, utilizando la metodologia de tipo sustantiva, descriptiva-
correlacional Técnica: evaluacion psicométrica Instrumento: cuestionario
Poblacion: 247 trabajadores Muestra: probabilistico aleatorio simple mediante
la férmula Cronbach llegando a concluir que el compromiso laboral es bajo

frente al compromiso organizacional que oscilan entre el 37.7% y 47.0%.

Si observamos la tabla 12 y la figura 05 no es posible evidenciar que, el

60.00% de los servidores sobre quienes se aplicé las encuestas afirmaron
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gue, su identificacién institucional es regular, un 38.33% afirmé que es buena

y solo un 1,67% afirmé que es malo.

Si observamos tabla 13 y la figura 06 nos es posible evidenciar que, el 73.33%
de los servidores sobre quienes se aplicé las encuestas afirmaron que, las

relaciones humanas son regulares, y un 26.67% afirmé que son buenas.

Para (Béjar, 2018) en su investigacion denominada: “Estudio Comparativo del
Compromiso laboral de los servidores publicos en el Gobierno Regional de
Madre de Dios y Cusco-2018”, desarrollado con el objetivo de “determinar las
diferencias que se presentan en los niveles de compromisos laborales entre
el servidor publico del gobierno regional de Madre de Dios y del gobierno

regional de Cusco”, empleo el método descriptivo comparativo.

Los resultados de su investigacion evidencian la existencia de diferencias de
gran significancia en los niveles de compromisos laborales que se presenta
en las dos instituciones estudiadas, evidenciandose un mayor compromiso
laboral en los servidores publicos de la regién Cusco. El servidor publico de la
region de Madre de Dios presenta niveles de compromisos laborales regular
con el 26.67%, por otro lado, el servidor publico de la regién de cusco presenta
un mayor grado de compromisos laborales, Es decir que existe escasa

motivacion en ambos estudios.

Si observamos la tabla 14 y la figura 07 nos es posible evidenciar que, el
66.67% de los servidores sobre quienes se aplico las encuestas afirman que,
la organizacion es regular, un 18.33% afirmo que es buena y solo un 15.00%

afirmo que la organizaciéon es mala.

Si observamos la tabla 15 y la figura 08 nos es posible evidenciar que, el
66.67% de los servidores sobre quienes se aplico las encuestas afirmaron
que, el sentido de pertenencia es bueno, un 31.67% afirmoé que es regular y

solo un 1.67% afirmo que es malo.
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CONCLUSIONES

1. Existe relacidon significativa alta entre el “compromiso laboral” y la
“identificacion institucional” de los servidores publicos de la Municipalidad
Provincial de Tambopata, 2022, lo cual queda demostrado en la Tabla 23.
La correlacion es de 0,623 entre la variable “compromiso laboral” y la
variable “identificacion institucional”, por el cual fue rechazado la HO y

aceptado lo afirmado en la H1.

2. Existe relacion significativa alta entre el “compromiso afectivo” y la
“identificacion institucional” de los servidores publicos de la Municipalidad
Provincial Tambopata. Por lo tanto, queda demostrado en la Tabla 24, que
la correlacién es de 0,601 entre la dimension “compromiso efectivo” y la
variable “identificacion institucional”, siendo inadmitida la HO y aceptado lo
afirmado en la H1. Por lo que concluimos que el compromiso afectivo crea
lazos con la institucion como consecuencia de la satisfaccion en relacion
a las necesidades y expectativas. Evidenciando la capacidad del servidor
publico para realizar una funcién positiva y especializada o de mayor

responsabilidad.

3. No existe una relacion entre “compromiso de permanencia” y la
“identificacion institucional” de los servidores publicos de la Municipalidad
Provincial Tambopata, por lo tanto, queda evidenciado en la Tabla 25,
siendo aceptada la HO y rechazada en la H1. Por lo que se concluye que
la institucién no promueve evaluaciones de desempefio que evidencien la
capacidad del servidor publico para realizar una funcibn mas

especializada o de mayor responsabilidad.

4. Existe relacion significativa moderada entre “compromiso normativo” y la
“identificacion institucional” de los servidores publicos de la Municipalidad
Provincial Tambopata, por lo tanto, queda demostrado en la Tabla 26, que
la correlacion es de 0,506 entre la dimension “compromiso normativo” y la
variable “identificacion institucional”, por el cual fue rechazado la HO y
aceptado lo afirmado en la H1.
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RECOMENDACIONES

1. Se recomienda a los funcionarios de la Municipalidad Provincial de
Tambopata continuar con las politicas internas, como: reconocimientos,
incentivos, capacitaciones, programas de bienestar, etc. A fin de generar
un mayor compromiso laboral por parte de los servidores publicos que

redundara en el logro de los objetivos institucionales.

