L. ECONOMIAY
|%NEGOCIOS

UNIVERSIDAD DE CHILE

COMPROMISO ORGANIZACIONAL RESPECTO A
LA RELACION CONTRACTUAL EN UNA UNIDAD
TECNICA DE UN MUNICIPIO DE LA REGION

METROPOLITANA.

Parte |

Tesis para optar al grado de magister en Gestidon de Personas y
Dinamica Organizacional.

Alumnos:

e Juan Donoso Sepulveda

Supervisor:

e Francisco Valenzuela

e Ma. Francisca Medina'f

Santiago, noviembre de 2020



7S

e
e,

UNIVERSIDAD DE CHILE

i UNIVERSIDAD It
A DE CHILE FACULTAD DE ECONOMIAY NEGOCIOS

MAGISTER GESTION DE PERSONAS Y DINAMICA ORGANIZACIONAL UNIVERSIDAD DE CHILE
indice
. RESUMEN EJECUTIVO ...ttt sttt sttt sttt st b e nee e 2
Pregunta de iNVESTIZACION........ccccuiii ettt et e e et e e s e bte e e e ett e e e s e beeeeebteeeeenbaneeennees 2
[l INTRODUGCCION.......oooveeeeeeeieeeeeeeetesee et ses e sssassessssss s ssssss s assassassessssassessssassssasanes 4
DescripCion de 1@ OrganizaCiOn. ........ccueiiiciiii ettt st e e e s ee e e s abe e e e sabeeeesanees 5
YN e F [Ty Yo Lol oo L= s gToT 4 - i ol PSR 7
Definicidon del proceso o subsistema de gestion de PersoNas......cccceeeecieeeeeciieeeecieeeeereeeeecveeee s 10
Rol del estudiante cOmMO INVESIZAAON ....covviiiiiiiiie e e e s sbee e s sbeeeesans 10
Pregunta de iNVESTIZACION.......ciic it et e e st e e e st e e e e sbaeeesentaeeesbeeeenans 11
(0] o118 A o TN =L= V=T =1 PSSR 11
(0] o = ANV T =T =Yl f oo L3 USSR 12
M. CONDICIONES PARA EL DESARROLLO DEL PROYECTO EN SUS
SIGUIENTES ETAPAS ...ttt sttt st bttt b e ebe et sbesae e e e b eae 13
V. MARGCO TEORICO ...ttt ettt st s sttt et ee e 14
(O] gTol=T o} de LRV Ao 1=Y 1Y (ol o] o V=T3S 14
Municipalidades y gestion PUDBIICA:....c..iii i et 18
LT o T X LN Yo ¥ | LT PSSR 19
V. METODOLOGIA DE INVESTIGACION ..ot s sesaenee s 20
Nivel de andlisis SElECCIONAUO ... ...cccuiiiiiiieriieeee ettt e e s e snee e 20
Disefio d€ INVESTIZACION ....ccuiiii et e et e e e s raae e e e sbaee e sbeeeesanbaeeesseneanans 21
Métodos de recoleccion de datos........ccouiriiriiiiiiieiiee e 21
Métodos de analisis de datOS .......oiiiiiiiiiiie ettt 26
Planificacidn de etapas del proyecto de Srado........cccvevieciiieiiiiiieiniiie e e 27
Carta GanTl. ..ot e 27



UNIVERSIDAD DE CHILE > oAy

by U S e

A DE CHILE FACULTAD DE ECONOMIA Y NEGOCIOS BANEGOCIOS
MAGISTER GESTION DE PERSONAS Y DINAMICA ORGANIZACIONAL UNIVERSIDAD DE CHILE

. RESUMEN EJECUTIVO

El presente estudio tiene por objeto la obtencién del grado de Magister en Gestion de
Personas y Dindmica Organizacional de la Facultad de Economia y Negocios de la
Universidad de Chile, para lo cual se realiz6 una investigacion en una Unidad Técnica de
un Municipio de la Regién Metropolitana, en adelante Unidad Técnica o Direccion, que se
mantendra de manera confidencial a solicitud de la misma entidad, y que buscaba identificar
si existe alguna relacion entre el Compromiso Organizacional y la relacién contractual de
sus colaboradores, la que puede ser planta, honorarios o contrata, y los que se
especificaran oportunamente. Para realizar dicho estudio, se realizé una entrevista con el
Director de la Unidad Técnica, de donde se obtuvo un diagnéstico inicial que permitio

generar la pregunta de investigacién en conjunto con los siguientes objetivos:

Pregunta de investigacion

¢Existen diferencias en el nivel de Compromiso Organizacional entre trabajadores de la

Unidad Técnica de un municipio de la regién Metropolitana, segun su relacién contractual?

Para este proposito, se ha seleccionado el andlisis del nivel de Compromiso Organizacional
segun el modelo de Meyer y Allen (Meyer & Allen, 1991), y sus tres componentes, las cuales
contemplan el analisis de Compromiso normativo, afectivo y continuidad, a estas tres

componentes se incorpord la componente compromiso con metas.

Para la realizacion del estudio se opt6é por una metodologia mixta que contempla métodos
cualitativos y cuantitativos, comenzando con la entrevista al Director previamente
mencionada, luego se recurrié a fuentes de informacidén secundarias que sustentaron el
Marco Tedrico, la aplicacion de una encuesta a los colaboradores de la Unidad Técnica y

se finalizé con un Focus Group a una muestra del grupo de estudio.

Dado lo anterior es que se logroé realizar un analisis completo que permitié concluir que el
Compromiso Organizacional no se ve afectado por la relacién contractual en la Unidad
Técnica estudiada en términos generales, sin embargo se observan diferencias

significativas en el nivel de compromiso normativo y una débil evaluacién en el compromiso
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de continuidad dando pie a oportunidades de mejora para ambas componentes, ademas,
se evidencia falta de identificacion con la Unidad Técnica y un estilo de trabajo en silos.



o

NIVERSIDAD FACULTAD DE ECONOMIA Y NEGOCIOS

UNIVERSIDAD DE CHILE
E CHILE

II. INTRODUCCION

En los ultimos afios, cada vez con mas frecuencia se escucha el cuestionamiento de cémo
el sector publico desarrolla su gestion; si el modelo implementado, independiente del area,
es el adecuado o no, si el servicio cumple con las necesidades de la comunidad, si es lo
suficientemente rapido o es demasiado burocratico, si carece de recursos tecnoldgicos,
falta de modernizacion, o los funcionarios son los adecuados técnicamente para llevar
acabo estos procesos o simplemente existe falta de vocacion de servicio publico; sin
embargo, y dada esta misma coyuntura dentro de la cultura del servicio publico pueden
existir distintos factores que puedan estar afectando a los niveles de Compromiso
Organizacional y con ellos el resultado final de la gestion de una unidad, direccion o incluso,

la de una cartera publica.

