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Resumen

Este trabajo de investigacion abordo el problema general de estudio siguiente ¢(Cuél es la
relacion que existe entre el clima organizacional y el compromiso laboral en los colaboradores
de la municipalidad distrital de Mazamari — Satipo, 20217 EIl objetivo general fue determinar
la relacion que existe entre el clima organizacional y el compromiso laboral en los
colaboradores de la municipalidad distrital de Mazamari — Satipo, 2021. Se empled el método
cientifico con enfoque cuantitativo, ademas se utiliz6 métodos especificos como el analitico-
sintético y el hipotético-deductivo, para alcanzar el objetivo planteado. La investigacion se
clasific como basica, con un nivel de investigacidn descriptivo y correlacional y un disefio no
experimental, de corte transeccional, descriptivo y correlacional. La técnica de recoleccion de
datos utilizada fue la encuesta, implementada mediante un cuestionario. La muestra consistio
en 81 colaboradores de la municipalidad distrital de Mazamari. Los resultados obtenidos
revelaron una correlacion significativa y positiva, con lo cual se concluye que existe una
relacion directa entre el clima organizacional y el compromiso laboral en la municipalidad
distrital de Mazamari. En base a estos hallazgos, se recomendd la implementacién de un plan

de capacitacion para los lideres de la entidad objeto de estudio.

Palabras clave: Compromiso laboral, clima organizacional, compromiso afectivo,

compromiso de continuidad.
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Abstract

This research work addressed the general problem of the following study: What is the
relationship between the organizational climate and work commitment in the collaborators of
the district municipality of Mazamari - Satipo, 2021? The general objective was to measure the
relationship that exists between the organizational climate and the work commitment in the
collaborators of the district municipality of Mazamari - Satipo, 2021. Specific methods were
used, such as quantitative, analytical-synthetic, hypothetical-deductive and descriptive, to
achieve the stated objective. The research was classified as basic, with a descriptive and
correlational research level and a non-experimental design, transectional, descriptive and
correlational. The data collection technique used was the survey, implemented through a
questionnaire. The sample consisted of 81 collaborators from the district municipality of
Mazamari. The results obtained revealed a significant and positive connection, with which it is
concluded that there is a direct relationship between the organizational climate and work
commitment in the district municipality of Mazamari. Based on these findings, the

implementation of a training plan for the leaders of the entity under study was demonstrated.

Keywords: Work commitment, organizational climate, affective commitment,

commitment to continuity.
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Introduccion

El presente estudio desarrolla su investigacion bajo el titulo “Clima Organizacional y
Compromiso Laboral de los Colaboradores de la Municipalidad Distrital de Mazamari - Satipo,
20217, tal cual, esta investigaciéon precisa un andlisis integro de las variables “Clima
organizacional” y “Compromiso laboral” para asi proponer sugerencias que pueden servir ante
la problematica de fidelizacion y desempefio laboral que suelen presentar las entidades
publicas. Para alcanzar este fin, el estudio en cuestion persigue el siguiente objetivo
“Determinar la relacion que existe entre el clima organizacional y el compromiso laboral en los
colaboradores de la municipalidad distrital de Mazamari — Satipo, 2021”. Asi tal cual, para este

propdsito, la investigacion emplea sus recursos para escoltar la siguiente ruta metodoldgica.

En tanto, el marco metodoldgico que ayuda a encauzar la presente investigacion se vale
del método cientifico con enfoque cuantitativo como método general, entre tanto, los métodos
analitico-sintético e hipotético-deductivo son los optados para representar a los métodos
especificos. Méas aun, el tipo de investigacion es basica, mientras que, el nivel de investigacion
descriptivo y correlacional pretenden exponer las caracteristicas de las variables y descubrir la
relacion existente entre ellas. Por esta razdn, el disefio de investigacion que ayuda a entablar
este método es el no experimental, de corte transeccional, descriptivo y correlacional. Ahora
bien, la técnica que recolecta la informacién respecto a las variables de estudio es la encuesta,
ésta es empleada a través del instrumento del cuestionario el que, a su vez, se aplica sobre una
muestra definida por 81 colaboradores de la municipalidad distrital de Mazamari. El trabajo de
investigacion se guia del reglamento general de investigacion de la universidad para enrutar su
conducta en base a principios éticos y normas de conducta que predominan el respeto por el

derecho de los sujetos inmiscuidos en el estudio.
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En este sentido, como se anticipo, las variables objeto de estudio para la investigacion
hacen referencia al clima organizacional y al compromiso laboral. Esta primera variable, clima
organizacional, es la percepcion que tienen los colaboradores de las instituciones sobre su
ambiente de trabajo, esta percepcion puede estar influenciada por el comportamiento de los
sujetos inmersos en el ambiente (relaciones interpersonales, motivacidn, comunicacion, entre
otros) o bien puede estar influenciada por la estructura organizacional de la institucion
(funcionamiento, condiciones del puesto de trabajo, estimulos, entre otros) o también por la

direccion organizacional (liderazgo, participacion, solucion de conflictos, entre otros).

Por otro lado, la segunda variable, compromiso laboral, refiere al grado de
identificacion y vinculacién de los trabajadores hacia la entidad donde pertenecen, para
conseguir este fin, la entidad debe integrar los objetivos institucionales con las metas de sus
empleados, de esta manera, se puede concebir un involucramiento en el trabajo registrando

mejores niveles de desempefio y dedicacidn respecto a sus funciones.

Asi pues, ambas variables se encuentran relacionadas, pues, el desarrollo de un clima
laboral excepcional para los colaboradores de una institucion permiten el surgimiento de un
compromiso, fidelizacion y mejora de desempefio de los colaboradores, ello porque, a través
de elementos tales como, un entorno de trabajo favorable, relaciones interpersonales saludables,
reconocimiento por el buen desempefio, entre otros; se puede construir un sentido de

pertenencia robusto de los sujetos hacia la institucion.

Ahora bien, el estudio en curso se encuentra dividido en cinco capitulos, ademas de las
referencias, por tanto, en lo siguiente se detalla la estructura que conlleva el desarrollo de estos

capitulos sobre el proceso investigativo.

En el Capitulo I, Planteamiento del problema.
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El primer capitulo “Planteamiento del problema”, consta de cinco subcapitulos, a traves

de éstos se revela el punto de partida que expresa la existencia del problema a través de una
reflexion tedrica, cientifica y estadistica que ayudan a precisar el fendmeno de estudio. Para
este fin, en primer lugar, se expone el apartado de la descripcion de la realidad problematica,
en este se pormenoriza la realidad desde el extenso punto de vista del tema a estudio, de esta
forma se especifica la forma en que se manifiesta el problema. Por otro lado, se expone el
apartado de la delimitacion del problema, en este se acota determinados limites que coadyuvan
a determinar el alcance del estudio. Asi también, se expone el apartado de la formulacion del
problema, en este se enuncian las interrogantes que forma parte del problema general y de los
problemas especificos de la investigacién. Analogamente, se expone el apartado de la
justificacion, en este se sustentan las razones que favorecen el desarrollo de la investigacion.
Para finalizar, se expone el apartado de los objetivos, en este se redactan enunciados que

definen el propdsito de la investigacion.

En el Capitulo 11, Marco tedrico.

El segundo capitulo “Marco tedrico”, consta de tres subcapitulos, a través de éstos se
da a conocer un conjunto de teorias que ensamblan el conocimiento existente que da respuesta
al problema de estudio. Para este fin, en primer lugar, se expone el apartado de los antecedentes,
en este se presenta la recopilacion de investigaciones previas a la del presente, entre ellas se
evaltan informes de tesis, articulos cientificos, o disertaciones de fuentes confiables. Por otro
lado, se expone el apartado de las bases tedricas, en este se presentan un conjunto de estructuras
conceptuales y teoricas que forman la base del analisis de la investigacion. Para finalizar, se
expone el apartado del marco conceptual, en este se detalla los conceptos de los términos

utilizados por cada una de las variables de estudio.

En el Capitulo 111, Hipdtesis.



El tercer capitulo “Hipotesis”, consta de tres subcapitulos, a través de éstos se establecen
las hipotesis y se fundamenta la estructura que compone a las variables de estudio. Para este
fin, en primer lugar, se expone el apartado de las hipoétesis, en este se plantea las hipotesis que
se encargan de dar solucion al analisis del problema estudiado, teniendo en cuenta la teoria
propuesta en la investigacion. Por otro lado, se expone el apartado de las variables, en este se
identifican las variables de estudio reconociendo la variable y la variable asociada que sostienen
la investigacion. Para finalizar, se expone el apartado de la operacionalizacion, en este se
sustenta el constructo de las dimensiones e indicadores a través de una breve definicion

conceptual y operacional de las variables mencionadas.

En el Capitulo 1V, Metodologia.

El cuarto capitulo “Metodologia”, consta de nueve subcapitulos, éstos son: método de
investigacion, tipo de investigacion, nivel de investigacion, disefio de la investigacion,
poblacion, muestra, técnicas de recoleccion de datos, instrumentos de recoleccion de datos,
validez de los instrumentos empleados, confiabilidad de los instrumentos empleados, técnicas
de procesamiento de datos, analisis de datos y aspectos éticos de la investigacion; a través de
éstos se disefia sisteméaticamente un estudio para asegurar resultados véalidos y confiables

acordes con el propdsito y objetivos.

En el Capitulo V, Resultados

El quinto capitulo “Resultados”, consta de dos subcapitulos, a través de éstos se detalla
el analisis descriptivo y el andlisis inferencial de la investigacion. Para este fin, en primer lugar,
el andlisis descriptivo tiene como objetivo presentar y resumir los datos de manera objetiva y
concisa. Por otro lado, el analisis inferencial evallUa la significancia y la relacion de las variables

a través de la prueba de las hipotesis.
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La investigacion contiene un analisis detallado respecto a las variables de estudio, por
tanto, sugieren soluciones frente a la problematica que agqueja a la municipalidad distrital de

Mazamari.

Por ultimo, entre las recomendaciones mas importantes para la municipalidad distrital
de Mazamari fueron la implementacion de estrategias de comunicacion interna, sesiones de
adiestramiento, retroalimentacion con respecto al clima organizacional y el compromiso de

continuidad.

El autor






Capitulo I. Planteamiento del problema
1.1. Descripcion de la realidad problemética

El mundo laboral de hoy en dia precisa de instituciones que mantengan
trabajadores comprometidos con su labor y desempefio, pues, las ansias de alcanzar los
objetivos pretendidos deben estar ligados de un talento humano que corresponda
fidelidad hacia la institucion. Este factor es tan importante en las empresas privadas como
en las instituciones publicas, pues, aunque sus objetivos y metas difieran en ciertos
aspectos, ambas requieren mantener una gestion de capital humano déptimo para
establecer un entorno favorable donde los trabajadores desarrollen sus destrezas y
habilidades. Por esta razén, a lo largo de estos ultimos afios, diversas entidades han
ahondado en esfuerzos para estudiar los elementos y atributos influyentes en el
compromiso laboral, de esta forma, pueden atraer y retener talento humano con la
capacidad suficiente a miras del cumplimiento de sus objetivos. A pesar de ello, motivar
a los trabajadores para conseguir un compromiso laboral conveniente ha sido una tarea
dificil de cumplir porque las entidades reaccionan con evidente lentitud ante los cambios
drasticos y exponenciales que connota la gestion del talento humano, ello provoca, un
carente sentido de responsabilidad de los colaboradores inherente al desarrollo de un

trabajo paupérrimo por su parte.

Asi tal cual, la insuficiencia del compromiso organizacional se hace evidente en
diversas empresas alrededor del mundo, tal detalle se manifiesta en los resultados

estadisticos obtenidos en relacion al compromiso laboral en el afio 2015 (Figura 1)



Figura 1
Compromiso laboral en el afio 2015
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Nota: (Reyero, 2015b). Compromiso laboral: la nueva ventaja competitiva. Reyero.

Pues bien, en el afio 2015, la empresa consultora Gallup hacia un estudio respecto
a la gestién de talento humano en las entidades a nivel mundial, este analisis evidencio
que los problemas de bajo compromiso laboral se acrecentaban a niveles preocupantes,
donde empleados de diversas instituciones, independientemente del sector o de su
estructura accionaria, sefialaban su falta de compromiso para sus labores de trabajo, ya
que, el 87% del grupo de estudio reflejaba displicencia respecto a sus responsabilidades
en el area de trabajo. Esta situacion propuso un reto para los lideres de las instituciones
donde tuvieron que identificar elementos concretos del compromiso organizacional para
implantar iniciativas de gestion acorde a las expectativas que generen implicancia sobre
sus colaboradores, aun asi, el problema no fue reduciendo considerables brechas, pues,
muchos empleados aun no desarrollan un vinculo emocional y trascendente sobre sus

instituciones.

La ultima afirmacion se puede corroborar a través del analisis realizado por la
misma empresa consultora Gallup, en el cual se realizaba un estudio de tendencia del

compromiso laboral de los empleados en Estados Unidos (Figura 2).



Figura 2
Tendencia de compromiso de los empleados de EE. UU., promedios anuales
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Nota: (Harter, 2021). U.S. Employee Engagement Data Hold Steady in First Half of 2021. Gallup: USA.

En vista de ello, a través de los afios, en Estados Unidos la brecha del porcentaje
de empleados indiferentes hacia su institucion laboral se ha ido reduciendo en pequefias
porciones, paralelamente, el porcentaje de empleados comprometidos alcanzd un
porcentaje maximo del 36%. Segun indica el estudio, los empleados indiferentes
expresan percibir experiencias laborales miserables ocasionado por una mala
administracion por parte de sus empleadores; mientras que los empleados comprometidos
sefialan estar entusiasmados con sus actividades laborales y con su lugar de trabajo. Asi,
al observar la linea de tendencia se observa que existen una fuerte resistencia respecto al
compromiso laboral, esto denota todavia la falta de implicancia de las instituciones para
generar fidelizacion de sus colaboradores, pues, el porcentaje de empleados

comprometidos an sigue siendo infimo donde todavia existe un gran margen de mejora.

Ahora bien, encauzando el analisis sobre la region de Latinoamérica, en la
investigacidn se encuentra informacion interesante de los motivos y causas que generan

una falta de compromiso laboral (Figura 3)



Figura 3
Falta de compromiso en Latinoamérica en el afio 2022
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Nota: (Juérez, 2022). El 80% de las personas en la region no se siente comprometida con
su trabajo. El Economista.

Al finy al cabo, en el estudio realizado por Gallup y presentado a través del portal
web del diario “El Economista”, se aprecia que, en Latinoamérica, una gran porcion de
la poblacién trabajadora presenta una falta de compromiso hacia la entidad donde
laboran, asi, entre las razones que expresan los sujetos, se encuentra que mas de la mitad
(53%) manifiestan estar estresados, pues, sufren abrumadores niveles de agotamiento
laboral y presion de trabajo. Aunado a ello, el 80% justifica su falta de compromiso con
la poca conexion emocional que tienen hacia su entidad, ya que, segin manifiestan, los
lideres de las entidades no plantean un ambiente de trabajo favorable para el empleado,
donde se reconozcan sus logros y apremie el buen desempefio. Asi también, el 53% de
los sujetos expresan sentir una inevitable preocupacién, debido a que, no encuentran
estabilidad laboral en sus puestos de trabajo. De esta manera, cada uno de los puntos
sostenidos acopian una necesidad urgente de las entidades para revertir esta preocupante

situacion.



Por otro lado, para hacer el estudio més preciso, en la presente investigacion se
indago informacion respecto a los niveles de conflictos laborales expuestos en el

ambiente laboral de los empleados en el Peru en el afio 2022 (Figura 4).

Figura 4
Niveles de conflictividad de las instituciones del Pera
en el afio 2022
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Nota: (O’Hara, 2022). Méas de la mitad de empresas prevén que
conflictos laborales aumentaran en 2023. Diario Gestion: Lima.

De este modo, los datos encontrados por el estudio de abogados Vinatea &
Toyama, precisaban que la gran mayoria de trabajadores en el Pert (87%) perciben un
ambiente de trabajo conflictivo, asi, en la data recopilada, se menoscaba que, el 34% de
los trabajadores manifiestan percibir que el conflicto en su ambiente de trabajo se
mantuvo igual que en afios anteriores, mientras que, el 53% expreso percibir que el
conflicto aumentd. Segun indica el analisis del estudio, la conflictividad en el ambiente
de trabajo se materializa producto de tres factores fundamentales: mala comunicacién
interna, presion de los lideres y falta de aumento de beneficios; y la solucidn que pretende
solventar estos sintomas implica mejorar el clima laboral para optimizar la comunicacion

y redistribuir el sistema de incentivos.



Por otro lado, un estudio parecido al anterior ayudd a pormenorizar informacion

respecto a la tendencia de renuncia de los trabajadores peruanos en el afio 2021 (Figura

5).

Figura 5
Tendencia de renuncia de los trabajadores peruanos en el afio 2021
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Nota: (EI Comercio, 2021). El 73% de trabajadores peruanos quiere cambiar de empleo, segin encuesta. El
Comercia: Lima.

Tal cual, segun indica el estudio realizado por la empresa consultora Dench, el

73% de los colaboradores peruanos expresan el fuerte deseo de renunciar a sus trabajos

0 bien cambiar de trabajo, en este marco, el 26% de estos trabajadores justifican esta

premisa por el agotamiento y estrés que ejerce sus labores en su ambiente de trabajo; del

mismo modo, el 24% de estos sujetos expresan que optarian por renunciar debido al mal

clima laboral que percibe en su entorno; aunado a ello, el 20% de los sujetos manifiestan

gue renunciarian a su trabajo debido a la incertidumbre empresarial que existe en el pais

ocasionado por la pandemia y la situaciéon politica; andlogamente, el 15% de los

colaboradores manifiestan que podrian renunciar si encuentran un trabajo que les otorgue

mejores beneficios econdmicos; y finalmente, el 7% de los colaboradores expresan que

renunciarian por un tema de realizacion personal, pues, buscarian un trabajo que les



permita tener un crecimiento profesional y asi asumir nuevos retos. Asi pues, se
comprueba nuevamente que, un buen salario es determinante para retener talento, no
obstante, no es el inico mecanismo que permite la fidelizacion sobre las instituciones, ya
que, los ultimos afios han sido determinantes en la forma de entender y comprender la
gestion del talento humano, pues ahora, fidelizar a los empleados significa ofrecerles algo
que realmente necesiten y valoren, lo que no necesariamente tiene que ver con alguna

recompensa material, sino mas bien, el reconocimiento y realizacion del profesional.

Ante la informacion presentada se puede recopilar los sintomas del problema que
afecta a los trabajadores en el Peru, haciendo énfasis en los colaboradores de entidades

publicas como la municipalidad distrital de Mazamari.

Sintomas

En tanto, toda la informacion expuesta hasta el momento permite atribuir los
sintomas del problema de estudio en los siguientes puntos. En primer lugar, tal cual se ha
ido analizando, la variable compromiso laboral ha ido presentando niveles inferiores a
los que las instituciones deberian aspirar, ya que, colaboradores alrededor del mundo y en
el Perd demuestran displicencia en el cumplimiento de sus responsabilidades, exhibiendo
un desempefio poco favorable para las instituciones. Aunado a ello, se puede encontrar
también que, los trabajadores no se sienten identificados con las instituciones que
representan, pues, no tienen un sentido de pertenencia hacia sus instituciones por la falta
de reconocimiento de su desempefio, ademas de otros puntos desfavorables, que
provocan en el trabajador apatia respecto a su puesto. Esta situacién amerita un profundo
estudio, mas que nada, si se precisa el analisis sobre una entidad del estado, pues, como
en el caso de la municipalidad distrital de Mazamari, se requiere de trabajadores

comprometidos con la institucion, donde su desempefio contribuya al cumplimiento de



los objetivos de la entidad y, a su vez, mantengan lealtad y fidelidad sobre la institucion
que representan.

Causas

Las causas probables del problema exhibido se atribuyen a una serie de puntos
concreto, el primero de estos puntos se puede destacar por una inadecuada gestion del
talento humano que no suplan las necesidades de los trabajadores, pues, de esta manera,
los colaboradores sienten experiencias laborales inapropiadas como una mala
comunicacion entre departamentos de la entidad, lo cual genera en muchos casos
conflictos entre colaboradores; del mismo modo, otro punto que delata a los sintomas se
resalta en el estrés que manifiestan los colaboradores, pues, como se ha visto muchos
expresan sentirse abrumados por el agotamiento y la presion del trabajo; de igual forma,
la falta de incentivos laborales repercute en la motivacién que siente el trabajador ya que
mencionan que no se sienten agradecidos por sus labores realizados y el trabajo se vuelve
monadtono; asi también, una causa distinta a la anterior se resalta en un ambiente de
trabajo desfavorable, pues, éstos no perciben sentirse comodos debido a un entorno fisico
inapropiado y a una mala relacion entre colaboradores (conflictos); para finalizar, la
Gltima causa que sostiene los motivos por el cual se presentan los sintomas hace
referencia a la inestabilidad laboral, ya que, muchos trabajadores expresan tener

preocupaciones respecto a sus puestos de trabajo.

Consecuencias

En este marco, existen consecuencias obvias dentro de los problemas
evidenciados, pues, al no tratarlos se reflejaria una gran apatia por parte de los
colaboradores al cumplimiento de sus responsabilidades, con lo cual, el desempefio de la
institucién se veria perjudicada, debido a que, existen colaboradores que dependen del

cumplimiento de las labores de estos empleados. Otra consecuencia, se hace evidente en



la fuga de talento, ya que, al no contar con empleados leales a la institucion se tendria en
auge las renuncias y cambios de trabajo, con lo cual escasos serian los recursos humanos

que dispondria la entidad objeto de estudio.

Control de Pronostico

Ante esta realidad problematica aparece como recurso de ayuda el clima
organizacional. El clima organizacional es la percepcion que tienen los colaboradores de
las instituciones sobre su ambiente de trabajo, esta percepcion puede estar influenciada
por el comportamiento de los sujetos inmersos en el ambiente (relaciones interpersonales,
motivacion, comunicacién, entre otros) o bien puede estar influenciada por la estructura
organizacional de la institucion (funcionamiento, condiciones del puesto de trabajo,
estimulos, entre otros) o también por la direccion organizacional (liderazgo,
participacion, solucion de conflictos, entre otros). Asi a través del clima organizacional,
se puede tomar una métrica para mensurar el sentir de los trabajadores a través de un
mapa cognitivo que permita entender el comportamiento de los individuos, de esta
manera, las instituciones pueden adaptar la conducta del trabajador en funcién de sus
exigencias.

En efecto, es trascendental que las instituciones adopten un clima organizacional
positivo, pues, ante un ambiente laboral de orden severo y de abrumada presién solo se
incitaria al cumplimiento de los objetivos a corto plazo, donde, los colaboradores no
tendrian un sentido de lealtad y pertenencia sobre la institucion que representan, ya que,
este ambiente no permite una sostenibilidad interna de sus trabajadores, ni compromiso,
dedicacion o lealtad de los mismos. En cambio, en un clima organizacional positivo se
“logra mejores procesos de comunicacion, resoluciéon de problemas, aprendizaje,
motivacion y eficiencia en los trabajadores lo que trae consigo resultados de éxito para

las entidades” (Murrieta et al., 2019, p. 98).
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Es por eso, que la problematica de esta investigacion tiene como linea de estudio
el método cientifico no experimental con una estructura descriptiva correlacional
aplicada en las variables clima organizacional y desempefio laboral.

Entonces, ante lo expuesto el presente estudio tiene como objetivo determinar la
relacion que existe entre el clima organizacional y el compromiso laboral en los
colaboradores de la municipalidad distrital de Mazamari — Satipo, 2021, por lo cual se
uso la herramienta estadistica Tau b de Kendall para medir la asociacion ordinal de las
dos variables, asi también se represento los datos obtenidos usando la campana de Gauss
y el Diagrama de dispersion, este andlisis permitira explayar respecto a la relacion que
existe entre estas variables, para asi sugerir posibles soluciones con respecto al
compromiso organizacional y asi fomentar el buen desempefio y lealtad de los

trabajadores de la municipalidad objeto de estudio.

También, es importante destacar que esta investigacion, en base al analisis
realizado, propone recomendaciones ante los problemas evidenciados respecto al
compromiso organizacional y de esta manera, fomentar el buen desemperio y lealtad de
los trabajadores de la municipalidad, cabe resaltar que la probleméatica como objeto de
estudio solo se resolvera si los lideres de la entidad estan dispuestos a poner en practica
estas recomendaciones. Por tanto, a continuacién, se procede con la delimitacion del

problema de investigacion.

Delimitacion del problema

Delimitacion espacial
Asi pues, el area geogréafica que se pretendio en andlisis para esta investigacion

refiere a la municipalidad distrital de Mazamari, en la provincia de Satipo.
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Delimitacion temporal
De esta manera, la delimitacion temporal que adopto el estudio para su analisis

refiere al periodo 2021.

Delimitacion conceptual o tematica
Entonces, el tema que se abordd en la presente investigacion tiene implicancia
sobre la variable “Clima organizacional” y su variable relacionada “Compromiso

laboral”.

V1 Clima organizacional. Seminario & Mallcco (2022) expresan que “El
clima organizacional son los atributos o las caracteristicas del ambiente organizacional
que es percibido por los colaboradores; es un aspecto primordial en todas las entidades
para mejorar el ambiente laboral y conseguir un crecimiento exponencial” (p. 11). En

tanto la presente variable abarca las siguientes dimensiones e indicadores.

D1: Comportamiento organizacional
I1: Motivacién
I2: Comunicacién
I3: Relaciones interpersonales
I+ Autonomia

D2: Estructura organizacional

I1: Funcionamiento

I2: Condiciones de trabajo

I3: Disefio de puestos de trabajo

I4: Estimulo al desarrollo organizacional
Ds: Direccidn organizacional

I1: Liderazgo

I2: Participacion



12

I3: Solucién de conflictos
I4: Trabajo en equipo

Is: Variedad de competencias

V2 Compromiso laboral. Estrada & Mamani (2020) sostienen que: “El
compromiso organizacional es la fuerza relativa que conlleva a la identificacion
individual e implicacion con una institucion, la cual se caracteriza por el intenso deseo
de mantenerse como integrante de una institucion en particular” (p. 133). En tanto la

presente variable abarca las siguientes dimensiones e indicadores.

D4: Compromiso afectivo

I1: Realizacion personal
I2: Sentido de pertenencia
I3: Significacion

I4+: Cumplimiento

Ds: Compromiso de continuidad

I1: Inversion
I2: Necesidades
I3: Falta de alternativas
I4+: Competencias

De: Compromiso normativo
I1: Lealtad
I2: Obligacion

Is: Agradecimiento
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1.3. Formulacion del problema

1.3.1. Problema general.
El problema general reune la esencia del problema ya que muestra su
naturaleza, particularidad y se plantea en relacion a las variables en estudio; en base a
ello se va a desarrollar el titulo de la investigacion, el objetivo general y la hipotesis
central, dentro del cual el problema general debe ser inteligible, sucinto y funcional.
A la luz de lo anterior, el problema general propuesto para esta investigacion es el

siguiente.

PG. ;Cual es la relacion que existe entre el clima organizacional y el compromiso
laboral en los colaboradores de la municipalidad distrital de Mazamari —

Satipo, 2021?

1.3.2.  Problemas especificos.
Los problemas especificos se estipulan del problema general a partir de un
proceso estructurado que guia la formulacion de objetivos, hip6tesis, variables e

indicadores. A continuacion, se establecen los problemas especificos.

1. ¢Qué relacion existe entre el clima organizacional y el compromiso afectivo
en los colaboradores de la municipalidad distrital de Mazamari — Satipo,
20217

2. ;Como el clima organizacional se relaciona con el compromiso de
continuidad en los colaboradores de la municipalidad distrital de Mazamari
— Satipo, 2021?

3. ¢Como se relaciona el clima organizacional y el compromiso normativo en

los colaboradores de la municipalidad distrital de Mazamari — Satipo, 20217
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1.4. Justificacién

1.4.1.

1.4.2.

Social

En definitiva, el presente trabajo de investigacion se justifico socialmente,
pues, en éste se escudrifio el comportamiento de los colaboradores de la municipalidad
distrital de Mazamari en funcion de su compromiso hacia la entidad, de esta manera,
los lideres de la mencionada pueden entender el comportamiento de sus trabajadores
y disponer de herramientas que ayuden a generar fidelidad, pertenencia y un
desempefio éptimo en la funcion que ejerce cada uno. Asi, la poblacion del distrito de
Mazamari se puede beneficiar, pues, los servicios publicos pueden garantizarse a
través del cumplimiento de los objetivos sociales con miras al desarrollo econémico,

social, urbano y rural del distrito en mencién.

Teorica

Tal cual, el presente trabajo de investigacion se justifico tedricamente, pues,
en éste se compendid una gama extensa de informacién afines a las variables de
estudio vinculados a la poblacion que fue objeto de investigacion, La variable clima
organizacional se respaldo bajo las bases tedricas que se expuso en el articulo del autor
Moloche (2020) “Clima organizacional: Construccion personalista del medio
ambiente laboral como escenario de la productividad laboral” el cual menciona que el
clima organizacional se define como el conjunto de percepciones y emociones que los
trabajadores experimentan en su entorno laboral y La variable compromiso laboral se
respaldd bajo las bases teodricas que se expuso en el articulo cientifico de Estrada &
Mamani (2020) “Compromiso organizacional y desempeno”. Modelo de Compromiso
de Meyer y Allen: Este modelo distingue tres componentes del compromiso laboral:
afectivo, de continuidad y normativo. EI compromiso afectivo se relaciona con el

deseo emocional del empleado de permanecer en la organizacion, el de continuidad
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con la necesidad basada en los costos que implica irse, y el normativo con la
obligacion de permanecer. Este marco tedrico da a entender las razones detras del

compromiso de los trabajadores.

las conclusiones que se alcanzaron de estos autores permitieron generalizar los
resultados sobre la poblacién seleccionada, e incluso, se puede generalizar sobre
poblaciones con similares caracteristicas a las del presente estudio. Aunado a ello,
también se deslinda la justificacion teorica en el extenso andlisis que se realizo sobre
el fenébmeno de estudio, ello permitié ahondar y precisar con mayor amplitud en el

tema de investigacion.

Metodoldgica.

Finalizando el tramo de justificacion, el estudio precis6 la justificacion
metodoldgica debido a los instrumentos empleados en mi estudio el cual se basa en su
relevancia y adecuacion para investigar el fendmeno de interés, en este caso, la
relacién entre el clima organizacional y el compromiso laboral en la municipalidad
distrital de Mazamari - Satipo. Como menciona (Espinoza et al., 2023), la justificacion
metodoldgica "se vincula con la aplicacion de la metodologia (tipo de investigacion),
la construccion de instrumentos de recoleccion de datos como el cuestionario, que sera
un aporte para tesistas con similitud de la problematica y posteriormente se pueda
replicar”. Esta afirmacion subraya la importancia de construir y validar instrumentos
gue no solo sirvan para el propoésito especifico de la investigacion actual, sino que
también contribuyan al cuerpo de conocimiento y practicas en el area, permitiendo su

uso en estudios futuros con problematicas similares.

Asi pues, la justificacion metodoldgica se basa en el disefio y constructo de los

instrumentos de recoleccion de datos (cuestionarios) para medir las variables de
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interés, su validacion rigurosa y su potencial para ser utilizados en futuras
investigaciones. Este enfoque asegura que los resultados obtenidos sean no solo
relevantes y validos para mi estudio actual, sino también valiosos para la comunidad

académica y profesional que aborde temas similares en el futuro

1.5. Objetivos

1.5.1.

1.5.2.

Obijetivo general.

Conviene destacar que el objetivo general resalta la esencia del planteamiento
del problema, para responder de manera consistente y especifica a la pregunta de
investigacion. Resumiendo, el objetivo general sintetiza el resultado final que se
persigue. Por lo tanto, el objetivo para el desarrollo de esta investigacion es la

siguiente.

0G. Determinar la relacion que existe entre el clima organizacional y el
compromiso laboral en los colaboradores de la municipalidad distrital de

Mazamari — Satipo, 2021.

Por consecuente se determinard la relacion de la variable clima organizacion

y el compromiso laboral con ayuda del instrumento estadistico Tau b de kendall.

Obijetivos especificos.

De igual modo los objetivos especificos, representan las metas mas peculiares
0 concretas para lograr el objetivo general. Estos suelen ser sencillos, especificos ya
sea de corto 0 mediano plazo. En el presente estudio, los objetivos especificos son los

siguientes.
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1. Determinar de qué manera el clima organizacional se relaciona con el
compromiso afectivo en los colaboradores de la municipalidad distrital de
Mazamari — Satipo, 2021.

2. Determinar la relacion que existe entre el clima organizacional y el
compromiso de continuidad en los colaboradores de la municipalidad
distrital de Mazamari — Satipo, 2021.

3. Determinar de qué manera el clima organizacional se relaciona con el
compromiso normativo en los colaboradores de la municipalidad distrital

de Mazamari — Satipo, 2021.
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Capitulo I1. Marco teorico

2.1. Antecedentes

2.1.1.

Nacionales.

En relacion a la presentacion de los antecedentes nacionales el presente estudio
parte con la investigacion de Uchuypoma (2017), la cual llevo el titulo siguiente
“Clima organizacional y compromiso laboral de los trabajadores de la municipalidad
de Los Olivos-Lima.2016” (tesis para optar el grado académico de maestro en gestion
publica en la Universidad César Vallejo, Lima - Per(). EI mencionado trabajo de
investigacién fue cuantitativo y emple6 un disefio de investigacion no experimental,
de corte transeccional, descriptivo y correlacional. Como técnica de recoleccién de
datos empled la encuesta a través del instrumento del cuestionario. Ademas, el autor
determin6 una poblacion de 655 trabajadores de la Municipalidad de los Olivos, de
los cuales 242 fueron seleccionados para la muestra. En este sentido el presente
estudio plante6 como problema de investigacion “;Como se relaciona el clima
organizacional con el compromiso laboral de los trabajadores de la municipalidad de
Los Olivos-Lima 2016?” mientras como objetivo planted “Determinar si el clima
organizacional se relaciona con el compromiso laboral de los trabajadores de la
municipalidad de los Olivos-Lima 2016”. El autor formula, entre otras, las siguientes
conclusiones:

Que, existe una relacion positiva significativa entre el clima organizacional y

el compromiso laboral de los trabajadores de la municipalidad de Los Olivos,

siendo esta correlacion de nivel moderada (r = ,426*%).

Existe una relacién significativa entre la realizacion personal y el compromiso

laboral de los trabajadores de la municipalidad de Los Olivos, siendo esta

correlacion positiva de nivel baja (r = ,313**).
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Existe una relacion significativa entre el involucramiento laboral y el

compromiso laboral de los trabajadores de la municipalidad de Los Olivos,

siendo esta correlacion positiva de nivel moderada (r = ,477*%*).

Existe una relacion significativa entre la supervision y el compromiso laboral

de los trabajadores de la municipalidad de Los Olivos, siendo esta correlacion

positiva de nivel baja (r = ,335**).

Existe una relacion significativa entre la comunicacion y el compromiso

laboral de los trabajadores de la municipalidad de Los Olivos, siendo esta

correlacion positiva de nivel baja (r = ,372*%*).

Existe una relacion significativa entre la condicion laboral y el compromiso

laboral de los trabajadores de la municipalidad de Los Olivos, siendo esta

correlacion positiva de nivel moderada (r = ,460**).

Este primer antecedente de investigacion fue importante para el presente
trabajo de investigacion, pues, confiere un analisis detallado de la relacion que existe
entre el clima organizacional y el compromiso laboral en una municipalidad, de esta
forma, el estudio en mencion propone una perspectiva de como se establece la relacion
de las variables de estudio en una entidad pablica. Tal cual, segun describe el autor,
el clima organizacional se correlaciona positivamente con el compromiso laboral, esto
quiere decir que, el ambiente de trabajo que denote la entidad supone una influencia
en la conducta y comportamiento de los trabajadores, pues, si se satisface las
necesidades psicoldgicas, sociales y materiales de los empleados; entonces, éstos
retribuyen fidelidad hacia la entidad estableciendo un desempefio notable en sus

funciones.

Analogamente, continuando con la presentacion de los antecedentes

nacionales el presente estudio exhibe la investigacion de Zufiiga (2018), la cual llevd
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el titulo siguiente “Analisis de la influencia del clima organizacional en el desempefio
laboral de los trabajadores de la administracion central de la Universidad Nacional de
San Agustin de Arequipa 2015 (tesis para optar el grado académico de maestro en
ciencias contables y financieras con mencion en gerencia publica y gobernabilidad en
la Universidad Nacional de San Agustin de Arequipa, Arequipa - Per(). El
mencionado trabajo de investigacion fue cuantitativo y emple6 un disefio de
investigacion no experimental, de corte transeccional, descriptivo y correlacional.
Como técnicas de recoleccion de datos empled la encuesta, la entrevista y la
observacién a través de los instrumentos del cuestionario y ficha de observacion.
Ademés, la autora determind una poblacion de 259 trabajadores del Area de la
Administracion Central de la Universidad Nacional de San Agustin de Arequipa, de
los cuales 155 fueron seleccionados para la muestra. En este sentido el presente
estudio plante6 como problema de investigacion “;Como influye el Clima
Organizacional en el Desempefio Laboral de los trabajadores del Area de la
Administracion Central de la Universidad Nacional de San Agustin de Arequipa,
2015?” mientras como objetivo planted “Determinar la Influencia del clima
organizacional en el desempefio laboral de los trabajadores del Area de la
Administracion Central de la Universidad Nacional de San Agustin de Arequipa,
2015”. La autora formula, entre otras, las siguientes conclusiones:
El clima organizacional evaluado a través del indicador Estructura
Organizacional, es percibido en un nivel medio. Se determiné que la mayoria
de los trabajadores perciben la estructura organizacional como moderadamente
eficiente. El clima organizacional evaluado a través del indicador Patrones de
recompensa y politicas retributivas es percibido en un nivel medio. Se

determind que la mayoria de los trabajadores perciben que un buen desempefio
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laboral es medianamente reconocido y que las politicas institucionales de
estimulo y reconocimiento de mértitos son incipientes.