2. Generar, Generar un ambiente Optimo y adecuado para fortalecer el
compromiso afectivo del servidor con la Municipalidad Provincial de
Tambopata, donde ellos participen activamente en diversas actividades,
reuniones y realicen aportes y sugerencias que ayuden a la organizacion
a un trabajo mas dinamico y proactivo. Todo ello permitira que el

trabajador se sienta comprometido y satisfecho con la institucion.

3. Se sugiere que la Municipalidad Provincial de Tambopata establezca
funciones de acuerdo al perfil, reconociendo el esfuerzo, dedicacion del
trabajador; del mismo modo le asigne actividades de mayor complejidad,
capacitaciones y reconocimiento que genere en el servidor publico un
mayor compromiso de permanencia, complementado con un ambiente

laboral optimo y una preocupacion por seguridad del trabajador.

4. Se recomienda, que los reglamentos, directivas y normas internas sean
socializados con los servidores de la Municipalidad para que tengan
conocimiento de sus deberes, derechos y obligaciones respecto a su

trabajo y la entidad.
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ANEXO 1: MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

OPERACIONALIZACION DE LA VARIABLE COMPROMISO LABORAL

Dimensiones Indicadores items Esca_la_ fje Niveles y rangos
medicion
Compromiso afectivo +  Definicion 1,2,3,45,6,7
- Identificacion con la organizacion Ordinal Malo
 Involucramiento conla
organizacion Valores:
Compromiso L Regular
de permanencia *  Definicion . 8,9,10,11,12, Totalmente en desacuerdo
« Percepcion dealternativas 13.14 1
- Inversiones en laorganizacion ’ @)
En desacuerdo
L, Bueno
_ - Definicion ()
Compromiso . Lealtad 15,16,17,18 Indeciso
normativo - Identificacion 19,20,21 3)
De acuerdo
(4)

Totalmente de acuerdo

®)
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OPERACIONALIZACION DE LA VARIABLE IDENTIFICACION INSTITUCIONAL

Dimensiones Indicadores items Eqsgjlil;gr? Niveles y rangos
Relaciones humanas Definicion 1,2,3,45,6,7
Expresion derelaciones humanas Ordinal Malo
Trabajo en equipo enla institucion
o Valores:
Organizacion Definicion Regular
Identificacion de eventos 7,8,9,10,11,12, Totalmente en desacuerdo
Fortalecimiento 13,14 1)
Inversiones En desacuerdo
Sentido de Recursos humanos ) Bueno
pertenencia 15,16,17,18 Indeciso
Definicién 19,20,21 (3)
Compromiso De acuerdo
Identificaciéninstitucional (4)

Totalmente de acuerdo

®)
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TITULO: Compromiso laboral y la identificacién institucional de los Servidores publicos de la Municipalidad Provincial de Tambopata, 2022

laboral y la identificacién
institucional de los
Servidores publicos de la
Municipalidad Provincial de
Tambopata, 2022?

laboral y la identificacion
institucional de los Servidores
publicos de la Municipalidad
Provincial de

2022.

Tambopata,

identificaciéon institucional de
los servidores publicos de la
Municipalidad Provincial

Tambopata, 2022.

Dimensiones:

e Compromiso

afectivo

e Compromiso de

permanencia

e Compromiso

normativo

VARIABLES Y
PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS DIMENSIONES METODOLOGIA
GENERAL: GENERAL: GENERAL: VARIABLE 1 TIPO:
Bésico
¢Cudl es la relacion que | Determinar la relacion que | Existe unarelacién significativa | Compromiso Laboral
existe entre compromiso | existe entre  compromiso | entre compromiso laboral y la NIVEL

Correlacional

ENFOQUE:

Cuantitativo

DISENO:
No experimental, de corte

transversal
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ESPECIFICOS:

PE1: ¢ Cuél es la relacion que
existe entre el compromiso
afectivo y la identificacion
institucional de los servidores
publicos de la Municipalidad
Provincial
20227

de Tambopata,

PE2: ¢ Cuél es la relacion que
existe entre el compromiso de

y la
identificacion institucional de

permanencia

los servidores publicos de la
Municipalidad Provincial de
Tambopata, 2022?