Es asi que en Chile, con el pasar de los afios, hemos visto distintos intentos por mejorar la
calidad de la gestion del sector publico. Se ha intentado modernizar el estado incorporando
cualidades del mundo privado, tal es el caso de la incorporacién de funcionarios con
experiencia en el mundo empresarial y junto con esto la aplicacion de experiencias, técnicas
y metodologias ampliamente conocidas y validadas en el sector privado como son la
inyeccion de sistemas de gestiéon como Enterprise Resource Planning (ERP), aplicacion de
métricas en distintos procesos, incorporacion de modelos de competencias, orientacion al
cliente y distintos modelos de evaluacion del desempefio, como asi también la
preocupacion por el clima laboral y la profundizacion de distintas dimensiones del clima

organizacional.

No es indiferente que un factor importante y diferenciador entre estos dos mundos sea la
cultura organizacional presente en estos sectores, ya que si bien es complejo hablar de
cultura entre dos empresas del mismo rubro, dicha complejidad aumenta si intentamos
comparar las diferencias existentes en la cultura de estos dos sectores, sin embargo
podemos destacar un aspecto de la cultura del mudo publico, es la denominada
“burocracia”, la que tiene ventajas a la hora de pensar en el control en los procesos, no
obstante tiene un costo en la eficiencia y en el resultado en tiempos para el cliente, a
diferencia del mundo privado, en el que se espera eficiencia en los procesos, en forma y

tiempo.
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Segln Robbins y Judge (Robbins & Judge, 2017) en su libro “Comportamiento
Organizacional” define la cultura organizacional como la percepcion que tiene los individuos
de la forma en como se hacen las cosas y la forma en que los miembros de la organizacion
deben comportarse; lo anterior medido por medio de 7 caracteristicas fundamentales que

capturan la esencia de la cultura de la organizacion.

Por tanto, la cultura es un término que ayuda a describir a la organizaciéon por medio de la

percepcion comun que los individuos tienen de ella.

Es interesante mencionar que, dentro de una organizacién, ademas de la cultura, pueden
existen subculturas, es asi que en las organizaciones publicas se puede dar el caso que,
en conjunto con los cambios que demanda el entorno, se estén dando espacio a la
generacion de subculturas que pueden estar representadas por distintos departamentos u
areas, como también, diferencia entre la subcultura de los funcionarios segun su relacion
contractual, en otras palabras, aquellos contratados de planta como los funcionarios a

contrata.

La Unidad Técnica, perteneciente a una municipalidad de la regién Metropolitana, la cual
esta liderada por un Director, quien, por medio de la realizacién de una entrevista, manifesto
evidenciar diferencias en el nivel de compromiso por parte de los colaboradores. Por esta

razon decidimos segmentar el grupo de estudio como se vera a continuacion.

Descripcion de la organizacion.

La Unidad Técnica esta conformada por 30 funcionarios, quienes son miembros de 4
unidades o departamentos, de los cuales, parte de ellos vienen del mundo privado, los que
mantienen una vision distinta de como ejercer su rol dentro de municipio, al tener una
orientacion influida por su experiencia previa hacia el logro de resultados. La Unidad
Técnica esta compuesta en un 83% por técnicos o profesionales y un 17% por
colaboradores que cuentan con cuarto medio, por otra parte, los colaboradores tienen
diferentes formas contractuales, siendo estas, “Planta”, representado por un 63% de los
empleados; “Contrata”, representado por un 33% de los empleados; y “Honorarios”,

representado por un 3% de los empleados. El Director manifiesta que, en general, percibe



UNIVERSIDAD DE CHILE

un buen clima laboral dentro del equipo, no existen diferencias de trato entre los distintos
tipos de figuras contractuales, a pesar de que se da una condicién de poca equidad en
cuanto a las compensaciones (remuneracion) dado a la diferencia de grados entre
funcionarios con cargos de iguales o similares responsabilidades con carreras funcionaria

mas prolongadas versus funcionarios con menor antigiiedad laboral.

Lamentablemente, y por la confidencialidad con la cual se solicita realizar la investigacion,
no fue considerado adecuado compartir la misién, vision y valores de la municipalidad, no
obstante si se puede mencionar que estos siguen los lineamientos que caracterizan a los

municipios chilenos, los cuales tienen una clara orientacion hacia los vecinos de la comuna.

En lo referente a sus procesos, y a diferencia de lo que sucede para la gran mayoria de los
trabajadores en Chile, quienes se rigen por el Cédigo del Trabajo, los trabajadores
municipales se rigen por el Estatuto Administrativo para Funcionarios Municipales, en
donde se definen los trabajadores con cargos de Planta quienes son aquellos que estan
contratados en forma permanente por las entidades publicas, a su vez, los trabajadores a
Contrata, son aquellos funcionarios que tiene un caracter transitorio, evaluandose
anualmente la continuidad de la prestacién de servicios, pudiendo renovar o terminar la
relacion laboral cada 31 de diciembre, esta Ultima condicion presenta una situacién laboral
fragil para los funcionarios a Contrata, considerando ademas que en caso de terminacion
de sus servicios no perciben indemnizacion por afios de servicio. Ambos tipos de contratos
se rigen por la Ley N° 18.883, Estatuto Administrativo para Funcionarios Municipales y la

Ley N°18695, Ley Orgéanica Constitucional De Municipalidades.
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Analisis sociodemogréfico.

Relacién Contractual: La grafica muestra que gran porcentaje de los funcionarios de la
unidad en estudio mantiene contrato de trabajo de “Planta” representado por un 64% del
total de trabajadores, a su vez los funcionarios de contrata y honorarios representan un 33%

y 3% respectivamente.

Gréfico 1. Relacién Contractual.

Relacion Contractual

H Planta
B Contrata

M Honorarios

(Elaboracion propia)

Nivel Educacional: La grafica muestra que gran porcentaje de los funcionarios de la unidad
en estudio mantiene un nivel educacional “profesional”’ representado por un 66% del total
de trabajadores, a su vez los funcionarios con nivel de estudios técnicos representan un
17%, al igual que los colaboradores que cuentan con cuarto medio.

Gréfico 2. Nivel Educacional.