El clima organizacional evaluado a través del indicador naturaleza del trabajo
es percibido en un nivel alto. EI 51 % de los trabajadores se encuentran
altamente satisfechos y el 24 % medianamente satisfechos, con la ubicacion,
seguridad, recurso y mobiliario con que cuentan para desarrollar su trabajo. El
clima organizacional evaluado a través del indicador requisitos del puesto del
trabajador es percibido en un nivel alto. Se determin6 que casi la totalidad de
los trabajadores se encuentran satisfechos con el disefio de los puestos de
trabajo y con los concursos desarrollados en la Institucion.

El clima organizacional evaluado a través del indicador reconocimiento, trato
y apoyo que percibe el trabajador de parte de la direccion, es de un nivel bajo.
Se determind que casi la totalidad de los trabajadores perciben que no son
valorados, no son tratados con igualdad y sienten demasiadas criticas en el
cumplimiento del trabajo que desarrollan. El clima organizacional evaluado a
través del indicador estilos de mando es de un nivel bajo. Se determiné que la
totalidad de los trabajadores perciben que los jefes de Oficina Universitaria no
tienen el perfil adecuado para asumir las funciones inherentes a su cargo, no
ejercen su jefatura con la participacién y el consenso de los trabajadores,
cumplen estrictamente las reglas y normas, y no motivan las buenas relaciones
en su equipo.

El clima organizacional evaluado a través del indicador toma de decisiones es
percibido en un nivel alto. Se determin6 que la mayoria de los trabajadores
percibe un clima favorable, porque se les permite participar en la mayoria de

las decisiones relacionadas con su puesto de trabajo y que tienen oportunidad
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de opinar y dar sugerencias. El clima organizacional evaluado a traves del
indicador fijacion de metas y objetivos es percibido en un nivel alto. Se
determind que casi la totalidad de los trabajadores perciben un clima altamente
favorable, en el que sus jefes inmediatos comunican las tareas a través de la
fijacion de metas y objetivos a alcanzar, y dan libertad para la ejecucion de las
mismas.

El clima organizacional evaluado a través del indicador procesos de
comunicacion es percibido en un nivel medio con tendencia al nivel alto. EI 50
% de los trabajadores se encuentran altamente satisfechos y el 40 %
medianamente satisfechos. Se determind que la mayoria de los trabajadores
muestran estar de acuerdo con que existe flujos de comunicacién claros y
oportunos. El clima organizacional evaluado a través del indicador liderazgo
es percibido en un nivel medio con tendencia al nivel alto. El 46 % de los
trabajadores se encuentran medianamente satisfechos y el 42 % altamente
satisfechos. Se determin6 que la mayoria de los trabajadores perciben un clima
favorable, en el que sus jefes buscan el desarrollo de sus capacidades,
reforzando el compromiso con los objetivos de la organizacion y la
responsabilidad compartida y procurando generar un ambiente laboral
agradable.

El clima organizacional evaluado a través del indicador relaciones
interpersonales es percibido en un nivel medio. El 54 % de los trabajadores se
encuentran medianamente satisfechos y el 34 % altamente satisfechos. Se
determind que la mayoria de los trabajadores perciben un clima

moderadamente favorable, estando de acuerdo que existen buenas relaciones
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interpersonales con su jefe inmediato y sus compafieros, que estan altamente

integrados y satisfechos en su trabajo.

Este segundo antecedente de investigacion fue importante para el presente
trabajo de investigacion, pues, confiere un analisis detallado de la influencia del clima
organizacional sobre el desempefio laboral de los colaboradores del area de
administracion de una universidad, de esta forma, el estudio en mencion establece
como los factores inmiscuidos dentro del clima organizacional demandan sobre el
comportamiento y conducta de los trabajadores. Tal cual, segun describe la autora, el
clima organizacional se atribuye de ciertos elementos tales como: la estructura
organizacional, patrones de recompensa, politicas retributivas, estilos de direccion,
fijacién de metas, entre otros; los cuales influyen en el compromiso, competencia y
cumplimiento de objetivos de la institucion para los empleados, de esta manera, la
institucion puede entablar un clima optimo para los empleados para mejorar su
desempefio, no obstante, en la institucion objeto de estudio se sefiala que el clima

organizacional no es totalmente satisfactorio para los empleados.

Encimia, prosiguiendo con la presentacidn de los antecedentes nacionales el
presente estudio exhibe la investigacion de Canchari (2020), la cual llevé el titulo
siguiente “Clima organizacional y compromiso laboral de los trabajadores del
departamento de emergencia del Hospital Sub Regional de Andahuaylas-2020” (tesis
para optar el grado de maestro en gestién de los servicios de la salud en la Universidad
César Vallejo, Lima - Peru). EI mencionado trabajo de investigacion fue cuantitativo
y emple6 un disefio no experimental, de corte transeccional, descriptivo y
correlacional. Como técnica de recoleccion de datos empled la encuesta a través del
instrumento del cuestionario. Ademas, el autor determind una poblacién de 60

empleados que integran el departamento de emergencia del Hospital de Andahuaylas
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en el afio 2020, de los cuales se seleccionaron a todos para la muestra. En este sentido
el presente estudio plante6 como problema de investigacion “;Cual es la relacion entre
clima organizacional y el compromiso laboral en los trabajadores del departamento de
emergencia del Hospital de Andahuaylas?” mientras como objetivo planted
“Establecer la relacion entre clima organizacional y compromiso laboral en los
trabajadores del departamento de emergencia del Hospital de Andahuaylas, 2020”. El
autor formula, entre otras, las siguientes conclusiones:
Se determind que en la demostracion efectuada el valor p=0,01 es menos que
a=0.05, se niega la hipotesis nula y se admite la hipétesis alterna, es decir que
existe una relacion significativa entre el clima organizacional y el compromiso
laboral del personal que labora en el departamento de emergencia del Hospital
Sub Regional de Andahuaylas. Como consecuencia hay una correspondencia
directa y moderada (r= 0. 429%*), por lo que podemos decir que cuando se
consolide el clima organizacional mejorara el compromiso de los trabajadores
de forma directa pero moderada.
Se identificd que en la demostracion efectuada el valor p=0,038 es menos que
a=0.05, se niega la hipotesis nula y se admite la hipétesis alterna, es decir que
existe una relacion significativa entre el clima organizacional y el compromiso
afectivo de los trabajadores del departamento de emergencia del Hospital Sub
Regional de Andahuaylas. Como consecuencia hay una relacion directa y baja
(r=,269%), por lo que a medida que mejoren el clima organizacional mejorara
también el compromiso afectivo.
Se determino que en la demostracion realizada el valor p=0,020 es menos que
0=0.05, se niega la hipotesis nula y se admite la hipdtesis alterna, por esta razon

decimos que existe una relacion significativa entre el clima
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organizacional y el compromiso de continuidad de los trabajadores del

departamento de emergencia del Hospital Sub Regional de Andahuaylas.

Como consecuencia hay una relacién directa y baja (r=,300%*), por lo que a

medida que mejoren el clima organizacional se mejorara el compromiso de

continuidad a una baja intensidad.

Se identifico que en la demostracion realizada el valor p=0,003 es menos que

a=0.05, se niega la hipotesis nula y se admite la hipotesis alterna, es decir que

existe una correspondencia significativa entre el clima organizacional y el
compromiso normativo de los trabajadores del departamento de emergencia
del Hospital Sub Regional de Andahuaylas. Por lo cual hay una relacion directa

y baja (r=,382%), por lo que a medida que mejoren el clima organizacional se

mejorara también el compromiso normativo a una baja intensidad.

Este tercer antecedente de investigacion fue importante para el presente trabajo
de investigacion, pues, confiere un andlisis detallado de la relacion existente entre el
clima organizacional y el compromiso laboral en un hospital, de esta forma, el estudio
en mencion concede un diagndstico de la consolidacion de un ambiente laboral
adecuado para mejorar el compromiso de los trabajadores en la institucion objeto de
estudio. Tal cual, segun describe el autor, establecer un clima organizacional que
denote condiciones laborales adecuadas promueve la satisfaccion de los trabajadores
e incrementa el bienestar de los mismos, de esta manera, los colaboradores entablan
una dependencia con la entidad, ya sea desde la perspectiva afectiva, normativa o de

continuidad.

Mas aun, insistiendo con la presentacion de los antecedentes nacionales el
presente estudio exhibe la investigacién de Carrion (2018), la cual llevd el titulo

siguiente “Clima laboral y el compromiso organizacional en servidores municipales
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de la provincia de Tocache” (tesis para optar por el titulo profesional de licenciado en
administracion en la Universidad Nacional Agraria de la Selva, Tingo Maria — Peru).
El mencionado trabajo de investigacion fue cuantitativo y empled un disefio no
experimental, de corte transeccional, descriptivo y correlacional. Como técnica de
recoleccion de datos empleo la encuesta a través del instrumento del cuestionario.
Ademas, la autora determiné una poblacion de 325 servidores municipales distribuido
entre cinco distritos de la provincia de Tocache, de los cuales se seleccionaron a 176
para la muestra. En este sentido el presente estudio plante6 como problema de
investigacion “;Cual es la relacion entre el clima laboral y el compromiso
organizacional en servidores municipales de la provincia de Tocache?”” mientras como
objetivo planted “Determinar la relacion entre el clima laboral y el compromiso
organizacional en servidores municipales de la provincia de Tocache”. La autora

formula, entre otras, las siguientes conclusiones:

Se determind estadisticamente correlacién significativa entre el clima laboral
y compromiso organizacional (P-valor < 0.05). La correlacion entre las
variables fue directa, con un grado de calificacion de bueno (rs = 0.783).
indicando que el nivel alto de compromiso organizacional esta relacionado a
los niveles altos del clima laboral; asi también los niveles bajos de una se
relaciona a los niveles bajos de la otra.

La correlacion determinada entre la dimension factores objetivos del clima
laboral y el compromiso organizacional resulté significativa (P-valor < 0.05).
La correlacion fue directa, con grado de calificacion de bueno (rs = 0.708).
Este resultado indica que la valoracion alta en las condiciones fisicas, salario,
funciones y responsabilidad de los trabajadores se relaciona con su nivel alto

de compromiso; y asi también se da con valoraciones bajas.
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El resultado de correlacion determinada entre la dimensidn factores subjetivos

del clima laboral y el compromiso organizacional fue significativo (P-valor <

0.05). La correlacion fue directa, con grado de calificacion de bueno (rs =

0.751). Este resultado indica que la valoracion alta en la autonomia, relaciones

interpersonales, liderazgo, y comunicacion de los trabajadores se relaciona con

su nivel alto de compromiso; y de la misma manera se da con valoraciones
bajas.

En la comparacion de los grados de correlacion determinados de los factores

objetivos (Condiciones fisicas, salario, funciones y responsabilidades) y

subjetivos (autonomia, relaciones interpersonales, liderazgo y comunicacion)

con el compromiso organizacional; se observa que existe mejor fuerza de

relacion en los factores subjetivos (rs = 0.751; P-valor < 0.05).

Este cuarto antecedente de investigacion fue importante para el presente
trabajo de investigacion, pues, confiere un andlisis detallado de la relacion del
compromiso organizacional y el clima laboral, de esta forma, el estudio en mencion
establece la relacion de las variables analizando los factores objetivos y subjetivos del
clima organizacional y como estos generan un vinculo con el comportamiento de los
trabajadores. Tal cual, segun describe la autora, existen elementos del clima
organizacional que facilitan la valoracion del individuo respecto a la organizacion,
estos elementos son clasificados a través de los factores objetivos (Condiciones
fisicas, salario, funciones y responsabilidades) y los factores subjetivos (autonomia,
relaciones interpersonales, liderazgo y comunicacion), estos a su vez determinan el

compromiso del colaborador para con la entidad.

Para finalizar con la presentacion de los antecedentes nacionales el presente

estudio exhibe la investigacion de Castro, 2021), la cual llevo el titulo siguiente
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“Clima organizacional y desempefio laboral post covid-19 en los colaboradores de la
Gerencia Regional de Infraestructura del Gobierno Regional de Ucayali, afio 2021”
(tesis para optar el grado académico de doctor en administracion en la Universidad
Alas Peruanas, Ucayali — Pert). EI mencionado trabajo de investigacion fue
cuantitativo y emple6 un disefio no experimental, de corte transeccional, descriptivo
y relacional. Como técnica de recoleccion de datos empleo la encuesta a través del
instrumento del cuestionario. Ademas, el autor determind una poblacion de 90
colaboradores de la Gerencia Regional de Infraestructura del Gobierno Regional de
Ucayali, de los cuales se seleccionaron a todos para la muestra. En este sentido el
presente estudio plante6 como problema de investigacion “;Cudl es la influencia del
clima organizacional en el desempefio laboral de los colaboradores de la Gerencia
Regional de Infraestructura del Gobierno Regional de Ucayali, 2021?”” mientras como
objetivo planted “Determinar la influencia del clima organizacional en el desempefio
laboral de los colaboradores de la Gerencia Regional de Infraestructura del Gobierno
Regional de Ucayali, 2021”. El autor formula, entre otras, las siguientes conclusiones:
El mayor porcentaje de colaboradores indica que casi siempre se percibe un
clima laboral adecuado con un 66.3 % asi como el mayor porcentaje de
directivos indica que casi siempre es adecuado el desempefio laboral con un
60 %. Se concluye que existe influencia del clima organizacional en el
desempefio laboral de los colaboradores de la Gerencia Regional de
Infraestructura del Gobierno Regional de Ucayali, 2021
El mayor porcentaje de colaboradores indica que casi siempre es adecuada la
estructura del clima laboral con un 33.8 %. Existe influencia de la estructura
del clima organizacional en el desempefio laboral de los colaboradores de la

Gerencia Regional de Infraestructura del Gobierno Regional de Ucayali, 2021
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El mayor porcentaje de colaboradores indica que casi siempre es adecuada la
recompensa del clima laboral con un 37.5 %. Existe influencia de la
recompensa del clima organizacional en el desempefio laboral de los
colaboradores de la Gerencia Regional de Infraestructura del Gobierno
Regional de Ucayali, 2021
El mayor porcentaje de colaboradores indica que casi siempre es adecuada las
relaciones del clima laboral con un 56.3 %. Existe influencia de las relaciones
del clima organizacional en el desempefio laboral de los colaboradores de la
Gerencia Regional de Infraestructura del Gobierno Regional de Ucayali, 2021
El mayor porcentaje de colaboradores indica que casi siempre es adecuado la
resolucion de los conflictos del clima laboral con un 43.8 %, Existe influencia
de los conflictos del clima organizacional en el desempefio laboral de los
colaboradores de la Gerencia Regional de Infraestructura del Gobierno
Regional de Ucayali, 2021
Este quinto antecedente de investigacion fue importante para el presente
trabajo de investigacion, pues, confiere un analisis detallado de la relacién del clima
organizacional y el desempefio laboral, no obstante, el estudio en mencién no solo
analiza las variables en funcidn a la entidad objeto de estudio, sino que también, hace
énfasis el contexto encauzado por el covid-19 sobre los trabajadores. Tal cual, segun
describe el autor, el clima organizacional mantiene un vinculo positivo con el
desemperio de los trabajadores, esto quiere decir que, ante un entorno de trabajo donde
se presta atencion a factores importantes como el reconocimiento, las relaciones
interpersonales, la comunicaciéon y el entorno fisicos; se tendria un desempefio
favorable por parte de los trabajadores de la institucién, no obstante, en la entidad

objeto de estudio se ha visto un parcial reconocimiento del clima laboral, pues, a
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percepcion de los empleados los elementos de esta variable puede mejorar, por ello,
es importante manejar un adecuado estilo de liderazgo que no sature los niveles de

estrés ocasionados por la pandemia.

Internacionales.

En relacion a la presentacion de los antecedentes internacionales el presente
estudio parte con la investigacién de Botia & Moreno (2018), la cual llevé el titulo
siguiente “Medicion del Clima Organizacional en los Funcionarios de Planta Global
del Ente Central de la Alcaldia de Floridablanca” (tesis para optar el grado académico
de maestro en administraciébn de empresas en la Universidad Auténoma de
Bucaramanga, Bucaramanga - Colombia). EI mencionado trabajo de investigacion fue
cuantitativo y empled un disefio de investigacion descriptivo. Como técnica de
recoleccion de datos emplearon la encuesta a través del instrumento del cuestionario.
Ademas, los autores determinaron una poblacion de 153 trabajadores tomada de la
secretaria de Alcaldia de Floridablanca, de los cuales 110 fueron seleccionados para
la muestra. En este sentido el presente estudio planteé como problema de
investigacion “;De qué forma afecta el clima organizacional la productividad y
compromiso de los funcionarios con la institucion y el publico en general?”” mientras
como objetivo planted “Determinar los efectos del clima organizacional en la
productividad de los funcionarios de planta global del ente central de la alcaldia de
Floridablanca en el departamento de Santander”. Los autores formulan, entre otras,

las siguientes conclusiones:

En base al diagndstico realizado y sustentados en la informacion recolectada
en la encuesta aplicada se identifico que el Pareto de falencias se encuentra en
las dimensiones de Comunicacién, Carrera profesional, Colaboracion del

personal, Condiciones de trabajo y Liderazgo
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Las variables que afectan de manera directa el clima organizacional en la
alcaldia de Floridablanca segun el Pareto de dimensiones son: compromiso
normativo, cohesion, involucramiento con el puesto, motivacion laboral,
apoyo organizacional percibido, sobrecarga de trabajo, recursos y materiales
inadecuados, intension de permanencia comunicacion deteriorada, bienestar
emocional, justicia organizacional interpersonal, Violencia verbal, falta de
supervision y control.

En la dimensién de comunicacion se evidencidé que hace falta socializar
masivamente los procesos de contratacion y seleccion para disminuir la
percepcion de inequidad y a su vez no existen procedimientos para la
formulacion de peticiones, quejas, reclamos y/o felicitaciones. Los
funcionarios no tienen claro cémo debe realizarse una peticion sin que se tenga
la percepcion de que los lideres tomen represalias.

En referencia a la dimension de procedimientos y tramites para seguir la
carrera profesional se estableci6 que no se informa en igualdad de condiciones
y tiempos los procedimientos para el plan carrera. Los procesos generan dudas
y se perciben elementos de favoritismo hacia los candidatos.

Respecto a la colaboracion del personal y al trabajo en equipo se evidencia que
existen pocos espacios institucionales en donde los funcionarios de planta
interactGen en equipo con la ndmina contratista al igual que se requiere de un
mayor involucramiento del personal contratado en el disefio y formulacién de
planes de desarrollo y seguimiento de los mismos. Estas funciones sopesan
sobre la némina directa de la alcaldia de Floridablanca.

En lo concerniente a las condiciones de trabajo, se logro identificar que existe

una baja percepcion del riesgo en lo referente a los peligros y eventos que
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pueden ocurrir en las labores diarias, las fechas especiales y dias de

reconocimiento en la mayoria de los casos pasan desapercibidos y no se

resaltan o celebran, por lo cual el ambiente de trabajo se vuelve monotono y

poco motivador.

Este primer antecedente internacional fue importante para el presente trabajo
de investigacion, pues, confiere un analisis detallado de los elementos intervinientes
e influyentes de la variable clima organizacional, de esta forma, el estudio en mencion
propondra una perspectiva del disefio de estrategias para mejorar el ambiente laboral
de una institucion publica. Tal cual, segin describen los autores, el clima
organizacional es un factor clave para inquirir en estrategias determinantes para
mejorar el desempefio de los trabajadores; por ello, al analizar esta variable se debe
tener en cuenta dimensiones decisivas tales como: compromiso, cohesion,
involucramiento con el puesto, motivacion laboral, apoyo organizacional percibido,
sobrecarga de trabajo, recursos, materiales inadecuados, intension de permanencia
comunicacion deteriorada y bienestar emocional; asi, a través de éstas, los lideres de
la entidad fomentaran un clima organizacional arménico y adecuado para los

colaboradores.

Analogamente, continuando con la presentacion de los antecedentes
internacionales el presente estudio exhibe la investigacion de Merchan (2022), la cual
llevo el titulo siguiente “Factores del clima organizacional y su relacion con el
desempefio laboral del personal del Ministerio de Inclusion Econdmica y Social,
provincia de Santa Elena” (tesis para optar el grado académico de maestro en gestion
de talento humano en la Universidad Estatal Peninsula de Santa Elena, La Libertad -
Ecuador). EI mencionado trabajo de investigacion fue mixto y empled un disefio de

investigacion no experimental, de corte transeccional, descriptivo y correlacional.
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Como técnicas de recoleccion de datos empled la encuesta y la entrevista a traves del
instrumento del cuestionario. Ademas, el autor determind una poblacion de 364
trabajadores del Ministerio de Inclusion Econdmica y Social de Santa Elena, de los
cuales 187 fueron seleccionados para la muestra. En este sentido el presente estudio
plante6 como problema de investigacion “;Qué relacion existe entre los factores del
clima organizacional y el desempefio laboral del personal del Ministerio de Inclusion
Econdmica y Social, Provincia de Santa Elena?” mientras como objetivo planted
“Determinar la relacion que existe entre los factores del clima organizacional y el
desempefio laboral con base a un andlisis situacional, que contribuyan al disefio de un
plan de capacitacion para mejorar el rendimiento del personal del Ministerio de
Inclusién Econémica y Social, de la Provincia de Santa Elena”. El autor formula, entre
otras, las siguientes conclusiones:
El clima organizacional se vincula al ambiente laboral e influye de manera
evidente en su satisfaccion y comportamiento manifestados en la
productividad de la institucién y por ende en los empleados
Se conocio la situacién actual en el contexto laboral de los trabajadores del
Ministerio de Inclusion Econdémica y Social en la que los servidores publicos
mostraban descontento en la relacion con sus superiores, llegando incluso a
sentirse incomodos en su labor diaria debido a la falta de motivacion de sus
superiores, provocando falta de comunicacion y consideracion para con ellos.
La motivacion es primordial e influyente en el ambito laboral, las personas que
colaboran en el Ministerio de Inclusién Econdmica y Social requieren de

motivacidn para cumplir con entusiasmo satisfactoriamente sus actividades.
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La comunicacién es de suma importancia si se desea mejorar el ambiente
laboral, por lo que se debe fomentar entre todo el personal que labora en la
institucion con el fin de alcanzar los objetivos trazados.

De acuerdo a las entrevistas y encuestas realizadas se concluye que, para

mejorar el clima organizacional y el ambiente laboral, se debe implementar un

plan de capacitacion que integre a todo el personal, reconocer sus logros y

capacitarlos de manera continua.

Este segundo antecedente internacional fue importante para el presente trabajo
de investigacion, pues, confiere un analisis detallado de los factores del clima
organizacional y el desempefio laboral, de esta forma, el estudio en mencién analiza
la gestion del talento humano en la entidad objeto de estudio para entablar estrategias
que ayuden a mejorar el rendimiento del personal de la mencionada. Tal cual, segin
describen los autores, existe una relacion causal entre el clima organizacional y el
desempefio laboral, esto quiere decir que, si la entidad somete al colaborador bajo un
ambiente de trabajo Optimo, que ayude a desarrollar y mejorar sus aptitudes y
capacidades, entonces, por efecto, el desempefio laboral también mejorard, no
obstante, cabe precisar que, para mantener un excelente clima organizacional se debe
implementar de manera paulatina y progresiva un plan de capacitacion hacia los
lideres de la entidad, de esta forma, se concientizaran de la importancia de esta

variable.

Encimia, prosiguiendo con la presentacion de los antecedentes internacionales
el presente estudio exhibe la investigacién de Barco (2019), la cual llevo el titulo
siguiente “Relacion del clima organizacional y la calidad del servicio de una
institucion publica” (tesis para optar el grado de maestra en administracion de empresa

en la Universidad Catdlica de Santiago de Guayaquil, Guayaquil - Ecuador). El
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mencionado trabajo de investigacion fue cuantitativo y empled un disefio no
experimental, de corte transeccional, descriptivo y correlacional. Como técnica de
recoleccion de datos empleo la encuesta a través del instrumento del cuestionario.
Ademas, la autora determino una poblacion de 498 funcionarios que laboran en el area
de la Direccion Administrativa de la institucion que es objeto de estudio, de los cuales
se seleccionaron a 217 para la muestra. En este sentido el presente estudio plante
como problema de investigacion “;Cémo se relaciona el clima organizacional de una
institucién publica con la calidad de servicio que brinda a la ciudadania?” mientras
como objetivo planted “Evaluar la relacion que existe entre el clima organizacional de
una institucion publica con la calidad del servicio que ofrece a la ciudadania, con la
finalidad de proponer un plan de mejora que permita brindar un mejor servicio y
perfeccionar el ambiente laboral”. La autora formula, entre otras, las siguientes
conclusiones:
La presente investigacion muestra que existe una relaciéon entre el Clima
Organizacional y Calidad de Servicio, la definicion interpretada por algunos
autores para Clima, concluyen que son las percepciones, emociones, el
ambiente fisico que viven y sientes los empleados dentro de una institucion,
mientras que Calidad de Servicio, es el producto o servicio que una persona
adquiere pagando para satisfacer sus necesidades. En la misma magnitud,
algunos estudios realizados en otros paises relacionados al tema de
investigaciobn muestran que existe una alta relacion entre Clima
Organizacional y Calidad de Servicio, demostrando que, con los resultados y
analisis obtenidos el clima organizacional incide significativamente en la

Calidad de Servicio, visualizando en unos casos, la influencia de forma
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positiva y, de manera comprobada se llegé a la conclusién que el Clima

Organizacional estad tomando fuerza en algunos paises para su estudio.

Este tercer antecedente internacional fue importante para el presente trabajo
de investigacion, pues, confiere un analisis detallado de la influencia del clima
organizacional sobre la calidad de servicios que ofrece la entidad objeto de estudio
sobre la ciudadania, de esta forma, el estudio en mencién propone métodos para
mejorar el ambiente laboral de los colaboradores de la institucion para que, a su vez,
éstos puedan mejorar sus labores para brindar un mejor servicio sobre la poblacion
que gestionan. Tal cual, segun describe la autora, el clima organizacional puede
mejorar a través de un plan de capacitacion, donde se ponga especial énfasis hacia la
motivacién de los funcionarios, la comunicacion entre unidades, los incentivos por un
optimo desempefio y sobre todo la estabilidad laboral; asi, a través de estos indicadores

la institucidn publica puede mejorar los servicios que ofrezca hacia sus administrados.

Mas aun, insistiendo con la presentacion de los antecedentes internacionales
el presente estudio exhibe la investigacion de Vera (2020), la cual llevé el titulo
siguiente “Nuevas Estrategias de Intervencion para Impactar el Clima Organizacional
de la Alcaldia Distrital de Santiago de Cali” (tesis para obtener el grado académico de
maestro en gobierno en la Universidad ICESI, Cali — Colombia). EI mencionado
trabajo de investigacion fue mixto y empled un disefio no experimental, de corte
transeccional, descriptivo y explicativo. Como técnica de recoleccion de datos empled
la encuesta a través del instrumento del cuestionario. Ademas, la autora determiné una
poblacion de 120 servidores publicos de la Administracion Distrital de Santiago de
Cali, de los cuales se seleccionaron a todos para la muestra. En este sentido el presente

estudio plante6 como problema de investigacion “;La inclusion de variables como
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estabilidad laboral, crecimiento personal y tiempo en familia, las cuales no se han
tenido en cuenta en los diagndsticos de clima organizacional aplicados en la Alcaldia
Distrital de Santiago de Cali, podrian lograr un mayor nivel de satisfaccion del
servidor publico en su puesto de trabajo?”” mientras como objetivo planted “Evidenciar
los efectos de la inclusion de las variables de estabilidad laboral, crecimiento personal
y tiempo en familia, en la satisfaccion del servidor publico y como esto se ve reflejado
en la medicion del clima organizacional en la Alcaldia de Santiago de Cali”. La autora
formula, entre otras, las siguientes conclusiones:
Los resultados arrojados por esta investigacion, corroboran el planteamiento
de la hipdtesis, al ratificar que efectivamente los servidores publicos de la
Alcaldia Distrital de Santiago de Cali, cuentan con una percepcion favorable
del clima organizacional, lo cual es evidenciado en las calificaciones obtenidas
en las variables independientes denominadas estabilidad laboral y crecimiento
personal, las cuales estan ubicadas en el rango de percepcion favorable.
En cuanto a la variable crecimiento personal, tanto la medicion del indicador,
como los resultados arrojados por el instrumento de medicion disefiado para
esta investigacion, arrojan una percepcion favorable, por lo cual la Unica
recomendacion para mantener este nivel y aln lograr aumentar su percepcion
es involucrar mas a la caja de compensacién y la Administradora de Riesgos
Laborales en las actividades del Programa de Bienestar Social e Incentivos
para lograr una mayor cobertura en la poblacion.
Este trabajo deja una puerta abierta, en cuanto aporta nuevos elementos que se
pueden abordar desde el clima organizacional para lograr un mayor nivel de
satisfaccion de los servidores publicos en sus puestos de trabajo. La coyuntura

generada por la pandemia del Covid 19, ha obligado de alguna manera a la
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implementacion de practicas flexibles que hasta ahora no se habian
contemplado en la dimensién en que se estan aplicando actualmente con una
gran aceptacion por parte de los servidores. No obstante, es importante sefialar
que para estudios posteriores seria muy valioso recoger informacion a través
de grupos focales y entrevistas que permitan la libertad de expresion y la
obtencion de aportes que a traves de un formato establecido no se alcanzan a
percibir
Este cuarto antecedente internacional fue importante para el presente trabajo
de investigacion, pues, confiere un andlisis detallado del impacto que tiene ofrecer
alternativas de mejora del clima organizacional sobre los servidores publicos de una
institucion publica, de esta forma, el estudio en mencidn plantea un diagnostico de las
practicas existentes del sector puablico para mejorar el clima laboral de sus
funcionarios. Tal cual, segun describe la autora, la gestion de talento humano de la
entidad posee una proposicion de ambiente de trabajo 6ptimo para sus trabajadores,
este detalle hace que los colaboradores de la institucion desempefien sus actividades
favorablemente poniendo precisa atencion al cumplimiento de los objetivos

institucionales de la entidad.

Para finalizar con la presentacion de los antecedentes internacionales el
presente estudio exhibe la investigacion de Gomez & Castellanos (2018), la cual llevo
el titulo siguiente “Propuesta de un plan de mejoramiento del clima organizacional de
la Alcaldia Municipal de Bugalagrande-Valle” (tesis para optar el grado académico de
maestra en administracion en la Universidad del Valle, Valle — Colombia). El
mencionado trabajo de investigacion fue mixto y empleé un disefio correlacional.
Como técnica de recoleccion de datos emplearon la encuesta a través del instrumento

del cuestionario. Ademas, las autoras determinaron una poblacién de 97 colaboradores
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de la entidad, de los cuales se seleccionaron a todos para la muestra. En este sentido
el presente estudio planted6 como problema de investigacion “;Cual es el estado del
clima organizacional en la Alcaldia de Bugalagrande Valle, y cuales son las
oportunidades de mejora en el desarrollo de los procesos dentro de la institucion en el
ano 2018?” mientras como objetivo planted “Evaluar el clima organizacional de la
alcaldia de Bugalagrande-Valle e identificar su incidencia en el funcionamiento de la
misma, que permita elaborar una propuesta de plan de mejoramiento para el afio
2018”. Las autoras formulan, entre otras, las siguientes conclusiones:
La medicion del Clima Organizacional es importante en toda organizacion, en
el caso especifico de la Alcaldia de Bugalagrande, permitio dejar en evidencia
factores que estaban afectando el ambiente de trabajo, y por ende influenciaban
de manera negativa el funcionamiento de la misma; Por tanto, el poder evaluar
el clima como minimo cada dos afios, permite identificar oportunidades para
mejorar en la organizacion.
Realizar el proceso de evaluacion y diagnoéstico del Clima Organizacional le
aporta a la Alcaldia de Bugalagrande entre otros los siguientes beneficios:
generar espacios de deliberacién y construccion con los trabajadores para
escuchar sus inquietudes y aportes al proceso, acercar a los trabajadores de las
diferentes dependencias y niveles jerarquicos que muchas veces por sus
ocupaciones no tienen tiempo de interrelacionarse entre si para generar un
ambiente de trabajo mas agradable, conocer cdmo es percibida la entidad por
sus clientes internos para poder mejorar la imagen de la misma, saber de
primera mano cuales son las necesidades y expectativas laborales y personales
de los trabajadores de la entidad para asi realizar acciones conjuntas que le

aporten al cumplimiento de las metas individuales y organizacionales.
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El Clima organizacional de la Alcaldia de Bugalagrande ha afectado tanto a
sus colaboradores que, segun la investigacion se pudo evidenciar que muchos
de ellos trabajan desmotivados, y por eso se limitan a cumplir un horario y
unas obligaciones establecidas en el manual de funciones, ademas, la mayoria
de los colaboradores en su condicion de contratista no pueden acceder a
capacitaciones, incentivos econémicos que hasta la fecha y por ley solo se
aplican para los empleados de carrera administrativa. Esto se refleja en los
resultados de la encuesta de medicion del clima, que muestra una organizacion
donde el 52% de sus servidores perciben que su clima es Aceptable, es decir
ligeramente tolerable.

Por ultimo, este quinto antecedente internacional fue importante para el
presente trabajo de investigacion, pues, confiere un andlisis detallado del clima
organizacional en una entidad del estado, de esta forma, en el estudio se plantean
propuestas que ayudan a mejorar la percepcion del ambiente laboral de los
colaboradores de la institucion. Tal cual, segin describen las autoras, existen factores
que afectan al clima organizacional de la entidad, dentro de estos factores se encuentra
la desmotivacién, la falta de indicadores en las metas por alcanzar, el poco
reconocimiento, la insuficiencia de espacio fisico y la falta de comunicacién
participativa; por esta razon, se propone hacer una evaluacién del clima organizacional
periddicamente, de esta forma, se podra determinar la conformidad o disconformidad
de los colaboradores, para asi, implementar mecanismos estratégicos que ayuden a

solventar sus necesidades y sacar el mejor provecho de su desempefio laboral.
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2.2. Bases tedricas o cientificas

2.2.1. Variable N° 1. Clima organizacional

Entes empresariales de diferentes rubros se encuentran sostenidos de una
estructura organizacional donde multiples sujetos desempefian funciones de manera
coordinada para atribuirse el cumplimiento de metas y objetivos que la entidad ha
trazado como mision. Asi, para mantener un trabajo gobernado por la excelencia, los
individuos que se incorporan a estas instituciones deben interactuar y cooperar entre
si, esta labor amerita gran atencion, pues, de ella se precisa un ambiente de trabajo
ddnde el comportamiento de los empleados exige un clima organizacional que puede

satisfacer o no a los miembros de la institucion.

De esta manera, la administracion del capital humano torna una notable
importancia, pues, al margen de ser una organizacién pablica o privada, las entidades
deben exponer a sus empleados bajo un ambiente suplido por una dinamica
sociolaboral adecuada,

Es por ello que, se hace necesario que las empresas visualicen con gran

atencion cémo el ambiente de trabajo incide en el comportamiento que tienen

sus empleados, sus percepciones sobre su equipo de trabajo, jefes, entre otras;
esto permite a las compafiias alcanzar un clima organizacional donde sus

trabajadores se sientan satisfechos de sus puestos de trabajo. (Rodriguez, 2016,

p. 4)

Entonces, ¢(Qué se puede entender al referirse al clima organizacional?
Muchos autores han conceptualizado este término a lo largo de los afios, aun asi, para
el desarrollo de esta investigacion se tornara el analisis sobre las definiciones

establecidas en los ultimos afos.
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Tal cual, el clima organizacional implica tratar un grupo de componentes y
determinantes en conjunto que juegan en contra o a favor del contexto laboral, debido
a que el clima ofrece una vision global, factible y multidimensional de la organizacion

(Gonzales et al., 2021).

En la construccion de la base tedrica de la variable clima organizacional existe

dos perspectivas claves: objetiva y subjetiva.

La perspectiva objetivista concibe el clima organizacional principalmente
como un conjunto de caracteristicas tangibles de la organizacion que impactan en el
comportamiento de los miembros, lo que se conoce como el enfoque estructural del
clima. Segun esta vision, el clima es algo concreto y externo a los individuos, quienes
simplemente lo experimentan y perciben. Dentro de la organizacion, se observa que
los miembros tienden a tener percepciones similares acerca del ambiente laboral.
Cuando se les pregunta acerca de este clima, lo describen de manera consistente, sin

alterarlo o interpretarlo de forma diferente (Gonzales et al., 2021).