PES3: ¢ Cudl es la relacion que
existe entre el compromiso
normativo y la identificacién
institucional de los servidores
publicos de la Municipalidad
Provincial
20227?

de Tambopata,

ESPECIFICOS:

OEL1: Determinar la relaciéon que
existe entre el compromiso
afectivo y la identificacion
institucional de los servidores
publicos de la Municipalidad

Provincial de Tambopata, 2022.

OEZ2: Determinar la relacion que
existe entre el compromiso de
permanencia y la identificacion
institucional y de los servidores
publicos de la Municipalidad

Provincial de Tambopata, 2022.

OE3: Determinar la relacion que
existe entre el compromiso
normativo y la identificacién
institucional de los servidores
publicos de la Municipalidad

Provincial de Tambopata, 2022.

ESPECIFICOS:

HE1: Existe una relacion
significativa entre compromiso

afectivo y la identificacion de los

servidores publicos de la
Municipalidad Provincial
Tambopata, 2022.

HE2: Existe una relacién

significativa entre compromiso
de permanencia y la
identificacion de los servidores
publicos de la Municipalidad

Provincial Tambopata, 2022.

HE3: Existe una relacion
significativa entre compromiso
normativo y la identificacion de
los servidores publicos de la
Municipalidad Provincial

Tambopata, 2022.

VARIABLE 2

Identificacion
Institucional

Dimensiones:

e Relaciones
Humanas

e Organizacion

e Sentido de
Pertenencia

POBLACION:

Compuesto  por 325
Servidores Publicos de la
Municipalidad  Provincial

de Tambopata.

MUESTRA:

Constituida por 60
Servidores Publicos de la
Municipalidad  Provincial

de Tambopata.

PROCEDIMIENTO DE
RECOLECCION DE
DATOS

Se aplicara el SPSS,25

estadistica descriptiva e

inferencial. Definido en

gréficas, cuadros y

estadigrafos.
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ENCUESTA

CUESTIONARIO: COMPROMISO LABORAL
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Ante todo, agradeceré a usted, se sirva leer atentamente las siguientes

preguntas y elija una de las cinco categorias como respuesta que van del

1alb.

Luego marque con una (x) la casilla correspondiente, en la escala

escogida, la opciébn que crea conveniente, tomando en cuenta los

siguientes criterios.

Indicacidon: Marque con una X la respuesta que considere necesaria.

Categoria y valoracion

1 2 3 4 5
Totalmente
En Totalmente
en Indeciso De acuerdo
desacuerdo desacuerdo
desacuerdo
COMPROMISO AFECTIVO 2 3 4 5

01

¢ Estaria feliz si pasara el resto
de mi carrera en esta institucion?

02

¢, Realmente siente como si los
problemas de la institucion fueran
suyos?

03

¢ Experimento un fuerte lazo de
pertenencia hacia su institucion?

04

¢, Se siente ligado
emocionalmente a su instituciéon?

05

¢, Se siente integrado plenamente
en su institucion?

06

¢, Su institucion significa
personalmente mucho para Ud.?

07

¢, Se siente identificado por dar lo
mejor de UD. a su institucion?




COMPROMISO DE PERMANENCIA

08

¢, Permanecer en su institucion es
una cuestion de necesidad?

09

¢, Seria muy duro para Ud. dejar su
institucion, inclusive si lo quisiera?

10

¢, Si en estos momentos decidiera
salir de su institucion, afectaria su
vida?

11

¢ Trabajar para la institucion le
hace sentir en familia, por eso
lucha por dar lo mejor de Ud.?

12

¢, Siente como situviera muy pocas
opciones de trabajo, como para
pensar en salir de su institucion?

13

¢, Se entrega plenamente para
alcanzar los objetivos de su
institucion, de esa manera
demuestra su compromiso con
ella?

14

¢ Tiene la responsabilidad de
contribuir a su institucion?

COMPROMISO NORMATIVO

15

¢ Encontré situaciones negativas
en su institucion como para
abandonarla?

16

¢Le agrada el nivel de
organizacion y el cumplimientode
las normas que tiene su
institucion?

17

¢ Considera que permanecer en
su institucibn es un asunto de
deseo?

18

¢ Se sentiria culpable si dejara su
organizacion ahora?

19

¢, Su institucion merece su
lealtad?

20

¢No abandonaria su institucion
en estos momentos, porque
tiene un sentimiento de
obligacion hacia laspersonas
gue laboran en ella?