Nivel Educacional

H Técnico
M Profesional

® Cuarto Medio

(Elaboracién propia)
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Generacién segun rango etario: La grafica muestra la distribucién generacional de los
funcionarios, presentando 3 de las 4 categorias generacionales. Generacion Baby Boomers
tienen entre 52 y 71 afos, es la generacion de los “70”, la guerra fria, el mundo Hippie, la
revolucién del 68 y la polarizacion politica, y representan un 47% del total de trabajadores.
La Generacion X tienen entre 36 y 51 anos, es la generacion de los “80”, la transicion a la
democracia y la democratizacién del consumo, y representan un 32% del total de
trabajadores. Los Millennials tienen entre 22 y 35 afios, es la generacion de los “90”, la
revolucién tecnoldgica, redes sociales y la globalizacion, y representan un 21% del total de
trabajadores. Finalmente estan los Centennials o Generacion Z, tienen entre 13 y 21 afios,
es la generacién de las APPs, nativos digitales, y dentro del grupo de estudio no se

encuentran funcionarios de esta generacién (CADEM, 2020).

Graéfico 3. Generacion.
Generacion

B Baby Boomers, nacidos
entre 1949y 1967

B Generacion X, nacidos
entre 1968 y 1983

= Milennials, nacidos
entre 1984 y 1997

(Elaboracion propia)
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Género: La gréfica muestra que los funcionarios de la unidad en estudio estan distribuidos

segun género; representados por un 77% género masculino y un 23% de género femenino.

Gréfico 4. Género.

Género

B Masculino

B Femenino

(Elaboracién propia)

Afos de servicios: la grafica muestra la distribucion por afios de servicio, siendo los de
mayor porcentaje los trabajadores con menos de 5 afios de servicio, representados por un
40%, seguido de aquellos con mas de 20 afios de antigliedad representados por un 23%.

Grafico 5. Afios de Servicio.
Anos de Servicio

M Entre 0y 5 afios de
servicio

M Entre 6 y 10 afos de
servicio

M Entre 11 y 15 afios de
servicio

Entre 15y 20 afios de
servicio

B Mas de 20 afios de
servicio

(Elaboracién propia)
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Definicion del proceso o subsistema de gestién de personas

Si bien el tema sera aclarado a lo largo del desarrollo de la tesis, es importante informar
gue la auditoria no es pertinente dado que no se investigara el departamento de recursos
humanos o algun equivalente y ninguno de los investigadores pertenece a la institucion

donde se realizé la investigacion.

Rol del estudiante como investigador

La investigacion busca satisfacer la necesidad planteada por el Director de la Unidad
Técnica municipal, quien es conocido de uno de los investigadores y en ninguin caso reviste
satisfaccién de necesidades personales que puedan generar conflicto de intereses, lo que
da la libertad para construir una investigacion objetiva que permita a los investigadores
obtener el grado de magister y generar evidencia sobre el tema investigado, guardando la
confidencialidad de los actores participantes de la investigacion. Finalmente la investigacion
busca dar respuesta a la pregunta de investigacion, asi como la de demostrar lo aprendido
durante los dos afios de estudio generando una propuesta de intervencion, pero no tiene

como objeto algun tipo de implementacion o aplicacion de solucion.

Como alumnos postulantes a Magister en Gestién de Personas y Dinamica Organizacional,
se realiza una investigacion que relaciona el nivel de Compromiso Organizacional en sus
dimensiones afectivo, normativo, continuacion y compromiso con metas, con la relacion
contractual de los colaboradores, y, una vez identificada dicha relacién, es que se presentan
propuestas de intervencion, no obstante, no es responsabilidad del presente estudio, la

aplicacion y evaluacion de la intervencién propuesta.

Dentro de los beneficios que se buscan obtener de la investigacion, aparte de la obtencion
del grado académico, esta también la informacion que se proporcionara al Director de la
Unidad Técnica, quien podra comprender como se comporta el Compromiso Organizacional
y sus distintas dimensiones, de dos grupos de trabajadores diferenciados por la relacion
contractual, u otro descubrimiento respecto al grupo objetivo. El estudio da una visiébn mas
estrecha de lo que sienten sus trabajadores con respecto a sus condiciones contractuales,

a sus labores, a los beneficios, v/s el apego que sientan tanto a la organizacion como a la

10
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realizacién de sus responsabilidades. Conocer los niveles de Compromiso Organizacional
en conjunto con informacion relevante que circunscribe este analisis permitira al Director de
la Unidad Técnica, generar reflexiones que ayuden a tomar decisiones orientadas a

gestionar cambios en una direccién mas eficiente.

También se logra identificar que este tipo de estudios pueden generar la necesidad de ser
realizados en otras unidades, compartiendo la experiencia de su aplicacion, los efectos y

resultados del proceso, en otras unidades y estamentos del sector publico.

Al inicio del proceso, se comenz6 a buscar informacion relacionada, indagando también en
estudios similares, sorprendentemente lo mas cercano encontrado disponible fueron
estudios realizados en México, en servicios publicos de salud y educacionales; por lo tanto
este estudio puede servir de base y primer acercamiento para comprender la relacién que

existe entre los diferentes niveles del Compromiso Organizacional y su relacion contractual.

Para los investigadores, poder aplicar In Situ, los conocimientos aprendidos durante los dos
afios de estudio y vivenciar la teoria dentro de esta experiencia que permite llegar al sexto
nivel de la Taxonomia de Marzano "Sistema de conciencia del ser", en donde se puede
"Comparar y discriminar entre ideas, dar valor a la presentacion de teorias, escoger
basandose en argumentos razonados, verificar el valor de la evidencia, reconocer la
subjetividad" (Gallardo Coérdova, 2020), fue lo que realmente generd evidencia de los

conocimientos adquiridos y la capacidad de aplicarlos pertinentemente.

Pregunta de investigacion

¢Existen diferencias en el nivel de Compromiso Organizacional entre trabajadores de la

Unidad Técnica de un municipio de la regién Metropolitana, segun su relacién contractual?

Objetivo general

Identificar el nivel de compromiso existente en el equipo que conforma la Unidad Técnica de
la municipalidad perteneciente a la Regién Metropolitana, a fin de evidenciar si existen

diferencias entre el nivel de compromiso y la relacién contractual.

11
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Objetivos especificos

¢ Definir los niveles de Compromiso Organizacional.

e Caracterizar al equipo de trabajo segln su relacién contractual.

e Obtener informacion respecto del nivel de compromiso observado.

e Identificar si las diferentes relaciones contractuales de los trabajadores con el
municipio, inciden en el nivel de Compromiso Organizacional con la Unidad Técnica
a la que pertenecen.

e Disefiar y proponer un plan de intervencién relacionados a los resultados de la

investigacion.