En tanto, con lo expuesto se puede precisar que, el clima organizacional es la
percepcion que tienen los colaboradores de las instituciones sobre su ambiente de
trabajo, esta percepcion puede estar influenciada por el comportamiento de los sujetos
inmersos en el ambiente (relaciones interpersonales, motivacion, comunicacion, entre
otros) o bien puede estar influenciada por la estructura organizacional de la institucion
(funcionamiento, condiciones del puesto de trabajo, estimulos, entre otros) o también
por la direccién organizacional (liderazgo, participacién, solucion de conflictos, entre
otros). Asi a través del clima organizacional, se puede tomar una métrica para

mensurar el sentir de los trabajadores a través de un mapa cognitivo que permita
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entender el comportamiento de los individuos, de esta manera, las instituciones

pueden adaptar la conducta del trabajador en funcion de sus exigencias.

En efecto, es trascendental que las instituciones adopten un clima
organizacional positivo, pues, ante un ambiente laboral de orden severo y de abrumada
presion solo se incitaria al cumplimiento de los objetivos a corto plazo, donde, los
colaboradores no tendrian un sentido de lealtad y pertenencia sobre la institucion que
representan, ya que, este ambiente no permite una sostenibilidad interna de sus
trabajadores, ni compromiso, dedicacion o lealtad de los mismos. En cambio, en un
clima organizacional positivo se “logra mejores procesos de comunicacion, resolucién
de problemas, aprendizaje, motivacion y eficiencia en los trabajadores lo que trae

consigo resultados de éxito para las entidades” (Murrieta et al., 2019, p. 98).

Asi pues, para que instituciones publicas, como la municipalidad distrital de
Mazamari, mantengan profesionales que destaquen en valores de aptitudes y actitudes,
y a la vez, que estén comprometidos con la institucion; deben establecer un correcto
clima organizacional, de esta manera, las condiciones de trabajo de los colaboradores
de la institucion no permitirdn una fuga de talento, ademas de situar al colectivo en
circunstancias adecuadas para desenvolverse integramente de acuerdo a lo que exige

sus funciones.

Cabe resaltar que se tubo somo sustento tedrico de la variable clima
organizacional “Clima organizacional: Construccion personalista del medio ambiente
laboral como escenario de la productividad laboral” del autor Moloche (2020). Este
libro fue la base de estudio en el andlisis de esta variable, al cual se le afiadi6 otros

enfoques tedricos de otros autores para adoptar una base tedrica enriquecida.
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2.2.1.1. Dimension N° 1. Comportamiento organizacional. Respecto a las
dimensiones del clima organizacional, se puede afirmar que aporta
retroalimentacion de los procesos precisan el comportamiento de los
trabajadores en la organizacion, lo que permite introducir cambios en las

actitudes y conductas de sus miembros (Moloche, 2020).

Bajo este esquema, Segredo (2017) sostiene: “La dimension
comportamiento organizacional es definida como la que permite el estudio
sistematico de los actos y las actitudes que las personas muestran en las
organizaciones. Esta incluye a las categorias: motivacion, comunicaciéon y

relaciones interpersonales y de trabajo”. (p. 61).

Ademas, empleando las palabras de Pifieyro & Aragon (2018) el clima
organizacional:

recibe el impacto de los comportamientos y actitudes de los miembros

de la organizacion, al tiempo que afecta dichos comportamientos y

actitudes. El individuo puede percibir un clima satisfactorio y, a su vez,

contribuir con su propio comportamiento a que ese clima siga siendo

satisfactorio, sin notar su influencia sobre él. (p. 45)

Entonces, el comportamiento organizacional de los colaboradores de
las entidades se encuentra en funcion del entorno que lo rodea y de los mismos
sujetos, pues, la interaccion del individuo con un entorno especifico subyace
en un contexto donde su comportamiento determina un nexo entre los
individuos con su ambiente laboral, de esta manera, se deslinda atributos que

determinan el comportamiento y actitud de los sujetos. Tal cual, para ahondar
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con mas exactitud sobre esta dimension, en lo siguiente se analiza los rasgos

que establecen el comportamiento organizacional de una entidad.

2.2.1.1.1. Indicador N° 1. Motivacion. La motivacion laboral se refiere al grado de
entusiasmo, compromiso y energia que los empleados aportan a sus tareas
diarias. Este concepto esta estrechamente relacionado con el clima
organizacional, que es el ambiente percibido por los miembros de la
organizacion. La motivacion laboral identifica como las propiedades
especificas del ambiente organizacional influyen en el impulso y disposicién
de los empleados para alcanzar los objetivos y metas establecidos (Moloche,

2020).

Eso si, un colaborador motivado genera un comportamiento
organizacional adecuado, lo cual, a su vez, gesta un ambiente laboral mas
saludable y competitivo; en cambio, un colaborador desmotivado afecta el
desarrollo de sus actividades, cayendo en negligencia en el servicio y la
entidad, esto a tu vez, gesta un ambiente de desanimo en otros colaboradores

(Cardozo & Kwan, 2019, p. 123).

Por esta razon, las entidades del estado deben motivar a sus
empleados respondiendo a sus necesidades, pues, la motivacion deslinda una
serie de factores que estimulan al colaborador a actuar a fines del
cumplimiento de sus objetivos en la institucion, para asi poder satisfacer sus
necesidades propias. Consecuentemente, entidades del estado, deben asociar
el esfuerzo de conseguir logros institucionales a través del logro de

satisfacciones individuales, de esta manera, el comportamiento de los
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colaboradores estaria determinado por estimulos que potencien la percepcion

del trabajo y su compromiso con la institucién

Indicador N° 2. Comunicacion. La comunicacion es un elemento esencial
en el clima organizacional, ya que facilita el flujo de informacién y la
interaccion efectiva entre los miembros de la entidad. Es fundamental que el
equipo de bienestar y desarrollo, junto con el departamento de recursos
humanos, gestionen y promuevan una comunicacion clara y abierta. Al
hacerlo, se contribuye significativamente a la eficiencia organizacional,
mejorando la coordinacidn, la colaboracion y la comprension de los objetivos

y procesos internos (Moloche, 2020).

En el comportamiento organizacional, la comunicacion reitera gran
importancia, pues, el intercambio de pensamientos entre los colaboradores
permite establecer un clima favorable si estos mantienen una conducta
reciproca entre si. No obstante, este atributo no solo se detiene en la expresion
de ideas, pensamientos y sentimientos, sino también la comunicacién se
interna en una herramienta clave para transmitir informacién correcta a los

colaboradores respecto a los objetivos y valores estratégicos de la institucion,

En este sentido, M. Garcia et al. (2020) expresa que una inadecuada
comunicacion en la organizacion:

genera desconfianza hacia los altos cargos, de modo que en toda

comunicacion es necesario evitar mensajes confusos o la inadecuada

interpretacion de estos, de tal forma que se evite todo tipo de

interferencia y asi lograr una comunicacién exitosa que afiance las



47

relaciones y conserve un buen ambiente de trabajo que aporte al clima

organizacional de manera positiva. (p. 43)

En vista de ello, una adecuada comunicacion en las instituciones del
estado connota una valoraciéon de la informacion transmitida dentro de la
entidad, por ello, los mensajes transmitidos deben guardar coherencia,
claridad, precision y fluidez, de esta forma, el trabajo compartido entre los
colaboradores de la institucion se entrelazara para conseguir los objetivos que

se hayan determinado (Seminario & Mallcco, 2022, p. 11).

Ahora bien, para conseguir una comunicacion que denote un clima
organizacional adecuado, el tipo de comunicacion puede ser lateral, vertical
ascendente, vertical descendente y transversal, conforme al contexto de la
situacion y al tipo de informacion que se desea transmitir; asi el desarrollo
del trabajo del personal se coordina plenamente hacia el cumplimiento de las

metas institucionales.

Para poner en contexto, la comunicacién lateral fluye entre miembros
de un grupo de trabajo, entre personal del mismo nivel o entre areas que
tienen el mismo status; este tipo de comunicacion es la mas rapida y facil de
coordinar, pues implica a los integrantes de la institucion. Por otro lado, la
comunicacion vertical-descendente es dirigida de un nivel a otro mas bajo, es
decir, es la informacion que los jefes expresan hacia sus subordinados; este
tipo de comunicacién debe ser clara para reducir al méaximo las
incertidumbres y dudas. De la misma forma, la comunicacién vertical-
ascendente, refiere a la transmision de informacion hacia un nivel mas alto,

es decir, de los empleados a sus jefes, este tipo de comunicacion esta
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compuesto por encuestas o incluso por buzones de sugerencias que implantan
las instituciones para percibir los reclamos de sus colaboradores. En términos
generales, la informacion que circula de acuerdo al tipo de comunicacion
debe fluir adecuadamente, de esta forma, la institucion sacara el mayor
provecho de las ideas que transiten por estos canales, favoreciendo un

excelente dialogo entre los integrantes de las entidades.

Indicador N° 3. Relaciones interpersonales. Un atributo interesante que
determina el comportamiento organizacional refiere a las relaciones
interpersonales, “Las relaciones interpersonales son muy importantes dentro
del area de trabajo, éstas influyen directamente en la efectividad de los
colaboradores de una institucion, pues de ellas, depende directamente el
entendimiento que los individuos tienen con sus compafieros y sus jefes” (J.

Hernandez et al., 2020, p. 16).

Anélogamente, Pifieyro & Aragon (2018) expresan que las relaciones
interpersonales:

corresponden a la percepcion de los colaboradores respecto al trato

con sus superiores, con sus colegas y con los clientes en el contexto

de trabajo que se realiza en la organizacion. Indica cémo se percibe

el ambiente laboral y los vinculos con las autoridades (p. 128)

Asi, las relaciones interpersonales tratan la atmdsfera social dentro de
la entidad, donde se adhiere los colaboradores entre los empleadores para el
ejercicio de sus labores; de esta forman, una relacion interpersonal positiva
dentro de la institucion que permite la involucracion en la resolucion de

problemas, establecimiento de metas y generacion de nuevas ideas,
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“quedando demostrado que la participacion incrementaria la calidad y la
aceptacion de las decisiones, la satisfaccion en el trabajo, promoviendo el

bienestar de los empleados” (D. Garcia, 2019, p. 30).

2.2.1.1.4. Indicador N° 4. Autonomia. Otro atributo que se puede destacar en el
comportamiento organizacional refiere a la autonomia, “La autonomia es la
percepcion del trabajador acerca de la autodeterminacion y responsabilidad
necesaria en la toma de decisiones con respecto a procedimientos del trabajo,

metas y prioridades” (Chiang et al., 2017, p. 108).

La autonomia es la capacidad de los empleados para tomar decisiones
y realizar sus tareas con independencia, dentro de los limites establecidos por
la organizacion. Esta facultad fomenta la iniciativa y la responsabilidad,
contribuyendo a un mayor compromiso y satisfaccion laboral (Moloche,

2020).

Entonces, la autonomia establece el grado de discrecionalidad y
control que ofrece la entidad respecto a las acciones que adoptarad el
empleador, este atributo esta ligado a la responsabilidad que dispone, pues,
de acuerdo a la labor del trabajador se otorgara cierto grado de autonomia
para cumplir sus responsabilidades. Asi pues, la autonomia conferida influye
en el clima organizacional, pues, esta se asociara al nivel de desempefio que

demuestre el colaborador.

2.2.1.2. Dimension N° 2. Estructura organizacional. La estructura organizacional se

define como la disposicién y coordinacion de roles, responsabilidades y
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relaciones jerarquicas dentro de una entidad, facilitando la organizacion y el

flujo eficiente de trabajo y comunicacion entre sus miembros (Moloche, 2020).

Asi pues, la segunda dimension de estudio de la variable clima
organizacional esta asociada a la estructura organizacional. Esta dimensién
esta vinculada a las reglas organizacionales, formalismos, jerarquias, e incluso
a las condiciones fisicas del entorno laboral. Esta dimension “representa la
percepcion que tienen los miembros de la organizacion acerca de la cantidad
de reglas, procedimientos, tramites y otras limitaciones que se ven enfrentados

en el desarrollo de su trabajo” (Rivera et al., 2018, pp. 3-4).

En definitiva, los trabajadores valoran que sus instituciones les
proporcion condiciones adecuadas para desenvolver funciones (equipos,
salario, entre otros). Por tanto, los gestores de las instituciones estatales deben
velar por fortalecer un entorno laboral que propicie satisfaccion y compromiso

organizacional (Pedraza, 2018, p. 99)

Al respecto, es importante recordar que el concepto de estructura se
relaciona con “una serie de criterios a través de los cuales las tareas de los
cargos se coordinan formalmente, lo cual implica establecer las formas de
departamentalizacion, la cadena de mando, la extension del control y el grado

de centralizacion” (M. Garcia et al., 2020, p. 78).

Para precisar una definicion mas detallada del tema Segredo (2017)
comenta que la dimension estructura organizacional:

contiene las categorias: funcionamiento, condiciones de trabajo y

estimulo al desarrollo organizacional; se refiere a los sistemas formales

(normas y procedimientos) que regulan el desarrollo del trabajo. Es un
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ordenamiento dinamico, cambiante, que incluye un conjunto de
interacciones entre los medios, los procesos y el componente humano

de la organizacion (p. 61)

En tanto, la estructura organizacional vincula al clima organizacional
con la percepcion de los colaboradores respecto a su entorno de trabajo, dicho
entorno esta atribuido por la estructura, procesos y procedimientos que rodea
a su ambiente de trabajo, en este sentido, la entidad publica debe concebir una
estructura que impulse la excelencia de los trabajadores bajo un ambiente que
promueva la pertinencia y compromiso hacia la entidad. Tal cual, para ahondar
con mas exactitud sobre esta dimensién, en lo siguiente se analiza los rasgos

que establecen la estructura organizacional de una entidad.

2.2.1.2.1. Indicador N° 1. Funcionamiento. El funcionamiento se refiere a la eficacia
y eficiencia con las que una organizacién opera y realiza sus actividades
diarias, asegurando que los procesos internos se ejecuten de manera adecuada

y los objetivos se alcancen de manera 6ptima.

Asi pues, cuando el trabajador observa que sus funciones dentro de
su entorno de trabajo implican un reconocimiento ameritado por sus
contribuciones en el alcance de los objetivos institucionales, entonces, el
colaborador percibe un sentido de pertinencia respecto a la entidad, pues, éste
advierte que su adaptacion respecto a la institucion ha sido favorable, y, por
tanto, destaca su importancia dentro de la estructura organizacional. Por esta
razén, las instituciones deben constituir y distinguir correctamente las
funciones de cada empleado, de esta manera, cada uno asume sus funciones

para el alcance de los objetivos que se pretendan.
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2.2.1.2.2. Indicador N° 2. Condiciones de trabajo. Otro rasgo distintivo de la
estructura organizacional refiere a las condiciones de trabajo, este indicador
hace referencia a la percepcion de los colaboradores respecto a su entorno
fisico de trabajo, es decir, a lo materiales, equipos de trabajo y ambiente que
dispone para poder hacer frente a sus responsabilidades (Seminario &

Mallcco, 2022, p. 11)

Al respecto, Arriola (2022) sostiene: “Para que una organizacion se
constituya exitosa, uno de los factores claves es procurar un lugar
gratificante, en el que se puedan potenciar las habilidades y capacidades de
los trabajadores, en especial, producto de la interaccion con sus pares” (pp.

3799-3800)

Asi también, Pifieyro & Aragon (2018) expresan que las condiciones
de trabajo hacen referencia a: “Condiciones de infraestructura tales como la
iluminacién, el ruido, la temperatura, la higiene y el confort material, entre
otros factores, y la proteccion de la integridad fisica y mental del trabajador

en el entorno donde ejecuta sus tareas” (p. 42).

Entonces, la incorporacion de los trabajadores dentro de su entorno
laboral debe estar determinado por un ambiente fisico donde los
colaboradores puedan desarrollar sus destrezas conforme espera la
institucion, para este fin, caracteristicas como la iluminacion, sonido,
distribucion de espacios, ubicacion, equipos de trabajo, entre otros; se han de
considerar para lograr mayor productividad laboral en los empleados. Este
punto, también confiere una gran afluencia de compromiso respecto a la

empresa, pues, al someter a los trabajadores en un entorno fisico propicio
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hace que éstos perciban que la institucion valora al capital humano que

gestiona.

Indicador N° 3. Disefio de puestos de trabajo. El disefio de puestos de
trabajo es el proceso de definir y estructurar roles, responsabilidades y tareas
de cada posicién dentro de la organizacion, asegurando que estén alineados
con los objetivos estratégicos y que optimicen el desempefio y la satisfaccion

de los empleados (Moloche, 2020).

Tal cual, aunado a las condiciones fisicas del trabajo se adiciona el
disefio de los puestos de trabajo, este atributo hace referencia a “la amplitud
de las competencias en el puesto para evitar superposiciones de funciones
entre los miembros de la organizacion que generen tensiones y potenciales
conflictos. Las caracteristicas de un puesto también se relacionan con la

satisfaccion laboral” (Pifieyro & Aragon, 2018, p. 42).

Tal cual, los disefios del puesto de trabajo establecen las obligaciones
gue encarga la institucion sobre cada trabajador, estas obligaciones deben
estar bien definidas, conforme al puesto y a las competencias que ocupa el
colaborador, de esta manera, la labor de cada unidad organica, grupo de
trabajo o colaborador no se veria entorpecida con la labor de otro empleado,

evitando asi un ambiente laboral lleno de tensiones y conflictos.

Indicador N° 4. Estimulo al desarrollo organizacional. Por Gltimo, un rasgo
importante de la estructura organizacional hace referencia a los estimulos en
el desarrollo organizacional, este indicador “corresponde a la percepcion de

los miembros sobre la adecuacion de la retribucion percibida por el trabajo
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bien hecho. Es la medida en que la organizacion utiliza mas el premio que el

castigo” (Rivera et al., 2018, p. 4).

Asi pues, los estimulos que la entidad establezca pueden proceder de
una remuneracion salarial, ascenso, reconocimientos simbdlicos como
condecoraciones o reconocimientos publicos; a partir de éstos, las entidades
pueden mantener un control del comportamiento de los empleados

afianzando su lealtad sobre la institucion.

2.2.1.3. Dimension N° 3. Direccion organizacional. La direccion organizacional se
refiere a la forma en que los lideres guian, motivan y supervisan a los
empleados, estableciendo estrategias y tomando decisiones para alcanzar los
objetivos de la entidad de manera eficaz y eficiente (Moloche, 2020).
Al respecto, en relacién a este item Segredo (2017) comenta lo
siguiente:
la dimensidn estilo de direccion implica la forma adoptada por el nivel
directivo de la institucion para guiar u orientar sus acciones, con vistas
a lograr el cumplimiento de los objetivos propuestos para la
organizacion. Las categorias que explora esta dimension son:
liderazgo, participacion, solucién de conflictos y trabajo en equipo. (p.

61)

De manera que, la dimension direccion organizacional refiere al apoyo
de la institucion para fomentar la participacion de los colaboradores en funcion
del desarrollo de sus actividades, para llevar a cabo este proceso se precisa
comprender que todos los trabajadores desempefian funciones fundamentales

para la entidad, aunque sus roles pueden variar dependiendo del cargo que
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ocupan, aun asi, para que la institucion alcance las metas que se haya
propuesto, deben fomentar el trabajo colectivo y la participacién en cada uno
de sus miembros. Tal cual, para ahondar con mas exactitud sobre esta
dimension, en lo siguiente se analiza los rasgos que establecen la direccion

organizacional de una entidad.

2.2.1.3.1. Indicador N° 1. Liderazgo. El primer atributo que destaca en la direccion
organizacional refiere al liderazgo, este rasgo implica “cl grado al que los
individuos y los métodos de trabajo se establecen y se comunican a los
empleados por parte de los superiores. Abarca el nivel en el cual los lideres

impulsan o guian las actividades de los trabajadores” (D. Garcia, 2019, p. 29).

Tal cual, el liderazgo sustenta un nexo causal para un clima favorable
o desfavorable en la institucion, pues, la relacion reciproca del liderazgo y el
clima organizacional permite inferir la dindmica que una institucion
desarrolla bajo percepcién de los colaboradores hacia su ambiente laboral

(Pantoja et al., 2020, p. 144).

Por tanto, los lideres de las entidades del estado deben generar un
comportamiento que fomente la motivacion de sus colaboradores hacia el
cumplimiento de los objetivos institucionales, para ello, deben involucrarse
en la implementacion de la mision y vision de la entidad, valorar el esfuerzo
que realizan sus colaboradores y fomentar los valores de la institucion, siendo
ejemplo ellos mismos. De esta manera, los colaboradores de la empresa

perciben una direccion de trabajo organizada, donde no se imponen
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autoritariamente actividades y reglas, sino que, se establece un liderazgo

sustentado en el dialogo, discusion y consenso.

Indicador N° 2. Participacion. Otro rasgo caracteristico de la direccion
organizacional refiere a la participacion, este indicador “Se relaciona con las
posibilidades de accion e influencia de cada miembro de la organizacion en
la toma de decisiones, planificaciones y otros procesos colectivos” (Pifieyro

& Aragon, 2018, p. 40).

Las entidades publicas poseen caracteristicas particulares que
someten una escasa participacién en la toma de decisiones, pues, como en el
caso la municipalidad distrital de Mazamari, algunas veces el proceso
decisional se articula con niveles superiores. No obstante, existen decisiones
respecto a la gestion de la entidad que los lideres no deben centralizar, sino
mas bien, deben consensuarlas con los miembros de la institucion para
plantear un clima organizacional adecuado y asi desenvolver correctamente

sus funciones.

Indicador N° 3. Solucidn de conflictos. El tercer atributo que se establece en
la direccion organizacional hace referencia a la solucion de conflictos, este
indicador “corresponde al sentimiento que tienen los miembros de la
organizacion acerca de los desafios que impone el trabajo. Es la medida en
que la organizacion promueve la aceptacion de peligro calculado a fin de

lograr los objetivos propuestos” (Rivera et al., 2018, p. 4).

Para conseguir este fin, los miembros de la entidad no deben temer
enfrentar la opinion de sus pares o superiores para asi encarar soluciones ante

los problemas surtidos ante la entidad, por ello, los colaboradores de la
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entidad deben proporcionar un grado de libertad adecuado para expresar

opiniones, tolerar el error, las discrepancias y el cambio.

Indicador N° 4. Trabajo en equipo. El trabajo en equipo es la colaboracion
y cooperacion entre los empleados para alcanzar los objetivos institucionales.
Este esfuerzo colectivo se ve favorecido por un clima organizacional
adecuado, que promueve la conformidad y motivacion de los trabajadores en
sus puestos de trabajo, fortaleciendo su compromiso hacia las metas comunes

(Moloche, 2020).

En este sentido, los equipos de trabajo deben integrar los esfuerzos
individuales para generar aportes mas significativos de los que se obtendria
del impulso individual de cada sujeto, para ello, el lider debe tener la
capacidad suficiente para guiar al equipo favoreciendo un ambiente de
trabajo donde se refleje el comparierismo y el apoyo mutuo para alcanzar los

fines de la institucion.

Indicador N° 5. Variedad de competencias. Ademas, en este mismo sentido
de ideas, M. Garcia et al. (2020) expresa: “Es la apreciacion de los
colaboradores frente a la cualificacion de los responsables por parte de la

organizacion” (p. 22).

Asi pues, este indicador establece como los empleados perciben los
tipos de competencia que enfrenta la organizacion, el grado en que los
empleados estan involucrados en el establecimiento de objetivos y los
desafios y pruebas que requieren las tareas que se espera que realicen, de esta
manera, este indicador esta relacionado con la percepcién de los empleados

sobre las dificultades y las pruebas de sus habilidades, es decir, si los
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superiores asumen la responsabilidad de involucrarlos en el establecimiento

de metas.

Variable N° 2. Compromiso laboral.

A lo largo de los afios diversas entidades publicas han meritado un cimulo de
esfuerzos para atraer y retener talento humano con la capacidad suficiente a miras del
cumplimiento de sus objetivos, aun asi, agenciarse de sujetos involucrados con las
entidades ha sido cada vez mas dificil, pues, existe una gran gama de competencia
frente a otras instituciones que quieren conseguir lo mismo. Por esta razon, el estudio
del compromiso laboral ha implicado cada vez mayor relevancia, ya que, un trabajador
comprometido establece un nexo emocional hacia su organizacion, tendiendo una
influencia positiva sobre su comportamiento, nivel de esfuerzo y un sentido de
pertenencia hacia la entidad. Al respecto, Bosch & Riumall6 (2021) ratifican lo
anterior a través del siguiente comentario:

Aquellas personas que tienen altos niveles de compromiso destacan por

sentirse apasionadas, energizadas e integradas con su trabajo. Que los

trabajadores estén comprometidos con su labor es importante, ya que esto es
un indicador del cumplimiento de metas. La evidencia dice que estas personas,
se asocian con un mayor compromiso organizacional, comportamiento

proactivo y menor ausentismo. (p. 2)

Bajo esta misma perspectiva, el compromiso organizacional es un concepto
que encapsula la intensidad y profundidad con la que un individuo se identifica e
involucra con una institucion especifica. Este compromiso se manifiesta en un fuerte
deseo por parte del empleado de seguir siendo parte de la organizacién, no solo en
términos de permanencia, sino también en cuanto a su participacién activa y lealtad

hacia la institucion. Se caracteriza por un sentido de pertenencia significativo, donde
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el trabajador no sélo cumple con sus obligaciones laborales, sino que también busca
contribuir al éxito y bienestar de la organizacién. Este nivel de compromiso puede
influir en la eficiencia operativa de la empresa, ya que empleados comprometidos
tienden a mostrar mayor productividad y una menor tasa de rotacion. (Estrada &

Mamani, 2020).

Tal cual, Las personas que estdn comprometidas en el trabajo estan fisica,
cognitiva y emocionalmente enfocadas en su rol laboral. Los empleados altamente
comprometidos tienen un alto sentido de apego y compromiso con las actividades
laborales, y perciben el trabajo no como estresante y agotador, sino como un desafio.
De esta forma, el engagement en el trabajo puede definirse como un estado positivo
de rendimiento mental relacionado con el trabajo caracterizado por energia,

dedicacion y concentracion. (Rubio & Garcia, 2019, p. 37)

En este sentido, toda la informacién expuesta a punta a que, el compromiso
organizacional refiere al grado de identificacion y vinculacion de los trabajadores
hacia la entidad donde pertenecen, para conseguir este fin, la entidad debe integrar los
objetivos institucionales con las metas de sus empleados, de esta manera, se puede
concebir un involucramiento en el trabajo registrando mejores niveles de desempefio
y dedicacion respecto a sus funciones. Ahora bien, distinto seria el caso de un
colaborador con falta de compromiso e incluso con signos evidentes de agotamiento,
pues a partir de esta situacion el trabajador pierde interés y motivacién hacia sus
labores, desarrollando una actitud de apatia hacia su entorno laboral llegando al

extremo de dimitir en su puesto.

Cabe resaltar que se tubo somo sustento teorico de la variable compromiso

laboral “Clima organizacional: Construccion personalista del medio ambiente laboral
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como escenario de la productividad laboral” del autor (Estrada & Mamani, 2020). Este
libro fue la base de estudio en el analisis de esta variable, al cual se le afadi6é otros

enfoques tedricos de otros autores para adoptar una base tedrica enriquecida.

Por las razones expuestas, el andlisis de esta variable ha adquirido mayor
importancia, asi, de las distintas perspectivas de estudio del grado de valoracién de los
aspectos individuales y organizacionales del compromiso organizacional, se ha
expuesto tres componentes que clasifican a esta variable, éstos son: compromiso
afectivo, compromiso de continuacién y compromiso normativo. Por tanto, los
siguientes tramos del informe serviran para analizar cada uno de estos componentes

en funcién de los colaboradores y trabajadores de la entidad objeto de estudio.

2.2.2.1. Dimension N° 4. Compromiso afectivo. En relacion a este primer
componente, Santiago & Rojas (2021) comentan: “El compromiso afectivo
hace referencia al vinculo emocional, la identificacion e implicacién con la

organizacion” (p. 438)

Asi pues, el compromiso afectivo se torna como un elemento
fundamental en el compromiso laboral, pues, éste proyecta la pretension del
colaborador para continuar en la institucién a través de perspectivas afectivas,
en otras palabras, “es el lazo emocional que los trabajadores desarrollan y
manifiestan hacia la institucién, debido a que sus necesidades psicolégicas y

expectativas son satisfechas” (Estrada & Mamani, 2020. P. 137).

En vista de reforzar el anterior comentario B. Hernandez et al. (2018)
expresan, “El compromiso afectivo refiere a la adhesion emocional del

empleado hacia la empresa, adquirida como consecuencia de la satisfaccion
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por parte de la organizacion de las necesidades y expectativas que el trabajador

siente” (p. 5).

Tal cual, en esta dimension los lazos emocionales expresan
involucracion con la organizacion, pues, aquellos sujetos que aluden tener un
vinculo emocional con la entidad donde pertenecen reflejan implicancia y
disfrute durante su permanencia en la mencionada. Tal cual, el compromiso
afectivo determina un factor importante para generar lealtad sobre los
trabajadores, por ello, el andlisis de los siguientes indicadores servira para
entender como los empleados desarrollan este tipo de compromiso para la

entidad objeto de estudio.

2.2.2.1.1. Indicador N° 1. Realizacion personal. El primer rasgo por estudiar
relacionado al compromiso afectivo refiere a la realizacion personal, este
rasgo mantiene un vinculo con la autorrealizacion, pues, conlleva al logro
efectivo de las aspiraciones del colaborador, generando un sentimiento de

satisfaccion y orgullo por si mismo (Reyero, 2015, p. 56).

De esta forma, el trabajador de la entidad mantiene una sensacién de
utilidad personal y social, tal vez, esta percepcidn se hace mas evidente en
las entidades publicas, pues éstas mantienen objetivos sociales para
consolidar el desarrollo de la poblacion, ello puede generar una sensacion de
disfrute de la ejecucion de sus tareas al experimentar emociones de plenitud

y realizacion personal (Benitez & del Aguila, 2015, p. 162).

Se puede precisar también que, este indicador mantiene un vinculo
con el desarrollo profesional de los colaboradores, pues, ademas de la

satisfaccion por su utilidad social y personal, necesitan de un ambiente
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laboral donde se valore sus capacidades, para conseguir este fin, lo lideres de
las instituciones deben ayudar a identificar los roles de cada empleado, para
asi involucrarlos con sus respectivas labores conciliando objetivos,

expectativas e interés empleado-empresa.

Indicador N° 2. Sentido de pertenencia. EI compromiso organizacional es
un indicador clave de la relacién entre un empleado y su lugar de trabajo, y
se manifiesta principalmente a través del sentido de pertenencia y la
responsabilidad que siente cada persona hacia la organizacion para la que
trabaja. Este compromiso no solo influye en cémo un individuo percibe su
rol y sus tareas diarias, sino que también afecta su disposicion a ir mas alla
de lo estrictamente requerido para contribuir al éxito de la empresa (Estrada

& Mamani, 2020).

Siendo asi, el sentido de pertenencia se vincula intrinsecamente con
el apego hacia la entidad, pues, a través de éste el empleado no siente ningln
deseo por deslindarse de la entidad, ya que, siente sus labores como parte de
su vida, evidenciando una identificacion subjetiva hacia la institucion por la
satisfaccion laboral que percibe en su ambiente de trabajo (Atencio et al.,

2020, p. 33).

Asi pues, tal como se aprecia, el sentido de pertenencia incluye el
sentimiento de identificacion, arraigo y apego, esto se da cuando “un
individuo acepta la influencia para establecer o mantener una relacion
satisfactoria. De modo que un individuo puede sentirse orgulloso de ser parte
de un grupo, respetar sus valores y logros sin, necesariamente, adoptarlos

como propios” (Reig et al., 2016, p. 255).
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En consecuencia, el sentido de pertenencia refiere a la identificacion
del personal de trabajo con las metas y valores de la institucion, de esta
manera, el deseo por mantenerse dentro de la institucion aumenta
desplegando conductas asociadas al cumplimiento de sus objetivos. Visto asi,
el vinculo afectivo generado provoca un incremento en la productividad

laboral lo cual beneficia a la entidad en cuestion.

Indicador N° 3. Significacion. Los empleados comprometidos son
enérgicos, estan dispuestos a gastar energia y tiempo en su trabajo diario,
sienten que obtienen significancia y valor, y ven su trabajo como desafiante,
divertido y emocionante (compromiso), sienten que el tiempo transcurre
rapido mientras trabajan y les cuesta dejar la tarea (Benitez & del Aguila,

2015, p. 162)

Asi tal cual, cuando los trabajadores encuentran significancia sobre
las labores que realiza se haya comprometido con el mismo y no le cuesta
dedicar tiempo y esfuerzo en su realizacion. Por ello, los lideres de la entidad
no deben demeritar ninguna labor por parte de sus empleados, sino al
contrario, deben dar valia e importancia, puesto que, en una estructura
organizacional tan amplia como lo es la municipalidad distrital de Mazamari,

se requiere del esfuerzo mutuo de cada uno de los trabajadores.

Indicador N° 4. Cumplimiento. El cumplimiento ocurre cuando las actitudes

y comportamientos se adoptan no por creencias compartidas, sino
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simplemente, para ganar reconocimientos especificos. (Reig et al., 2016, p.

256).

Asi, cuando un colaborador recibe reconocimientos por el buen
desempefio de sus actividades entonces éste enfoca el cumplimiento de sus
responsabilidades hacia un resultado positivo respecto a las metas de la
entidad, de esta forma, el empleado colabora y cumple su labor

desempefiando un servicio notable.

Por esta razén, en relacion a lo anterior, los lideres de la institucion
deben prestar mucha atencion al vinculo afectivo que tengan los trabajadores
con la institucidn, de esta forma, podran destacar el talento humano mediante
motivaciones laborales que inciten al cumplimiento de sus obligaciones

(Atencio et al., 2020, pp. 29-30).

Ahora bien, otro de los factores que influyen en el cumplimiento de
las labores de los empleados refiere a la estabilidad laboral, pues, a través de
este estimulo los empleados no se ven superados por la presion abrumadora
de ser despedidos, de esta manera, los colaboradores de la institucion
expondran un fuerte compromiso que condicionard positivamente la

dedicacion al cumplimiento de sus labores

2.2.2.2. Dimension N° 5. Compromiso de continuidad. La segunda dimension objeto
de analisis respecto a la variable compromiso laboral hace referencia al
compromiso de continuidad. EI compromiso de continuidad se relaciona con
la conciencia de un individuo acerca de lo que perderia en términos de tiempo
y esfuerzo si optara por dejar su actual empleo para buscar otro. Este

compromiso se observa en empleados que, aunque presentes fisicamente en su
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lugar de trabajo, no estan completamente comprometidos con su desempefio
laboral. Es decir, su permanencia no se debe a un lazo emocional con la
organizacion, sino a que los costos asociados a dejar el empleo serian

significativamente altos (Estrada & Mamani, 2020).

En efecto, este tipo de compromiso se entrelaza con las necesidades del
trabajador, pues a diferencia del vinculo emocional que se fomenta con el
compromiso afectivo, éste desarrolla un vinculo de conveniencia por los

beneficios que obtiene al permanecer dentro de la entidad.

Asi también, B. Hernandez et al. (2018) expresa: “El Compromiso de
continuacion es consecuencia de la inversion de tiempo y esfuerzo que la
persona tiene por su permanencia en la empresa y que perderia si abandona el

trabajo” (p. 5)

Entonces, los trabajadores que tienen un compromiso de continuidad
sopesan los beneficios y costos que constan la permanencia de la entidad, asi,
el compromiso se estructura bajo la satisfaccion de las necesidades econémicas
del empleado, aun asi, este tipo de compromiso no solo se detiene en este
punto, sino que también se suscita por la inversion de tiempo y esfuerzo
implicados por el trabajador. Tal cual, el compromiso de continuidad también
es un factor importante que genera lealtad sobre los trabajadores, por ello, el
analisis de los siguientes indicadores servira para entender cbmo los empleados

desarrollan este tipo de compromiso para la entidad objeto de estudio.

2.2.2.2.1. Indicador N° 1. Inversion. Uno de los rasgos que se deslinda en el

compromiso de continuidad refiere a la inversion, en este sentido, los
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trabajadores de la entidad sienten que tienen que compensar todas sus
contribuciones para ser parte de la organizacion y permanecer en ella. Esto
significa que el empleado busca retribuir la inversion que haya hecho para
conseguir el puesto que ocupa en la entidad, esto se refleja en el deseo de
seguir trabajando, al menos hasta que sienta que su sacrificio ha sido total o

parcialmente compensado o pagado (Atencio et al., 2020, p. 34).

Respecto a este mismo punto, Guevara & Fernandez (2017)
complementan lo anterior sefialado con lo siguiente: “Para este analisis es
preciso tener en cuenta que a mayor tiempo en una organizacion es probable
que se haya hecho un mayor nimero de inversiones y que por tanto retirarse

represente una pérdida mas elevada” (p. 116).

E incluso Bohrt & Diaz (2018) reafirman lo anterior comentando:
“Cuentan en estas percepciones los costes probables implicados en el
hipotético abandono de la institucion sobre la base de las inversiones

realizadas por la persona en la organizacion en el pasado” (p. 6).

En vista de este indicador, se precisa mencionar que, las inversiones
deslindan ser un factor importante que influye en el compromiso de
continuidad, ya que, para que un colaborador consiga el puesto de trabajo o
mantenga el mismo, hace esfuerzos y sacrificios que suponen una inversion
de tiempo y dinero para mejorar sus capacidades en busca de un desempefio
optimo sobre sus actividades en la entidad, por esta razon, la lealtad
proveniente de este rasgo hace que los trabajadores reflexionen si estas
inversiones ya han sido retribuidas antes de optar por otra alternativa. Ahora

bien, las mencionadas inversiones pueden ser de caracter material o dinerario
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0 intangible (como cierto estatus y reconocimiento) y lo que liquidara o

perdera si se va.