21

¢ Esta en deuda con su
institucion por todo lo que ha
portado su desarrollo personal y
profesional?
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Ante todo, agradeceré a usted, se sirva leer atentamente las siguientes

preguntas y elija una de las cinco categorias como respuesta que van del

1alb.

Luego marque con una (x) la casilla correspondiente, en la escala

escogida, la opcidbn que crea conveniente, tomando en cuenta los

siguientes criterios.

Indicacién: Marque con una X la respuesta que considere necesaria.

Categoria y valoracion

4

Nunca

Casi nunca A veces

Casi
siempre

Siempre

D1: RELACIONES HUMANAS

01

¢Considera tener identificacion
institucional?

02

¢Cree que realizan trabajo en
equipo en su institucién?

03

¢Cree usted que sus
compafieros de trabajo se
identifican con la misién de la
municipalidad?

04

¢,Cree usted que los trabajadores
se identifican con lavision de la
municipalidad?

05

¢Cree que existe una
colaboracion espontanea entre
tus comparieros, percibiendo el
trabajo en equipo?

06

¢Cree que existe una
colaboracion obligatoria entre sus
comparfieros, percibiendo el
trabajo en equipo?

07

¢Considera que hay una
comunicacion fluida entre ustedes
y sus compafieros de trabajo?
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D2: ORGANIZACION

08

¢ Las capacitaciones
programadas por la instituciéon
responden los intereses de todos
los trabajadores?

09

¢ Las capacitaciones realizadas le
ha permitido alcanzar su propio
desarrollo profesional?

10

¢,Ha logrado generar intercambios
de experiencias conotros
trabajadores del mismo rubro con
fines de mejora?

11

¢ Lainstitucion tiene clara todas
las funciones quecumplen la
gerencia municipal y
subgerencias?

12

¢,Cree Ud. que los trabajadores
conocen adecuadamente sus
funciones en las direcciones
asignadas?

13

¢ Los jefes inmediatos generan
confianza en su institucion?

14

¢,Cuando existe algun evento
todos se organizan para
contribuir en su desarrollo?

15

¢, Considera usted que con el
trabajo de todosfortalecen el
cumplimiento de los objetivos de
suinstitucion?
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D3: SENTIDO DE PERTENENCIA

¢ Considera usted sentirse
16 | comprometido con lainstitucion
edil?

¢ Siente usted que la institucion
17 | en donde labora recompensa su
esfuerzo laboral?

¢ Considera usted que el trabajo
18 | en equipo logra elcumplimiento
de las metas en la institucion?

¢,Cree Ud. que todos trabajan
19 | con el objetivo deservir a la
ciudadania?

¢, Considera Ud. que con
mayores capacitaciones se
20 | lograria incrementar sus
habilidades para el
desarrollo de sus funciones?

¢, Considera Ud. que con
mayores capacitaciones le
permitiria escalar y lograr
mejoras salariales?

21

¢,Crees Ud. que trabajar con ética
22 | y valores le permiteno generar
corrupcion?




ANEXO 4: SOLICITUD DE AUTORIZACION PARA REALIZACION DE
ESTUDIO
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Puerto Maldonado, 03 de mayo de 2022

CARTA N°098-202 2-UNAMAD-R/FEC-LC

Sefior:
Mg. Francisco Keler Rengifo Khan
Alcalde Provincial de Tambopata

Presente. -

De mi especial consideracién:
Ciudad,

Asunto: Presentacion de los Tesistas Srte. ROSAURA PARHUAY
QUISPE y Sr. LALO HUAMAN CONDORI
Ref:  Expediente N°1306-2022- 22/04/2022
.ﬁ.".llllllklxlwll).lll.ﬂ-.lAAA-All--nll--unlano\qlaAlAalA

Es grato dirigirme a usted, para saludarlo cordialme:te anombre
de la Facultad de Ecoturismo de la Universidad Nacional Amazénica de Madre de Dios y el mio
propio y a la vez presentar a los Tesistas: Srta. ROSAURA PARHUAY QUISPE icentificada
con D.IN.I. N° 47369246 y Sr. LALO HUAMAN CONDORI identificade con D.N.I. N°
47830914, Bachilleres de la Carrera Profesionel de Administracién  y Negocios
Internacionales, quienes estdn desarrollando su tesis de investigacién titulada "COMPROMISO
LABORAL Y LA IDENTIFICACION INSTITUCIONAL DE LOS SERVICIOS PUBLICOS DE
LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE TAMBOPATA 2022,

En tal sentido, solicito a su digno despacho brinde lus facilidades
necesarias a los recurrentes para desarrollar su estudio de investigacidn, lo cual coitribuird o
la formacién de mejores profesionales para nuestra sociedad.