12
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[ll.  CONDICIONES PARA EL DESARROLLO DEL PROYECTO EN
SUS SIGUIENTES ETAPAS

Luego de revisar el documento “Auditando tu Departamento de Recursos Humanos”
(RRHH), es que se obtuvo la primera evidencia sobre la falta de pertinencia de la auditoria
para la investigacion, puesto que el area de la organizacién a estudiar no es lade RRHH en
ninguna de sus funciones o subsistemas, y en donde ningun integrante del equipo de
investigadores es funcionario, por lo que no se considera pertinente la aplicacién de la
auditoria, ya que ademas, tal como se menciona “Como resultado de esta historia, los
profesionales de RRHH no solo deben estar méas informados y preparados que nunca en su
area, sino que también en todos los aspectos de las actividades de una organizacion. Esta
evolucién continua y la importancia organizacional han contribuido a la necesidad del tipo de
auditoria descrito en este libro” (McConnell, 2011), lo que nuevamente deja fuera la presente
investigacion. Por otra parte, los investigadores no tuvieron acceso al departamento de

RRHH, ya que ademas éste depende de otra Direccion.

Finalmente, al revisar el “Ranking de Categorias de Auditorias” que abarca el libro, se vuelve
a encontrar evidencia de la falta de pertinencia que la auditoria tendria para la investigacioén,
puesto que al hablar de las dimensiones del clima laboral, no existiria relaciéon con dichas

categorias que a continuacién se detallan:

e Gestion Estratégica de RRHH.

e Seleccién y Planificacién del Personal.

e Desarrollo Organizacional y Capacitacion.

e Incentivos Totales.

¢ Relaciones de trabajo y entre empleados.

e Seguridad y Proteccion.

e Sistemas de Informacion de RRHH y Parametros.
¢ Oportunidades de Empleo Iguales y Diversas.
e Equipamiento y Dependencias de RRHH.

¢ Organizacion de RRHH.

e Plantel de RRHH.

13
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V. MARCO TEORICO

Conceptos y definiciones:

Dentro del desarrollo organizacional, el concepto de “Compromiso” es parte de la
contingencia dentro de las organizaciones publicas y privadas, ya que no debemos olvidar
la tendencia de los organismos publicos chilenos, por parecerse cada dia mas, al menos

en temas de eficiencia, a la empresa privada.

Asi también, uno de los temas que mas preocupan a las organizaciones hoy en dia es la
crisis que viven los trabajadores respecto del compromiso que sienten con sus respectivas

organizaciones.

Se ve que progresivamente han decaido los niveles de Compromiso Organizacional, tanto
es asi, que lo anterior lo se puede fundamentar por la charla dada por Morieux en ICARE
2014, donde menciond el término de “Trabajadores altamente descomprometidos”
(Morieux, 2014). Es asi, como cada vez se ven mas Directores, gerentes y lideres en
general, que dentro de sus agendas mantienen el analisis de este concepto, ya que
indudablemente este es un factor que impacta en las actitudes y conducta de los
trabajadores, como también, en la asimilaciébn y consecucion de metas, ausentismos,
rotacién, clima de la organizacion, y en definitiva a la productividad de las personas y por

consecuencia al logro de los resultados planteadas por las organizaciones.

Para entender el concepto de Compromiso Organizacional, se mencionaran algunas
definiciones planteadas por distintos autores, de las cuales se puede destacar la descrita
por Meyer y Allen (Meyer & Allen, 1991), y la de Austen y Zacny (Austen & Zacny, 2015),
quienes lo definen “como un estado psicologico que se caracteriza por la relacion del
empleado con la organizacién y la decision de continuar o de abandonar a la
organizaciéon”. A su vez desde la perspectiva de Bohrt, Romero y Diaz Bretones (Bohrt,
Romero, & Diaz Bretones, 2014), “el Compromiso Organizacional es una actitud deseable
para que las personas desempefien mejor su trabajo y presenten esfuerzos adicionales en
la realizacién de sus actividades”. (Fierro Moreno, Martinez Avila, Ortiz Reyes, & Martinez
Bello, 2018)
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Los conceptos anteriores, inducen el término Compromiso Organizacional a un estado del
individuo que repercute en su relacion con la organizacion afectando el desempefio y la

continuidad del individuo en la organizacion.

Es asi como el estudio del compromiso ha tomado relevancia, el cual se ha venido
analizando por medio de recoleccién de datos cualitativos y cuantitativos, y de esta forma,
lograr medir los niveles de compromiso y los impactos que esta dimensién provoca en las

organizaciones.

Algunos de los autores que refieren los impactos del compromiso en las organizaciones son
Irefin y Mechanic (Irefin & Mechanic, 2014); Ortiz Reyes, Fierro Moreno y Martinez Avila
(Ortiz Reyes, Fierro Moreno, & Martinez Avila). La evidencia empirica encontrada en la
literatura ayuda a confirmar los resultados esperados en los que se plantea que el
Compromiso Organizacional impacta en el desempefio, eficiencia, eficiencia de la gestion
y; el compromiso en la colaboracion explica el éxito o el fracaso en gestién organizacional
(Gunton, Day, & Williams, 2003); (Fierro Moreno, Martinez Avila, Ortiz Reyes, & Martinez
Bello, 2018)

Segun el modelo de tres componentes del Compromiso Organizacional de Meyer y Allen
(Meyer & Allen, 1991), compromiso afectivo, de permanencia y normativo se han analizado
y los resultados de estos andlisis han dado paso a la creacién de distintos modelos para
fortalecer los niveles de compromiso, dando origen a distintas técnicas motivacionales, de
retencién de talentos, orientacion al logro de resultados entre otras; es asi como Hyde,
menciona que “Las organizaciones se enfrentan a distintos desafios que garanticen la
eficiencia organizacional y uno de ellos, es retener a los empleados con talento y fomentar
el compromiso de sus empleados para lograr la estabilidad organizacional; incluso, se cree
gue los empleados comprometidos trabajan mas y es mas probable que hagan un esfuerzo
adicional para lograr los objetivos de la organizacién, como parte del apego emocional

e involucramiento en la organizacion” (Shafritz, Russell, Christopher, & Hyde, 2017).

En cuanto al compromiso afectivo se puede hacer mencion a Fierro Moreno, Martinez Avila,
Ortiz Reyes y Martinez Bello (Fierro Moreno, Martinez Avila, Ortiz Reyes, & Martinez Bello,

2018) quienes indican que “Es evidente que el Compromiso Organizacional tiene una base
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psicolégica, porque son las personas quienes sienten un aprecio afectivo o no hacia la
organizacion y deciden si quieren continuar por su propio beneficio o quizas porque sus
objetivos se ven alineados con los de la organizacion a través de intercambios
sociales, y en respuesta a ello, desempefian su trabajo con eficiencia y eficacia ante la

ciudadania incidiendo, por lo tanto, en la eficiencia de la administracién publica”

Pero ¢ Por qué es importante que la investigacion se refiera al Compromiso Organizacional?
¢, Qué buscan las organizaciones? Se sabe que buscan y necesitan personas eficientes,
comprometidas y de alto desempenio, personas talentosas, porque ademas, tal como se ha
ido revisando, el compromiso genera apegos en las personas hacia sus organizaciones que
es la base del Compromiso Organizacional, lo que hace aumentar su productividad, y es
esto lo que las organizaciones buscan, colaboradores altamente productivos, y tal como se
menciona en un estudio econdmico realizado por expertos en México “La productividad es
una medida de qué tan eficientemente utilizamos nuestro trabajo y nuestro capital para
producir valor econdmico. Una alta productividad implica que se logra producir mucho valor
econdémico con poco trabajo o poco capital. Un aumento en productividad implica que se
puede producir mas con lo mismo” (Galindo & Rios, 2015), aunque desde la experiencia
profesional de los investigadores se sabe que la situacién ideal se produce cuando la

organizacion es capaz de aumentar la productividad con menos recursos.