Indicador N° 2. Necesidades. Dejando a un lado la retribucion de la inversion
realizada por el trabajador, se encuentra el rasgo de necesidad del individuo
que influye en el compromiso de continuidad para con la entidad, tal cual,
sujetos con alto compromiso de continuidad creen gque requieren permanecer
en la organizacion por la necesidad que surge de una eleccion vinculante del
individuo, pues, perciben que los costos de dejar la institucion se consideran

mayores que los costos de permanecer en ella (Reig et al., 2016, p. 26).

Por ello, a través de este rasgo, los trabajadores mantienen su lealtad
por la necesidad que tienen al mantener sus puestos de trabajo, pues, al
dejarlo se pondrian en una situacién riesgosa donde no generarian ingresos

para suplir sus necesidades basicas (Neyra et al., 2020, p. 26)

Asi, la necesidad de permanecer en la organizacion se entiende como
la exigencia imperativa que el colaborador tiene para mantener su relacion
laboral, bien sea para suplir sus necesidades basicas o bien en miras del
cumplimiento de objetivos propios, de esta manera, el trabajador forma un

vinculo de dependencia con la entidad en cuestion.

Indicador N° 3. Falta de alternativas. Ahora bien, la falta de alternativas se
vuelve otro atributo que influye en el compromiso de continuidad, asi tal cual,

“un trabajador continuara en su puesto de trabajo si no encuentra alguna
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alternativa que supere las condiciones econdmicas actuales” (Atencio et al.,

2020, p. 34).

De esta manera, los factores econémicos y las opciones del mercado
laboral van de la mano con este compromiso, y explica ademas que la
dependencia del trabajador se finiquita ante la ausencia de alternativas, de
esta manera, el trabajador mantendré su puesto de trabajo hasta que disponga

de alguna opcion que tente condiciones econdémicas superiores.

2.2.2.2.4. Indicador N° 4. Competencias. Otro factor resaltante en el compromiso de
continuidad refiere a la competencia, “es importante resaltar que para que una
entidad pueda desenvolverse debe tener en cuenta que sus empleados son su
fuente de ventaja competitiva, ya que éstos poseen competencias distintivas

que agregan valor a la estrategia de negocio” (Rubio & Garcia, 2019, p. 36).

Asi pues, cuando las entidades publicas desarrollan las competencias
de los trabajadores permiten atribuir un vinculo de lealtad de éstos hacia la
entidad, de esta manera, los trabajadores optaran por establecerse en la
institucién para mejorar sus habilidades respecto a sus cargos y funciones

laborales.

2.2.2.3. Dimension N° 6. Compromiso normativo. En otro orden de ideas, la tercera
dimension objeto de andlisis respecto a la variable compromiso organizacional
es el compromiso normativo. EI compromiso normativo implica un sentido del
deber, lealtad y reciprocidad que los empleados sienten hacia su organizacion.
Este tipo de compromiso también se caracteriza por el fuerte sentimiento de

obligacion que experimenta un trabajador de continuar en la empresa en la que
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trabaja, reflejando asi su sensacion de responsabilidad hacia la misma (Estrada

& Mamani, 2020).

13

Reafirmando lo anterior Santiago & Rojas (2021) expresan “el
compromiso normativo muestra la sensacion de obligatoriedad que tiene el
colaborador de permanecer en la empresa donde trabaja; es decir la relacion
moral que establece el trabajador con la organizacion que le ha ofrecido la

oportunidad de trabajar” (p. 438)

Tal cual, el compromiso normativo establece un sentido de
permanencia del trabajador en base a sus propias convicciones, esto se genera
por el cumplimiento de la empresa en la satisfaccion de las necesidades del
empleador a lo largo de su instancia en la mencionada, de esta manera, el sujeto
experimenta un sentimiento de deuda valorada por la oportunidad y
reconocimiento otorgado por la institucion. Tal cual, el compromiso de
continuidad también es un factor importante que genera lealtad sobre los
trabajadores, por ello, el anlisis de los siguientes indicadores servird para
entender como los empleados desarrollan este tipo de compromiso para la

entidad objeto de estudio.

2.2.2.3.1. Indicador N° 1. Lealtad. Respecto a este indicador Reig et al. (2016)
expresan: “Se resalta la conducta de lealtad como el aspecto, que expresa el
deseo personal de permanecer y seguir formando parte de la empresa; éste es

originado por la identificacion con la empresa” (p. 257).

De lamisma manera, Fonseca et al. (2019) agrega que la lealtad hacia
la organizacién, en un sentido moral, es “la existencia de un fuerte vinculo

de compromiso con la organizacion como efecto de una percepcion de deuda
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por la oportunidad recibida; como un pago moral como resultado de percibir

que el trabajo es valorado” (p. 22).

Tal cual, la lealtad hacia la organizacion, parte del sentido moral,
donde los empleados reciben por parte de la institucion prestaciones como,
capacitaciones, pago de estudios, incentivos, entre otros; lo cual despierta en
el sujeto una sensacion de reciprocidad generado por el reconocimiento de
deuda hacia la entidad, de esta manera, la entidad asegura que el talento

humano este fidelizado a sus propositos.

Indicador N° 2. Obligacién. Al respecto, Santiago & Rojas (2021) expresan
lo siguiente “El compromiso normativo muestra la sensacion de
obligatoriedad que tiene el colaborador de permanecer en la empresa donde
trabaja; es decir la relacion que establece el trabajador con la organizacion

que le ha ofrecido la oportunidad de trabajar” (p. 438)

De esta manera, la obligaciébn moral hace que los colaboradores
condicionen su decisién de permanencia en la entidad bajo un sentido de

ético, pues piensa que eso es lo correcto que es lo que debe hacer.

Asi pues, para complementar lo anterior dicho (Bohrt & Diaz, 2018)
expresan:

Esta obligacion vendra determinada por una obligacion moral de

permanecer que surge de la percepcion de haber recibido algin

beneficio, oportunidad, ventaja o concesion de la organizacion, o a

los sentimientos imperativos de quedarse en la empresa debido a que

las normas y los valores personales o grupales indican que la lealtad

es deseable. (pp. 6-7)
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Asimismo, aunado a lo anterior, Atencio et al. (2020) sostiene lo
siguiente: “Partiendo de las conceptualizaciones anteriores se sobreentiende
que la persona continuard ejerciendo su labor por una obligacion moral,

incluso en aquellas situaciones en las que no haya satisfaccion personal” (p.

35).

Entonces, en el compromiso normativo la obligacion hace referencia
a la fidelidad del empleador en base a sus creencias conductuales subjetivas,
pues, la entidad ha influido en el colaborador para generar un sentimiento de
obligacion que motiva al sujeto a valorar a la institucion, persiguiendo ambos
los objetivos institucionales que permitiran abstraer cierto sentimiento de

realizacion.

2.2.2.3.3. Indicador N° 3. Agradecimiento. Finalizando este apartado se encuentra el
rasgo de agradecimiento, asi tal cual, “independientemente de las afinidades
con otra organizacion el individuo continuara en la suya como respuesta a
una presion de agradecimiento, en la que renunciar o no hacer bien su labor
puede tener efectos negativos para la institucion y para su imagen” (Atencio

etal., 2020, p. 35) .

En sintesis, las personas con este tipo de compromiso sienten la
necesidad de retribuir con su permanencia y buen desempefio la oportunidad
laboral e incentivos que la organizacion le haya ofrecido en algin momento.
Para tal caso, se evidencia un empleado eficiente, responsable y dispuesto a

hacer siempre lo correcto por el bien de la organizacion.

2.3. Marco conceptual
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Clima organizacional

Actitudes. La actitud se define como una condicién mental y neuroldgica, formada
a través de la experiencia, que tiene un impacto significativo y activo en la manera
en que las personas se comportan, permitiéndoles reaccionar adecuadamente a su
entorno (Palacios, 2021).

Aptitud. La aptitud hace referencia a la agrupacion de capacidades y destrezas
mentales que habilitan a un individuo para llevar a cabo una actividad especifica
(Correa et al., 2019).

Capital humano. El concepto de capital humano se relaciona con las inversiones
que una organizacion hace en sus empleados para incrementar su productividad.
Esto implica que una porcién de los recursos disponibles se asigna a iniciativas
destinadas a mejorar la eficiencia de los trabajadores (Bernal et al., 2020).
Cohesion. La cohesion se define como la medida en que los miembros de un grupo
social concuerdan con respecto a su sentimiento de vinculacion con un proyecto o
situacion que todos comparten (Ferrelli, 2015).

Dinamica laboral. Las dindmicas laborales implican una serie de actividades
interactivas que ayudan a mejorar algunos aspectos del trabajo en equipo. Cada
dinamica implica diferentes procedimientos sistematicos adaptados a las
necesidades de la empresa (J. Hernandez & Porraspita, 2019).

Entorno laboral. El entorno laboral, esta asociado con cémo los empleados
perciben los elementos que influyen en la calidad de su experiencia en el trabajo
(Pilligua & Arteaga, 2019).

Mision. La mision de una institucion se identifica como su propdésito fundamental
o la razon de ser, es decir, su objetivo principal y su funcion en el contexto social.

Asi, lamision ofrece la posibilidad de establecer los cimientos para su planificacion
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y desarrollar una estrategia consistente, siendo el punto de referencia para cualquier
decision relacionada con la consecucion de objetivos a futuro (Gaytan & Aceves,
2017).

e Objetivos institucionales. Los objetivos de la institucion son metas definidas por
su lider, y dichas metas y objetivos experimentaran cambios a lo largo del tiempo
conforme la institucion avance exitosamente en sus actividades (Gaytan & Aceves,
2017).

e Vision. Una vision ilustra las aspiraciones o metas ideales a futuro para la
organizacion. Esta vision debe ser alcanzable, aunque puede ser desafiante, y su
funcidn es orientar e incentivar al equipo a continuar su labor (Gaytan & Aceves,
2017).

¢ Rendimiento. El rendimiento laboral se refiere a como un empleado ejecuta las
tareas asignadas en su trabajo. Asi, se evalua si el individuo es adecuado para el
cargo que ocupa, considerando la eficacia, calidad y eficiencia de su desempefio

(Pilligua & Arteaga, 2019).

2.3.2.  Compromiso laboral
e Apego. El apego se relaciona con el lazo que se forma con una institucion debido
al reconocimiento que esta otorga a las aportaciones realizadas por el colaborador
(Leal, 2023).
e Comportamiento. ElI comportamiento organizacional se refiere a cémo se
comportan los empleados dentro de las instituciones a las que pertenecen,
abarcando tanto su interaccion como el rendimiento que demuestran al cumplir con

sus responsabilidades (Nafia, 2017).
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Convicciones. La conviccion se relaciona con las creencias 0 razones gque poseen
las personas, las cuales fundamentan y sostienen sus pensamientos, discursos o
acciones especificas (J. Hernandez, 2017).

Dedicacion. La dedicacion se refiere al compromiso personal o al nivel de atencién
y esfuerzo que una persona invierte en una actividad, asi como al acto y resultado
de comprometerse con una profesion u obra especifica (Flores et al., 2015).
Estabilidad laboral. La estabilidad laboral implica tener un empleo de duracion
indefinida, lo que significa que el acuerdo laboral entre un individuo y su
empleador se mantiene constante a lo largo del tiempo, sin finalizar abruptamente
sin justificacion (Durval, 2016).

Integracion. La integracion en el lugar de trabajo alude a incorporar a diversos
grupos que podrian enfrentarse o que ya se encuentran en situaciones de exclusion.
Promover una politica de inclusion en equipos de trabajo caracterizados por la
diversidad mejora la dinamica en el entorno laboral (Cuesta & Garcia, 2018)
(Garcia et al., 2018).

Proactivo. De forma directa y concisa, la proactividad se define como la accién de
intervenir con rapidez para prevenir complicaciones futuras (Salessi & Omar,

2017).
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Capitulo I11. Hipdtesis
3.1. Hipdtesis general

Asi, la hipotesis general queda formulada de la siguiente manera:

H.G.: Existe una relacion directa y significativa entre el clima organizacional y el
compromiso laboral en los colaboradores de la municipalidad distrital de

Mazamari — Satipo, 2021.

3.2. Hipodtesis especificas

Asi pues, a continuacion, se presentan las hipotesis especificas de este estudio.

1. El clima organizacional se relaciona de manera directa y significativa con el
compromiso afectivo en los colaboradores de la municipalidad distrital de
Mazamari — Satipo, 2021.

2. Existe una relacién directa y significativa entre el clima organizacional y el
compromiso de continuidad en los colaboradores de la municipalidad distrital
de Mazamari — Satipo, 2021.

3. El clima organizacional se relaciona directa y significativamente con el
compromiso normativo en los colaboradores de la municipalidad distrital de

Mazamari — Satipo, 2021.

3.3. Variables

Variable

V: Clima organizacional. Seminario & Mallcco (2022) expresan que “El clima
organizacional son los atributos o las caracteristicas del ambiente organizacional que es
percibido por los colaboradores; es un aspecto primordial en todas las entidades para

mejorar el ambiente laboral y conseguir un crecimiento exponencial” (p. 11).
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Variable asociada:

Vasociada: Estrada & Mamani (2020) sostienen que: “El compromiso
organizacional es la fuerza relativa que conlleva a la identificacion individual e
implicacion con una institucion, la cual se caracteriza por el intenso deseo de mantenerse

como integrante de una institucion en particular” (p. 133).

Operacionalizacion.
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Variables D. Conceptual D. Operacional Dimensiones Indicadores
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9 implicacion con una institucion tres dimensiones: compromiso Ds I, Necesidades
é) IF; cual se caracteriza por el ' afectivo, compromiso de continuidad Compromiso de -2 _
. compromiso normativo; las que - I3 Falta de alternativas
o intenso deseo de mantenerse y serén medidas a través de un continuidad —3_
E como integrante de una L . _I, Competencias
s institucion en particular” (p cuestionario aplicado sobre los -
o) 133) ' colaboradores de la municipalidad Dg _I; Lealtad
distrital de Mazamari. Compromlso _lz_Ob“qaClon
normativo

_I3 Agradecimiento
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Capitulo IV. Metodologia

4.1. Meétodo de Investigacion

4.1.1.

Método General
Método cientifico

Para dar a conocer los factores que intervienen en la operacionalizacion de una
investigacion, se utilizoé el método cientifico, este se define como “un procedimiento
hipotético-deductivo: que partiendo del estudio de la teoria general se crean unas
hipétesis, de las que se deduciran algunos enunciados mas simples y se contrastaran

mediante la experimentacion” (Castellanos et al., 2018, p. 16).

Dicho de otro modo, el método utilizado fue el cientifico, ya que cuya técnica
permitié alcanzar nuevos conocimientos que son validos desde un punto de vista
investigador. Ademas, este método tiene un criterio sistematico que permitio

conservar la informacion sobre una base cientifica para asi comprobar la hipotesis.

Enfoque cuantitativo.

El enfoque cuantitativo es un proceso secuencial y riguroso para validar
suposiciones, comenzando con una idea delimitada que evoluciona hacia la
formulacién de objetivos y preguntas de investigacion. Tras revisar la literatura y
establecer un marco teorico, se derivan hipétesis y se definen las variables. Se disefia
un plan para probar las hipotesis, seleccionando casos o unidades para medir las
variables en un contexto determinado. Finalmente, se analizan los datos mediante
métodos estadisticos y se concluye sobre las hipotesis planteadas (R. Hernandez &

Mendoza, 2018).
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En la investigacion se adoptd un enfoque cuantitativo para abordar y examinar
las hipdtesis planteadas. Este enfoque permitié seguir un proceso secuencial y
estructurado que garantizo la rigurosidad y la objetividad en la recopilacion y analisis

de los datos.

Método especifico:
e Segun el proceso formal: Método hipotético-deductivo.

Con respecto al método hipotético-deductivo, se define que: “Es el
procedimiento investigativo que inicia con la observacién del problema,
permitiendo la formulacion de una hipdtesis, la misma que determina las
consecuencias, para someterla a verificacion refutando el caso hipotético inicial”

(Alan & Cortez, 2018, p. 24).

Cabe decir que, el método hipotético-deductivo de la investigacion permitio
aceptar declaraciones como hipdtesis y probar estas suposiciones haciendo
inferencias sobre los hechos que se enfrentaron y el conocimiento que ya se tenia.
Los problemas, resultados de los datos y la evidencia convincente fueron
comparados con esto, desde perspectivas tanto tedricas como précticas.

e Segun su nivel de profundidad: Método descriptivo.

Segun al nivel de profundidad, se utilizé el método descriptivo, el cual:
“Trabaja con diferentes variables en simultaneo, pero sin establecer algun tipo de
relacion analitica. Los estudios por encuesta, diagndsticos, comparativos, se

consideran dentro de este tipo de estudio” (Arroyo, 2020, p. 230).
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Por ello, la presente investigacion recopil6 y examind datos cuantitativos
en una poblacion con fines estadisticos; para lo cual se utilizd el método
descriptivo, que estuvo orientado a recolectar y presentar datos de forma
sistematica brindando una imagen clara de la situacion dada. También presento
coémo se estaban dando los desafios especificos de la recopilacién e interpretacion
de datos en curso.

Tipo de investigacion
Basica

La investigacion bésica, a menudo referida como tedrica o pura, se basa en
razonamientos tedricos y su propdsito principal es el de desarrollar, expandir, corregir o
comprobar el conocimiento a través del hallazgo de generalizaciones amplias o principios

fundamentales (Polania et al., 2020).

En el desarrollo de la tesis, se optd por utilizar el tipo de investigacion basica. La
eleccion de un enfoque de investigacion basica fue crucial para profundizar en los
aspectos tedricos y conceptuales que subyacen a las variables de clima organizacional y

compromiso laboral.

Nivel de investigacion

Correlacional
Se postula que las investigaciones de nivel correlacional: “Tiene como finalidad
conocer la relacion o determinar el grado de asociacion que exista entre dos 0 mas

conceptos, categorias o variables en una muestra o contexto en particular” (Gallardo,

2017, p. 53).
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En el marco de este estudio, se defini6 que el nivel de investigacion empleado fue
correlacional. Esta decision se baso en la necesidad de comprender y analizar la relacion
entre variables especificas dentro del ambito de estudio. El enfoque correlacional
permitio identificar, cuantificar y examinar la naturaleza de las conexiones existentes
entre estas variables, facilitando una comprensién méas profunda de sus interacciones y

dependencias mutuas.

Disefio de la investigacion

El disefio de la investigacion se vincula con el plan del investigador para justificar
el objetivo planteado; incorpora las preguntas que el estudio busca responder. Existen
dos tipos principales de disefio en la investigacion cuantitativa, como se muestra en la
siguiente figura.

Figura 6
Esquema de la figura del disefio de investigacion

Disefio de
l investigacion

No Experimental

experimental

T Experimentales Pre Cuasi
Longitudinales Transversales . X
puros experimentales experimentales

Descriptivo Correlacional Explicativo

Nota: (Fuentes et al., 2020). Metodologia de la investigacion: Conceptos, herramientas y ejercicios
practicos en las ciencias administrativas y contables. Medellin: UPB.

En concreto, la investigacion es no experimental porque no se manipula las

variables como tal y el nivel de investigacion es el descriptivo correlacional, con un
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disefio transversal porgue se realiza en una linea de tiempo establecida, a continuacion,
se describe cémo lograr esta resolucion.
e No experimental.
Castellanos et al. (2018) concluyen que en el disefio no experimental: “Es
importante dejar claro que, no permite brindar explicaciones causales de los resultados
obtenidos. Tal y como se ha estudiado, la causalidad solo puede establecerse cuando

otras explicaciones rivales se mantienen controladas” (p. 149).

Por consiguiente, es importante sefialar que esta investigacién tuvo un disefio
no experimental ya que el estudio no cambid intencionalmente la variable en estudio,
es decir, el investigador no modifico el objeto a estudio. Este tipo de investigacion
identifico problemas en la situacion actual y luego los analizé.

e Transversal.

De acuerdo con Castellanos et al. (2018) declaran que: “Una investigacion es

de disefio transversal si los datos se recogen en un Gnico momento en el tiempo o en

un momento relativamente breve (denominado medida contemporanea).” (p. 151).

En consecuencia, el disefio aplicado fue transversal, ya que analiz6 datos
variables recopilados durante un periodo de tiempo sobre una muestra o subconjunto
poblacional predefinido. Su propdsito fue interpretar variables, analizar su influencia
y correlacion en el tiempo.

e Descriptivo-correlacional.
Zamora & Calixto (2021) manifiestan que el disefio descriptivo vy

correlacional: “Se trata de una investigacion de disefio no experimental y se trabaja
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con una o dos variables, estas deben ser descompuestas en dimensiones e indicadores”
(p. 38).
Seguidamente, se muestra el diagrama que representa al disefio descriptivo-

correlacional.

Figura7
Disefio de investigacion correlacional
Oy
[ e e e e
I Doénde: }
M | M = Muestra |
r I 01 = Clima organizacional }
I o = Compromiso laboral |
p

| L _ _ \
| R = Relacion que existe entre las variables |

Nota: (Mamani & Estrada, 2020). Metodologia de la investigacién. Cusco: Universidad Nacional de San
Antonio Abad del Cusco.

En conclusion, el disefio de investigacion utilizado fue descriptivo-
correlacional, ya que se utiliz6 para expresar los ultimos hallazgos. Este tipo de
investigacion fue prototipo para comprender el significado de las dos variables de

investigacion.



84

4.5. Poblacion y muestra

Poblacion

Segln Padua et al. (2018), la palabra poblacion se define como: “Un conjunto
total de elementos que constituyen un area de interés analitico. Esta delimitado, pues,
por probleméticas de tipo tedrico segun sea la definicion del problema de

investigacion” (p. 55).

La poblaciéon o universo se relaciond con el ndmero total de factores que
conformaban el area de interés de este estudio, por lo que los colaboradores de la

municipalidad distrital de Mazamari fueron el motivo de este estudio.

Como se muestra en la siguiente tabla, que enumera los participantes de la
municipalidad distrital de Mazamari, la poblacion fue finita, por lo que la cantidad de

valores tuvieron un limite. Por lo tanto, la poblacion estuvo compuesta por 103 sujetos.

Tabla 1
Relacion de colaboradores de la municipalidad distrital de Mazamari seleccionados
para la poblacién

zZ
o

Nombres Y Apellidos

Cargo

© 00 N O O B~ W N -

=
o

Adauto Arroyo Mauro Esteban
Alvites Castillo Efrain Fernando
Alvites Izquierdo Carlos Elmer
Arenales Yale Oscar Maximo
Aroni Cafiari Victor Alfonso
Arroyo Sobrevilla Yelizabeth Gregoria

Arteaga Pizarro Enmer Héctor

Avenio Cotera Fredy Anderson
Bravo Alanya Diego Laberiano

Bravo Pastrana Lourdes Mercedes

Gerente Municipal
Gerente Desarrollo Urbano Y Rural
Auditor 11
Subgerente de RRHH
Subgerente de Logistica

Subgerente de Fiscalizacion Tributaria

Subgerente de Gestion Comunitaria
Participativa

Subgerente de Planeamiento y Racionalizacion
Policia de Transito

Relacionista Pablico 11 en la Secretaria
General
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11
12
13
14
15
16

17

18
19
20
21
22
23
24
25
26
27
28
29
30
31
32
33
34
35
36
37
38
39
40
41
42
43
44
45
46
47
48
49
50
51
52

Bravo Paucar Francisco
Buendia Vasquez Janet Teodora
Cabezas Paredes Ramiro Jorge
Campos De La Cruz Yoel Yackson
Campos Huayta Noemi
Canchanya Coronacién Augusto

Capcha Morales Lizeth Lila

Carbajal Mayta Kenia Yelly
Carhuamaca Salazar Vladimir Angel
Carpio Martinez Yoel Miler
Carrion Soto Nina Epifania
Castillo Arancel Israel
Chahuayla Mayta Elizabeth
Coaguilla Meza José Esteban
Cérdova Cérdova Pilar
Escarcena Segundo Andy William
Escobar Avellaneda Edgar Dario
Farfan Falcon Fernando José
Fernandez Villazana Mirian Eva
Flores Melgarejo Junior Gianpierre
Garcia Billaverde Miriam
Gilvonio Llihua Eber Leon
Grande Orihuela Fredy Radl
Grandez Villazana Jenny Doris
Gutiérrez Palacios Katiusia Soledad
Huaynamarca Huacachi Ada
Ichpas Ramos Elias Pedro
Jauregui Campos Jimmy Joel
Laines Lizana Yesica Yovana
Limaymanta Hinostroza Elva Sara
Llamo Pérez Mariela Karina
Lozano Fernandez Mercedes
Mendoza Huayaba Mercy Karen
Mercado Coérdova Raul Luis
Meza De La Cruz Liz Karen
Meza Ortiz Adaliza Marleny
Miguel Léazaro Yeynor Saul
Moreno Rojas Juan Manuel
Munguia Ore Mael Jests
Nieto Ircafiaupa Miriam Patricia
Naupari Arenales Ciro Gustavo
Oré Goetendia Mercedes Roxana

Auxiliar Administrativo-Almacén
Subgerente de Educacién e Inclusién Social
Gerente de Gestion Ambiental y SS.PP
Asistente para Estudio de Mercado
Asistente Contable

S.G Estudios y Proyectos-Unidad Formuladora

Sg. de Programacién Multianual de
Inversiones

Secretaria General
Subgerente de Recursos Naturales
Gerente de Desarrollo Eco. Territorial
Responsable De La Unidad
Responsable de Almacén Central
Asistente Administrativo
Responsable de Demuna -Abogado
Asistente de Auditoria
Cajero
Secre. Defensa Civil
Asesor Legal
Asistente de Sg de Catastro
Subgerente de Obras Publicas y Privadas
Asistente Administrativo |
Asistente Administrativo - DUR
Gerente de Comunidades Indigenas
Responsable De Sisfoh-Ule
Asistente Administrativo
Asistente Administrativo- Omaped
Editor Audiovisuales — Imagen Institucional
Asistente Técnico Il - SG RRHH
Responsable de PVL
Asistente Administrativo
Asistente Administrativo
Disefiador Grafico
Asistente Administrativo
Gerente de Administracion Tributaria
Asistente Administrativo
Digitador de Padrén Nominal
Policia de Tréansito
Policia de Transito
Subgerente de Contabilidad
Asistente de Tesoreria
Gerente de Administracion y Finanzas
Asistente Administrativo- GM
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53
54
55
56
57
58

59

60
61
62
63

64

65

66
67
68
69
70
71
72
73
74
75
76
7
78
79
80
81
82
83
84
85
86
87
88
89
90
91
92
93

Orihuela Brafies Nadia Tania
Ortiz Reyes Florencio
Péaez Urcucullay Jesica Teresa
Parillo Quispe Julio Cesar
Paucar Benites Rebeca
Payano Torpoco Mabel Liseth

Peralta VValenzuela Juan Pedro

Pino Pino Maria Evelyn
Ponce Mamani Rodiluz Rosabel
Quilca Paucar Mauro Cesar
Quispe Carbajal Esther

Quispe Condori Elvis Ivan

Quispe Huacho Domingo

Reategui Gonzales Raul
Reginaldo Poma Antonio
Rivera Camargo Lessli Anaika
Roncal Orihuela Joel Jaime
Rojas Bendez( Maria Elena
Rojas Herrera Marcelina Ernestina
Rosas Martinez Albina Marina
Rojas Ojose Miguel Angel
Ruiz Ubaldo Jorge Luis
Sanabria Orellana Nancy Esther
Sharete Antonio Roxana
Sivipaucar Quispe Mario Mina
Soto Cérnica Susy Esther
Sotomayor Guerra Ayda Mily
Tapara Soto Norma Erika
Tito Diaz Oscar Javier
Torre Flores Cecilia Mercedez
Torres Casas Wilfor Antonio
Tupifio Huamanlazo Giam Marco
Unchupaico Alvarez Luz Inés
Valencia Macedo Eusebia Esther

Valderrama Romero Delia Esperanza

Valdivia Mamani Miguel Angel
Varela Meza Angel Benaventuro
Vargas Alvi Dina Mariluz
Vargas Gilvonio Lucia Lucila
Vasquez Molina Edith Myriam
Vasquez Velasquez Jose Alberto

Asistente Juridico
Personal De Mantenimiento
Responsable de Tramites Documentarios
Asistente Administrativo Cotizador
Asistente Administrativo

Asistente Administrativo-Maquinarias

Subgerente de Promocién Empresarial y
MYPES

Asistente Administrativo
Responsable de la Unidad de Adquisiciones
Jefe de Informética y Tecnologia

Asistente de Archivo Central

Subgerente de Recaudacion y Control
Tributario

Personal de Botadero Controlado de Residuos
Solidos

Policia Transito
Avreas Verdes
Asistente Juridico
Técnico Mecénico
Técnico Registrador de Obras
Asistente En La Unidad De Bienes
Responsable De Pvl
Agente De Serenazgo - Monitoreo
Subgerente de Catastro
Subgerente de Tesoreria
Asistente De Modulo Municipal
Personal De Vivero Agroforestal
Promotor Social | (Omaped )
Asistente Administrativo
Gerente De Desarrollo Social
Secretario Técnico — PAD
Gerente de Planeamiento y Presupuesto
Agente De Serenazgo
Agente De Serenazgo
Asistente Administrativo- Logistica
Registrador Civil
Personal de Vivero Municipal
Operador De Camidn Volquete
Trabajador De Areas Verdes
Asistente Administrativo- GCI
Personal Auxiliar De Areas Verdes
Asistente Administrativo — GAT
Mecénico
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94
95

96
97
98
99
100

101

102
103

Velasquez Inga Maximo Rafael
Veliz Gutiérrez Dante Vladimir

Veliz Gutierrez Jhasmin
Veliz Huaringa Cecilia
Vicente Vilchez Omar Victor
Vivanco Pefia Sharim
Yactayo Cabrera Jimmy Paul

Yauri Hinostroza Fening Kinner

Yauri Hinostroza Josabet Jackelin
Yauri Hinostroza Mayela Romilda

Policia Municipal

Especialista en Formulacion y Evaluacién de
Proyectos

Personal De Vivero Municipal
Asistente de Demuna
Asistente de Defensa Civil
Inspector Sanitario — Matadero Municipal

Procurador Municipal

Conductor del Camioén de la Unidad de
Almacén

Asistente Administrativo
Personal De Vivero Municipal

Nota: Informacion obtenida a partir de la informacién proporcionada por la municipalidad distrital de Mazamari

Muestra

Haciendo referencia a Rios (2017) la definicion basica de muestra es un:

“Subconjunto representativo de la poblacion. De ello, se asume que los resultados

encontrados en la muestra son validos para la poblacion” (p. 89).

Se concluye que una muestra, también conocida como un subconjunto del

universo o una parte distinta de la poblacidn, consiste en las unidades que forman parte

del estudio. Para determinar el nimero de unidades a seleccionar para la muestra se

uso la siguiente férmula.

Donde:

NZ2p(1 — P)

n

N = Total de la poblacion = 103
Zo= Nivel de Confiabilidad = 1,96
p = proporcion esperada = 0,5
q=1-p=05

d = precision = 0,05

“IN—Der+ Z2(1-p)
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Reemplazando los datos en la formula se obtuvo que el tamafio de la muestra

es de 81 trabajadores de la municipalidad distrital de Mazamari.

4.5.3. Criterios de inclusion y exclusion.
Es importante mencionar, que los criterios de inclusion y exclusion ayudaron
a escoger participantes que formaron parte de la poblacion, de acuerdo con Salgado
(2018): “Los criterios de inclusion son los que permiten definir a los participantes que
formaran parte de la poblacion de estudio. Los criterios de exclusion especifican las

condiciones o caracteristicas por las cuales un participante podria ser eliminado” (p.

109).

Por lo tanto, teniendo en cuenta, los criterios de inclusion aplicados en la

muestra de esta investigacion fueron los siguientes.

A. Trabajadores de la municipalidad distrital de Mazamari

B. Colaboradores con relacion de trabajo bajo la modalidad de CAS

Cabe mencionar que, los criterios de exclusion que se utilizaron en la muestra

de este estudio fueron los siguientes.

A. Personal por terceros

B. Personal de obreros bajo la modalidad 728 — MDM

Una vez finalizado el proceso de inclusién y exclusion, los 81 colaboradores
de la municipalidad distrital de Mazamari que formaron parte de la muestra fueron los

gue se describen a continuacion.
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Relacion de colaboradores de la municipalidad distrital de Mazamari seleccionados
para la muestra

N° Nombres Y Apellidos Cargo

1 Adauto Arroyo Mauro Esteban Gerente Municipal

2 Alvites Castillo Efrain Fernando Gerente Desarrollo Urbano Y Rural

3 Alvites Izquierdo Carlos Elmer Auditor 11

4 Avrenales Yale Oscar Maximo Subgerente de RRHH

5 Aroni Cafiari Victor Alfonso Subgerente de Logistica

6 Arroyo Sobrevilla Yelizabeth Gregoria Subgerente de Fiscalizacion Tributaria

7 Avrteaga Pizarro Enmer Héctor Subgerente gzrﬁsis;;?ir:/gomunitaria

8 Avenio Cotera Fredy Anderson Subgerente de Planeamiento y Racionalizacion
9 Bravo Alanya Diego Laberiano Policia de Transito

10 Bravo Pastrana Lourdes Mercedes Relacionista Pﬂtélécr:]c;rlglen la Secretaria
11 Bravo Paucar Francisco Auxiliar Administrativo-Almacén

12 Buendia Vasquez Janet Teodora Subgerente de Educacion e Inclusion Social
13 Cabezas Paredes Ramiro Jorge Gerente de Gestion Ambiental y SS.PP
14 Campos De La Cruz Yoel Yackson Asistente para Estudio de Mercado

15 Campos Huayta Noemi Asistente Contable

16 Canchanya Coronacién Augusto S.G Estudios y Proyectos-Unidad Formuladora
17 Capcha Morales Lizeth Lila Sg.de Progr:ar:?/zcrzsi?onnelwsultianual de

18 Carbajal Mayta Kenia Yelly Secretaria General

19 Carhuamaca Salazar Vladimir Angel Subgerente de Recursos Naturales

20 Carpio Martinez Yoel Miler Gerente de Desarrollo Eco. Territorial
21 Castillo Arancel Israel Responsable de Almacén Central

22 Chahuayla Mayta Elizabeth Asistente Administrativo

23 Coaguilla Meza José Esteban Responsable de Demuna -Abogado

24 Cordova Cdrdova Pilar Asistente de Auditoria

25 Escarcena Segundo Andy William Cajero

26 Farfan Falcon Fernando José Asesor Legal

27 Fernandez Villazana Mirian Eva Asistente de Sg de Catastro

28 Flores Melgarejo Junior Gianpierre Subgerente de Obras Publicas y Privadas
29 Gilvonio Llihua Eber Ledn Asistente Administrativo - DUR

30 Grande Orihuela Fredy Radl Gerente de Comunidades Indigenas

31 Gutiérrez Palacios Katiusia Soledad Asistente Administrativo

32 Huaynamarca Huacachi Ada Asistente Administrativo- Omaped

33 Ichpas Ramos Elias Pedro Editor Audiovisuales — Imagen Institucional
34 Jauregui Campos Jimmy Joel Asistente Técnico Il - SG RRHH

35 Laines Lizana Yesica Yovana Responsable de PVL

36 Limaymanta Hinostroza Elva Sara Asistente Administrativo
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37
38
39
40
41
42
43
44
45
46
47
48
49
50
51
52
53

54

55
56
57
58

59

60

61
62
63
64
65
66
67
68
69
70
71
72
73
74

75

76
7

Llamo Pérez Mariela Karina
Lozano Fernandez Mercedes
Mendoza Huayaba Mercy Karen
Mercado Cérdova Raul Luis
Meza De La Cruz Liz Karen
Meza Ortiz Adaliza Marleny
Miguel Lazaro Yeynor Saul
Moreno Rojas Juan Manuel
Munguia Ore Mael JesUs
Nieto Ircafiaupa Miriam Patricia
Naupari Arenales Ciro Gustavo
Oré Goetendia Mercedes Roxana
Orihuela Brafies Nadia Tania
Péaez Urcucullay Jesica Teresa
Parillo Quispe Julio Cesar
Paucar Benites Rebeca
Payano Torpoco Mabel Liseth

Peralta Valenzuela Juan Pedro

Pino Pino Maria Evelyn
Ponce Mamani Rodiluz Rosabel
Quilca Paucar Mauro Cesar
Quispe Carbajal Esther

Quispe Condori Elvis Ivan

Quispe Huacho Domingo

Rivera Camargo Lessli Anaika
Rojas Bendezl Maria Elena
Ruiz Ubaldo Jorge Luis
Sanabria Orellana Nancy Esther
Sharete Antonio Roxana
Soto Cérnica Susy Esther
Sotomayor Guerra Ayda Mily
Tapara Soto Norma Erika
Tito Diaz Oscar Javier
Torre Flores Cecilia Mercedez
Unchupaico Alvarez Luz Inés

Valderrama Romero Delia Esperanza

Vargas Alvi Dina Mariluz
Vasquez Molina Edith Myriam

Veliz Gutiérrez Dante Vladimir

Veliz Huaringa Cecilia
Vicente Vilchez Omar Victor

Asistente Administrativo
Disefiador Grafico
Asistente Administrativo
Gerente de Administracion Tributaria
Asistente Administrativo
Digitador de Padrén Nominal
Policia de Transito
Policia de Transito
Subgerente de Contabilidad
Asistente de Tesoreria
Gerente de Administracion y Finanzas
Asistente Administrativo- GM
Asistente Juridico
Responsable de Tramites Documentarios
Asistente Administrativo Cotizador
Asistente Administrativo

Asistente Administrativo-Maquinarias

Subgerente de Promocion Empresarial y
MYPES

Asistente Administrativo
Responsable de la Unidad de Adquisiciones
Jefe de Informatica y Tecnologia

Asistente de Archivo Central

Subgerente de Recaudacion y Control
Tributario

Personal de Botadero Controlado de Residuos
Solidos

Asistente Juridico
Técnico Registrador de Obras
Subgerente de Catastro
Subgerente de Tesoreria
Asistente De Modulo Municipal
Promotor Social | (Omaped )
Asistente Administrativo
Gerente De Desarrollo Social
Secretario Técnico - PAD
Gerente de Planeamiento y Presupuesto
Asistente Administrativo- Logistica
Personal de Vivero Municipal
Asistente Administrativo- GCI

Asistente Administrativo — GAT

Especialista en Formulacién y Evaluacion de
Proyectos

Asistente de Demuna
Asistente de Defensa Civil
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78 Vivanco Pefia Sharim Inspector Sanitario — Matadero Municipal
79 Yactayo Cabrera Jimmy Paul Procurador Municipal

S . . Conductor del Camion de la Unidad de
80 Yauri Hinostroza Fening Kinner Almaceén
81 Yauri Hinostroza Josabet Jackelin Asistente Administrativo

Nota: Informacion obtenida a partir de la informacién proporcionada por la municipalidad distrital de Mazamari
4.6. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

4.6.1. Técnicas de recoleccion de datos
Sanchez et al. (2020) recomiendan que para escoger la técnica de recoleccion
de datos: “El investigador debe describir el procedimiento de la recopilacion de datos
con tal detalle que, tedricamente, otros revisores, al seguir los mismos procedimientos

bajo las mismas condiciones, encontraran un conjunto idéntico de articulos” (p. 28).