Agradeciendo anticipadamente su gentil atencién, fago de la
oportunidad para expresarle los sentimientos de mi mayor deferencia personal,

Atentamente,
o 1ABR
ns
mPT

L

AN OROVINUIAL
WONCRALON PR g 3

USO EXCLUSIVO
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C.c.
Archivo.
MRLGC/Decana

~—-
UNAMAD: “Investigacién, Innovacién y Emprendimiento Global”
Ciudad Universitaria: Av. Jorge Chavez N* 1160, Pabellén B, tercer piso
Celular N* 951 906 570 Email: f{{CQ!q!iilﬂo@,ulmrllit_d:\'j.lu.g)\‘
Puerto Maldonado - Madre de Dios
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ANEXO 5: CARTA DIRIGIDA AL EXPERTO

UNIVERSIDAD NACIONAL AMAZONICA DE MADRE DE DIOS
“Madre de Dios, Capital de la Biodiversidad del Peri”
FACULTAD DE ECOTURISMO

Puerto Maldonado, 17 de octubre del 2022

CARTA N° 001-2022-UNAMAD-ADMINISTRACION-RPQ-LHC

SENORA): Moy freddy Agel Wivera Hameen?

ASUNTO: SOLICITO OPINION PARA VALIDACION DE INSTRUMENTOS DE
INVESTIGACION

Es grato dirigirme a Ud. para saludario (a) cordialmente y a la vez manifestarle
que, en condicién de egresados de la Universidad Nacional Amazénica de Madre

de Dios, venimos realizando el trabajo de investigacion cuyo titulo es:

“COMPROMISO LABORAL Y LA IDENTIFICACION INSTITUCIONAL DE LOS
SERVICIOS PUBLICOS DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE
TAMBOPATA, 2022”

Por tal razon, recurrimos a su conocimiento y experiencia en el campo de la
investigacion para solicitarle su opinién profesional respecto a la estructura y

validez de los instrumentos que presento a continuacion:
e Matriz de Consistencia de la investigacién
e Operacionalizacion de variables de investigacion

e Instrumentos y fichas técnicas

Agradecemos por anticipado su aceptacién a la presente carta.

il

Bac

Atentamente;

“Rosaura Parhuay Quispe Bach. Lalo Huaman Condori
DNI N°: 47369246 DNI N°:47830914
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“Madre de Dios, Capital de la Biodiversidad del Pert”

((v}h UNIVERSIDAD NACIONAL AMAZONICA DE MADRE DE DIOS
< FACULTAD DE ECOTURISMO

Puerto Maldonado, 17 de octubre del 2022

CARTA N° 001-2022-UNAMAD-ADMINISTRACION-RPQ-LHC

SENOR(A): Alexrs leon Ramireg

ASUNTO: SOLICITO OPINION PARA VALIDACION DE INSTRUMENTOS DE
INVESTIGACION

Es grato dirigirme a Ud. para saludarlo (a) cordialmente y a la vez manifestarle
que, en condicion de egresados de la Universidad Nacional Amazénica de Madre

de Dios, venimos realizando el trabajo de investigacion cuyo titulo es:

“COMPROMISO LABORAL Y LA IDENTIFICACION INSTITUCIONAL DE LOS
SERVICIOS PUBLICOS DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE
TAMBOPATA, 2022”

Por tal razon, recurrimos a su conocimiento y experiencia en el campo de la
investigacion para solicitarle su opinion profesional respecto a la estructura y

validez de los instrumentos que presento a continuacion:

¢ Matriz de Consistencia de la investigacion
o Operacionalizacion de variables de investigacion

e Instrumentos y fichas técnicas

Agradecemos por anticipado su aceptacién a la presente carta.

Atentamente;

. Roégaura Parhuay Quispe Bach. Lalo Huaman Condori
DNI N°: 47369246 DNI N°:47830914
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\Q’ UNIVERSIDAD NACIONAL AMAZONICA DE MADRE DE DIOS
“Madre de Dios, Capital de la Biodiversidad del Peru”
FACULTAD DE ECOTURISMO

]
l

/
N
(g,

Puerto Maldonado, 17 de octubre del 2022

CARTA N° 001-2022-UNAMAD-ADMINISTRACION-RPQ-LHC .,
> aund £, BUENo DE VEGA CEN
seforq): C[AVDIA T. &

ASUNTO: SOLICITO OPINION PARA VALIDACION DE INSTRUMENTOS DE

INVESTIGACION

Es grato dirigirme a Ud. para saludarlo (a) cordialmente y a la vez manifestarle
que, en condicién de egresados de la Universidad Nacional Amazoénica de Madre

de Dios, venimos realizando el trabajo de investigacién cuyo titulo es:

“COMPROMISO LABORAL Y LA IDENTIFICACION INSTITUCIONAL DE LOS
SERVICIOS PUBLICOS DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE
TAMBOPATA, 2022”

Por tal razén, recurrimos a su conocimiento y experiencia en el campo de la
investigacion para solicitarle su opinion profesional respecto a la estructura y

validez de los instrumentos que presento a continuacion:

e Matriz de Consistencia de la investigacién
o Operacionalizacion de variables de investigacion

e Instrumentos y fichas técnicas

Agradecemos por anticipado su aceptacion a la presente carta.

Atentamente;

Bach” Rosaura Parhuay Quispe Bach. Lalo Huaman Condori
DNI N°: 47369246 DNI N°:47830914



ANEXO 6: FICHA DE VALIDACION

“Madre de Dios, Capital de la Biodiversidad del Pera”
FACULTAD DE ECOTURISMO

(]
{&i‘i,}& UNIVERSIDAD NACIONAL AMAZONICA DE MADRE DE DIOS
N ‘ig
%‘ ﬁo
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I DATOS GENERALES

Titulo del trabajo de investigacion:
“COMPROMISO LABORAL Y LA IDENTIFICACION INSTITUCIONAL
DE LOS SERVIDORES PUBLICOS DE LA MUNICIPALIDAD
PROVINCIAL DE TAMBOPATA, 2022"
Nombre del Instrumento: Encuesta dirigida a los servidores publicos de
la Municipalidad Provincial de Tambopata.
Investigadores: Bach. Rosaura Parhuay Quispe y Bach. Lalo Huaman

Condori.

CRITERIOS

Deficiente
0—-20%

Regular
21 -40%

Bueno
41 — 60%

Muy Bueno
61 -80%

Excelente
81— 100%

Relacion entre variable y
dimension

357/

Relacién entre dimension
y el indicador

Bo%

Relacion entre el
indicador y el Iltem

0 2/

El item mide lo que se
propone a medir

85Y

La relacion es clara,
precisa y comprensible

897/

I LUEGO DE REVISADO EL INSTRUMENTO

Procede su aplicacion

Debe Corregirse

=
-

Firm

Fr L‘/x};v 7 Qv\fﬁ/nmr

Mg.
DNI

osYhgczy
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“Madre de Dios, Capital de la Biodiversidad del Perd”
FACULTAD DE ECOTURISMO
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l. DATOS GENERALES

Titulo del trabajo de investigacién:
“COMPROMISO LABORAL Y LA IDENTIFICACION INSTITUCIONAL
DE LOS SERVIDORES PUBLICOS DE LA MUNICIPALIDAD
PROVINCIAL DE TAMBOPATA, 2022”
Nombre del Instrumento: Encuesta dirigida a los servidores publicos de
la Municipalidad Provincial de Tambopata.
Investigadores: Bach. Rosaura Parhuay Quispe y Bach. Lalo Huaman

Condori.
Deficiente | Regular Bueno Muy Bueno | Excelente
CRITERIS 0-20% | 21-40% | 41-60% | 61-80% | 81 100%
Relacion entre variable y s
dimension ?O £
Relacion entre dimension <
y el indicador ‘g O/.
Relacion entre el 3
indicador y el item gs/.
El item mide lo que se N
propone a medir ‘}S /%
La relacion es clara, S
precisa y comprensible 90/,
1. LUEGO DE REVISADO EL INSTRUMENTO
Procede su aplicacion
Debe Corregirse —
UNIVERSIDAD NACIONAL AMAZONICA BE MADRE DE DIOS
Escueiy Pralesny! de Agmunsiy, Negooes Int
(4] =
" Dr. Aloxis Leon Rumires
niarctae
Firma
My Linty Phacs
M. exiy Lesy ALY

DNI

23953101




f‘*ﬁ};% UNIVERSIDAD NACIONAL AMAZONICA DE MADRE DE DIOS
‘f\'v E\} “Madre de Dios, Capital de la Biodiversidad del Pert”
' FACULTAD DE ECOTURISMO

l DATOS GENERALES

Titulo del trabajo de investigacion:
“COMPROMISO LABORAL Y LA IDENTIFICACION INSTITUCIONAL
DE LOS SERVIDORES PUBLICOS DE LA MUNICIPALIDAD

PROVINCIAL DE TAMBOPATA, 2022"

Nombre del Instrumento: Encuesta dirigida a los servidores publicos de
la Municipalidad Provincial de Tambopata.
Investigadores: Bach. Rosaura Parhuay Quispe y Bach. Lalo Huaman

Condori.