Con la intencién de ser mas claros, se considera relevante revisar ¢ Por qué es importante
la productividad? La productividad es importante porque “El crecimiento de la productividad
es la clave para impulsar el crecimiento econémico, principalmente en economias con un
nivel de desarrollo similar al de México (OECD (2014), Education at a Glance 2014: OECD
Indicators, OECD Publishing., 2014). De hecho, es comun que las economias de ingresos
medios enfrenten periodos de bajo crecimiento relacionados con la desaceleracion del
crecimiento de la productividad que a su vez, les impide alcanzar los niveles de bienestar

de las economias desarrolladas” (Galindo & Rios, 2015).

Revisando literatura sobre organizaciones con empleados contratados de manera temporal,
se pudo evidenciar que “La contratacion temporal ha emergido como mecanismo de
reduccién de costos de la mano de obra segun Calderén (1999) y para algunos esta

condiciéon en el empleo puede incidir en el vinculo psicolégico (Compromiso Organizacional)
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gue desarrollan los trabajadores en forma natural hacia las organizaciones en las cuales
prestan sus servicios (Robbins, 1986. Meyer y Allen, 1997)” (Cérdoba Pirela), lo que podria
disminuir su vinculo emocional y por lo tanto, su productividad. Por otra parte, y tal como ya
se ha planteado, “El Compromiso Organizacional queda esbozado como un constructo
multidimensional, cuyo estudio debe tomarse a consideracibn cada uno de los 3
componentes, pues no deben ser confundidos como tipologias que se excluyen unas a
otras, ya que los trabajos los presentan en forma natural y simultdnea durante su relaciéon
laboral, por tanto si se desea conocer o definir el comportamiento organizacional de un
individuo se habra de tomar en cuenta esta complejidad” (Cérdoba Pirela), “Sin embargo el
impacto real de las experiencias de trabajo queda manifestado cuando el individuo percibe
mensajes que le hacen sentirse valioso e importante, lazo que se fortalece aun mas cuando
los trabajadores piensan que la organizacién se preocupa por ellos (Meyer y Allen, 1997)”
(Cordoba Pirela).

Con el &nimo de poder levantar informacion respecto a que sucede con el Compromiso
Organizacional en el sistema publico, es que se considera de interés un articulo mexicano
del afio 2018, en donde se concluia que “la eficacia en la gestion de las organizaciones
publicas exige nuevos enfoques para abordar elementos de interés publico, como la
gestién publica colaborativa, ya que se es parte de la premisa de que la mayoria de los
desafios publicos son mayores cuando se trabaja en colaboracién” (Fierro Moreno, Martinez
Avila, Ortiz Reyes, & Martinez Bello, 2018), lo que aporta una perspectiva mas real del

organismo publico con el cual se trabajara.

Finalmente, también concierne a la presente investigacion revisar como parte del estudio,
lo que ocurre con los motivadores extrinsecos versus los motivadores intrinsecos, y como
estos pueden impactar en el Compromiso Organizacional. Cuando las personas se sienten
motivadas desde lo intrinseco, también aumenta el compromiso, tal es el caso del siguiente
articulo del afio 2018, que menciona que “La incidencia del compromiso organizacional
y su relacion con la gestion publica colaborativa, desde la perspectiva de variables
organizacionales que tienen que ver con la actitud y el sentir de las personas en la
organizacién ha sido poco estudiada en este ambito publico; no obstante, el Compromiso
Organizacional es una variable que adn requiere mayor atencién, por ser una variable

fundamental para la eficiencia en la gestién organizacional, es probable que los empleados
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del sector publico que sienten que sus objetivos son congruentes con la organizacién estan
dispuestos a esforzarse en su trabajo y a mantener una conexién de apego que pudiera
impactar en la gestién publica colaborativa” (Fierro Moreno, Martinez Avila, Ortiz Reyes, &
Martinez Bello, 2018)

Municipalidades y gestion publica:

El estudio compromete el analisis de una Unidad Técnica perteneciente a un municipio de
la regién Metropolitana de Santiago de Chile, por lo que se hace necesario entender cdGmo

funcionan estos organismos publicos:

En primer lugar, los municipios pertenecen a la intendencia de la zona al cual circunscriben;
En este caso a la intendencia Metropolitana. La mision institucional de la Intendencia de la
Region Metropolitana es “Representar al presidente de la Republica, aplicando las politicas
publicas de acuerdo a su programa de gobierno. Ademas, debe fomentar, velar y promover
el desarrollo econémico, social y cultural de la region mediante la formulacién y ejecucion

del presupuesto de inversion regional”.

La regién cuenta con una superficie de 15.403,2 km2 y una poblacion de 7.112.808
habitantes segun el Censo 2017. Administrativamente esta compuesta por 6 provincias
(Chacabuco, Cordillera, Maipo, Melipilla, Santiago y Talagante), las que estan divididas en
52 comunas. Su capital regional es la ciudad de Santiago, que también es la capital nacional
(Gobierno de Chile, 2020).

Segun lo publicado en biblioteca del congreso nacional (Dazarola Leichtle, 2018) “La
Constitucién Politica, en su capitulo XIV, sobre Gobierno y Administraciéon Interior del
Estado, establece en su articulo 118, “que la Administracién local de cada comuna o
agrupacion de comunas que determine la ley reside en una municipalidad, la que estara

constituida por el alcalde, que es su maxima autoridad, y por el concejo”.

Las municipalidades tienen como principal marco regulatorio la Ley N° 18.695, Organica
Constitucional de Municipalidades (LOCM), entre otra norma que entregan a los municipios

un conjunto de funciones. Existen funciones privativas, es decir aquellas que corresponde

18



UNIVERSIDAD DE CHILE > oAy

by U S e

A DE CHILE FACULTAD DE ECONOMIA Y NEGOCIOS BANEGOCIOS
MAGISTER GESTION DE PERSONAS Y DINAMICA ORGANIZACIONAL UNIVERSIDAD DE CHILE

exclusivamente de los municipios, como ademas de funciones facultativas que pueden ser
desarrolladas directamente o con otros organismos estatales (Biblioteca del Congreso
Nacional de Chile, 2018).