Se considerd esta tabla para una mejor compresion de las técnicas de
recopilacién de datos que describe los tipos de fuentes, métodos de recopilacién y

herramientas utilizados.

Tabla 3
Técnicas de recoleccion de datos
Fuentes Técnicas de recoleccién de datos Instrumento de registro
.. v" Encuesta .
Primarias e v" Papel, lapiz y celular
v Observacion directa P pizy
Secundarias v Analisis documental v" Papel, lapiz y celular

Nota: Elaborado por el autor a partir de Fresno (2019).

En este sentido, en los tramos siguientes se muestran en mayor detalle las

técnicas de este trabajo de investigacion.

4.6.1.1. Técnicas de recoleccion de datos primarios. Segin Arroyo (2020) enfatiza

que: “Las técnicas de recoleccion de datos primarios o de primera fuente de
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mayor uso son: muestreo, encuesta, entrevista, observacion y analisis de

fuentes” (p. 259).

Por lo que, en este estudio las técnicas de recoleccion de datos

primarios fueron las siguientes.

Técnicas Definicion Explicacién
Como lo hace notar Arias (2020)
“La encuesta es una herramienta En la presente investigacion,
que puede tener resultados la encuesta se utilizd como
Encuesta cuantitativos o cualitativos y se opcidn segura segun el disefio
centra en preguntas Y la aplicacion de las variables
preestablecidas con un orden indicativas para obtener datos

I6gico y un sistema de respuestas
escalonado.” (p. 18).

especificos.

Observacion directa

Concierne a la observacioén directa,

segin  R.  Herndndez &
Mendoza (2018) mencionan
que: “Es factible observar
cuestiones  inusuales 'y el

investigador puede captar datos
directos de los participantes y el
ambiente. Util para temas que
pueden  incomodar a los
participantes” (p. 464).

Por lo cual, esta investigacion
hizo uso de la observacion
directa para analizar el objeto
en estudio en un momento
determinado. Todo ello sin
alterar el entorno en el que se
desarroll6 la observacion.

Nota: Elaborado por el autor.

4.6.1.2. Técnicas de recoleccion de datos secundarios. De acuerdo a esta técnica se

postula que: “Las técnicas de recoleccion de datos secundarios o de segunda

fuente de mayor uso son: fichas o fichaje, anélisis documental” (Arroyo, 2020,

p. 259).
De esta forma, la técnica de recoleccion de datos secundarios fue el
siguiente.
Técnicas Definicion Explicacion
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El andlisis de documentos
resalto por ser de facil
entendimiento y dindmico, se

El analisis de documentos o
también llamado analisis
documental es un proceso de e . L
L . utilizé en la investigacién, ya
revision que se realiza para obtener .
. . que estos conjuntos de
datos del contenido de dicho
Anélisis documental ] procesos presentan el
documento; en este caso, los .
contenido de wuna forma
documentos deben ser fuentes . . .
distinta, obteniendo

primarias y principales que . L . .
. . informacion que se incluyd en
facultan al investigador obtener .
el presente estudio como

datos (Gonzales, 2021). fuente de informacién

Nota: Elaborado por el autor.

4.6.2. Instrumentos de recoleccion de datos
Teniendo en cuenta a Padua et al. (2018) referente a la recoleccion de datos
sefialan que: “Son instrumentos de los cuales se puede servir el investigador, dados
sus propdsitos tedricos. De ahi que deba tomar frente a ellos una actitud a la vez

flexible y vigilante” (p. 6).

Al igual que en el segmento anterior, esta tabla clasifica las herramientas de

recoleccion de datos por su tipo de fuente.

Tabla 4
Instrumentos de recoleccion de datos.

Instrumentos de

Fuentes y Datos a observar
recoleccién de datos
v Cuestionario Percepcion la variable clima
Primarias v Libretade observacion Organizacional 'y la  variable
de campo asociada compromiso laboral

Marco  tedrico  conceptual,
recolectar y detectar la mayor
cantidad de informacion
relacionada con la investigacion.

Secundarias v Ficha bibliogréafica

Nota: Elaborado por el autor a partir de Fresno (2019).

Esclarecido este punto, a continuacion, se conceptualiza en detalle los

instrumentos empleados para el desarrollo de este estudio.
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4.6.2.1. Instrumentos de recoleccion de datos primarios. Los instrumentos de

recoleccion de datos primarios fueron los siguientes:

Técnicas

Definicién

Explicacién

Cuestionario

Libreta de
observacién de
campo

Referente al cuestionario, J. Arias,
(2020) manifiesta que: “Es un
instrumento de recoleccion de datos
utilizado en trabajos de investigacion
cientifica, consiste en un conjunto de
preguntas enumeradas en una tabla y
una serie de posibles respuestas que el
encuestado debe responder” (p. 21).

La libreta se usa para anotar lo
acontecido en el estudio de

observacién de campo, (Alan &
Cortez, 2018) menciona lo

siguiente: “Consiste en la realizacion
de observaciones en el lugar donde
sucede el fendmeno de estudio. Bajo
esta modalidad de observacion existe
una mayor dificultad en la
manipulacion de las variables” (p. 28).

Concluyendo, los cuestionarios
fueron un grupo de preguntas
coherentes que tuvieron como fin
la recopilaciéon de datos para la
investigacion, se pudieron usar
preguntas de tipo abiertas y
cerradas, pero debieron seguir
una secuencia estructurada y Util
para ayudar a la resolucion del
problema.

Ademas, la libreta de observacion
de campo fue un instrumento
basico e indispensable, ya que
permitié realizar anotaciones y
aceptd la transmision de datos

durante la observacion de la
muestra, dependiendo de las
variables.

Nota: Elaborado por el autor.

4.6.2.2. Instrumentos de recoleccion de datos secundarios. Los instrumentos de

recoleccion de datos secundarios fueron los siguientes:

Técnicas

Definicién

Explicacion

Ficha bibliografica

Al redactar el informe de la
investigacion, segln Brifiis (2017)
las fichas bibliograficas: “Nos
permiten incorporar informacion
novedosa e interesante y que
aportase una riqueza documental a
nuestro trabajo. Las fuentes
consultadas deben ser analizadas
criticamente” (p. 3).

Argumentando lo anterior, las
fichas bibliograficas fueron
una recopilacion breve que
presentd datos clave para la
investigacion. Fueron
importantes porque sirvieron
de base y apoyo para sefialar
las fuentes de la informacion
recopilada e incorporaron
informacion del autor, afio de
edicion, titulo, etc.

Nota: Elaborado por el autor.



4.6.3.

Del cronograma de aplicacion del instrumento de investigacion Brifiis (2017)

refuta que: “El orden que aqui se establece responde al ordenamiento metodologico

Cronograma de la aplicacion del instrumento de investigacion
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de las actividades, pero en realidad se podran simultanear las tareas” (p. 107).

A continuacion, la tabla muestra el cronograma que se utiliz6 para poner en

practica las herramientas de recopilacion de datos.

Tabla s
Cronograma de la ejecucion de la encuesta
i . Fech Fech
N° Sujetos a Cantidad Responsable . e_c _a ?C a
encuestar inicio final
. 10 .
1 Primera tanda colaboradores Daniel Lopez 26-12-22 30-12-22
de encuestados Suarez
de la MD
20 .
) Segundatanda colaboradores Daniel Lopez 02-01-23 07-01-23
de encuestados Suarez
de la MD
20 .
3 Tercera tanda colaboradores Daniel Lopez 09-01-23 14-01-23
de encuestados Suarez
de la MD
20 .
4 Cuarta tinga de colaboradores Dargel Lopez 16-01-23 91.01-23
encuestados de la MD uarez
. ]_]_ .
uinta tanda de Daniel Lopez
Q colaboradores P 23-01-23 27-01-23
encuestados de la MD Suarez

Nota: Elaboracion propia.

4.7. Validez y confiabilidad de los instrumentos empleados

4.7.1.

Validez de los instrumentos empleados

Teniendo en cuenta a Arias (2020) plantea que: “El instrumento no requiere

confiabilidad estadistica; sin embargo, debe haber criterios de validez en base a

fundamentacion tedrica; esto se refiere a la busqueda exhaustiva de teorias con

respecto a la variable para entender y medir el fenomeno” (p. 17).
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Como se definid anteriormente, la validez del instrumento fue el grado en que
midio las variables dadas, enfocandose en ciertos criterios, constructos y opiniones de

cientificos.

a. Validez de contenido. A juicio de R. Hernandez & Mendoza (2018) la validez de
contenido: “Se refiere al grado en que un instrumento refleja un dominio
especifico de contenido de lo que se mide o la amplitud en que la medicién

representa al concepto o variable medida” (p. 230).

Complementando, la validez del contenido fue un juicio I6gico que se
vinculd con la validez aparente, dependié de qué tan bien la herramienta tuvo el
dominio de los argumentos medibles. Esto quiere decir que fue fundamental saber
en qué medida los componentes poseian los atributos para medirse.

b. Validez de criterio. R. Hernandez & Mendoza (2018) puntualiza que: “La validez
de criterio de un instrumento de medicidn se establece al comparar sus resultados
con los de algun criterio externo que pretende medir lo mismo” (p. 231).

Por esa razén, la validez fue un criterio evaluativo que midio la relacion de
una variable con un indicador, con el fin de determinar la base empirica y teorica
gue sustento la investigacion. Los jueces encargados examinaron la construccion
del disefio, teniendo en cuenta ciertas caracteristicas.

c. Validez de constructo. Arispe et al. (2020) consideran que para este tipo de
validez: “Se necesita cumplir con las siguientes caracteristicas: reconocer las
construcciones que expliquen la aplicacion del instrumento, formular hipétesis que
se puedan comprobar a partir de la teoria, recopilar datos que permitan comprobar

la hipotesis” (p. 80).
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Cabe mencionar que, este tipo de validez fue muy importante ya que
instruy6 un enfoque unificado que agrego la validez de contenido y de criterio en
el mismo marco, con el objetivo de poder comprobar la hipétesis de la

investigacion y recopilar datos.

En consecuencia, la calidad de los resultados obtenidos en un trabajo de
investigacion dependi6 en gran medida de la validez de los instrumentos utilizados.
Para garantizar esta validez, se conto con la evaluacion de expertos quienes analizaron
la pertinencia y claridad de las preguntas, la adecuacion de las escalas de medicién y
la relevancia de los items en relacién con el objetivo de la investigacion. Los aportes
de estos expertos fueron fundamentales para mejorar la validez de los instrumentos y
detectar posibles sesgos o problemas metodoldgicos. A continuacion, se presenta la

opinidn de los expertos en relacion con los instrumentos de recoleccion de datos.

Tabla 6
Resumen del juicio de expertos de los instrumentos.
Experto Grado académico Especialidad Opinién
Héctor Campos Magister en docencia Gerencia de
Favorable
Palacios y gestion desarrollo social
Julio Carrasco Castro Magister en
Gestion Publica Favorable

administracion

Magister en
Cesar Augusto Merea
Administraciény Gestion Publica Favorable
Tello
Gestion publica

Nota: Elaboracion propia.
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Confiabilidad de los instrumentos empleados

De acuerdo con lo que comentan Zamora & Calixto (2021), sobre la
confiabilidad de los instrumentos dicen que: “Una vez validado el instrumento de
recoleccion de datos, se determina el coeficiente de confiabilidad del mismo y para

calcularlo se requiere de la aplicacion de una prueba piloto” (p. 117).

En resumen, la confiabilidad de los instrumentos se refiere al grado en que
estos proporcionan resultados consistentes y coherentes, lo que indica que la medicion
es solida y valida desde el punto de vista metodoldgico. Por tanto, en este estudio se
utiliz6 una prueba empirica denominada Coeficiente alfa de Cronbach para calcular la
confiabilidad del instrumento. Esta prueba permitio evaluar la consistencia interna de

los items para garantizar la confiabilidad de la medida.

Coeficiente alfa de Cronbach:

Segun lo que afirman Arispe et al. (2020) sobre el coeficiente alfa de Cronbach
dicen que: “Los valores van desde cero (0), confiabilidad nula y uno (1), confiabilidad
total. Entre menos sea la variabilidad en las respuestas, mayor homogeneidad y por

tanto mas alta sera la confiabilidad” (p. 81)

En relacién al texto citado, es importante destacar que el coeficiente alfa de
Cronbach fue utilizado para medir la consistencia del instrumento de manera sencilla.
Los valores obtenidos se interpretaron en una escala que va de cero a uno. Cuanto
menor fue la variabilidad de los resultados, mayor fue la homogeneidad y
confiabilidad del instrumento. Esto ultimo mencionado se puede apreciar a traves del

siguiente detalle.
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Indice Nivel de Fiabilidad Valor de Alfa de Cronbach
1 Excelente [0,9] - [1]
2 Muy bueno [0,7] - [0,9]
3 Bueno [0,5] - [0,7]
4 Regular [0,3]-0,5]
5 Deficiente [0,3]

En este contexto, se proporciona a continuacion la descripcion exhaustiva del
andlisis de confiabilidad llevado a cabo para el instrumento utilizado en la evaluacion

de la variable clima organizacional en relacion a la muestra de estudio.

Scale Reliability Statistics

Cronbach's a

Scale 0.930

Segun los resultados del coeficiente de confiabilidad de Alfa de Cronbach, se
observa que el instrumento empleado para evaluar la variable clima organizacional

presenta una excelente fiabilidad.

En cambio, a continuacion, se muestra el analisis estadistico de confiabilidad
realizado para el instrumento que mide la variable compromiso laboral en relacién a

la muestra de estudio.

Scale Reliability Statistics

Cronbach's a

Scale 0.965
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Segun el coeficiente de confiabilidad de Alfa de Cronbach, el instrumento
utilizado para evaluar la variable compromiso laboral demuestra una excelente

confiabilidad.

4.8. Técnicas de procesamiento y andlisis de datos

4.8.1. Técnicas de procesamiento de datos.
Padua et al. (2018) aclaran que las técnicas de procesamiento de datos:
“También conocido como técnicas de codificacion, es el traslado de categorias de
respuestas a un lenguaje simplificado (cifras) con el objeto de efectuar el proceso de

andlisis dentro del espacio adecuado” (p. 23).

En particular, esta técnica se empled para recopilar, analizar y priorizar datos
que pudieron ser analizados para obtener informacion procesable antes de tomar
decisiones o realizar acciones necesarias. Para el procesamiento de datos, se crearon
tablas utilizando SPSS (un programa estadistico en Microsoft Excel) en las cuales

cada estudio ingreso sus resultados.

a. Registro de datos del trabajo de campo. Desde el punto de vista de Witker
(2021) el registro de datos del trabajo de campo “se aplica a un grupo determinado
extrayendo datos directamente de la realidad, a través de entrevistas, encuestas y
observaciones, que registramos y recolectamos datos que responden a problemas
juridicamente planteados” (p. 11).

Por otra parte, el registro de datos del trabajo de campo tenia la funcién de

programar, registrar y difundir los datos recogidos con los instrumentos, para
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facilitar el desarrollo e interpretacion de la informacién solicitada para la
investigacion.
b. Control de calidad de datos
Rasinger (2020) argumenta que el control de calidad de datos es exhaustivo
ya que: “El estadio de la recogida de datos estaria precedido por un estudio piloto,

donde probariamos la fiabilidad y validez de nuestras herramientas” (p. 26).

En efecto, el parrafo anterior hablaba sobre el control de calidad donde
mostraba los pasos que utilizaba el investigador, para garantizar que los resultados
y productos de la investigacion fueran veridicos y aseguraba el procedimiento

correcto de las actividades.

Analisis de datos.

Segun fundamentan R. Herndndez & Mendoza (2018) el anélisis de datos
“posee dos cuestiones: primero, los modelos estadisticos son representaciones de la
realidad; y segundo, los resultados numéricos siempre se interpretan en contexto” (p.

310).

Ratificando, el andlisis de datos fue un proceso donde se examinaron los datos
resultantes, para ayudar a sacar conclusiones precisas que ayudaron a conseguir los

objetivos de la investigacion.

Disefio de tablas y graficos:
Segiin comenta Rasinger (2020) sobre el disefio de tablas y graficos: “La

presentacion de datos es esencial para la argumentacion, por lo tanto; las tablas y los
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graficos forman parte ya que son una unidad coherente en la que las partes individuales

se apoyan las unas a las otras” (p. 135).

Se argumentaba que las técnicas de procesamiento de datos pretendieron
presentar e interpretar informacién de diversas fuentes, de manera clara y
jerarquizada. Ademas, eran respaldadas por una cantidad de informacion que se

simplificaba y se representaba mediante tablas o graficos.

Tau b de Kendall

El coeficiente Tau b de Kendall resulta ser una herramienta eficaz para analizar
la relacion entre dos variables que se encuentran en una escala ordinal. Este coeficiente
puede extenderse para convertirse en un coeficiente de correlacion parcial y es
frecuentemente empleado en la evaluacién de concordancias entre varios jueces

(Cabrejos & Robles, 2020).

El Tau b de Kendall se adaptd mejor a los propdsitos de este estudio, pues,
ofrecié una interpretacion mas intuitiva y directa de la fuerza y la direccion de la
relacion entre dos variables. Esto fue particularmente valioso en la investigacion

donde se busco comunicar hallazgos de manera clara'y comprensible.

Analisis e interpretacion de datos.
Dentro de este enfoque, el andlisis e interpretacién de datos se baso en
examinar los datos para formular las conclusiones de la investigacion y profundizar

en el tema.
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4.9. Aspectos éticos de la investigacion

4.9.1.

4.9.2.

Principios eticos.

Salgado (2018) menciona que las consideraciones de principios éticos; “Se
debe respetar, por ejemplo, el anonimato, la confidencialidad, el respeto a la libertad
de participacion o no en la investigacion, el uso del consentimiento informado, la

devolucion de los resultados, entre otros™ (p. 17).

Se concluye entonces que, este estudio revisé los principios éticos contenidos
en la normativa de la Universidad de los Andes del Per, como principios éticos para
guiar la investigacién: integridad, respeto a las personas, beneficencia, justicia y
equidad. Todo lo mencionado fue considerado como los principales puntos para llevar

a cabo la investigacion de manera adecuada.

Comportamiento ético.
Rasinger (2020) menciona gue el comportamiento ético consiste en: “No dafiar
la integridad fisica y psicoldgica de los participantes; a corto, medio o largo plazo por

su participacion en la investigacion, esto evitara problemas futuros” (p.71)

Seguidamente, la conducta ética de esta investigacion se establecié por la
normativa dictada por la Universidad de los Andes del Per(, segun la cual el
investigador orientd su actuar para implementar un codigo de ética y conducta que
reflejara el respeto hacia la entidad y aquellos involucrados en la implementacién de

esta investigacion.



104

Capitulo V. Resultados
5.1. Descripcion de resultados
5.1.1. Descripcion de resultados de la variable 1

Tabla 7
Descripcion de resultados de la variable clima organizacional.

Recategorizacion de

Frecuencia Porcentaje .
variable
Nunca 4 4,94 Adecuado
Casi nunca 33 40,74 Considerable
A veces 25 30,86 Indeciso
Casi siempre 8 9,88 Escaso
Siempre 11 13,58 Inadecuado
Total 81 100,00
Nota: Elaborado por el autor a partir de la encuesta realizada sobre la Municipalidad Distrital de Mazamari —
Satipo.
Figura 8
Descripcidn de resultados de la variable clima organizacional.
50 Clima Organizacional

30,86%
MNunca Cast mmca A veces Casi siempre Stempre
Nota: Elaborado por el autor a partir de la encuesta realizada sobre la Municipalidad Distrital de Mazamari —

Satipo.

La tabla y figura estadistica que preceden a este parrafo muestran los

resultados de la encuesta realizada sobre el clima organizacional en la municipalidad
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distrital de Mazamari. Estos resultados estan expresados en porcentajes y reflejan las

percepciones de los encuestados sobre el entorno de trabajo en dicha entidad.

Conforme indican los resultados, el 13,58% de los encuestados consideran que
el clima organizacional de la municipalidad distrital de Mazamari, siempre mantiene
un entorno de trabajo favorable, promoviendo el bienestar de los empleados con miras
al éxito de la organizacion. Seguidamente, el 9,88% de los encuestados percibe que el
clima organizacional de la municipalidad distrital de Mazamari casi siempre mantiene
un entorno de trabajo favorable, aunque posiblemente haya aspectos que podrian
mejorarse. De igual forma, el 30,86% de los encuestados indican a veces en su opinién
sobre el clima organizacional en la municipalidad distrital de Mazamari. Esto implica
que esta porcién de los encuestados no tiene una postura clara sobre el entorno de
trabajo y requiere mas reflexion para formar una opinion concreta. Por afiadidura, el
40,74% de los encuestados considera que el clima organizacional en la municipalidad
distrital de Mazamari, casi nunca mantiene un entorno de trabajo favorable que
promueva el bienestar de los empleados. Ello a su vez sugiere areas de mejora
significativas en el clima organizacional. Por ultimo, el 4,94% de los encuestados
opina que el clima organizacional de la municipalidad distrital de Mazamari, nunca
mantiene un entorno de trabajo favorable que promueva el bienestar de los empleados,

lo que implica problemas importantes en el clima organizacional.

Los resultados de la encuesta revelan una diversidad de opiniones sobre el
clima organizacional en la municipalidad distrital de Mazamari, lo que indica que
existe una variedad de percepciones y experiencias entre los empleados. Al haber un

rango que va desde calificaciones positivas hasta calificaciones negativas, se pone de
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manifiesto que hay areas de mejora en el entorno laboral de la organizacion. Estos
resultados resaltan la importancia de tomar medidas para mejorar el clima
organizacional y abordar las preocupaciones planteadas por los encuestados
insatisfechos. Es fundamental que la municipalidad distrital de Mazamari tome en
serio estos hallazgos y se comprometa a implementar cambios positivos en su

ambiente de trabajo.

Para mejorar el clima organizacional, se pueden considerar diversas acciones.
En primer lugar, es esencial fomentar una comunicacion abierta y transparente en
todos los niveles de la organizacion. Esto implica establecer canales de comunicacion
efectivos que permitan a los empleados expresar sus preocupaciones, ideas,
sugerencias, y garantizar que se les brinde retroalimentacion regular y constructiva.
Ademas, es necesario examinar las politicas y practicas existentes en la municipalidad
y evaluar si estdn promoviendo un entorno de trabajo saludable. Esto incluye analizar
aspectos como la equidad salarial, las oportunidades de desarrollo profesional, la
conciliacion entre el trabajo y la vida personal, y la participacion de los empleados en
la toma de decisiones. Si se identifican desequilibrios o deficiencias, se deben
implementar medidas correctivas para garantizar una mayor justicia y bienestar en la
organizacion. Asimismo, es importante considerar el liderazgo y la gestion en la
municipalidad distrital de Mazamari. Los lideres deben ejercer un liderazgo inspirador
y motivador, fomentando una cultura de confianza, respeto y colaboracion. Esto
implica capacitar y desarrollar a los lideres para que puedan gestionar de manera
efectiva a sus equipos, promoviendo un ambiente de trabajo positivo y apoyando el

crecimiento y desarrollo de los empleados.
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En definitiva, los resultados de la encuesta sobre el clima organizacional en la
municipalidad distrital de Mazamari indican que existen &reas de oportunidad para
mejorar el ambiente de trabajo y abordar las inquietudes planteadas por los empleados
insatisfechos. Al tomar medidas concretas para mejorar el clima organizacional, la
municipalidad puede fomentar un entorno laboral mas positivo, lo que a su vez tendra
un impacto en el desempefio, la satisfaccién y el compromiso de los empleados,

contribuyendo al éxito de la organizacion en general.

5.1.1.1. Descripcién de resultados de la dimension N° 1.

Tabla 8
Descripcion de resultados de la dimension comportamiento organizacional

. . Recategorizacion
Frecuencia Porcentaje

de variable
Nunca 12 14,81 Adecuado
Casi nunca 16 19,75 Considerable
A veces 33 40,74 Indeciso
Casi siempre 17 20,99 Escaso
Siempre 3 3,70 Inadecuado

Total 81 100,00

Nota: Elaborado por el autor a partir de la encuesta realizada sobre la Municipalidad Distrital de
Mazamari — Satipo.
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Figura 9

Descripcion de resultados de la dimensién comportamiento organizacional
Comportamiento Organizacional

19,75%

3,70%
Nunca Cast nunca A veces Cast siempre Siempre

Nota: Elaborado por el autor a partir de la encuesta realizada sobre la Municipalidad Distrital de
Mazamari — Satipo.

La tabla y figura estadistica que preceden a este parrafo muestran los
resultados de la encuesta realizada sobre el comportamiento organizacional en
la municipalidad distrital de Mazamari. Estos resultados se presentan en
porcentajes y reflejan las percepciones de los encuestados sobre como la
entidad gestiona y dirige a su personal, en funcién de la satisfaccién en el

entorno de trabajo.

Asi pues, un porcentaje bajo de encuestados, un 3,70%, considera que
el comportamiento organizacional de la municipalidad siempre fomenta
activamente una conducta proactiva en los empleados, y esto esta motivado
por la satisfaccion de los mismos. Esto sugiere que la organizacién ha logrado
crear un clima favorable y estimulante que promueve la iniciativa y el
compromiso de los empleados. Por otro lado, el 20,99% de los encuestados,

indica que el comportamiento organizacional es considerable, casi siempre
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establece un entorno de trabajo donde se fomenta una conducta proactiva,
aungue reconocen que aun existen areas de mejora. Sin embargo, un porcentaje
significativo, el 40,74% de los encuestados mencionaron, a veces respecto a su
opinion sobre el comportamiento organizacional en la municipalidad. Esto
podria sugerir una falta de claridad o inconsistencia en las practicas y politicas
que promueven la conducta proactiva en el entorno de trabajo. Ademas, el
19,75% de los encuestados considera que el comportamiento organizacional,
de la entidad casi nunca establece un entorno de trabajo que fomente una
conducta proactiva por parte de los empleados. Esto implica que se percibe una
falta de estimulo, reconocimiento o apoyo por parte de la organizacién para
que los empleados tomen la iniciativa y se involucren activamente en la mejora
de los procesos y resultados del trabajo. Por ultimo, el 14,81% de los
encuestados considera que el comportamiento organizacional, de la entidad
nunca establece un entorno de trabajo que promueva una conducta proactiva
por parte de los empleados. Esto indica que existe una falta importante en el
fomento de la iniciativa y el compromiso de los empleados, lo que puede
afectar negativamente la productividad y el desempeiio general de la

municipalidad.

El andlisis de los resultados de la encuesta sobre el comportamiento
organizacional en la municipalidad distrital de Mazamari revela una variedad
de opiniones y percepciones entre los encuestados. Este rango de respuestas,
que abarca desde calificaciones positivas hasta calificaciones negativas, refleja

la diversidad de experiencias y puntos de vista dentro de la entidad. Es
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importante destacar que los resultados muestran que un porcentaje
significativo de los encuestados no tiene una opinion clara o esta indeciso
respecto al comportamiento organizacional. Esto puede indicar que existe una
falta de comunicacién o transparencia en cuanto a las politicas y practicas de
gestion del personal en la municipalidad. Es fundamental abordar esta
incertidumbre y brindar a los empleados informacion clara y accesible sobre
las estrategias y acciones relacionadas con el comportamiento organizacional.
Por otor lado, la presencia de un grupo de encuestados que considera que el
comportamiento organizacional es escaso o0 inadecuado es una sefial clara de
que existen areas de mejora en la gestion del personal. Estas opiniones
negativas pueden indicar deficiencias en aspectos como la motivacion, la
comunicacion, el liderazgo y las relaciones laborales. Es fundamental tomar

en serio estas preocupaciones y emprender acciones concretas para abordarlas.

Para mejorar el comportamiento organizacional, es necesario
establecer una gestién efectiva del personal que promueva mejores resultados
tanto a nivel individual como organizacional. Esto implica desarrollar
estrategias de liderazgo efectivas, establecer canales de comunicacion claros y
abiertos, fomentar un ambiente de trabajo colaborativo y estimulante, y brindar
oportunidades de desarrollo y crecimiento para los empleados. Ademas, es
esencial realizar un seguimiento y evaluacion periodicos del comportamiento
organizacional, utilizando herramientas como encuestas de clima laboral,

retroalimentacién de los empleados y métricas de desempefio. Estas medidas
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permitiran identificar areas de mejora especificas y medir el impacto de las

acciones implementadas.

Es importante destacar que mejorar el comportamiento organizacional
no solo beneficia a los empleados, sino que también tiene un impacto directo
en los resultados organizacionales. Un entorno laboral positivo y una gestion
efectiva del personal pueden aumentar la satisfaccion y el compromiso de los
empleados, reducir el ausentismo y la rotacion, mejorar la productividad y la

calidad del trabajo, y fortalecer la reputacion y la imagen de la organizacion.

5.1.1.2. Descripcién de resultados de la dimensién N° 2.

Tabla 9
Descripcion de resultados de la dimension estructura organizacional

. : Recategorizacion
Frecuencia Porcentaje

de variable
Nunca 7 8,64 Adecuado
Casi nunca 30 37,04 Considerable
A veces 25 30,86 Indeciso
Casi siempre 15 18,52 Escaso
Siempre 4 4,94 Inadecuado

Total 81 100,00

Nota: Elaborado por el autor a partir de la encuesta realizada sobre la Municipalidad Distrital de
Mazamari — Satipo.
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Figura 10
Descripcion de resultados de la dimensidn estructura organizacional

Estructura Organizacional

37,04%

4,94%

Munca Cast mmnca A veces Cast siempre Siempre
Nota: Elaborado por el autor a partir de la encuesta realizada sobre la Municipalidad Distrital de
Mazamari — Satipo.

La tabla y figura estadistica revela la percepcion de los encuestados
sobre la estructura organizacional en la municipalidad distrital de Mazamari.
Los resultados reflejan una diversidad de opiniones en relacion con las

condiciones de trabajo proporcionadas por la entidad.

Tal cual, un porcentaje minoritario, un 4,94% considera que la
estructura organizacional de la municipalidad, siempre ofrece condiciones
laborales que permiten a los empleados desempefiar sus funciones de manera
efectiva. Otro grupo que representa al 18,52% de encuestados considera que la
estructura, casi siempre brindan condiciones adecuadas para el desempefio
laboral. Sin embargo, un porcentaje considerable del 37,04% opina que la
estructura organizacional, casi nunca da condiciones de trabajo proporcionadas
por la municipalidad y son insuficientes para que los empleados desarrollen

sus funciones de manera adecuada. Ademas, un
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pequefio porcentaje que representa al 8,64% de los encuestados considera que
la estructura y las condiciones laborales nunca son suficientes para el
desempefio efectivo de los empleados. Por otro lado, se destaca que el 30,86%
de encuestados marco a veces, lo cual muestra que se encuentran indecisos
respecto a su opinion sobre la estructura organizacional. Esto puede indicar
una falta de claridad o informacion insuficiente sobre las condiciones de

trabajo proporcionadas por la municipalidad.

El andlisis de los datos estadisticos revela que las opiniones sobre la
estructura organizacional en la municipalidad distrital de Mazamari son
diversas, lo que indica la existencia de posibles desafios en este aspecto. Estos
resultados subrayan la importancia de llevar a cabo una evaluacion exhaustiva
de la estructura existente y tomar medidas para mejorarla. Es fundamental
abordar las preocupaciones planteadas por los encuestados insatisfechos, ya

que sus percepciones reflejan la realidad de la estructura organizacional.

Por ello, para promover una estructura organizacional mas eficiente y
productiva, la municipalidad distrital de Mazamari debe abordar las
preocupaciones planteadas mediante una evaluacion exhaustiva de su
estructura actual. Esto implica analizar en detalle como estan organizados los
diferentes departamentos y funciones dentro de la organizacion, asi como
examinar cdmo se lleva a cabo la toma de decisiones y la coordinacion entre
ellos. Ademas, es esencial considerar las condiciones de trabajo de los
empleados. Esto implica evaluar aspectos como la carga de trabajo, la

remuneracion y los beneficios, asi como las oportunidades de crecimiento y
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desarrollo profesional. La municipalidad debe asegurarse de que los
empleados cuenten con un entorno laboral favorable que promueva su
bienestar, satisfaccion y motivacion. Finalmente, la municipalidad debe
promover el estimulo al desarrollo organizacional. Esto implica fomentar un
ambiente de aprendizaje continuo, donde los empleados tengan acceso a
oportunidades de capacitacion, formacion y desarrollo profesional. Esto no
solo mejoraré sus habilidades y competencias, sino que también contribuird a

fortalecer la estructura organizacional en general.

5.1.1.3. Descripcion de resultados de la dimension N° 3.

Tabla 10
Descripcion de resultados de la dimension direccion organizacional

. . Recategorizacion
Frecuencia Porcentaje

de variable
Nunca 14 17,28 Adecuado
Casi nunca 33 40,74 Considerable
A veces 16 19,75 Indeciso
Casi siempre 18 22,22 Escaso
Total 81 100,00 Inadecuado

Nota: Elaborado por el autor a partir de la encuesta realizada sobre la Municipalidad Distrital de
Mazamari — Satipo.
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Figura 11
Descripcion de resultados de la dimensidn direccion organizacional

Direccion Organizacional

17,28%

Munca Cast mmnca A veces Cast siempre

Nota: Elaborado por el autor a partir de la encuesta realizada sobre la Municipalidad Distrital de
Mazamari — Satipo.

La tabla y figura estadistica reflejan la percepcion de los encuestados
sobre la direccion organizacional en la municipalidad distrital de Mazamari.
Los resultados muestran una variedad de opiniones sobre cémo los lideres de
la entidad adoptan acciones efectivas para guiar y supervisar a los empleados
en el logro de los objetivos de la organizacion, asi como fomentar un entorno

de trabajo positivo.

Asi pues, el 22,22% de los encuestados considera que la direccion
organizacional de los lideres de la municipalidad distrital de Mazamari casi
siempre adopta acciones efectivas. Esto implica que los lideres estan
desempefiando un papel activo en la direccion y supervision de los empleados,
motivandolos y creando un entorno de trabajo positivo. Por otro lado, el
40,74% de los encuestados sefiala que la direccion organizacional de los lideres

de la entidad casi nunca adopta acciones efectivas. Esto indica una
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preocupacion significativa, ya que los empleados perciben que los lideres no
estan cumpliendo adecuadamente su rol en la guia y supervision de los
empleados. Ademas, el 17,28% de los encuestados considera que la direccién
organizacional de los lideres de la entidad nunca adopta acciones efectivas.
Esta opinion refleja una falta de confianza en los lideres y una percepcion de
que no estan cumpliendo con sus responsabilidades de direccidn y supervision.
Es importante tener en cuenta que el 19,75% de los encuestados sefiala a veces
respecto a su opinidn sobre la direccion organizacional. Esto podria indicar
una falta de claridad o conocimiento sobre las acciones adoptadas por los

lideres de la entidad.

Estos resultados indican claramente que es necesario abordar las
preocupaciones planteadas por los encuestados insatisfechos. La
municipalidad distrital de Mazamari debe tomar medidas concretas para
mejorar la direccion organizacional. Esto podria implicar brindar capacitacion
y desarrollo de habilidades de liderazgo a los lideres, establecer sistemas de
retroalimentacion efectivos, y promover un ambiente de trabajo que fomente

la colaboracion y el reconocimiento.