CRITERIOS

Deficiente
0-20%

Regular
21-40%

Bueno
41 -60%

Muy Bueno
61-80%

Excelente
81-100%

Relacién entre variable y
dimension

- O,%

Relacién entre dimension
y el indicador

50 @/f’

Relacién entre el
indicador y el Item

El item mide lo que se
propone a medir

75 %

La relacion es clara,

e
precisa y comprensible Cf 0 Vi
I, LUEGO DE REVISADO EL INSTRUMENTO
Procede su aplicacion [ XX
Debe Corregirse 1]
e ZZ’&(C&; e (/("
Firma

259)S00 5

DNI

92
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ANEXO 7: CONSENTIMIENTO INFORMADO

Nl o T, gt o b Cooclivesstiad did Tt
ARO DEL FORTALECIMIENTO DE LA SOBERANIA NACIONAL
“GERENCIA DE ADMINISTRACION Y FINANZAS" R Tk

Puerto Maldonado, 12 de mayo de 2022.

EDEDEDEDEDNE D) O DENC RS EOENEY
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o ’l,( ( I'C’('l"’(’(’l’l.( ( < l,l"’l,l’
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SENORA:

DRA. MIRELLA GAVIDIA CANAQUIRI

DECANA DE LA FACULTAD DE ECOTURISMO

UNIVERSIDAD NACIONAL AMAZONICA DE MADRE DE DIOS.

CIUDAD.

ASUNTO : AUTORIZACION PARA APLICACION DE INSTRUMENTOS
DE INVESTIGACION
REF :  EXP.N°010092/CARTA N°098-2022-UNAMAD-R/FEC-D.

Previo un atento saludo me dirijo a usted; en atencién a su
documento de la referencia, el mismo que solicita autorizacién para la aplicacién de instrumentos
de investigacién; para el proyecto denominado “COMPROMISO LABORAL Y LA
IDENTIFICACION INSTITUCIONAL DE LOS SERVICIOS PUBLICOS DE LA MUNICIPALIDAD
PROVINCIAL DE TAMBOPATA 2022."

En ese contexto de lo mencionado en el parrafo primero, se da

la AUTORIZACION, al Bachiller: ROSAURA PARHUAY QUISPE y al Bachiller: LALO HUAMAN

C ND Rl, de la carrera Profesional de Admml ién cios Internacionales; para la

Agradeciendo su atencién a la presente, hago propicia la
oportunidad para expresarle las muestras de mi especial consideracién y deferencia personal.

Atentamente;

\ MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE
ﬁ;’ rmwpz; - HII“ DE DIOS
LIC. KELLY ZUCEICA MALLEA DIAZ.
GERENTE DE ADMINISTRACION Y FINANZAS

KIMD/GAF

cc

ARCH
REGISTRO: 2144
FOLIOS : 04

Av. Leén Velarde N° 230
www.munitambopata.gob.pe



ANEXO 8: GALERIA DE FOTOS

Municipalidad Provincial de Tambopata
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Reparto de Encuesta: Identificacion institucional
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ANEXO 9: BASE DE DATOS DE LA INVESTIGACION