Dentro de las funciones privativas que tiene relacién a la Unidad Técnica de estudio
podemos mencionar aquellas que estan relacionadas con la elaboracién, planificacion,
regulacion y promocion del desarrollo de la comuna, como asi también aplicar las
disposiciones sobre transporte y transito publico y disposiciones sobre construccion y

urbanizacion (Biblioteca del Congreso Nacional de Chile, 2018).

Dentro de las funciones facultativas que tiene relacién a la Unidad Técnica de estudio
podemos mencionar aquellas que estan relacionadas con la urbanizacion, y la vialidad

urbanay rural; infraestructuras sanitarias (Biblioteca del Congreso Nacional de Chile, 2018).

Tipo de anélisis

Tal como se habia indicado, se ha seleccionado el analisis del nivel de Compromiso
Organizacional segun el modelo de Meyer y Allen con sus tres componentes incorporando

a estas el analisis de compromiso por metas.

a. Compromiso Afectivo, el que se refiere a un apego emocional por parte del
empleado hacia la empresa, que se sienta orgulloso de ser parte de la
organizacion;

b. Compromiso de Permanencia, es el compromiso del empleado que hace
referencia a lo material; el continua en la organizacién porque espera ser
premiado y reconocido por su trabajo.

c. Compromiso Normativo, es aquel que se refiere a un sentimiento que tiene
el empleado de permanecer en la organizacion por todos los beneficios que
ha obtenido a lo largo de su trabajo.

d. Compromiso por Metas, el modelo ya descrito se complementara con el
analisis del nivel de compromiso por metas, siendo este Ultimo un punto
relevante dentro del estudio propuesto dado los datos obtenidos dentro de

la entrevista efectuada al Director de la Unidad Técnica.
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V. METODOLOGIA DE INVESTIGACION

Nivel de analisis seleccionado

El proyecto de grado considera la realizacién de un estudio a nivel Micro Organizacional-
Grupal, debido a que el foco de analisis esta delimitado a la Unidad Técnica perteneciente
a una Municipalidad de la regién Metropolitana, la que esta compuesta por un equipo
integrado por un total de 30 personas.

Dada la comparacion entre los modelos de investigacién y accion, consultoria, investigacion
aplicada e investigaciéon pura, se considera pertinente la utilizacion del modelo de
investigacion y accién el cual, comienza, al igual que la presente investigacion, con la
identificacion del problema o conflicto, luego la comprension cientifica de funcionamiento
del sistema social, para luego dar solucién al problema. Por otra parte, se realizé un analisis
contingente y sistematico que da soluciones estandarizadas. En el modelo seleccionado se
gestiona una relacion colaborativa entre investigador y la parte interesada, aplicando un
marco de referencia cientifico. Si bien el modelo utilizado por la investigacion es “Potencial
desarrollo del sistema social”, al igual que el de consultoria, los resultados obtenidos del
proceso de tesis, quedaran disponibles para difusién y discusion de la comunidad cientifica

y profesional.
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Tabla 1. Resumen analisis comparativo.

MAGISTER GESTION DE PERSONAS Y DINAMICA ORGANIZACIONAL

PO ST C R ADO

LEINEGOCIOS

UNIVERSIDAD DE CHILE

ACCION- CONSULTORIA | INVESTIGACION | INVESTIGACION
INVESTIGACION APLICADA PURA
TAREAS Identificacion v | Dizgnostico v solucion de | Aplicaciones de teorizs | Elaboracion y prusbas
solucion de problemas | problemas del sistema | en wn sistema social | de teoria.
del sisterna social. social. cientifico. Descripcion y
Comprensign cientifica | Hacer recomendaciones. | comprensign indirecta
del funcionamiento del y parcial dsl sistema
sistemna social. social.
ESTRATEGIAS Relacidn colaborativa. | Relacidén sxperto. Marco | Relacian experto. | Relacionss
Marco de referencias | de referencia | Marcoe de referencia | explorativas. Marco de
cientifico. Analisis | pragmético, uwso de | cientifico, referenciza  cientifico.
contingents ¥ | soluciones sproximacion znalitica | Enfoque  de  analisis
sistematico. estandarizadas. baszda en disdplina. | bassdo en disciplina.
Administracién de | Administracion de | Mo existe preccupacion | Mo existe preccupacion
procesas de cambio. procesos de cambio. por el cambio. por el cambio.
RESULTADOS Potencial desarrcllo ded | Potencial desarrolle del | Elaboracion  cientifica | Elaboracion  cientifica
sistema socizl. | sistema social. de |z experiencia, | de |z experiencia,
Elaboracion  cientifica difusidn y discusién en | difusidn y discusion en
de |z  experiencia, comunidad dentifica. | comunidad cientifica.
difusicn y discusicn en Acciones  potenciales
la comunidad cientifica para mejorar &l sistema
y profesional. social.

(Acufia & Askvik, 1984)

Disefio de investigacion

El estudio tiene un disefio descriptivo, considerando que se realiza una descripcion de los

niveles de compromiso de grupos de individuos con dos tipos de contratos distintos y en su

conjunto, a partir de datos obtenidos por medio de herramientas cuantitativas como

cualitativas aplicadas a una unidad técnica especifica, con el fin de examinar informacion

valiosa que contribuya al conocimiento.

Métodos de recolecciéon de datos

La metodologia designa el modo en que la investigacion enfoca los problemas y busca

respuestas, ya sea tedricamente desde la perspectiva del positivismo como desde el

enfoque fenomenoldgico, puesto que ambas vertientes comparten la blusqueda de

respuesta al problema de investigacion. Asi hoy, dado los afios y al desarrollo de estos

enfoques y métodos de investigacion, contamos con estas herramientas al servicio del

estudio en cuestién. Dada la naturaleza del problema de investigacion, se aplico una

metodologia de recoleccion y levantamiento de informacion que aporte al andlisis del
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problema planteado, en este sentido se opta por una metodologia mixta, recogiendo

informacion por medio de métodos cualitativos como cuantitativos.