Asi pues, una de las acciones clave que la municipalidad podria
implementar es brindar capacitacion y desarrollo de habilidades de liderazgo.
Esto permitiria fortalecer la competencia de los lideres en areas como la
comunicacion, la toma de decisiones, la motivacion de los empleados y la
resolucion de conflictos. A través de programas de formacion y talleres

practicos, los lideres podrian adquirir las herramientas necesarias para
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desempefiar su rol de manera mas efectiva y ejercer una direccion
organizacional soélida. Ademas, es esencial establecer sistemas de
retroalimentacion y comunicacion efectivos. Esto implica la creacion de
canales de comunicacion abiertos y transparentes, donde los empleados puedan
expresar sus inquietudes, opiniones y sugerencias de mejora. Otro aspecto
clave a considerar es la promocion de un ambiente de trabajo que fomente la
colaboracion y el reconocimiento, es importante establecer mecanismos de
reconocimiento y recompensa que valoren el desempefio sobresaliente y el

aporte de los empleados al logro de los objetivos organizacionales.

En definitiva, la municipalidad distrital de Mazamari debe considerar
estos resultados como una oportunidad para impulsar cambios significativos
en su direccion organizacional. Al invertir en la capacitacion de los lideres,
fomentar la colaboracién y reconocer el desempefio de los empleados, la
organizacion podra crear un entorno de trabajo mas efectivo, motivador y

productivo.

Descripcion de resultados de la variable 2 asociada

Tabla 11
Descripcion de resultados de la variable compromiso laboral

. . Recategorizacion de
Frecuencia Porcentaje

variable
Nunca 13 16,05 Adecuado
Casi nunca 28 34,57 Considerable
A veces 17 20,99 Indeciso

Casi siempre 20 24,69 Escaso
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Siempre 3 3,70 Inadecuado

Total 81 100,00

Nota: Elaborado por el autor a partir de la encuesta realizada sobre la Municipalidad Distrital de Mazamari —
Satipo.

Figura 12
Descripcion de resultados de la variable compromiso laboral

Compromiso Laboral

MNunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

Nota: Elaborado por el autor a partir de la encuesta realizada sobre la Municipalidad Distrital de Mazamari —
Satipo.

La tabla y figura estadistica muestra una diversidad de opiniones sobre el
compromiso laboral de los empleados en la municipalidad distrital de Mazamari. Los
resultados indican que existe un rango que va desde un nivel adecuado y considerable

hasta escaso e inadecuado.

El porcentaje mas bajo de encuestados, un 3,70%, considera que el
compromiso laboral de los empleados, siempre son reconocidos por su disposicion y
dedicacion constante para contribuir activamente al éxito de la entidad y trabajar en
pro de sus objetivos. Esto indica que hay una parte de la fuerza laboral que esta
altamente comprometida con su trabajo y se esfuerza por lograr los resultados

deseados. Asi también, el 24,69% de los encuestados considera que el compromiso
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laboral de los empleados, casi siempre demuestran una disposicién y dedicacion para
contribuir activamente al éxito de la entidad y trabajar en pro de sus objetivos, aunque
puede haber algunas variaciones en su nivel de compromiso en determinadas
situaciones. Por otro lado, el 34,57% de los encuestados considera que el compromiso
laboral de los empleados, casi nunca expresan su disposicion y dedicacion para
contribuir activamente al éxito de la entidad. Esto indica que hay una proporcion
significativa de empleados que muestran un bajo nivel de compromiso y pueden no
estar totalmente comprometidos con su trabajo y los objetivos de la organizacion.
Ademas, el 16,05% de los encuestados considera que el compromiso laboral de los
empleados, nunca expresan su disposicion y dedicacion para contribuir activamente
al éxito de la entidad. Esto indica que existe un grupo minoritario pero significativo
de empleados que muestran una falta de compromiso laboral, lo que puede tener un
impacto negativo en la productividad y los resultados de la entidad. Es importante
tener en cuenta que el 20,99% de los encuestados marcaron a veces respecto a su
opinidn sobre el compromiso laboral en la municipalidad distrital de Mazamari. Esto
sugiere que existe cierta ambigiedad o falta de claridad en la percepcion del

compromiso laboral por parte de estos encuestados.

Los resultados de la tabla y figura estadistica evidencian la necesidad de
abordar las preocupaciones planteadas por los encuestados insatisfechos con respecto
al compromiso laboral en la municipalidad distrital de Mazamari. Estos resultados son
un llamado a la accién para implementar medidas concretas y efectivas que

promuevan un compromiso laboral sélido y positivo en la organizacion.
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Una estrategia clave para mejorar el compromiso laboral es promover una
cultura de compromiso y reconocimiento. Esto implica fomentar un sentido de
pertenencia y conexion con la organizacion, asegurando que los logros y
contribuciones de los empleados sean reconocidos y valorados. Ademaés, la
comunicacion efectiva y transparente es fundamental para mantener informados a los
empleados sobre las metas y objetivos de la organizacién, asi como para brindar
retroalimentacion constante y constructiva. Al mismo tiempo, es fundamental mejorar
el liderazgo en la entidad. Los lideres desempefian un papel crucial en la promocion
del compromiso laboral. Deben ser ejemplos a seguir, inspirando a los empleados,
brindando apoyo y orientacidn, y estableciendo un ambiente de trabajo basado en la
confianza y el respeto. Los lideres también deben ser buenos comunicadores, capaces
de escuchar y responder a las necesidades de los empleados, y tomar decisiones que

promuevan el bienestar y el éxito de todos.

Al fortalecer el compromiso laboral en la municipalidad distrital de Mazamari,
se pueden lograr numerosos beneficios. Los empleados estaran mas motivados,
comprometidos y satisfechos, lo que a su vez se traducira en un mayor rendimiento y
productividad en la entidad. Un ambiente laboral positivo y comprometido también
fomenta la retencidn de talento, reduce la rotacion de personal y contribuye al logro

de los objetivos organizacionales.

5.1.2.1. Descripcion de resultados de la dimension N° 4.
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Tabla 12
Descripcion de resultados de la dimensién compromiso afectivo
Frecuencia Porcentaje apgdfnelrlgﬁ
Nunca 14 17,28 17,28
Casi nunca 28 34,57 51,85
A veces 17 20,99 72,84
Casi siempre 22 27,16 100,00
Total 81 100,00

Nota: Elaborado por el autor a partir de la encuesta realizada sobre la Municipalidad Distrital de
Mazamari — Satipo.

Figura 13
Descripcion de resultados de la dimension compromiso afectivo

Compromiso Afectivo

Nunca Cast nunca A veces Cast siempre
Nota: Elaborado por el autor a partir de la encuesta realizada sobre la Municipalidad Distrital de
Mazamari — Satipo.

La tabla y figura estadistica proporcionan informacion relevante sobre
el compromiso afectivo de los empleados de la municipalidad distrital de
Mazamari. Los datos revelan una variedad de opiniones y percepciones en

relacion con este aspecto clave del clima organizacional.

En primer lugar, se observa que aproximadamente una cuarta parte de

los encuestados, un 27,16%, considera que el compromiso afectivo de los
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empleados, casi siempre sienten un sentido de pertenencia y un fuerte vinculo
emocional con la organizacion. Estos resultados positivos sugieren que existe
una parte significativa del personal que se siente conectada y comprometida
con la municipalidad distrital de Mazamari. Sin embargo, es importante
destacar que una proporcion considerable de los encuestados, un 34,57%,
menciona que casi nunca siente un compromiso afectivo. Esto implica que una
parte significativa de los empleados no demuestra un sentido de pertenencia y
vinculo emocional con la organizacion. Ademas, el 17,28% de los encuestados
mencionaron, que nunca demostraron tener un sentido de pertenencia con la
entidad. Por otro lado, un porcentaje significativo de los encuestados, un
20,99%, manifiesta que a veces sienten un compromiso afectivo hacia la
municipalidad distrital de Mazamari. Esto podria reflejar una falta de claridad

0 ambigtiedad en las percepciones de estos empleados.

Estos resultados resaltan la necesidad de abordar las preocupaciones
planteadas por los encuestados insatisfechos y tomar medidas concretas para
fomentar el compromiso afectivo en la municipalidad distrital de Mazamari.
Es fundamental comprender las razones detras de la falta de compromiso

afectivo y buscar estrategias para fortalecerlo.

Entre las posibles acciones a considerar se encuentran mejorar la
comunicacion interna, promover una cultura organizacional que fomente la
participacién y el reconocimiento, brindar oportunidades de desarrollo

profesional y personal, y fortalecer las relaciones laborales.
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Al fomentar el compromiso afectivo, la organizacién puede lograr una
mayor implicacién de los empleados, una mayor satisfaccion laboral, una
mayor retencion de talento y un mayor rendimiento general. Ademas, un
mayor compromiso afectivo también puede contribuir a crear un ambiente
laboral més positivo y colaborativo, lo que impacta de manera positiva en la

productividad y en los resultados de la organizacion.

5.1.2.2. Descripcion de resultados de la dimension N° 5.

Tabla 13
Descripcion de resultados de la dimensién compromiso de continuidad

Frecuencia Porcentaje Porcentaje

acumulado
Nunca 22 27,16 27,16
Casi nunca 16 19,75 46,91
A veces 24 29,63 76,54
Casi siempre 18 22,22 98,76
Siempre 1 1,23 100,00

Total 81 100,00

Nota: Elaborado por el autor a partir de la encuesta realizada sobre la Municipalidad Distrital de
Mazamari — Satipo.
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Figura 14
Descripcion de resultados de la dimensién compromiso de continuidad

Compromiso de Continuidad

29,63%
27,16%

1,23% A

Munca Cast mmnca A veces Cast mmnca Siempre
Nota: Elaborado por el autor a partir de la encuesta realizada sobre la Municipalidad Distrital de
Mazamari — Satipo.

La tabla y figura estadistica proporcionan informacion sobre la
percepcion del compromiso de continuidad de los trabajadores en la
municipalidad distrital de Mazamari. Estos datos reflejan las opiniones de los
encuestados en relacion con la disposicion de los empleados para mantener su
relacion laboral con la entidad a largo plazo, a pesar de posibles dificultades o

tentaciones de abandonarla.

Segun los resultados, se observa que un bajo porcentaje de
encuestados, un 1,23%, considera que el compromiso de continuidad de los
trabajadores, siempre muestran su disposicion para mantener su relacion
laboral con la entidad, incluso en situaciones dificiles. Por otro lado, un
porcentaje considerable de encuestados, un 22,22%, sefiala que el compromiso
de continuidad de los trabajadores, casi nunca muestran disposicion para

mantener su relacion laboral con la entidad, aunque pueden existir algunas
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situaciones o tentaciones que puedan afectar dicho compromiso. Es importante
destacar que un porcentaje significativo de encuestados, un 29,63%, a veces
respecto a su opinion sobre el compromiso de continuidad en la municipalidad
distrital de Mazamari. Esto sugiere que hay una falta de claridad o
conocimiento sobre el nivel de compromiso de los empleados en la
organizacion. Sin embargo, los datos revelan que un porcentaje considerable
de encuestados, un 27,16%, percibe que el compromiso de continuidad de los
trabajadores, nunca demuestran su disposicion para mantener su relacion
laboral con la entidad, incluso frente a posibles dificultades o tentaciones de
abandonarla. Ademas, un porcentaje significativo de encuestados, un 19,75%,
indica que el compromiso de continuidad de los trabajadores es escaso. Esto
implica que los empleados casi nunca muestran su disposicion para mantener
su relacién laboral con la entidad, lo que podria tener implicaciones en la

estabilidad y el desarrollo de la organizacion.

En resumen, los resultados de la figura estadistica revelan una
preocupante percepcion negativa en relacion con el compromiso de
continuidad de los trabajadores en la municipalidad distrital de Mazamari. Esta
falta de compromiso y disposicion para mantener una relacion laboral a largo
plazo puede tener efectos perjudiciales en la organizacién, como la alta
rotacion de personal, la pérdida de conocimientos y experiencia, y la

disminucion en la eficiencia y efectividad de las operaciones.

Ante esta situacion, es imperativo que la municipalidad tome medidas

concretas para abordar el problema y fomentar un mayor compromiso y
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retencion del talento. Para lograrlo, se pueden implementar diversas estrategias
y medidas que contribuyan a mejorar el compromiso de continuidad de los

trabajadores.

En primer lugar, es fundamental establecer programas de
reconocimiento y recompensas que valoren y celebren los logros vy
contribuciones de los empleados. Esto puede incluir incentivos econdmicos,
oportunidades de desarrollo profesional, promocidn interna y reconocimientos
publicos. Estas acciones ayudaran a generar un ambiente laboral positivo,
donde los empleados se sientan valorados y motivados para mantener su
relacion laboral con la entidad. Asimismo, es necesario invertir en el desarrollo
profesional de los trabajadores, brindandoles oportunidades de capacitacion,
actualizacion y crecimiento en sus habilidades y conocimientos. Esto no solo
mejorara la calidad de su desempefio, sino que también les proporcionard un
sentido de progresion y desarrollo en su carrera, lo cual puede incentivarlos a
permanecer en la organizacion a largo plazo. Es importante crear un entorno
de trabajo favorable, donde se promueva la comunicacién efectiva, el trabajo
en equipo, la colaboracion y el respeto mutuo. Ademas, se deben establecer
canales de retroalimentacion abiertos y transparentes, donde los empleados

puedan expresar sus inquietudes y contribuir en la toma de decisiones.

Tal cual, es esencial que la municipalidad evalle y revise su estructura
organizacional, asi como sus politicas de gestion del talento. Es posible que
existan barreras o desafios internos que dificulten el compromiso de

continuidad de los empleados. Al identificar y abordar estos problemas, se
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podran implementar cambios que promuevan una cultura organizacional

solida, orientada hacia el compromiso y la retencion del talento.

5.1.2.3. Descripcion de resultados de la dimension N° 6.

Tabla 14
Descripcion de resultados de la dimensién compromiso de normativo
Frecuencia Porcentaje apt?ljfnel?lgﬁ
Nunca 24 29,63 29,63
Casi nunca 16 19,75 46,91
A veces 18 22,22 76,54
Casi siempre 20 24,69 98,76
Siempre 3 3,70 100,00
Total 81 100,00

Nota: Elaborado por el autor a partir de la encuesta realizada sobre la Municipalidad Distrital de
Mazamari — Satipo.

Figura 15
Descripcion de resultados de la dimension compromiso de normativo

- Compromiso Normativo

22,22%

Munca Cast mmca A veces Cast mmnca Siempre
Nota: Elaborado por el autor a partir de la encuesta realizada sobre la Municipalidad Distrital de
Mazamari — Satipo.

La tabla y figura estadistica revelan la percepcion de los encuestados

sobre el compromiso normativo de los trabajadores en la municipalidad
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distrital de Mazamari. Los resultados muestran una diversidad de opiniones

respecto a esta dimension del compromiso organizacional.

En primer lugar, el 3,70% de los encuestados considera que el
compromiso normativo de los trabajadores, siempre sienten un sentido de
obligacion y lealtad hacia la entidad. Este grupo de empleados se identifica con
las normas sociales y las expectativas de la organizacion, y se sienten
comprometidos en cumplir con sus responsabilidades. Por otro lado, el 24,69%
de los encuestados considera que el compromiso normativo casi nunca los
trabajadores demuestran tener un sentido de obligacion y lealtad hacia la
organizacion. Aunque no alcanzan el nivel de compromiso 6ptimo, muestran
una disposicion a cumplir con las normas y responsabilidades establecidas. No
obstante, el 22,22% de los encuestados mencionan que su opinion es a veces
sobre el compromiso normativo en la municipalidad distrital de Mazamari.
Esto indica que no tienen una percepcion clara sobre el nivel de sentido de
obligacion y lealtad de los trabajadores hacia la entidad. Asi también, el
19,75% de los encuestados consideran que casi nunca muestran un sentido de
obligacion y lealtad hacia la organizacion. Esta falta de compromiso normativo
puede tener implicaciones en la eficacia y el rendimiento organizacional.
Finalmente, el 29,63% de los encuestados considera que nunca demuestran un
sentido de obligacion y lealtad hacia la entidad. Esta falta de compromiso
normativo puede ser preocupante, ya que sugiere que los empleados no se

sienten obligados a cumplir con las normas y responsabilidades establecidas.
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En general, los resultados de la figura estadistica evidencian una
diversidad de percepciones en cuanto al compromiso normativo en la
municipalidad distrital de Mazamari. Estos datos son un indicativo de la
importancia de abordar las deficiencias identificadas y de tomar medidas para
fortalecer el sentido de obligacion y lealtad de los trabajadores hacia la

organizacion.

Es fundamental reconocer que el compromiso normativo se refiere a la
disposiciéon de los empleados a cumplir con las normas, reglas y valores
establecidos por la entidad, sintiéndose obligados y comprometidos
moralmente a actuar de acuerdo con ellos. Un alto nivel de compromiso
normativo puede contribuir a la cohesion organizacional, la eficiencia y la

estabilidad en el ambiente laboral.

En este sentido, es crucial promover una cultura organizacional sélida
que refuerce el compromiso normativo. Esto implica transmitir de manera
clara y consistente los valores y principios de la organizacion, asi como
establecer expectativas claras sobre el comportamiento deseado por parte de
los empleados. Ademas, es necesario fomentar normas sociales que refuercen
el compromiso normativo. Esto puede lograrse a través de la promocion de la
participacién activa de los empleados en la toma de decisiones, la creacion de
espacios de dialogo y retroalimentacion, y el reconocimiento y recompensa de
aquellos que demuestren un compromiso ejemplar con las normas

organizacionales.
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En conclusion, los resultados de la figura estadistica sobre el
compromiso normativo en la municipalidad distrital de Mazamari destacan la
necesidad de abordar las deficiencias identificadas y de tomar acciones
concretas para fortalecer el sentido de obligacion y lealtad de los trabajadores
hacia la organizacion. Al promover una cultura organizacional solida,
establecer expectativas claras y fomentar normas sociales que refuercen el
compromiso normativo, la entidad puede mejorar la cohesion, eficiencia y

estabilidad en el ambiente laboral, contribuyendo asi a su éxito a largo plazo.

5.2. Contrastacion de hipotesis

5.2.1.

Contrastacion de la hipotesis general

Prueba de normalidad

El test de normalidad examina si la distribucion de datos en una muestra se alinea con
una distribucion normal. Este andlisis es crucial para decidir si es adecuado aplicar
pruebas de hipotesis paramétricas o no paramétricas en el analisis de datos.

La eleccion del estadistico de normalidad se fundamenta en el siguiente principio.

e Se utiliza Kolmogorov Smirnov > 50 datos

e Se utiliza Shapiro Wilk <50 datos

Puesto que el conjunto de datos de la investigacion cuenta con 81 datos, se opta por
aplicar el test de Kolmogorov Smirnov. A continuacion, se exponen tanto el valor del
estadistico como la significancia obtenida en la prueba de normalidad para las

variables de clima organizacional y compromiso laboral.
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Kolmogorov-Smirnov Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Clima organizacional ,160 81 ,000 926 81 ,000
Compromiso laboral 126 81 ,003 947 81 ,002

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

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Reqgla de decision:

e Sip> 0,05 entonces la distribucién es normal

e Sip <0,05 entonces no es una distribucion normal

Por lo tanto, ya que el valor de significancia resultante de la prueba de normalidad
Kolmogorov-Smirnov para la variable de clima organizacional es 0,000, que es
inferior al limite establecido de 0,05, se verifica que la muestra no sigue una
distribucion normal. En consecuencia, se opta por un método no paramétrico para
realizar la verificacion de la hipotesis, es decir, se opta por el estadistico Tau b de

Kendall.

Planteamiento de la hipétesis estadistica

En el presente estudio de investigacion, se ha desarrollado una hip6tesis
general estadistica que plantea la siguiente proposicion “Existe una relacion directa y
significativa entre el clima organizacional y el compromiso laboral en los
colaboradores de la municipalidad distrital de Mazamari — Satipo, 2021”. En
consecuencia, se han formulado tanto la hipdtesis nula (Ho) como la hipotesis
alternativa (H1) correspondientes a este estadistico de prueba, las cuales se presentan

a continuacion.
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Ho: No existe una relacion directa y significativa entre el clima organizacional y el
compromiso laboral en los colaboradores de la municipalidad distrital de

Mazamari — Satipo, 2021.

Hi: Existe una relacion directa y significativa entre el clima organizacional y el
compromiso laboral en los colaboradores de la municipalidad distrital de

Mazamari — Satipo, 2021.

Nivel de significancia o riesgo

En el proceso de investigacion, se ha tomado la decisién de elegir
cuidadosamente el nivel de riesgo asociado a la prueba de la hipotesis general. Para
ello, se ha establecido un nivel de riesgo de a = 95%, lo que implica que existe una
confianza del 95% en la validez de los resultados obtenidos. Esta eleccion se realiza
con el objetivo de minimizar la posibilidad de cometer un error al rechazar la hipétesis

nula cuando es verdadera, es decir, de llegar a una conclusion incorrecta.

Utilizacion del estadistico de prueba

Durante la etapa de evaluacion de la hipétesis general, se emplea una tabla
para el calculo del estadistico de prueba. Esta tabla proporciona informacion sobre la
correlacion no paramétrica entre las variables “Clima organizacional” y “Compromiso
laboral”, para hacer eso posible. Se decidi6 utilizar el tau b de Kendall debido a que
la muestra de la data se basa en una escala ordinal. Se puede agregar también que la
relacién y valor absoluto demostrado con la prueba tau b de Kendall es crucial para

realizar el diagrama de dispersion y la tabla correspondiente permiten llevar a cabo un
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andlisis riguroso y objetivo de los datos, proporcionando una base solida para la

contrastacion de la hipotesis general planteada en el estudio.

El coeficiente Tau b de Kendall resulta ser una herramienta eficaz para analizar
la relacion entre dos variables que se encuentran en una escala ordinal. Este coeficiente
puede extenderse para convertirse en un coeficiente de correlacion parcial y es
frecuentemente empleado en la evaluacion de concordancias entre varios jueces

(Cabrejos & Rables, 2020).

El Tau b de Kendall se adapta mejor a los propositos de este estudio, pues,
ofrece una interpretacion mas intuitiva y directa de la fuerza y la direccion de la
relacién entre dos variables. Esto es particularmente valioso en investigaciones que
buscan comunicar hallazgos de manera clara y comprensible a un pablico que no

necesariamente tiene un trasfondo estadistico avanzado.

Tabla 15
Correlaciéon no paramétrica de la hipotesis general

Correlaciones

Clima .
o Compromiso laboral
organizacional

Coeficiente de correlacion 1,000 ,802™
Clima ) ]
o Sig. (bilateral) . ,000
organizacional
Tau b de N 81 81
Kendall Coeficiente de correlacion ,802 1,000
Compromiso Sia. (bil | 000
laboral 1g. (bilateral) '
N 81 81

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Los resultados presentados en la tabla 15 indican que el coeficiente de
correlacion ha arrojado un valor de 0,802, lo que significa que el nivel de significancia

bilateral se ha calculado como 0,000. En consecuencia, para interpretar los datos
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obtenidos en este estadistico de prueba, el estudio se apoya en el siguiente esquema
de correlacion. El esquema de correlacion proporciona un marco de referencia para
comprender la naturaleza y la intensidad de la asociacién entre las variables "Clima
organizacional" y "Compromiso laboral", permitiendo una interpretacion mas precisa

y fundamentada de los hallazgos.

Coeficiente de correlacion

+1 =  Correlacion positiva grande y perfecta
0,90-0,99 = Correlacion positiva muy alta
0,70-0,89 =  Correlacion positiva alta
0,40-0,69 =  Correlacién positiva moderada
0,20-0,39 =  Correlacion positiva baja
0,01-0,19 =  Correlacién positiva muy baja
0 =  Correlacién nula
-0,01--0,19 = Correlacién negativa muy baja
-0,20—--0,39 =  Correlacién negativa baja
-0,40--0,69 =  Correlacién negativa moderada
-0,70--0,89 = Correlacién negativa alta
-0,90--0,99 = Correlacién negativa muy alta
-1 =  Correlacién negativa grande y perfecta

Nota: Elaborado a partir de (L. ESpinoza & Ochoa, 2021a).

En base a los datos obtenidos del coeficiente de correlacién y el estadistico de
prueba presentados en la tabla 15, se puede inferir que existe una CORRELACION
POSITIVA ALTA entre las variables "Clima organizacional” y "Compromiso
laboral". Esto indica que existe una relacién significativa y consistente entre ambos
aspectos, donde un clima organizacional favorable se relaciona con un mayor
compromiso laboral por parte de los empleados. Estos hallazgos respaldan la nocién
de que un entorno de trabajo positivo y saludable puede influir positivamente en el

nivel de compromiso de los empleados hacia la organizacion.
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5.2.2.
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Diagrama de dispersion.
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25 30 73 100

Se observa que la pendiente de la linea de referencia muestra una asociacion
positiva entre las variables. Ademas, la concentracion de puntos en el grafico indica
una correlacién significativa. Por lo tanto, basandonos en esta representacion visual,
podemos concluir que en la muestra estudiada hay una relacién directa y significativa

entre la variable “Clima organizacional”y la variable asociada “Compromiso laboral”.

Conclusiones
Tras realizar la prueba de hipotesis, se pudo determinar que en la muestra de
estudio existe una relacion positiva y significativa entre la variable CLIMA

ORGANIZACIONAL y la variable COMPROMISO LABORAL.

Contrastacion de la primera hipétesis especifica

Prueba de normalidad

El test de normalidad examina si la distribucion de datos en una muestra se alinea con
una distribucion normal. Este analisis es crucial para decidir si es adecuado aplicar

pruebas de hipotesis paramétricas o0 no paramétricas en el analisis de datos.
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La eleccion del estadistico de normalidad se fundamenta en el siguiente principio.
e Se utiliza Kolmogorov Smirnov > 50 datos

e Se utiliza Shapiro Wilk <50 datos

Puesto que el conjunto de datos de la investigacion cuenta con 81 datos, se opta por
aplicar el test de Kolmogorov Smirnov. A continuacion, se exponen tanto el valor del
estadistico como la significancia obtenida en la prueba de normalidad para las

variables de clima organizacional y compromiso afectivo.

Kolmogorov-Smirnov Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Clima organizacional ,160 81 ,000 ,926 81 ,000
Compromiso afectivo 116 81 ,009 ,950 81 ,003

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

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Regla de decision:

e Sip> 0,05 entonces la distribucién es normal

e Sip <0,05 entonces no es una distribucion normal

Por lo tanto, ya que el valor de significancia resultante de la prueba de normalidad
Kolmogorov-Smirnov para la variable de clima organizacional es 0,000, que es
inferior al limite establecido de 0,05, se verifica que la muestra no sigue una
distribucion normal. En consecuencia, se opta por un método no paramétrico para
realizar la verificacion de la hipotesis, es decir, se opta por el estadistico Tau b de

Kendall.

Planteamiento de la hipotesis estadistica
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En el presente estudio de investigacion, se ha desarrollado una hipétesis
especifica estadistica que plantea la siguiente proposicién “El clima organizacional se
relaciona de manera directa y significativa con el compromiso afectivo en los
colaboradores de la municipalidad distrital de Mazamari — Satipo, 2021”. En
consecuencia, se han formulado tanto la hipétesis nula (Ho) como la hipotesis
alternativa (H1) correspondientes a este estadistico de prueba, las cuales se presentan
a continuacion.

Ho: El clima organizacional no se relaciona de manera directa y significativa con el
compromiso afectivo en los colaboradores de la municipalidad distrital de

Mazamari — Satipo, 2021.

Hi: El clima organizacional se relaciona de manera directa y significativa con el
compromiso afectivo en los colaboradores de la municipalidad distrital de

Mazamari — Satipo, 2021.

Nivel de significancia o riesgo

En el proceso de investigacion, se ha tomado la decisién de elegir
cuidadosamente el nivel de riesgo asociado a la prueba de la hipétesis especifica. Para
ello, se ha establecido un nivel de riesgo de a = 95%, lo que implica que existe una
confianza del 95% en la validez de los resultados obtenidos. Esta eleccién se realiza
con el objetivo de minimizar la posibilidad de cometer un error al rechazar la hipotesis

nula cuando es verdadera, es decir, de llegar a una conclusion incorrecta.

Utilizacion del estadistico de prueba
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Durante la etapa de evaluacion de la hipétesis general, se emplea una tabla
para el célculo del estadistico de prueba. Esta tabla proporciona informacién sobre la
correlacion no paramétrica entre las variables “Clima organizacional” y “Compromiso
laboral”, para hacer eso posible. Se decidi6 utilizar el tau b de Kendall debido a que
la muestra de la data se basa en una escala ordinal. Se puede agregar también que la
relacion y valor absoluto demostrado con la prueba tau b de Kendall es crucial para
realizar el diagrama de dispersion y la tabla correspondiente permiten llevar a cabo un
andlisis riguroso y objetivo de los datos, proporcionando una base sélida para la

contrastacion de la hipétesis general planteada en el estudio.

Tabla 16
Correlacion no paramétrica de la primera hipotesis especifica

Correlaciones

Clima ) .
L Compromiso afectivo
organizacional

Coeficiente de correlacion 1,000 ,652™
Clima . .
o Sig. (bilateral) . ,000
organizacional
Tau b de N 81 81
Kendall Coeficiente de correlacion ,652™ 1,000
Compromiso Sia. (bil | 000
afectivo ig. (bilateral) '
N 81 81

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

Los resultados presentados en la tabla 16 indican que el coeficiente de
correlacion ha arrojado un valor de 0,652, lo que significa que el nivel de significancia
bilateral se ha calculado como 0,000. En consecuencia, para interpretar los datos
obtenidos en este estadistico de prueba, el estudio se apoya en el siguiente esquema
de correlacion. El esquema de correlacion proporciona un marco de referencia para

comprender la naturaleza y la intensidad de la asociacion entre la variable "Clima
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organizacional”

la dimension "Compromiso afectivo”, permitiendo

interpretacion mas precisa y fundamentada de los hallazgos.

Coeficiente de correlacion

+1
0,90-0,99
0,70-0,89
0,40-0,69
0,20-0,39
0,01-0,19

0
-0,01--0,19
-0,20--0,39
-0,40 --0,69
-0,70--0,89
-0,90--0,99

-1

Correlacion positiva grande y perfecta
Correlacion positiva muy alta
Correlacion positiva alta

Correlacion positiva moderada
Correlacién positiva baja

Correlacién positiva muy baja
Correlacién nula

Correlacidn negativa muy baja
Correlacidn negativa baja

Correlacién negativa moderada
Correlacion negativa alta

Correlacién negativa muy alta
Correlacion negativa grande y perfecta

Nota: Elaborado a partir de (L. ESpinoza & Ochoa, 2021b).
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En base a los datos obtenidos del coeficiente de correlacién y el estadistico de

prueba presentados en la tabla 16, se puede inferir que existe una CORRELACION

POSITIVA MODERADA entre la variable "Clima organizacional™ y la dimensién

"Compromiso afectivo". Esto indica que existe una relacion significativa y consistente

entre ambos aspectos, donde un clima organizacional favorable se relaciona con un

mayor compromiso afectivo por parte de los empleados.

Diagrama de dispersion.
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Se observa que la pendiente de la linea de referencia muestra una asociacién
positiva entre las variables. Ademas, la concentracion de puntos en el gréafico indica
una correlacion significativa. Por lo tanto, basandonos en esta representacion visual,
podemos concluir que en la muestra estudiada hay una relacién directa y significativa

entre la variable “Clima organizacional” y la dimension “Compromiso afectivo”.

Conclusiones
Tras realizar la prueba de hipotesis, se pudo determinar que en la muestra de
estudio existe una relacion positiva y significativa entre la variable CLIMA

ORGANIZACIONAL y la dimension COMPROMISO AFECTIVO.

Contrastacion de la segunda hipotesis especifica

Prueba de normalidad

El test de normalidad examina si la distribucion de datos en una muestra se alinea con
una distribucion normal. Este andlisis es crucial para decidir si es adecuado aplicar
pruebas de hipotesis paramétricas o0 no paramétricas en el analisis de datos.

La eleccion del estadistico de normalidad se fundamenta en el siguiente principio.

e Se utiliza Kolmogorov Smirnov > 50 datos

e Se utiliza Shapiro Wilk <50 datos

Puesto que el conjunto de datos de la investigacién cuenta con 81 datos, se opta por
aplicar el test de Kolmogorov Smirnov. A continuacién, se exponen tanto el valor del
estadistico como la significancia obtenida en la prueba de normalidad para las

variables de clima organizacional y compromiso de continuidad.
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Kolmogorov-Smirnov Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Clima organizacional ,160 81 ,000 ,926 81 ,000
Compromiso de continuidad 113 81 ,012 ,955 81 ,007

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

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Reqgla de decision:

e Sip> 0,05 entonces la distribucién es normal

e Sip <0,05 entonces no es una distribucion normal

Por lo tanto, ya que el valor de significancia resultante de la prueba de normalidad
Kolmogorov-Smirnov para la variable de clima organizacional es 0,000, que es
inferior al limite establecido de 0,05, se verifica que la muestra no sigue una
distribucion normal. En consecuencia, se opta por un método no paramétrico para
realizar la verificacion de la hipotesis, es decir, se opta por el estadistico Tau b de

Kendall.

Planteamiento de la hipétesis estadistica

En el presente estudio de investigacion, se ha desarrollado una hipotesis
especifica estadistica que plantea la siguiente proposicién “Existe una relacion directa
y significativa entre el clima organizacional y el compromiso de continuidad en los
colaboradores de la municipalidad distrital de Mazamari — Satipo, 2021”. En
consecuencia, se han formulado tanto la hipdtesis nula (Ho) como la hipotesis
alternativa (H1) correspondientes a este estadistico de prueba, las cuales se presentan

a continuacion.
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Ho: No existe una relacion directa y significativa entre el clima organizacional y el
compromiso de continuidad en los colaboradores de la municipalidad distrital de

Mazamari — Satipo, 2021.

Hi: Existe una relacion directa y significativa entre el clima organizacional y el
compromiso de continuidad en los colaboradores de la municipalidad distrital de

Mazamari — Satipo, 2021.

Nivel de significancia o riesgo

En el proceso de investigacion, se ha tomado la decisién de elegir
cuidadosamente el nivel de riesgo asociado a la prueba de la hipétesis especifica. Para
ello, se ha establecido un nivel de riesgo de o = 95%, lo que implica que existe una
confianza del 95% en la validez de los resultados obtenidos. Esta eleccion se realiza
con el objetivo de minimizar la posibilidad de cometer un error al rechazar la hipotesis

nula cuando es verdadera, es decir, de llegar a una conclusion incorrecta.

Utilizacion del estadistico de prueba

Durante la etapa de evaluacion de la hipétesis general, se emplea una tabla
para el calculo del estadistico de prueba. Esta tabla proporciona informacion sobre la
correlacion no paramétrica entre las variables “Clima organizacional” y “Compromiso
laboral”, para hacer eso posible. Se decidi6 utilizar el tau b de Kendall debido a que
la muestra de la data se basa en una escala ordinal. Se puede agregar también que la
relacién y valor absoluto demostrado con la prueba tau b de Kendall es crucial para

realizar el diagrama de dispersion y la tabla correspondiente permiten llevar a cabo un
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andlisis riguroso y objetivo de los datos, proporcionando una base sélida para la

contrastacion de la hipotesis general planteada en el estudio.

Tabla 17
Correlacion no paramétrica de la sequnda hipétesis especifica

Correlaciones

Clima Compromiso de
organizacional continuidad
Coeficiente de correlacion 1,000 723
Clima o
L Sig. (bilateral) . ,000
organizacional
Tau b de N 81 81
Kendall Coeficiente de correlacion 7237 1,000
Compromiso de Sia. (bil | 000
continuidad ig. (bilateral) '
N 81 81

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

Los resultados presentados en la tabla 17 indican que el coeficiente de
correlacion ha arrojado un valor de 0,723, lo que significa que el nivel de significancia
bilateral se ha calculado como 0,000. En consecuencia, para interpretar los datos
obtenidos en este estadistico de prueba, el estudio se apoya en el siguiente esquema
de correlacion. El esquema de correlacion proporciona un marco de referencia para
comprender la naturaleza y la intensidad de la asociacién entre la variable "Clima
organizacional™ y la dimensién "Compromiso de continuidad”, permitiendo una

interpretacion mas precisa y fundamentada de los hallazgos.

Coeficiente de correlacion

+1 =  Correlacion positiva grande y perfecta
0,90 -0,99 =  Correlacion positiva muy alta
0,70-0,89 =  Correlacion positiva alta
0,40 -0,69 =  Correlacion positiva moderada
0,20-0,39 =  Correlacion positiva baja
0,01-0,19 =  Correlacion positiva muy baja
0 =  Correlacién nula
-0,01--0,19 =  Correlacién negativa muy baja
-0,20--0,39 =  Correlacion negativa baja
-0,40--0,69 =  Correlacion negativa moderada
-0,70--0,89 =  Correlacion negativa alta
-0,90 —-0,99 = Correlacién negativa muy alta
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-1 =  Correlacion negativa grande y perfecta
Nota: Elaborado a partir de (L. ESpinoza & Ochoa, 2021b).

En base a los datos obtenidos del coeficiente de correlacién y el estadistico de
prueba presentados en la tabla 17, se puede inferir que existe una CORRELACION
POSITIVA ALTA entre la variable "Clima organizacional” y la dimensién
"Compromiso de continuidad”. Esto indica que existe una relacion significativa y
consistente entre ambos aspectos, donde un clima organizacional favorable se
relaciona con un mayor compromiso de continuidad por parte de los empleados.

Diagrama de dispersion.
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Se observa que la pendiente de la linea de referencia muestra una asociacion
positiva entre las variables. Ademas, la concentracion de puntos en el grafico indica
una correlacion significativa. Por lo tanto, basandonos en esta representacion visual,
podemos concluir que en la muestra estudiada hay una relacion directa y significativa
entre la variable “Clima organizacional” y la dimension “Compromiso de

continuidad”.