COMPROMISO LABORAL Y LA IDENTIFICACION INSTITUCIONAL DE LOS SERVIDORES PUBLICOS DE LA

MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE TAMBOPATA

COMPROMI IDENTIFICACION

SO INSTITUCIONAL

LABORAL

COMPROMISO COMPROMISO DE RELACIONES ORGANIZACION
AFECTIVO PERMANENCIA HUMANAS

plP|P|P|P]|P]|Pg|P|P]|P P P P P P P P P P P plPplP|P|P|P|P|P|P|P]|P P P P P P P P P P P P
9| 99| 9| g|g| 7| 9|9 o] g g. g | 9| 9|9 g. 9| 9| 9|9 |9o|9o|9o|la|lg|ge|g|loe|lag|lo]|o]|eg|geg|los]|o]|aeg|gog|lo]|o]|agll g
I R P N I . 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 2 I D I N R (R R I I 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 2
1| 2[ 3[4l 5] 6 8| 9] 0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 0 1 1| 2| 3| 45| 6] 7| 8|90 1 2 3 4 5 6 7 8 9 0 2
18 B 2 | 13 5 |t |4 2 4 g 3 7 3 2 2 2 1 2 2 |5 3 |2 3 3 |4 2t v 2 3 4 4 la 3 3 4 3 4 4 4
2R B B B 45 2 B 2 4 3 la 4 7 2 4 2 la 2 2 5 |5 4 [3 4 & |4 32 |4 3 4 2 3 5 4 2 4 g 5 5 5
25 [ & 5 [4 4 & |4 4 2 5 5 7 4 4 2 la 2 la 4 |5 5[5 2 3 |4 a4 |a 5 4 a 5 5 5 & 5 g 4 4 5
54 |4 ¢ |4 4[4 2 5 |4 4 4 la 4 7 4 2 2 la 2 2 4 |4 4[4 4 1 |4 55 |3 a 4 a 4 n 5 5 5 5 4 5 5
183 B [ I 3 |4 4 & |2 5 2 la 5 la 5 3 2 2 3 4 5 |4 3 2 4 2 |2 3[4 |4 5 5 4 5 5 5 4 5 5 5 5 4
246 [ & |4 45 4 2 |4 4 3 la 4 la 3 3 2 la 2 4 4 |4 3 [3 4 |4 |3 3[4 |4 4 3 3 3 la 4 3 5 3 5 5 4
3B B |5 |4 4 2 3B B 4 2 l4 4 I l4 l4 2 la 2 2 4 |3 3 [3 4 3 [3 3[4 |4 5 5 la 4 la 4 5 4 l4 4 5 4
2t b & o 13 4t |t 3 L 3 3 2 3 3 1 5 1 1 4 |3 3 [3 3 3 |2 33 [3 3 4 la 4 la 4 3 3 3 3 3 3
a3 B 2 B 5 |4 2 |4 5 3 5 2 5 2 3 3 4 3 5 5 4 |3 3 2 3 3 |5 12 [t 3 3 3 4 la 5 3 5 3 5 3 4
a3 & & | 4 |4 3 B |4 4 2 l4 3 2 3 2 3 la 4 la 4 |3 3 [3 4 |4 |3 44 |4 la 3 la 4 la 3 3 3 3 4 4 4
168 B B PB 35 [ 2 a 5 5 2 1 4 1 la 3 2 2 |3 3 |2 2 |4 3 1t |t 2 3 2 3 5 5 2 5 2 5 5 5
3B B |4 55 3 4 W4 4 4 l4 5 l4 5 14 3 5 4 5 4 |4 4 |4 4 |4 414 |4 4 3 3 4 4 4 3 4 14 3 3 3
3[4 [ ¢ |4 45 3 B 2 4 la 5 4 2 la 3 3 4 |5 5 |4 5 |4 |4 a4 |a a 3 a 4 4 4 3 4 4 5 5 5
3[4 [ ¢ |4 45 3 B 2 4 1 la 5 [ 4 3 2 la 3 3 4 |5 5 |4 5 |4 |4 a4 |a a 3 a 4 4 4 3 4 4 5 5 5
18 B B B 43 2 & 2 3 3 I 5 g [ 2 3 [ 4 [ 2 |4 3[4 ENE a2 la & 3 4 3 4 3 4 3 3 4 3 4 3
24 [ ¢ |4 4 [a 4 & | 4 2 5 5 g 2 5 1 5 1 & 2 |5 33 2 & |4 34 b A 3 3 3 3 4 3 5 g 5 5 5
504 B B 4 45 1 4 5 5 4 5 la la 1 5 3 1 4 |5 5 |4 41 |5 1 3 1 1 1 1 4 4 1 3 1 4 4 4
3 |2 3 |4 4[4 5 4 |2 4 2 I A 2 4 4 2 la 4 3 5 |5 4 2 4 |5 24 |4 2 2 5 2 3 5 1 4 2 4 2 5
3 2 |4 4 2 | 2 1 la 4 la 4 2 2 la 4 5 4 |4 4 |4 4 2 |4 44 |4 4 2 3 4 la 4 1 4 4 4 4 5
3 B [F B 43 2 3 2 3 1 g 5 [ 2 2 2 2 1 2 2 |2 4 |4 2 2 |4 21 B 2 4 3 2 5 2 3 4 2 3 4 1
2R B B B 2 B 2 2 BB 3 1 la 4 g 3 2 2 3 2 3 4 |3 4 [3 33 |3 44 3 4 3 3 4 la 4 2 4 3 4 4 4