Método Cualitativo: La utilidad que entrega el enfoque cualitativo se guia por areas
o temas significativos de investigacion. La investigacién cualitativa, al ser inductiva,
ayuda a ir explorando distintas interrogantes, antes, durante o después de la
recoleccion y el analisis de los datos. Con frecuencia, estas actividades sirven,
primero, para descubrir cuéles son las preguntas de investigaciéon mas importantes,
y despues, refinarlas y responderlas. La accion indagatoria se mueve de manera
dinAmica en ambos sentidos: entre los hechos y su interpretacion, y resulta un
proceso mas bien “circular’ y no siempre la secuencia es la misma, varia de acuerdo
con cada estudio en particular. El valor que representa esta metodologia para el
presente estudio se da en cuanto se realiz6 en primera instancia una entrevista
grabada al Director de la Unidad Técnica, como parte interesada del &rea a estudiar.
Esta entrevista proporcioné informacion valiosa, datos que sirvieron de inputs como
base para llegar a una primera comprension del escenario y de la perspectiva por el
cual se observan ciertas percepciones organizacionales y junto con esto definir la
pregunta de investigacion. Otro modo de obtener datos valiosos para esta
investigacion es la aplicacion de Focus Group, con lo que se logré identificar nuevos
aspectos que estan presentes dentro de la unidad estudiada, y el cual se realizé la

semana siguiente a la aplicacion de la herramienta cuantitativa.

Los Grupos Focales, o0 mas conocidos Focus Group segun Mella (Mella, 2000) “son
entrevistas de grupo, donde un moderador guia una entrevista colectiva durante la
cual un pequefio grupo de personas discute en torno a las caracteristicas y las
dimensiones del tema propuesto para la discusion” y que “trabajan mejor cuando lo
gue interesa a los investigadores también interesa a los participantes del grupo”, lo
gque de alguna manera es responsabilidad de los moderadores, para poder generar
el clima idéneo en donde los asistentes puedan ser sinceros y permitan levantar la

informacion necesaria para complementar lo obtenido del instrumento cuantitativo.

Por otra parte, es necesario comprender que los Focus Group se utilizan para

variadas situaciones, pero hay cuatro usos basicos ya establecidos, los cuales son;
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Identificaciébn de problemas, Planeamiento, Implementacion y Monitoreo, siendo
éste dltimo el uso que, para la situacion de andlisis fue dado, ya que se busca
comprender algunas respuestas obtenidas en las encuestas, asi como poder
ahondar un poco mas en algunos aspectos que se consideraron importantes para

clarificar el Compromiso Organizacional al interior de la Unidad Técnica.

Los Focus Group como técnica de investigacion son importantes porque ayudan a
entender lo que la gente piensa mas alla de lo que “deberian” pensar (entendiendo
que hay oportunidades en las que las personas dan interpretaciones incorrectas a
conceptos preestablecidos), a modo de ejemplo, cuando se dio comienzo al Focus
Group, se consulté “;, Sobre qué creen que se traté la encuesta?” y, tal como se vera

mas adelante, habia una clara confusion.

“Los grupos focales son basicamente grupos de discusién colectiva” que permiten
conocer las diferentes opiniones respecto a un mismo tema y conocer también las
diferentes interpretaciones que cada persona entrega desde sus aprendizajes y

conocimientos previos.

Método Cuantitativo: Es de utilidad la aplicacién del enfoque cuantitativo ya que
ocupa la recoleccién de datos de manera de poder obtener informacion relativa a la
probleméatica planteada, teniendo una base en la medicibn numérica y a su vez con
un analisis estadistico, de forma de poder establecer patrones de comportamientos
y probar teorias. Dentro de esta metodologia se utilizara la técnica de encuesta por

medios digitales (Internet).

La encuesta segin D'ancona y Angeles (D'ancona & Angeles, 1999) es una de las
técnicas mas conocidas y utilizadas en la investigacion social, técnica que toma
mayor relevancia a contar de la Segunda Guerra Mundial, asi también es valorada
dentro del area privada por los estudios de mercado y por la vertiente universitaria.
Hoy continta siendo una buena estrategia de recoleccién de datos. La utilizacién de
la encuesta es una estrategia de investigacion, un procedimiento estandarizado para
recabar informacion oral o escrita de los sujetos encuestados “observacion

indirecta”, esto hace que la informacién recolectada no siempre represente la
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realidad en relacion al problema de investigacion, por esto se debe verificar los datos
recabados; dado que la informacion puede ser tan amplia ya que esta relacionada
a la propia conducta, experiencia, valores, caracteristicas personales del
encuestado, como también a las relaciones e interacciones con el entorno y otros
sujetos, es por esto que la informacion puede incluir aspectos objetivos y subjetivos,
hechos, opiniones, actitudes del presente o del pasado basados en una variedad de
factores intrinsecos y extrinsecos que influyen en las percepciones de cada

encuestado.

Para este caso la encuesta es confeccionada de tal forma que todos los sujetos
encuestados puedan recibir las mismas preguntas y en el mismo orden, y asi sea
una herramienta util para analizar y comparar. Por esto también, se han utilizado
escalas de respuestas tipo Likert para facilitar el andlisis de la informacion; esto hace
gue este tipo de estrategia de recoleccion de datos pierda riqueza de informacién al
estandarizar las preguntas y respuestas, perdiendo el caudal de informacion que
entrega el discurso espontaneo de los sujetos encuestados. Sin embargo, este
modelo de preguntas cerradas precisamente es disefiado para evitar errores en la

comparacion y facilitar la tabulacién y analisis de datos.

Por otro lado, la encuesta al ser provista por medios digitales (Encuesta
Autoadministrada), ayuda a evitar los efectos reactivos de la presencia del
entrevistador, sin embargo como en todo tipo de encuesta esta la posibilidad de
sesgos, en este caso se puede producir toda vez que un sujeto no cuente con el
entendimiento necesario a cierto reactivo, por tanto la respuesta pudiese ser
segada; asi también en cuanto a la veracidad de las respuestas, hecho dificil de
comprobar en este caso, de ahi la importancia de entregar la mayor confianza y
comodidad posible para que el sujeto haga una entrega de informacion
representativa a su percepciéon y no ajustada a lo deseable socialmente. Otro sesgo
gue no se puede verificar es si el sujeto realizd la encuesta en las condiciones
ideales, en forma ininterrumpida y con la atenciéon necesaria, por otro lado, es
imposible corroborar si el seleccionado realizé la encuesta por si solo, sin ayuda o

influencias o mas aun, si es realmente él quien respondié las preguntas.
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D'ancona & Angeles en su libro Metodologia Cuantitativa (D'ancona & Angeles,

1999): estrategias y técnicas de investigacion social plantean el siguiente cuadro de

ventajas e inconvenientes de la encuesta por correo:

Tabla 2. Ventajas e inconvenientes de la encuesta por correo.

Ventajas

Inconvenientes

Alcanza areas aisladas y a personas de
dificil localizacion.

Abarata los costos del trabajo de campo.
Reduce el sesgo en las respuestas debido a
la presencia del entrevistador.