Conclusiones
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Tras realizar la prueba de hipdtesis, se pudo determinar que en la muestra de
estudio existe una relacion positiva y significativa entre la variable CLIMA

ORGANIZACIONAL y la dimension COMPROMISO DE CONTINUIDAD.

Contrastacion de la tercera hipotesis especifica

Prueba de normalidad

El test de normalidad examina si la distribucion de datos en una muestra se alinea con
una distribucion normal. Este analisis es crucial para decidir si es adecuado aplicar
pruebas de hipotesis paramétricas o no paramétricas en el analisis de datos.

La eleccion del estadistico de normalidad se fundamenta en el siguiente principio.

e Se utiliza Kolmogorov Smirnov > 50 datos

e Se utiliza Shapiro Wilk <50 datos

Puesto que el conjunto de datos de la investigacidn cuenta con 81 datos, se opta por
aplicar el test de Kolmogorov Smirnov. A continuacién, se exponen tanto el valor del
estadistico como la significancia obtenida en la prueba de normalidad para las

variables de clima organizacional y compromiso normativo.

Kolmogorov-Smirnov Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico Gl Sig.
Clima organizacional ,160 81 ,000 ,926 81 ,000
Compromiso normativo ,113 81 ,013 ,934 81 ,000

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

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Reqla de decision:

e Sip > 0,05 entonces la distribucion es normal
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e Sip <0,05 entonces no es una distribucion normal

Por lo tanto, ya que el valor de significancia resultante de la prueba de normalidad
Kolmogorov-Smirnov para la variable de clima organizacional es 0,000, que es
inferior al limite establecido de 0,05, se verifica que la muestra no sigue una
distribucion normal. En consecuencia, se opta por un método no paramétrico para
realizar la verificacion de la hipdtesis, es decir, se opta por el estadistico Tau b de

Kendall.

Planteamiento de la hipotesis estadistica
En el presente estudio de investigacion, se ha desarrollado una hip6tesis
especifica estadistica que plantea la siguiente proposicién “El clima organizacional se
relaciona directa y significativamente con el compromiso normativo en los
colaboradores de la municipalidad distrital de Mazamari — Satipo, 2021”. En
consecuencia, se han formulado tanto la hipotesis nula (Ho) como la hipotesis
alternativa (H1) correspondientes a este estadistico de prueba, las cuales se presentan
a continuacion.
Ho: El clima organizacional no se relaciona directa y significativamente con el
compromiso normativo en los colaboradores de la municipalidad distrital de

Mazamari — Satipo, 2021.

Hi: El clima organizacional se relaciona directa y significativamente con el
compromiso normativo en los colaboradores de la municipalidad distrital de

Mazamari — Satipo, 2021.

Nivel de significancia o riesgo



147

En el proceso de investigacion, se ha tomado la decision de elegir
cuidadosamente el nivel de riesgo asociado a la prueba de la hipdtesis especifica. Para
ello, se ha establecido un nivel de riesgo de o = 95%, lo que implica que existe una
confianza del 95% en la validez de los resultados obtenidos. Esta eleccion se realiza
con el objetivo de minimizar la posibilidad de cometer un error al rechazar la hipotesis

nula cuando es verdadera, es decir, de llegar a una conclusion incorrecta.

Utilizacion del estadistico de prueba

Durante la etapa de evaluacion de la hipotesis general, se emplea una tabla
para el calculo del estadistico de prueba. Esta tabla proporciona informacion sobre la
correlacion no paramétrica entre las variables “Clima organizacional” y “Compromiso
laboral”, para hacer eso posible. Se decidi6 utilizar el tau b de Kendall debido a que
la muestra de la data se basa en una escala ordinal. Se puede agregar también que la
relacién y valor absoluto demostrado con la prueba tau b de Kendall es crucial para
realizar el diagrama de dispersién y la tabla correspondiente permiten llevar a cabo un
analisis riguroso y objetivo de los datos, proporcionando una base sélida para la

contrastacion de la hipotesis general planteada en el estudio.

Tabla 18
Correlacién no paramétrica de la tercera hipotesis especifica

Correlaciones

Clima Compromiso
organizacional normativo
Coeficiente de correlacion 1,000 ,710™
Clima . .
L Sig. (bilateral) . ,000
organizacional
Tau b de N 81 81
Kendall Coeficiente de correlacion ;7107 1,000
Compromiso ) )
. Sig. (bilateral) ,000
normativo

N 81 81
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**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Los resultados presentados en la tabla 18 indican que el coeficiente de
correlacion ha arrojado un valor de 0,710, lo que significa que el nivel de significancia
bilateral se ha calculado como 0,000. En consecuencia, para interpretar los datos
obtenidos en este estadistico de prueba, el estudio se apoya en el siguiente esquema
de correlacion. El esquema de correlacion proporciona un marco de referencia para
comprender la naturaleza y la intensidad de la asociacién entre la variable "Clima
organizacional” y la dimension "Compromiso normativo™”, permitiendo una

interpretacion mas precisa y fundamentada de los hallazgos.

Coeficiente de correlacion

+1 =  Correlacion positiva grande y perfecta
0,90 -0,99 =  Correlacién positiva muy alta
0,70-0,89 =  Correlacion positiva alta
0,40 -0,69 =  Correlacién positiva moderada
0,20-0,39 =  Correlacion positiva baja
0,01-0,19 =  Correlacién positiva muy baja
0 =  Correlacién nula
-0,01--0,19 = Correlacién negativa muy baja
-0,20--0,39 = Correlacién negativa baja
-0,40--0,69 =  Correlacién negativa moderada
-0,70--0,89 =  Correlacién negativa alta
-0,90--099 =  Correlacién negativa muy alta
-1 =  Correlacién negativa grande y perfecta

Nota: Elaborado a partir de (L. EsSpinoza & Ochoa, 2021b).

En base a los datos obtenidos del coeficiente de correlacién y el estadistico de
prueba presentados en la tabla 18, se puede inferir que existe una CORRELACION
POSITIVA ALTA entre la variable "Clima organizacional” y la dimensién
"Compromiso normativo". Esto indica que existe una relacién significativa y
consistente entre ambos aspectos, donde un clima organizacional favorable se

relaciona con un mayor compromiso normativo por parte de los empleados.
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Diagrama de dispersion.

25 30 75 100

Se observa que la pendiente de la linea de referencia muestra una asociacion
positiva entre las variables. Ademas, la concentracion de puntos en el gréafico indica
una correlacion significativa. Por lo tanto, basandonos en esta representacion visual,
podemos concluir que en la muestra estudiada hay una relacién directa y significativa

entre la variable “Clima organizacional” y la dimensién “Compromiso normativo”.

Conclusiones
Tras realizar la prueba de hipoétesis, se pudo determinar que en la muestra de
estudio existe una relacién positiva y significativa entre la variable CLIMA

ORGANIZACIONAL y la dimension COMPROMISO NORMATIVO.
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Discusioén de resultados

Discusion de resultados del objetivo general

La discusion de los resultados de esta investigacion se enfoco en analizar el objetivo
general siguiente: Determinar la relacion que existe entre el clima organizacional y el
compromiso laboral en los colaboradores de la municipalidad distrital de Mazamari — Satipo,
2021. Para evaluar la relacion entre el clima organizacional y el compromiso laboral, se utilizo
el estadigrafo Tau b de Kendall. Esta eleccion metodolégica fue apropiada, ya que permitié
obtener informacion precisa sobre la fuerza y direccion de la relacién existente entre ambas.
Ademas, se establecio una significancia bilateral que respaldé una prueba de hipétesis con un
nivel de confianza del 99%. Los resultados obtenidos revelaron un coeficiente de correlacion
significativo (t = 0,802**) entre el clima organizacional y el compromiso laboral en la
municipalidad distrital de Mazamari. Asi pues, los resultados sugieren que un clima
organizacional favorable esta positivamente relacionado con un mayor compromiso laboral por
parte de los empleados en la municipalidad distrital de Mazamari. Estos hallazgos son
consistentes con la literatura previa que ha destacado la importancia del clima organizacional
en el compromiso laboral. Un clima organizacional positivo, caracterizado por la confianza, el
apoyo y la comunicacion efectiva, puede fomentar un mayor compromiso de los empleados
hacia su trabajo y su organizacion. Por el contrario, un clima negativo, marcado por la falta de
apoyo, la desconfianza y la falta de comunicacion, puede disminuir el compromiso y la
satisfaccion laboral. Ahora bien, estos resultados son coincidentes con lo mencionado por
Uchuypoma (2017) en su investigacion titulada “Clima organizacional y compromiso laboral
de los trabajadores de la municipalidad de Los Olivos-Lima.2016”. En el cual, el autor sefiala

que, el clima organizacional se relaciona positivamente con el compromiso laboral, pues, el
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ambiente de trabajo que denota una entidad supone una influencia en la conducta y

comportamiento de los trabajadores.

Tal cual, la relacion entre el clima organizacional y el compromiso laboral se basa en
la idea de que el ambiente de trabajo y las condiciones organizacionales influyen en la actitud
y el nivel de compromiso que los empleados tienen hacia su trabajo y a la entidad en general.
Para profundizar un mejor analisis sobre esta relacion, en primer lugar, se precisa comprender
que, el clima organizacional se refiere al conjunto de caracteristicas y percepciones que los
empleados tienen sobre su entorno de trabajo. Un clima organizacional positivo se caracteriza
por la confianza, el apoyo, la comunicacion abierta, el reconocimiento y la claridad en las metas
y expectativas. Por otro lado, el compromiso laboral se refiere al grado de conexion emocional,
identificacion y dedicacién que un empleado siente hacia su trabajo. Los empleados
comprometidos estan dispuestos a esforzarse mas, se sienten motivados, muestran lealtad y
estdn mas comprometidos con el logro de los objetivos organizacionales. En este sentido, un
clima organizacional positivo crea un entorno de trabajo satisfactorio, donde los empleados se
sienten valorados, respetados y apoyados. Esto genera un sentido de pertenencia y conexion
emocional con la organizacion, lo que a su vez aumenta el compromiso laboral. Los empleados
comprometidos se sienten motivados a contribuir con su esfuerzo y talento, lo que puede
resultar en un desempefio méas alto, mayor productividad y retencion de talento. Por el contrario,
un clima organizacional negativo esta caracterizado por la falta de confianza, la comunicacion
deficiente, la falta de reconocimiento o la ausencia de apoyo, todo ello puede generar
descontento y desmotivacion en los empleados. Esto puede llevar a una disminucion en el

compromiso laboral, menor productividad y posibles problemas de retencion de talento.
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Discusion de resultados del primer objetivo especifico

Asi también, la discusion de los resultados de esta investigacion se enfocé en analizar
el objetivo especifico siguiente: Determinar de qué manera el clima organizacional se relaciona
con el compromiso afectivo en los colaboradores de la municipalidad distrital de Mazamari —
Satipo, 2021. Para llevar a cabo este andlisis, se utilizé el estadigrafo Tau b de Kendall, el cual
resulté ser el método adecuado para evaluar la correlacion de la variable clima organizacional
y la dimension compromiso afectivo. Dicho estadistico, ademas, proporcioné informacion
valiosa sobre la fuerza y direccion de la relacién objeto de analisis. Del mismo modo, se
establecio una significancia bilateral que respaldé una prueba de hipétesis significativa con un
nivel de confianza del 99%. Esto indica que los resultados obtenidos son altamente confiables
y respaldan la conclusion del estudio. De esta manera, los resultados revelaron un coeficiente
de correlacion significativo de t = 0,652**, lo que indica una relacion positiva entre el clima
organizacional y el compromiso afectivo de los empleados en la municipalidad distrital de
Mazamari. Esta correlacidn sugiere que un clima organizacional favorable, caracterizado por
un ambiente de trabajo positivo, el reconocimiento de los logros y el apoyo mutuo esta asociado
con un mayor nivel de compromiso afectivo por parte de los trabajadores; dénde existe una
conexion emocional y afectiva que los empleados experimentan hacia su trabajo. Cuando los
empleados se sienten valorados, respaldados y comprometidos emocionalmente con su entorno
laboral, es mas probable que muestren un mayor nivel de satisfaccion, dedicacion y lealtad
hacia la organizacion. Ahora bien, los resultados sefialados son coincidentes con lo mencionado
por Canchari 2020b) en su investigacion titulada “Clima organizacional y compromiso laboral
de los trabajadores del departamento de emergencia del Hospital Sub Regional de Andahuaylas-

2020”. En el cual, el autor sefiala que, en el ambito de la entidad objeto de estudio,
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se ha constatado una relacion significativa y relevante entre el clima organizacional y el
compromiso afectivo de los trabajadores que desempefian sus funciones en el departamento de
emergencia, esto quiere decir que, la manera en que se percibe el ambiente laboral dentro de la
entidad tiene un impacto directo en el nivel de compromiso afectivo que muestran los

empleados hacia su trabajo y la entidad en general.

Tal cual, la relacion entre el clima organizacional y el compromiso afectivo se refiere a
cémo el ambiente de trabajo influye en la conexion emocional y el compromiso que los
empleados sienten hacia su organizaciéon. Para profundizar un mejor analisis sobre esta
relacion, en primer lugar, se precisa comprender que, el compromiso afectivo se refiere al nivel
de vinculo emocional y afectivo que los empleados tienen con su trabajo y su organizacion. En
este sentido, un clima organizacional positivo los empleados suelen sentirse valorados,
motivados y comprometidos emocionalmente con su trabajo y su organizacion. Experimentan
una conexion positiva con su labor, se identifican con los valores y metas de la organizacion,
y estan dispuestos a esforzarse para contribuir a su éxito. Por otro lado, un clima organizacional
negativo puede dar lugar a un bajo compromiso afectivo por parte de los empleados. En este
tipo de clima, los empleados pueden sentir desmotivacion, desapego emocional y una falta de
conexion con su trabajo y su organizacion. Esto puede llevar a una disminucion de la
productividad, la satisfaccion laboral y la retencién de empleados. Es importante destacar que
el compromiso afectivo no solo se basa en la satisfaccion laboral, sino también en la conexién
emocional y el sentido de pertenencia que los empleados experimentan en su entorno laboral.
Cuando los empleados se sienten valorados, respaldados y parte de una comunidad laboral

positiva, es mas probable que desarrollen un compromiso afectivo mas fuerte y duradero.
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Discusion de resultados del sequndo objetivo especifico

Por otro lado, la discusion de los resultados de esta investigacion se enfocé en analizar
el objetivo especifico siguiente: Determinar la relacion que existe entre el clima organizacional
y el compromiso de continuidad en los colaboradores de la municipalidad distrital de Mazamari
— Satipo, 2021. Para llevar a cabo este analisis, se utilizo el estadigrafo Tau b de Kendall, que
es una medida adecuada para evaluar la correlacion entre estas variables ordinales, ya que
proporciona informacién valiosa sobre la fuerza y direccion de la relacion. En este estudio,
ademads, se establecid una significancia bilateral que respalddé una prueba de hipdtesis
significativa con un nivel de confianza del 99%. Esto significa que los resultados obtenidos
tienen una alta confiabilidad estadistica. Los hallazgos revelaron un coeficiente de correlacion
significativo (t = 0,723**) entre el clima organizacional y el compromiso de continuidad en la
municipalidad distrital de Mazamari. Este coeficiente de correlacion indica que existe una
relacion positiva y significativa entre el clima organizacional y el compromiso de continuidad
en dicha organizacion; en otras palabras, un clima organizacional favorable, caracterizado por
un entorno laboral positivo, relaciones interpersonales saludables, liderazgo efectivo y
oportunidades de desarrollo, se correlaciona con un mayor compromiso de continuidad por
parte de los empleados. Esto implica que cuando los empleados perciben un clima
organizacional positivo, estan méas dispuestos a mantener su compromiso y permanecer en la
organizacion a largo plazo. Ahora bien, los resultados sefialados son coincidentes con lo
mencionado por Canchari (2020b) en su investigacion titulada “Clima organizacional y
compromiso laboral de los trabajadores del departamento de emergencia del Hospital Sub
Regional de Andahuaylas-2020”. En el cual, el autor sefiala que, en el ambito de la entidad

objeto de estudio, existe una relacion significativa y de gran importancia entre el clima



155

organizacional y el compromiso de continuidad de los trabajadores que forman parte del
departamento de emergencia, es decir, el ambiente laboral en el que se desenvuelven estos
empleados tiene un impacto directo en su disposicion para mantenerse comprometidos y

dedicados a largo plazo en su trabajo.

Tal cual, la relacion entre el clima organizacional y el compromiso de continuidad se
refiere a como el ambiente de trabajo en la entidad influye en la disposicion de los empleados
para mantenerse comprometidos y dedicados a largo plazo en sus roles laborales. Para
profundizar un mejor andlisis sobre esta relacién, en primer lugar, se precisa comprender que,
el compromiso de continuidad se refiere al grado en que los empleados estan dispuestos a
permanecer en la organizacion y a mantener su nivel de esfuerzo y dedicacion a lo largo del
tiempo. En este sentido, cuando existe un clima organizacional positivo los trabajadores tienden
a sentirse mas comprometidos con su trabajo y mas dispuestos a mantenerse en la organizacion
a largo plazo. Esto se debe a que un clima organizacional favorable crea un entorno que
promueve la satisfaccion laboral, el bienestar emocional y la identificacion con la organizacion,
lo que a su vez fortalece el compromiso de continuidad. Por el contrario, cuando el clima
organizacional es negativo los empleados pueden experimentar baja satisfaccion laboral, falta
de motivacion y desvinculacion con la organizacion. En este caso, es mas probable que los
empleados busquen oportunidades laborales en otras organizaciones y tengan una menor
disposicidon para mantenerse comprometidos a largo plazo. Es importante destacar que el
compromiso de continuidad no solo implica la permanencia fisica en la organizacion, sino
también el mantenimiento de un nivel de esfuerzo y dedicacion en el desempefio de las tareas.

Cuando los empleados estan comprometidos de manera continua, estdn mas dispuestos a
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invertir su tiempo y energia en su trabajo, lo que puede conducir a un mejor desempefio

individual y organizacional.

Discusion de resultados del tercer objetivo especifico

Finalmente, la discusion de los resultados de esta investigacion se enfocé en analizar el
objetivo especifico siguiente: Determinar de qué manera el clima organizacional se relaciona
con el compromiso normativo en los colaboradores de la municipalidad distrital de Mazamari
— Satipo, 2021. Con el propdsito de examinar la relacion existente entre el clima organizacional
y el compromiso normativo, se empled el estadigrafo Tau b de Kendall, pues a través de éste
se pudo obtener informacion sobre la fuerza y direccién de dicha relacién. Ademas, se
establecio una significancia bilateral que respald6 una prueba de hipoétesis significativa con un
nivel de confianza del 99%. Los resultados obtenidos revelaron un coeficiente de correlacion
significativo (t = 0,710**) entre el clima organizacional y el compromiso normativo en la
municipalidad distrital de Mazamari. Este hallazgo indica que existe una relacion
estadisticamente relevante entre ambas variables. Entonces, es importante destacar que un
clima organizacional positivo, caracterizado por un ambiente de trabajo saludable, relaciones
interpersonales solidas, comunicacion efectiva y alineacion con los valores organizacionales,
puede fortalecer el compromiso normativo de los empleados. Cuando los trabajadores perciben
que la organizacién se preocupa por su bienestar y promueve un entorno ético, es mas probable
que se sientan identificados con los objetivos y normas de la institucién, lo que se traduce en
un mayor compromiso normativo. Ahora bien, los resultados sefialados son coincidentes con
lo mencionado por Canchari (2020b) en su investigacién titulada “Clima organizacional y
compromiso laboral de los trabajadores del departamento de emergencia del Hospital Sub

Regional de Andahuaylas-2020”. En el cual, el autor sefiala que, en el &mbito de la entidad
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objeto de estudio, existe una relacion significativa y altamente relevante entre el clima
organizacional y el compromiso normativo de los colaboradores que integran el departamento

de emergencia.

La relacion entre el clima organizacional y el compromiso normativo se refiere a como
el ambiente de trabajo y la cultura organizacional influyen en el compromiso de los empleados
con las normas y valores establecidos por la organizacion. Para profundizar un mejor analisis
sobre esta relacion, en primer lugar, se precisa comprender que, el compromiso normativo se
refiere al grado en que los empleados se adhieren y se comprometen con las normas, politicas
y valores de la organizacion. En este sentido, un clima organizacional positivo tiende a
fomentar un mayor compromiso normativo por parte de los empleados. Cuando los empleados
perciben que las normas y politicas de la organizacion son justas, consistentes y valoradas, se
sienten mas motivados a cumplirlas y a actuar de acuerdo con los valores de la organizacion.
Por el contrario, un clima organizacional negativo puede socavar el compromiso normativo de
los empleados. Si los empleados perciben que las normas no son claras, que no se aplican de
manera consistente o que no se valoran, es mas probable que se sientan menos comprometidos
y menos motivados para cumplirlas. Asi pues, el compromiso normativo se basa en la
identificacion y la internalizacion de las normas y valores de la organizacion como propios.
Cuando los empleados se sienten parte de la cultura organizacional y se identifican con los
valores y principios de la organizacion, estan mas dispuestos a cumplir las normas y a actuar

de manera ética y responsable.

Basandonos en los hallazgos y analisis obtenidos durante esta investigacion, surgen una

serie de interrogantes que podrian orientar investigaciones futuras en este campo. Estas



15€

preguntas pretenden profundizar en el temay explorar areas ain no abordadas. Algunas de las

interrogantes propuestas son las siguientes:

1. ¢Cudl es el impacto del liderazgo transformacional en el compromiso laboral de los
empleados?

2. ¢(Como influye la comunicacion interna en el clima organizacional de los
empleados?

3. ¢Como influye la participacion de los empleados en la toma de decisiones

organizacionales en el clima laboral de los trabajadores?

Estas preguntas abren la puerta a futuras investigaciones y ofrecen oportunidades para
comprender mejor la relacion entre el clima organizacional, el compromiso laboral y otros
factores relevantes en el entorno laboral. El andlisis y la respuesta a estas interrogantes podrian
contribuir al disefio de estrategias efectivas de gestién y mejora del clima laboral, asi como al

desarrollo de politicas organizacionales mas favorables para los empleados.
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Conclusiones

1. El objetivo general de estudio consistio en lo siguiente: Determinar la relacion que existe
entre el clima organizacional y el compromiso laboral en los colaboradores de la
municipalidad distrital de Mazamari — Satipo, 2021. Para lograr este proposito, se realizé un
analisis estadistico empleando el coeficiente de correlacion Tau b de Kendall. Los resultados
revelaron que el coeficiente de correlacion obtenido supera el valor critico establecido (1.96
< 10.60). En consecuencia, los datos recopilados respaldan el rechazo de la hipotesis nula 'y
la aceptacion de la hipdtesis alterna. En conclusion, los datos proporcionados confirman una
relacion directa y significativa entre las variables clima organizacional y compromiso
laboral en la municipalidad distrital de Mazamari. Asi pues, se puede sefalar que, un
ambiente de trabajo favorable y positivo tiene un impacto directo en el nivel de compromiso
y satisfaccion de los empleados, lo que puede traducirse en un mayor rendimiento,
productividad y bienestar en la organizacion. Estos hallazgos destacan la importancia de
fomentar un clima laboral adecuado para fortalecer el compromiso y la lealtad del personal,
lo que a su vez puede beneficiar el funcionamiento general y los resultados de la institucion.

2. El primer objetivo especifico de estudio consistid en lo siguiente: Determinar de qué manera
el clima organizacional se relaciona con el compromiso afectivo en los colaboradores de la
municipalidad distrital de Mazamari — Satipo, 2021. Para lograr este proposito, se realiz6 un
andlisis estadistico empleando el coeficiente de correlacion Tau b de Kendall. Los resultados
revelaron que el coeficiente de correlacion obtenido supera el valor critico establecido (1.96
< 8.62). En consecuencia, los datos recopilados respaldan el rechazo de la hip6tesis nula y la
aceptacion de la hipotesis alterna. En conclusion, los datos proporcionados confirman una

relacion directa y significativa entre la variable clima
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organizacional y la dimension compromiso afectivo en la municipalidad distrital de
Mazamari. Asi pues, se puede sefialar que, cuando los empleados se sienten valorados,
apoyados y motivados en su entorno laboral, es mas probable que muestren una mayor
conexion emocional, dedicacién y entusiasmo hacia sus responsabilidades y metas
laborales. Estos hallazgos resaltan la importancia de promover un clima organizacional
saludable y estimulante para cultivar el compromiso afectivo de los empleados.

. El segundo objetivo especifico de estudio consistid en lo siguiente: Determinar la relacion
que existe entre el clima organizacional y el compromiso de continuidad en los
colaboradores de la municipalidad distrital de Mazamari — Satipo, 2021. Para lograr este
proposito, se realiz6 un andlisis estadistico empleando el coeficiente de correlacion Tau b
de Kendall. Los resultados revelaron que el coeficiente de correlacion obtenido supera el
valor critico establecido (1.96 < 9.55). En consecuencia, los datos recopilados respaldan el
rechazo de la hip6tesis nula y la aceptacion de la hipétesis alterna. En conclusién, los datos
proporcionados confirman una relacion directa y significativa entre la variable clima
organizacional y la dimension compromiso de continuidad en la municipalidad distrital de
Mazamari. Asi pues, se puede sefialar que, cuando los colaboradores perciben un entorno
laboral que les brinda estabilidad, oportunidades de crecimiento y desarrollo, asi como una
sensacion de pertenencia y seguridad laboral, son mas propensos a comprometerse con la
organizacion a largo plazo, por ello, las practicas de gestion y liderazgo deben estar
orientadas hacia la creacion de un entorno laboral favorable que promueva la retencion del
talento y la continuidad en la organizacion.

. El tercer objetivo especifico de estudio consistio en lo siguiente: Determinar de qué manera

el clima organizacional se relaciona con el compromiso normativo en los colaboradores de
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la municipalidad distrital de Mazamari — Satipo, 2021. Para lograr este propdsito, se realizd
un anélisis estadistico empleando el coeficiente de correlacion Tau b de Kendall. Los
resultados revelaron que el coeficiente de correlacion obtenido supera el valor critico
establecido (1.96 < 9.38). En consecuencia, los datos recopilados respaldan el rechazo de la
hipotesis nula y la aceptacion de la hipdtesis alterna. En conclusion, los datos
proporcionados confirman una relacion directa y significativa entre la variable clima
organizacional y la dimension compromiso normativo en la municipalidad distrital de
Mazamari. Asi pues, se puede sefialar que, cuando los colaboradores perciben un ambiente
de trabajo que promueve la adhesién a las normas y valores de la organizacion, se sienten
mas comprometidos con su cumplimiento y adoptan comportamientos alineados con dichas
normas, por ello, la entidad debe promover un clima organizacional basado en principios
éticos y valores compartidos, asi como fomentar la participacién activa de los empleados en

la definicién y promocion de las normas organizativas.
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Recomendaciones

1. Se sugiere disefiar e implementar estrategias de comunicacion interna efectivas y creativas
que promuevan la publicidad de los resultados relacionados con el clima organizacional y
el compromiso laboral en la municipalidad distrital de Mazamari. Para ello es importante
explorar canales de comunicacion interna, como intranets, correos corporativos o
aplicaciones maviles, para difundir la informacion relacionada con el clima organizacional
y el compromiso laboral. Estos medios digitales permiten una comunicacion mas agil y
facilitan el acceso a la informacion en cualquier momento y lugar.

2. Se sugiere implementar sesiones de adiestramiento de los usuarios en la municipalidad
distrital de Mazamari respecto al clima organizacional, con el fin de mejorar el compromiso
afectivo de los empleados. Para ello es importante desarrollar un plan de capacitacion para
los lideres de la entidad que incluya conceptos clave sobre el clima organizacional, sus
dimensiones, importancia y su impacto en el compromiso afectivo de los empleados.

3. Se sugiere tener cuidado con las consecuencias de no aplicar correctamente los resultados
obtenidos respecto al clima organizacional para mejorar el compromiso de continuidad en
la municipalidad distrital de Mazamari. Para ello es importante fomentar un ambiente de
apertura y confianza donde los empleados puedan expresar sus opiniones, plantear
inquietudes y brindar ideas para mejorar el clima organizacional de la entidad. Asi también
se sugiere desarrollar futuras investigaciones en base a los resultados obtenidos sobre el
clima organizacional y el compromiso de continuidad en la municipalidad distrital de
Mazamari.

4. Se sugiere llevar adelante los resultados obtenidos respecto al analisis realizado de la
relacion del clima organizacional y el compromiso normativo en la municipalidad distrital

de Mazamari. Para ello es importante desarrollar e implementar estrategias especificas que
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estén dirigidas a mejorar el compromiso normativo en la municipalidad. Estas estrategias
pueden incluir la promocion de la ética laboral, el fortalecimiento de los valores
organizacionales, la implementacion de programas de reconocimiento y recompensa, y la
mejora de los canales de comunicacion interna. Asi también se recomienda mejorar la
metodologia para futuras investigaciones a través de la aplicacion de métodos mixtos que
puedan obtener una vision mas completa y enriquecedora de la relacion entre el clima

organizacional y el compromiso normativo.
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Anexo 1: Matriz de consistencia
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Titulo: “Clima organizacional y compromiso laboral de los colaboradores de la municipalidad distrital de Mazamari - Satipo, 2021

Problemas Objetivos Hipotesis Marco tedrico Variables Dimensiones Indicadores Metodologia
Problema general Objetivo general Hipdtesis general Antecedentes 1.1 Motivacion Método general
Comportamiento 1.2 Comunicacion Método cientifico
PG. ;Cudl es la relacion  OG Determinar  la H.G.: Existe una relacion organizacional 1.3 Relacione;s interpersonales Enf - Cuantitati
B ’ - ) directa y significativa . ] 1.4 Autonomia hfoque: Luantitativo
que existe entre el clima = relacion que existe entre | i Tesis de maestria en la
organizacional 'y el el clima organizacional entre € ciMma niversidad César Vallejo A s
; X organizacional 'y el Método especifico
compromiso laboral en vy el compromiso laboral . Uchuypoma (2017) R
compromiso laboral en ) ) Analitico-sintético
los colaboradores de la  en los colaboradores de los colaboradores de la 2.1 Funcionamiento inotético-deducti
municipalidad distrital ~ la municipalidad " LT disrital | eSS de doctorado en la Etructura | 22 Condiciones de trabajo Hipotetico-deductivo
de Mazamari — Satipo, ~distrital de Mazamari — Magamari _ Satino, | Universidad Alas Peruanas organizacional 23 Disefio de puestos de trabajo
20217 Satipo, 2021. PO Castro (2021) CLIMA 2.4 Estimulo al desarrollo

2021.

Problemas especificos

Objetivos especificos

Hipotesis especificas

1. ;Qué relacion existe
entre el clima
organizacional y el
compromiso afectivo
en los colaboradores
de la municipalidad
distrital de Mazamari
— Satipo, 2021?

1.Determinar de qué
manera el clima
organizacional se
relaciona  con el
compromiso  afectivo
en los colaboradores de
la municipalidad
distrital de Mazamari —
Satipo, 2021.

1.El clima
organizacional se
relaciona de manera
directa y significativa
con el compromiso
afectivo en los
colaboradores de la
municipalidad distrital
de Mazamari — Satipo,
2021.

Tesis de maestria en la
Universidad Nacional de
San Agustin de Arequipa
Zuiiiga (2018)

Bases tedricas

2.;Como el clima
organizacional se
relaciona  con el
compromiso de

continuidad en los
colaboradores de la
municipalidad
distrital de Mazamari
— Satipo, 2021?

2.Determinar la relacién

que existe entre el
clima organizacional y
el compromiso de
continuidad en los
colaboradores de la
municipalidad distrital
de Mazamari — Satipo,
2021.

2. Existe una relacion
directa y significativa
entre el clima
organizacional y el
COmpromiso de
continuidad en los
colaboradores de la
municipalidad distrital
de Mazamari — Satipo,
2021.

3. ¢,Como se relaciona el
clima organizacional
y el compromiso
normativo en los
colaboradores de la
municipalidad
distrital de Mazamari
— Satipo, 2021?

3.Determinar de qué

manera el clima
organizacional se
relaciona con el

compromiso
normativo en  los
colaboradores de la
municipalidad distrital
de Mazamari — Satipo,
2021.

3. El clima
organizacional se
relaciona directa y
significativamente
con el compromiso
normativo en  los
colaboradores de la
municipalidad distrital
de Mazamari — Satipo,
2021.

V; Clima Organizacional: Una
mirada desde la Narrativa a la
Sistematizacion.

Cardozo, S., & Kwan, C.
(2019)

Clima organizacional: aspectos
teéricos y propuesta de un
modelo en el marco de la
complejidad desde un analisis
neutroséfico.

Garcia, D. (2019)

Clima organizacional: Teoriay
préactica

Garcia, M., Vesga, J., &
Gomez, C. (2020)

V. Engagement laboral: el
€OMPromiso COMo recurso.
Bosch, M., & Riumallé, M.
(2021)

Work Engagement y
Compromiso Laboral: (Es la
edad un factor diferenciador?
Guevara, L., & Fernandez, L.
(2017).

ORGANIZACIONAL

organizacional

Direccion
organizacional

3.1 Liderazgo

3.2 Participacion

3.3 Solucién de conflictos

3.4 Trabajo en equipo

3.5 Variedad de competencias

Compromiso
afectivo

4.1 Realizacion personal
4.2 Sentido de pertenencia
4.3 Significacion

4.4 Cumplimiento

Compromiso de

5.1 Inversion

5.2 Necesidades

5.3 Falta de alternativas
5.4 Competencias

continuidad
COMPROMISO
LABORAL
Compromiso
normativo

6.1 Lealtad
6.2 Obligacion
6.3 Agradecimiento

Tipo de investigacion
Bésica
Nivel de investigacion

Descriptiva-correlacional

Disefio de investigacion

No experimental
De corte transeccional
Descriptivo y correlacional

Déade:

lacin g exise catee 35 ¥atiables

0y

. ;
Poblacion y muestra
Poblacién: 103 colaboradores

de la MD de Mazamari

Muestra: 81 colaboradores de la
MD de Mazamari

Instrumentos y técnicas de
recoleccion de datos

Instrumento Técnica
Observacion Cuestionario
Encuesta Libreta de
Analisis observacion
documental de campo
Fichas

bibliograficas
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. : : : . N° de
Variable D. Conceptual D. Operacional Dimensiones D. Conceptual Indicadores (terms
Respecto a las dimensiones del I;Motivacion 2
El clima organizacional clima organizacional, se puede
se define como el _afirmar que aporta I,Comunicacion 2
conjunto de D, retroalimentacion de los procesos
ercenciones Comportamiento precisan el comportamiento de los
P ; P i’ organizacional trabajadores en laorganizacién, lo  IzRelaciones interpersonales 2
emomt())n_es(,jque 0S El clima organizacional que permite introducir cambios en
trabajadores L i
o erim;ntan . es la percepcion que las actitudes y conductas de sus LAutonomia 5
entzrno lboral. Este | HiEnen los colaboradores miembros (Moloche, 2020).
clima influy}e de las instituciones sobre
- i i . I;Funcionamiento 2
. su ambiente de trabajo. 1
< directamente en el ! J La e§tructura orga-nlzac-lo-r,\al se
(ZD comportamiento Asi pues, esta define como la disposicién y
5 organizacional. La herramienta sera coordinacion de roles, I,Condiciones de trabajo 2
< UGt ' desglosada bajo tres D responsabilidades y relaciones
estructura . . 2 CarAraui ;
N ST dimensiones: Estructura organizacional jerarquicas dentro de una entidad, — -
Z organizacional y la comportamiento facilitando la organizaciony el flujo ~ I3Disefio de puestos de trabajo 2
(<.E') direccion oraanizacional eficiente de trabajo y comunicacion
@ organizacional juegan g . entre sus miembros (Moloche, i .
®) . estructura organizacional 2020 I,Estimulo al desarrollo organizacional 2
< un papel crucial en la direccion ).
s formacién y el y .
= . organizacional; las que .
3 mantenimiento de este ; . ) I;Liderazgo 2
O clima. va que seran medidas a través de
' y a un cuestionario aplicado o o
determinan la sobre los colaboradores La direccion organizacional se I Participacion 2
organizacion de roles, del icinalidad refiere a la forma en que los lideres
responsabilidades y la d'i _? rln;m:/:pa 10a . guian, motivan y supervisan a los
manera en que se Istrital de Mazamari. . ) D3 o emp_leados, eStameief_]d_O I3Solucion de conflictos 2
comunican y se toman Direccién organizacional estrategias y tomando decisiones
decisiones dentro de la para alcanzar los objetivos de la - -
idad (Moloch entidad de manera eficaz y eficiente ~ IaTrabajo en equipo 2
entl azo(zo;) oche, (Moloche, 2020).
. IsVariedad de competencias 2
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Variable

D. Conceptual

D. Operacional

Dimensiones

D. Conceptual

Indicadores

N° de
items

COMPROMISO LABORAL

Estrada & Mamani
(2020) sostienen que:
“El compromiso
organizacional es la
fuerza relativa que
conllevaala
identificacion
individual e
implicacion con una
institucion, la cual se
caracteriza por el
intenso deseo de
mantenerse como
integrante de una
institucion en
particular” (p. 133).

El compromiso
organizacional refiere al
grado de identificacion y

vinculacion de los
trabajadores hacia la
entidad donde
pertenecen. Asi pues,
esta herramienta sera
desglosada bajo tres
dimensiones:
compromiso afectivo,
compromiso de

continuidad y
compromiso normativo;
las que seran medidas a
través de un cuestionario

aplicado sobre los
colaboradores de la
municipalidad distrital de
Mazamari.