Ofrece privacidad para responder el
cuestionario.

El encuestado dispone de mas tiempo para
reflexionar sus respuestas y comprobar
infermacion.

Elevado porcentaje de no-respuesta.
Inasistencia al encuestado para clarificar y
motivar a responder las preguntas del
cuestionario.

La persona seleccionada pude no ser quien
rellena el cuestionario.

Puede leerse todo el cuestionario antes de
cumplimentarlo, lo que limita la eficiencia
de las preguntas de control y de técnica del
embudo.

(D'ancona & Angeles, 1999)

El instrumento a utilizar es una encuesta con preguntas cerradas para facilitar la
respuesta del encuestado, su tabulacion y andlisis. El instrumento consta de 47
reactivos, de los cuales 5 seran de caracterizacion del grupo de estudio y los 42
restantes se medirdn con una escala de Likert de 6 niveles, representados por la

siguiente tabla:

Tabla 3. Escala de Likert de 6 niveles.

5- De Acuerdo. | 6- Totalmente
De Acuerdo.

Levemente | 4- Levemente
De Acuerdo.

1- Totalmente | 2- En | 3-
En Desacuerdo | Desacuerdo. Desacuerdo.

(Elaboracion propia)

La escala elegida, se disefi6 intencionalmente sin punto medio o central, de esta
forma se evita que el encuestado se incline a responder con tendencia central,
opcién que suele ser una posicidn comoda para ciertos individuos. Por consiguiente,
las respuestas presentadas desde la numero 1 al 3, son tendientes a estar en
desacuerdo con el reactivo y las respuestas desde la niumero 4 al 6 son tendientes

a estar de acuerdo con el reactivo.
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De los 42 reactivos evaluados con la escala Likert, 18 preguntas tienen una

connotacién inversa o negativa.

La aplicacion del instrumento de medicion se realizd por medios digitales a fin de
hacerlo lo mas cémodo posible para los participantes, en relacién a su tiempo y

privacidad.

Métodos de analisis de datos

De crucial importancia resulta esta etapa del proceso ya que el analisis e interpretacion de
los datos obtenidos durante el proceso de investigacion resulta trascendental para lograr
entregar una correcta interpretacion, siendo una etapa compleja y determinante a la hora

de entregar resultado y conclusiones.

Durante la etapa de recoleccién de datos por medio del método cualitativo, se analizo la
entrevista presencial realizada al Director de la Unidad en cuestion. Esta entrevista fue
registrada en audio y se tomaron notas durante el proceso. Las notas y el registro de la
entrevista fueron analizados, transcritos y codificados a la brevedad, contrastando y
asociando proposiciones, percepciones y conceptos mencionados por el entrevistado,
logrando detectar datos directos e indirectos y agrupandolos por conceptos, dando asi
sentido a la informacion y finalmente elaborando un informe de entrevista. Posteriormente
se realiz6 un Focus Group que contd con 6 reactivos, el que también se registré en audio

permitiendo ser analizado a través del método de codificacién abierta.

La informacién que serd obtenida por medio de encuesta de escala de Compromiso
Organizacional se evalué con el software Microsoft Excel, utilizando un andlisis cuantitativo
de las variables asociadas, tanto a nivel de dimensién estudiada, como también para cada

pregunta en particular.

Para este andlisis se generaron estadigrafos de frecuencia y medias para cada nivel
establecido, a partir de lo cual se estableceran finalmente las tendencias respectivas. Estos
andalisis son representados graficamente, con el fin de facilitar visualmente la identificacion

de tendencias y puntos atipicos relacionados con cada categoria analizada.
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Planificacidén de etapas del proyecto de grado

Para establecer plazos de avances del proyecto descrito, se genera Carta Gantt con las
principales actividades y plazos representadas en semanas de cada mes entre abril del
2019 y marzo 2020, los cuales pueden sufrir modificaciones producto de situaciones que

escapen de la voluntad de los investigadores.

Carta Gantt

Tabla 4. Carta Gantt.
[CARTA GANTT PROYECTO DE GRADO (Diego Pinto - Juan Donoso )| ABRIL MAYO JUNIO JuLio AGOSTO | SEP’ OCTUBRE | NOVIEMBRE| DICIEMBRE ENERO FEBRERO MARZO
Actividades S1:S2{S3{54|51:S2{S3 |S4|S1:52S3 S4[S1:52 S3|S4|S1{S2|S3|54|51:S2|S354|S1 5253 S4[S1:52 S3!5S4|S1|S2/S3 |54|S1{S2 53 |S4|S1|S2|S3 |S4[S1 52 :S3 |S4
Primer Contacto con Parte Interesada

Primeros Supuestos de Problemas de Investigacion
Investigacion Conceptual - Marco Tedrico

Solicitud de Informacién Organizacional

Entrevista a Director de Infraestructura y Servicios
Analisis e Informe de Entrevista

Definicidn del Problema de Investigacion

Entrega de Informe - Primera Etapa

Andlisis de y Caracterizacion del Universo de Estudio
Eleccién de Cuestionarios Disponibles

Elaboracién de Cuestionario Digital

Recoleccién de Datos - Aplicacidn de Encuesta
Anélisis de Datos

Conclusiones

Propuesta de Intervencion _
Primer Informe de Tesis .
Segundo Informe de Tesis .
Tercer Informe de Tesis -
Cuarto Informe de Tesis .
Entrega de Tesis para Revision H
Correcciones de Tesis

Revisién Final

(Elaboracién propia)

|
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El estudio realizé un analisis del nivel de compromiso en relacién con el tipo de contrato
gue mantiene los funcionarios, contrastando exclusivamente el nivel de compromiso de los
trabajadores que mantiene contrato a de planta y a contrata, sin embargo, la unidad de
estudio mantiene tres tipos de contratos vigentes, trabajadores de planta, a contrata y
honorario. Del total de trabajadores solo 1 funcionario cuenta con contrato a honorarios,
mientras que el sector analizado estd compuesto por un 64% de funcionarios de planta y
un 33% de funcionario a contrata. Por lo que se decidié no considerar al Gnico trabajador a

honorarios, quien representa al 3% del total.

Gréfico 6. Relacion contractual.

ReELACION CONTRACTUAL
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(Elaboracién propia)

De acuerdo a lo descrito anteriormente, se presentan resultados en relacion con

funcionarios contratados de planta y a contrata.

A continuacion, se presentan los resultados de dos metodologias de recoleccion de datos

aplicadas para el presente estudio:

e En primer lugar, se presentaran los resultados de la encuesta aplicada a los
funcionarios de la unidad de estudio.
e En segundo lugar, se presentaran los resultados de Focus Group aplicado a los

funcionarios de la unidad de estudio.
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