Dy
Compromiso afectivo

El compromiso afectivo es el
vinculo emocional que los
empleados forman con su

organizacién cuando sus
necesidades psicoldgicas y
expectativas son cumplidas. Este
compromiso esta influenciado por
cémo los trabajadores perciben las
caracteristicas objetivas y subjetivas
de la organizacion (Estrada &
Mamani, 2020)

I1Realizacién personal

I,Sentido de pertenencia

I3Significacion

I,Cumplimiento

D5
Compromiso de
continuidad

El compromiso de continuidad
concierne a la conciencia del
individuo sobre lo que perderia si
dejara su actual empleo. Es la
situacion de un empleado que,
aunque fisicamente presente en el
trabajo, no esta plenamente
comprometido, permaneciendo en
la empresa por los altos costos
asociados a dejar el puesto (Estrada
& Mamani, 2020).

I; Inversion

I>,Necesidades

IzFalta de alternativas

I,Competencias

D¢
Compromiso normativo

El compromiso normativo se
relaciona con el deber ser, la lealtad
y la reciprocidad hacia la
institucion. Es la experimentacion
por parte del trabajador de un fuerte
sentido de obligacion de
permanecer en la organizacion
(Estrada & Mamani, 2020).

I;Lealtad

I,Obligacion

I3Agradecimiento
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Titulo: “Clima organizacional y compromiso laboral de los colaboradores de la municipalidad distrital de Mazamari - Satipo, 2021

Variable Dimensiones Indicadores items Respuesta
1. ¢La municipalidad distrital de Mazamari motiva a los trabajadores para el
s logro de metas institucionales a través de acciones condicionadas para
I;Motivacion . . s
satisfacer sus necesidades individuales?
2. ¢La entidad supedita el comportamiento de sus colaboradores a través de
estimulos que potencien su compromiso hacia la institucion?
3. ¢Lacomunicacidn interna de la municipalidad distrital de Mazamari es fluida
y evita interferencias que provoquen una inadecuada interpretacién de la
I,Comunicacién informacién?
D, 4. ¢La comunicacion que se desarrolla en la entidad municipal fortalece la
. identificacion y cohesidn entre los miembros de la entidad y entre cada unidad
Comportamiento organica?
organizacional IsRelaciones 5. ¢Las relaciones interpersonales dentro de la entidad permiten integrar a los
N trabajadores para generar un ambiente laboral grato?
< interpersonales 6. ¢La atmdsfera social dentro de la entidad permite establecer relacionales
p positivas tanto entre pares como entre jefes y subordinados? .
@) ) : e - Escala Likert
= 7. ¢Laentidad le otorga suficiente autonomia para el desarrollo de sus labores
2 LAutonomia con miras al cumplimiento de sus responsabilidades? )
N 4 8. ¢Considera que en la entidad se reconoce el buen desempefio de los 5 = Siempre
zZ trabajadores otorgan_doles la autono_mla suficiente para tomar de decisiones 4 = Casi siempre
?_:r) respecto a procedimientos del trabajo? _
X 9. ¢Los trabajadores de la municipalidad distrital de Mazamari se adaptan 3 = A veces
@] I;Funcionamiento adecuadamente a la dinamica y estructura del trabajo? 2 = Casi nunca
< 10. ¢La municipalidad distrital de Mazamari constituye y distingue —
S . 1 = Nunca
= correctamente las funciones de cada empleado?
_I . ’ - - - - - - -7 - - -z
5 1,Condiciones de 11. ¢Su ento_rno f|s_|co de trabajo (equipos de tr_abajo, iluminacién, distribucion
de espacios, ubicacion, entre otros) le permite desarrollar sus destrezas para
trabajo cumplir con sus responsabilidades?
D 12. ;Considera que las condiciones fisicas de la municipalidad distrital de
Estruétura Mazamari protegen la integridad fisica y mental de trabajador?
o I3Disefio de puestos de  13. ;La amplitud de las competencias en el puesto evitan superposiciones de
organizacional . . LY
_ funciones entre los miembros de la organizacion?
trabajo 14. ;Las obligaciones laborales estdn definidas conforme al puesto y
competencias que ocupa cada trabajador?
1,Estimulo al desarrollo 15. ¢Los mlembr_os de la mummpahdad~ dlst_rltal de Mazamari perciben una
adecuada retribucion por un desempefio eficiente?
16. ;Considera que la remuneracion y reconocimientos que otorga la

organizacional

municipalidad distrital de Mazamari son proporcionales a la dedicacion y
desempefio de los trabajadores?




D3
Direccion
organizacional

I;Liderazgo

17.

18.

¢Los lideres de la municipalidad distrital de Mazamari generan un
comportamiento que fomenta la motivacion de sus colaboradores hacia el
cumplimiento de los objetivos institucionales?

¢Considera que los lideres de la municipalidad distrital de Mazamari se
involucran con la implementacion de la mision y vision de la entidad?

I Participacion

19.

20.

¢El proceso de toma de decisiones de la municipalidad distrital de Mazamari
toma en consideracion la participacion de todos los miembros de la entidad?
¢Los lideres de la municipalidad distrital de Mazamari consensuan decisiones
internas con los miembros de la institucion para asi plantear un clima
organizacional adecuado?

I3Solucion de conflictos

21.

22.

¢Los miembros de la municipalidad distrital de Mazamari no temen enfrentar
sus opiniones que puedan encarar soluciones frente a los problemas surtidos
en la entidad?

¢La municipalidad distrital de Mazamari promueve la aceptacion de peligro
calculado a fin de lograr los objetivos propuestos?

I, Trabajo en equipo

23.

24.

¢Los miembros de la municipalidad distrital de Mazamari no temen afrontar
los desafios que se presentan en la entidad trabajando en grupo con sus
compafieros?

¢En la municipalidad distrital de Mazamari existe un apoyo mutuo entre los
equipos de trabajo?

IsVariedad de

competencias

25.

26.

¢ Los estandares de desempefio de los miembros de la entidad permiten que la
municipalidad alcance sus objetivos?

¢En la municipalidad distrital de Mazamari se fomenta la competencia sana
entre los trabajadores?
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Variable Dimensiones

Indicadores

items

Respuesta

COMPROMISO LABORAL

Dy
Compromiso
afectivo

I,Realizacién personal

¢Considera que los trabajadores de la entidad mantienen una sensacién de
utilidad personal y social por el disfrute del cumplimiento de sus tareas?
¢Cree que los trabajadores de la municipalidad distrital de Mazamari
experimentan emociones de plenitud y realizacion personal en la ejecucion
de sus responsabilidades?

I,Sentido de pertenencia

¢Usted cree que existe un sentimiento de pertenencia hacia la municipalidad
distrital de Mazamari?

¢Considera que los trabajadores de la municipalidad distrital de Mazamari
se sienten orgullosos de ser parte de la entidad?

I3Significacion

¢Considera que los trabajadores encuentran significancia sobre las labores
que realiza, pues, no le cuesta dedicar tiempo y esfuerzo en su realizacion?
¢Cree que los trabajadores de la municipalidad distrital de Mazamari se
encuentran comprometidos con sus labores y responsabilidades?

I,Cumplimiento

¢El trabajador de la municipalidad distrital de Mazamari cumple con sus
responsabilidades esperando recibir un reconocimiento por las actividades
que desempefia?

¢Los lideres de la municipalidad distrital de Mazamari destacan el talento
humano a través de las motivaciones laborales?

Ds
Compromiso de
continuidad

I1Inversién

10.

¢Considera que los beneficios que la entidad le otorga compensan toda la
inversién que ha realizado para ser parte de ella?

¢ Los trabajadores de la municipalidad distrital de Mazamari estan dispuestos
a mejorar sus capacidades para mejorar el desempefio en sus puestos de
trabajo?

I>Necesidades

11.

12.

¢Usted cree que los trabajadores de la municipalidad distrital de Mazamari
perciben que los costos de dejar la institucién se consideran mayores a los
costos de permanecer en ella?

¢Considera que los trabajadores de la municipalidad distrital de Mazamari
se mantienen en la institucién pues éste les ayuda a cumplir con sus objetivos
personales?

I3Falta de alternativas

13.

14.

¢Los trabajadores de la municipalidad distrital de Mazamari continGan en
su puesto de trabajo pues no encuentran alguna alternativa que supere las
condiciones econdmicas actuales?

¢Considera que la municipalidad distrital de Mazamari ofrece mejores
condiciones econdémicas que otras instituciones?

I,Competencias

15.

16.

¢La municipalidad distrital de Mazamari resalta la importancia de
desarrollar las competencias de sus empleados?

¢Los empleados de la municipalidad distrital de Mazamari poseen
competencias distintivas que agregan valor a las operaciones que desarrolla
la entidad?

I, Lealtad

17.

¢Considera que los empleados de la municipalidad distrital de Mazamari
perciben un fuerte vinculo de compromiso con la organizacion como efecto
de una percepcion de deuda por la oportunidad recibida?

Escala Likert

5 = Siempre

4 = Casi siempre
3 = A veces

2 = Casi nunca
1 = Nunca



De
Compromiso
normativo

18.

¢Los empleados de la municipalidad distrital de Mazamari expresan deseo
personal de permanecer y seguir formando parte de la institucion?

I,Obligacién

19.

20.

¢Los colaboradores de la municipalidad distrital de Mazamari condicionan
su decision de permanencia en la entidad bajo un sentido ético?
¢Considera que los trabajadores de la municipalidad distrital de Mazamari
contindan ejerciendo su labor dentro de la institucion por obligacion moral?

I3Agradecimiento

21.

22.

¢Los colaboradores de la municipalidad distrital de Mazamari sienten la
necesidad de retribuir con su permanencia y buen desempefio, la oportunidad
laboral e incentivos que la organizacién le haya ofrecido en algtin momento?
¢Los empleados de la municipalidad distrital de Mazamari estan dispuestos
a hacer siempre lo correcto por el bien de la institucion?
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Anexo 4: Instrumento de investigacion

UNIVERSIDAD PERUANA LOS ANDES
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS Y CONTABLES
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION Y SISTEMAS

CUESTIONARIO

Mediante el presente cuestionario, me presento ante Usted, a fin de que dé respuesta a las preguntas formuladas, esta
informacién relevante servira para el desarrollo de la tesis titulada: Clima Organizacional y Compromiso Laboral de los
Colaboradores de la Municipalidad Distrital de Mazamari - Satipo, 2021, el que permitira medir las variables de estudio y
probar la hipétesis, por tal propésito acudo a Ud. Para que a pelando a su buen criterio de respuestas con toda honestidad;
guedando agradecida (0) por su intervencion,

Instrucciones: Por favor, lea cuidadosamente cada una de las preguntas, y marca una sola respuesta que considere la correcta

Nunca
Casi nunca
A veces
Casi siempre
Siempre

g B WIN| -

Consentimiento Informado

Acepto participar voluntariamente en esta investigacion, conducida por la Bach. Daniel Lopez Suarez. He sido informado (a)
de que la meta de este estudio es desarrollar un trabajo de investigacion.

Me han indicado también que tendré que responder las preguntas del cuestionario, lo cual tomara aproximadamente
15 minutos. Reconozco que la informacion que yo provea en el trabajo de esta investigacion es estrictamente confidencial y
no sera usada para ningln otro propdsito fuera de este estudio sin mi consentimiento. He sido informado de que puedo hacer
preguntas sobre el proyecto en cualquier momento y que puedo retirarme del mismo cuando asi lo decida, sin que esto acarree
perjuicio alguno para mi persona.

Entiendo que una copia de esta ficha de consentimiento me seré entregada, y que puedo pedir informacion sobre los
resultados de este estudio cuando éste haya concluido.
Titulo del cuestionario:

Cuestionario de la variable clima organizacional
CASI A CASI

PREGUNTAS NUNCA NUNCA | veces | siEmMPRE SIEMPRE

¢Lamunicipalidad distrital de Mazamari motiva a los
trabajadores para el logro de metas institucionales a
través de acciones condicionadas para satisfacer sus
necesidades individuales?

¢La entidad supedita el comportamiento de sus
colaboradores a través de estimulos que potencien su
compromiso hacia la institucion?

3. ¢Lacomunicacion interna de la municipalidad distrital
de Mazamari es fluida y evita interferencias que
provoquen una inadecuada interpretacion de la
informacion?

4. ;Lacomunicacién que se desarrolla en la entidad
municipal fortalece la identificacion y cohesion entre
los miembros de la entidad y entre cada unidad
organica?

5. ¢Las relaciones interpersonales dentro de la entidad
permiten integrar a los trabajadores para generar un
ambiente laboral grato?

6. ¢Laatmdsfera social dentro de la entidad permite
establecer relacionales positivas tanto entre pares como
entre jefes y subordinados?

¢La entidad le otorga suficiente autonomia para el
desarrollo de sus labores con miras al cumplimiento de
sus responsabilidades?

8. ¢Considera que en la entidad se reconoce el buen -
desempefio de los trabajadores otorgandoles la
autonomia suficiente para tomar de decisiones respecto
a procedimientos del trabajo?
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PREGUNTAS

NUNCA

CASI
NUNCA

A CASI
VECES SIEMPRE

SIEMPRE

¢Los trabajadores de la municipalidad distrital de
Mazamari se adaptan adecuadamente a la dindmica 'y
estructura del trabajo?

10.

¢La municipalidad distrital de Mazamari constituye y
distingue correctamente las funciones de cada
empleado?

11

¢Su entorno fisico de trabajo (equipos de trabajo,
iluminacion, distribucion de espacios, ubicacion, entre
otros) le permite desarrollar sus destrezas para cumplir
con sus responsabilidades?

12.

¢Considera que las condiciones fisicas de la
municipalidad distrital de Mazamari protegen la
integridad fisica y mental de trabajador?

13.

¢La amplitud de las competencias en el puesto evitan
superposiciones de funciones entre los miembros de la
organizacion?

14.

¢Las obligaciones laborales estan definidas conforme
al puesto y competencias que ocupa cada trabajador?

15.

¢Los miembros de la municipalidad distrital de
Mazamari perciben una adecuada retribucion por un
desempefio eficiente?

16.

¢Considera que la remuneracion y reconocimientos que
otorga la municipalidad distrital de Mazamari son
proporcionales a la dedicacién y desempefio de los
trabajadores?

17.

¢Los lideres de la municipalidad distrital de Mazamari
generan un comportamiento que fomenta la motivacion
de sus colaboradores hacia el cumplimiento de los
objetivos institucionales?

18.

¢Considera que los lideres de la municipalidad distrital
de Mazamari se involucran con la implementacion de
la mision y vision de la entidad?

19.

¢El proceso de toma de decisiones de la municipalidad
distrital de Mazamari toma en consideracion la
participacion de todos los miembros de la entidad?

20.

¢Los lideres de la municipalidad distrital de Mazamari
consensuan decisiones internas con los miembros de la
institucion para asi plantear un clima organizacional
adecuado?

21.

¢Los miembros de la municipalidad distrital de
Mazamari no temen enfrentar sus opiniones que
puedan encarar soluciones frente a los problemas
surtidos en la entidad?

22.

¢La municipalidad distrital de Mazamari promueve la
aceptacion de peligro calculado a fin de lograr los
objetivos propuestos?

23.

¢Los miembros de la municipalidad distrital de
Mazamari no temen afrontar los desafios que se
presentan en la entidad trabajando en grupo con sus
comparieros?

24.

¢En la municipalidad distrital de Mazamari existe un
apoyo mutuo entre los equipos de trabajo?

25.

¢Los estandares de desempefio de los miembros de la
entidad permiten que la municipalidad alcance sus
objetivos?

26.

¢En la municipalidad distrital de Mazamari se fomenta
la competencia sana entre los trabajadores?

Gracias por su colaboracion
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UNIVERSIDAD PERUANA LOS ANDES
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS Y CONTABLES
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION Y SISTEMAS

CUESTIONARIO

Mediante el presente cuestionario, me presento ante Usted, a fin de que dé respuesta a las preguntas formuladas, esta
informacion relevante servira para el desarrollo de la tesis titulada: Clima Organizacional y Compromiso Laboral de los
Colaboradores de la Municipalidad Distrital de Mazamari - Satipo, 2021, el que permitira medir las variables de estudio y
probar la hipotesis, por tal propésito acudo a Ud. Para que a pelando a su buen criterio de respuestas con toda honestidad;
quedando agradecida (o) por su intervencion.

Instrucciones: Por favor, lea cuidadosamente cada una de las preguntas, y marca una sola respuesta que considere la correcta

Nunca
Casi nunca
A veces
Casi siempre
Siempre

OB WIN -

Consentimiento Informado

Acepto participar voluntariamente en esta investigacion, conducida por la Bach. Daniel Lopez Suarez. He sido informado (a)
de que la meta de este estudio es desarrollar un trabajo de investigacion.

Me han indicado también que tendré que responder las preguntas del cuestionario, lo cual tomara aproximadamente
15 minutos. Reconozco que la informacion que yo provea en el trabajo de esta investigacion es estrictamente confidencial y
no sera usada para ningln otro proposito fuera de este estudio sin mi consentimiento. He sido informado de que puedo hacer
preguntas sobre el proyecto en cualquier momento y que puedo retirarme del mismo cuando asi lo decida, sin que esto acarree
perjuicio alguno para mi persona.

Entiendo que una copia de esta ficha de consentimiento me seré entregada, y que puedo pedir informacién sobre los
resultados de este estudio cuando éste haya concluido.

Titulo del cuestionario:
Cuestionario de la variable compromiso laboral
CASI A CASI

PREGUNTAS NUNCA NUNCA | VECES | siEMPRe | SIEMPRE

¢Considera que los trabajadores de la entidad
mantienen una sensacion de utilidad personal y social
por el disfrute del cumplimiento de sus tareas?

¢Cree que los trabajadores de la municipalidad distrital
de Mazamari experimentan emociones de plenitud y
realizacion personal en la ejecucion de sus
responsabilidades?

¢Usted cree que existe un sentimiento de pertenencia
hacia la municipalidad distrital de Mazamari?

¢Considera que los trabajadores de la municipalidad
distrital de Mazamari se sienten orgullosos de ser parte
de la entidad?

¢Considera que los trabajadores encuentran
significancia sobre las labores que realiza, pues, no le
cuesta dedicar tiempo y esfuerzo en su realizacion?

¢ Cree que los trabajadores de la municipalidad distrital
de Mazamari se encuentran comprometidos con sus
labores y responsabilidades?

¢El trabajador de la municipalidad distrital de
Mazamari cumple con sus responsabilidades esperando
recibir un reconocimiento por las actividades que
desempefia?

¢Los lideres de la municipalidad distrital de Mazamari -
destacan el talento humano a través de las
motivaciones laborales?

¢Considera que los beneficios que la entidad le otorga
compensan toda la inversion que ha realizado para ser
parte de ella?
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PREGUNTAS

NUNCA

CAS
NUNCA

VECES

CASI
SIEMPRE

SIEMPRE

10.

¢Los trabajadores de la municipalidad distrital de
Mazamari estan dispuestos a mejorar sus capacidades
para mejorar el desempefio en sus puestos de trabajo?

11

¢Usted cree que los trabajadores de la municipalidad
distrital de Mazamari perciben que los costos de dejar
la institucidn se consideran mayores a los costos de
permanecer en ella?

12.

¢Considera que los trabajadores de la municipalidad
distrital de Mazamari se mantienen en la institucion
pues éste les ayuda a cumplir con sus objetivos
personales?

13.

¢Los trabajadores de la municipalidad distrital de
Mazamari contintian en su puesto de trabajo pues no
encuentran alguna alternativa que supere las
condiciones econémicas actuales?

14,

¢Considera que la municipalidad distrital de Mazamari
ofrece mejores condiciones econémicas que otras
instituciones?

15.

¢La municipalidad distrital de Mazamari resalta la
importancia de desarrollar las competencias de sus
empleados?

16.

¢Los empleados de la municipalidad distrital de
Mazamari poseen competencias distintivas que
agregan valor a las operaciones que desarrolla la
entidad?

17.

¢Considera que los empleados de la municipalidad
distrital de Mazamari perciben un fuerte vinculo de
compromiso con la organizacion como efecto de una
percepcion de deuda por la oportunidad recibida?

18.

¢Los empleados de la municipalidad distrital de
Mazamari expresan deseo personal de permanecer y
seguir formando parte de la institucion?

19.

¢Los colaboradores de la municipalidad distrital de
Mazamari condicionan su decisién de permanencia en
la entidad bajo un sentido ético?

20.

¢ Considera que los trabajadores de la municipalidad
distrital de Mazamari contindan ejerciendo su labor
dentro de la institucién por obligacién moral?

21.

¢Los colaboradores de la municipalidad distrital de
Mazamari sienten la necesidad de retribuir con su
permanencia y buen desempefio, la oportunidad laboral
e incentivos que la organizacidn le haya ofrecido en
algin momento?

22.

¢Los empleados de la municipalidad distrital de
Mazamari estan dispuestos a hacer siempre lo correcto
por el bien de la institucion?

Gracias por su colaboracion




Anexo 5: Confiabilidad del instrumento

Estadistica de fiabilidad de la variable “Clima organizacional”
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Cronbach's a si

] . indi .
Items Media SD . n.dlc.e d?, se suprime el
discriminacién
elemento
1. ;La municipalidad distrital de Mazamari motiva a los trabajadores
para el logro de metas institucionales a través de acciones 2.94 1.435 0.336 0.932
condicionadas para satisfacer sus necesidades individuales?
2. iLa entidad supedita el comportamiento de sus colaboradores a
través de estimulos que potencien su compromiso hacia la 2.94 1.298 0.540 0.928
institucion?
3. ;La comunicacién interna de la municipalidad distrital de Mazamari
es fluida y evita interferencias que provoquen una inadecuada 3.00 1.061 0.636 0.927
interpretacion de la informacion?
4. jLa comunicacion que se desarrolla en la entidad municipal
fortalece la identificacion y cohesion entre los miembros de la 3.29 1.160 0.268 0.932
entidad y entre cada unidad orgéanica?
5. ¢Las relaciones interpersonales dentro de la entidad permiten
integrar a los trabajadores para generar un ambiente laboral 341 1.064 0.354 0.931
grato?
6. ;La atmosfera social dentro de la entidad permite establecer
relacionales positivas tanto entre pares como entre jefes y 2.35 1.367 0.618 0.927
subordinados?
7. iLa entidad le otorga suﬂaentg aytonomla para el desarrgllo de 329 1448 0826 0.924
sus labores con miras al cumplimiento de sus responsabilidades?
8. ;Considera que en la entidad se reconoce el buen desempeiio de
los trabajadores otorgandoles la autonomia suficiente para tomar 2.76 1.091 0.586 0.928
de decisiones respecto a procedimientos del trabajo ?
9. ¢Los trabajadores de la municipalidad distrital de Mazamari se
adaptan adecuadamente a la dindmica y estructura del trabajo? 318 1131 0.272 0.932
10. ;La municipalidad dIStl"Ita| de Mazamari constituye y distingue 3.00 1369 0527 0928
correctamente las funciones de cada empleado?
11. ¢Su entorno fisico de trabajo (equipos de trabajo, iluminacion,
distribucién de espacios, ubicacién, entre otros) le permite 2.29 1.213 0.689 0.926
desarrollar sus destrezas para cumplir con sus responsabilidades?
12. ;Considera que las condiciones fisicas de la municipalidad distrital
de Mazamari protegen la integridad fisica y mental de 3.18 1.237 0.596 0.927
trabajador?
13. ;La amplitud de las competencias en el puesto evitan
superposiciones de funciones entre los miembros de la 3.00 1.061 0.555 0.928
organizacion?
14. ;Las obllgagones laborales estan deflnldas conforme al puesto 'y 3.06 1478 0480 0.929
competencias que ocupa cada trabajador?
15. ;Los miembros de la municipalidad distrital de Mazamari 271 1448 0.687 0926

perciben una adecuada retribucién por un desempefio eficiente?
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Cronbach's a si

items Media SD . In.d e d?, se suprime el
discriminacién
elemento

16. ;Considera que la remuneracién y reconocimientos que otorga la
municipalidad distrital de Mazamari son proporcionales a la 2.18 1.334 0.732 0.925
dedicacién y desempefio de los trabajadores?

17. ;Los lideres de la municipalidad distrital de Mazamari generan un
comportamiento que fomenta. !a motivacion dg sus 588 1317 0442 0.930
colaboradores hacia el cumplimiento de los objetivos
institucionales?

18. iConsidera que los lideres de la municipalidad distrital de
Mazamari se involucran con la implementacién de la misién y 2.59 1.326 0.638 0.927
visién de la entidad?

19. ¢El proceso de toma de decisiones de la municipalidad distrital
de Mazamari toma en consideracion la participacion de todos los 2.82 1.468 0.702 0.926
miembros de la entidad?

20. ;Los lideres de la municipalidad distrital de Mazamari consensuan
decisiones internas con los miembros de la institucion para asi 2.76 1.348 0.591 0.927
plantear un clima organizacional adecuado?

21. ;Los miembros de la municipalidad distrital de Mazamari no
temen enfrentar sus opiniones que puedan encarar soluciones 3.18 0.951 0.519 0.929
frente a los problemas surtidos en la entidad?

22. ;la mgnlupalldad dIStrI'Fa| de Mazamari promueve la aceptacion 306 1197 0.642 0927
de peligro calculado a fin de lograr los objetivos propuestos?

23. ;Los miembros de la municipalidad distrital de Mazamari no
temen afrontar los desafios que se presentan en la entidad 2.71 1312 0.624 0.927
trabajando en grupo con sus compafieros?

24. ;En la mun|C|paI|da<?i distrital de' Mazamari existe un apoyo 288 1409 0.679 0926
mutuo entre los equipos de trabajo?

25. ;Los gstandares de dggempeno de los mlembros. de la entidad 276 1437 0,529 0.929
permiten que la municipalidad alcance sus objetivos?

26. ;En la municipalidad distrital de Mazamari se fomenta la 265 1320 0550 0928

competencia sana entre los trabajadores?



Estadistica de fiabilidad de la variable “Compromiso laboral”
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Cronbach's asi

] . indi .
Items Media SD . n.d"fe d?, se suprime el
discriminacion
elemento
1. ;El trabajador fje la entld.ad mantiene una.se.nsaaon de utilidad 394 1300 0733 0.964
personal y social por el disfrute del cumplimiento de sus tareas?
2. Cree que el trabajador de la municipalidad distrital de Mazamari
experimenta emociones de plenitud y realizacion personal en la 3.59 1.064 0.586 0.965
ejecucion de sus responsabilidades?
3. ;Usted permanece en la mun_|C|paI|Fiad dlst.rltal de Mazamari por 204 1345 0.808 0.963
un sentimiento de pertenencia hacia la entidad?
4. gConsndera qug los trabajadores de la municipalidad d.IStl’Ita| de 306 13971 0730 0.964
Mazamari se sienten orgullosos de ser parte de la entidad??
5. ¢Los trabajadores encuentran significancia sobre las labores que
realiza, pues, no le cuesta dedicar tiempo y esfuerzo en su 3.24 1.348 0.666 0.964
realizacion?
6. ;Cree que los trabajadores de la municipalidad distrital de
Mazamari se encuentran comprometidos con sus labores vy 2.65 1.498 0.856 0.962
responsabilidades?
7. ¢El trabajador de la municipalidad distrital de Mazamari cumple
con sus responsabilidades esperando recibir un reconocimiento 2.65 1.367 0.625 0.965
por las actividades que desempeiia?
8. iLos lideres de la munl’apalldad dlst.rltal‘de Mazamari destacan el 282 0.951 0771 0.964
talento humano a través de las motivaciones laborales?
9. gCons@era qus los beneﬂcnog que la entidad le otorga compensan 280 1185 0724 0.964
toda la inversion que ha realizado para ser parte de ella?
10. ¢Los trabajadores de la municipalidad distrital de Mazamari estan
dispuestos a mejorar sus capacidades para mejorar el 2.94 1.249 0.583 0.965
desempefio en sus puestos de trabajo?
11. ¢Los trabajadores de la municipalidad distrital de Mazamari
perciben que los costos de dejar la institucién se consideran 3.06 1.197 0.813 0.963
mayores a los costos de permanecer en ella ?
12. ;Considera que los trabajadores de la municipalidad distrital de
Mazamari se mantienen en la institucion pues éste les ayuda a 335 1.498 0.801 0.963
cumplir con sus objetivos personales?
13. ¢Los trabajadores de la municipalidad distrital de Mazamari
continlan en su puesto de trabajo pues no encuentran alguna 2.59 1.121 0.791 0.963
alternativa que supere las condiciones econdmicas actuales?
14. ngnsndera qgg la mumcnPaI!dad distrital qle l\./laz.amarl ofrece 265 1222 0771 0.963
mejores condiciones econémicas que otras instituciones?
15. ¢La municipalidad dIStl’Ita|.de Mazamari resalta la importancia de 288 1317 0637 0.965
desarrollar las competencias de sus empleados?
16. ;Los empleados de la municipalidad distrital de Mazamari poseen
competencias distintivas que agregan valor a las operaciones que 335 1.057 0.621 0.965

desarrolla la entidad?
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Cronbach's asi
se suprime el
elemento

17.

18.

19.

20.

21.

22.

;Considera que los empleados de la municipalidad distrital de
Mazamari perciben un fuerte vinculo de compromiso con la
organizacion como efecto de una percepcion de deuda por la
oportunidad recibida?

iLos empleados de la municipalidad distrital de Mazamari
expresan deseo personal de permanecer y seguir formando parte
de la institucion?

;Los colaboradores de la municipalidad distrital de Mazamari
condicionan su decision de permanencia en la entidad bajo un
sentido ético?

;Considera que los trabajadores de la municipalidad distrital de
Mazamari continan ejerciendo su labor dentro de la institucién
por obligacion moral?

;Los colaboradores de la municipalidad distrital de Mazamari
sienten la necesidad de retribuir con su permanencia y buen
desempefio, la oportunidad laboral e incentivos que la
organizacion le haya ofrecido en algiin momento?

;Los empleados de la municipalidad distrital de Mazamari estan
dispuestos a hacer siempre lo correcto por el bien de la
institucion?

2.82

347

2.76

312

2.88

2.82

1.380

1.419

1.348

1.219

1.409

1.468

0.734

0.878

0.766

0.615

0.881

0.777

0.964

0.962

0.963

0.965

0.962

0.963



Anexo 6: Validez del instrumento

VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO DE INFORMACION
Planilla Juicio de Expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Cuestionario de la
variable compromiso laboral” que hace parte de la investigacion: Clima Organizacional y
Compromiso Laboral de los Colaboradores de la Municipalidad Distrital de Mazamari - Satipo,
2021. La evaluacién de los instrumentos es de gran relevancia para lograr que sean validos y que
los resultados obtenidos a pnnir de estos sean utilizados eficientemente. Agradecemos su valiosa
colaboracién.
Nombres y apellidos del 'uez. 2 "w"&""" Cm"\?’%‘ ?&QﬁMS
Formnclén académica: . TQX 2&\

iencia profeslonal .Gm .de..Des u\‘m\\g S oCA
Tlempo g

Institucién: . Mmdqa.&&aébtsﬁ*w\éa Pangeq

De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segiin corresponda.

1. No cumple con el eriterio . Los items no son suficientes para medir la
Los items que pertenecen 2. Nivel bajo dimensién
a una misma dimension | 3- Nivel moderado 2. Los items miden algin aspecto de la dimension,
bastan para obtener la 4. Nivel alto pero no corresponden de la dimension total
3. Se deben incrementar algunos items para poder
medicion de esta evaluar la dimensién completamente
4. Los items son suficientes
CLARIDAD 1. No cumple con el criterio 1. Elitem no es claro
El item se comprende | 2. Nivel bajo 2. El item requiere muchas modificaciones o una
facilmente, es decir, su | 3. Nj've!mdcndo modificacion muy grande en el uso de las
sintdictica y semdntica | 4. Nivelalto palabras de acuerdo con su significado o por la
son adecuadas ordenacion de las mismas
3. Serequiere una modificacion muy especifica de
algunos de los términos del ftem
4. El ftem es claro, tiene semdntica y sintaxis
adecuada.
COHERENCIA 1. No cumple con ¢l criterio 1. El item no tiene relacién légica con la
El item ftiene relacién | 2. Nivel bajo dimension
logica con ladimensiono | 3. Nivel moderado 2. El item tienc una relacion tangencial con la
indicador que estd | 4. Nivelalto dimensién.
midiendo 3. El ftem tiene una relacion moderada con la
dimension que estd midiendo
4. El fitem se encuentra completamente
relacionado con la dimension que estd
midiendo.
RELEVANCIA 1. No cumple con ¢l criterio. 1. El item puede ser eliminado sin que se vea
El item es esencial o | 2, Nivel bajo afectada la medicién de la dimension.
importante, es decir debe | 3. Nivel moderado 2. El item tiene alguna relevancia, pero otro jtem
ser incluido 4. Nivel alto puede estar incluyendo lo que mide éste.
3. El item es relativamente importante
4. El ftem es muy relevante y debe ser incluido
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Ficha informe de evaluacién a cargo del experto

m_

Cuestionario 1: titulo Cuestionario de la variable clima o
T SoieENGA |

%’ ional
CLARIDAD

EVALL. N
CUALITATIVA
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pucdan encarar soluck frente a los probl

surtidos en la entidad?

22, ;La municipalidad distrital de Mazamari

p la ion de peligro calculado a fin 4L‘
de los i 14

B‘Lmnﬁembmsdellmwﬁcipd.wmdc
Mazamari no temen afrontar los desafios que se
presentan en la entidad trabajando en grupo con
SuS €Ol ?

24, (En la p distrital de i
existe un spoyo mutwo entre los cquipos de
jo?

14

25. ;los estandares de desempeo de los
miembros de la entidad permiten que Ia
municipalidad alcance sus objetivos?

y
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4

26. ;En In municipalidad distrital de Mazamari s¢
fomenta la  competencia sana entre los

W [N |- O
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EVALUACION CUALITATIVA POR CRITERIOS

Fuente: tomado del libro Validez y Confiabilidad de instrumentos de investigacion: Luis F. Mucha Hospinal

Evaluacion final por el experto: por criterios y items, tomando como medida de tendencia central: la

moda.
Calificacion: 1. No cumple con el criterio
2. Nivel bajo
3. Nivel moderado
4. Nivel alto
Validez de contenido
Cuadro 1
Evaluacion final
' 2\ ok < AGJ Ill. Il l N v 1 ‘A:

fo o n (2 i —_ e
| Dagait 26 | 239 |

Sello y Firma: 2
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VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO DE INFORMACION
Planilla Juicio de Expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Cuestionario de la
variable clima organizacional” que hace parte de la investigacion: Clima Organizacional y
Compromiso Laboral de los Colaboradores de la Municipalidad Distrital de Mazamari - Satipo,
2021. La evaluacion de los instrumentos es de gran relevancia para lograr que sean validos y que
los resultados obtenidos a partir de estos sean utilizados eficientemente. Agradecemos su valiosa

laboracion.
:‘ombm ly apellidos del ju H‘_‘*"Cﬁtﬁom g,s Palacies
Formacién académica: ..[Y)¢ o‘
Areas de e;penencu pmfmonal GW*Q“?—»RJM“D Sea
Tiempo:

Institucion: M\Mbv wiel e -

De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segiin corresponda.

SUFICIENCIA 1. No cumple con el criterio I.Los ftems no son suficientes para medir la

Los items que pertenecen 2. Nivel bnjo dimension
a una misma dimension >- Nivel moderado 2. Los items miden algin aspecto de la dimension,
bastan para obtener Ia 4. Nivel alto pero no corresponden de la dimension total
i 3. Se deben incrementar algunos items para poder
medicién de esta evaluar la dimension completamente
4. Los items son suficientes
CLARIDAD lNowmplewnelcﬁuﬂo 1. El item no es claro
El item se 2. Nivel bajo 2. El ftem requiere muchas modificaciones o una
facilmente, es decir, su {3. Nivel moderado modificacién muy grande en el uso de las palabras
sintdctica y semdntica |4. Nivel alto delcurdoconmdgliﬁudoopwhotﬂemién
son adecuadas de las mismas
3. Se requicre una modificacion muy especifica de
algunos de los términos del item
4. El item es claro, tienc semdntica y sintaxis
- adecuada.
COHERENCIA I.Nocumpleeonela'iwio 1. El item no tiene relacién logica con la dimension
El item tiene relacion [2. Nivel bajo 12.El ftem tienc una relacién tangencial con la
l6gica con la dimension o |3. Nivel moderado dimension.
indicador que  estd |4. Nivel alto 3.El ftem tiene una relacion moderada con la
midiendo dimension que esta midiendo
4. El item se encuentra completamente relacionado
con la dimension que estd midiendo. -
RELEVANCIA 1. No cumple con el eriterio. 1. El item puede ser eliminado sin que se vea afectada
El item es esencial o [2. Nivel bajo la medicion de la dimension.
importante, es decir debe 3. Nivel moderado 2. El item tiene alguna relevancia, pero otro ftem
ser incluido 4. Nivel alto puede estar incluyendo lo que mide éste.
3. El item es relativamente importante
4. El item es muy relevante y debe ser incluid




Ficha informe de evaluacion a cargo del experto
Cuestionario 2: titulo Cuestionario de la variable compromiso laboral

>

o
|

-

EVALUACION
CUALITATIVA
POR

Compromiso
afectivo

| 1. (El trabajador de la entidad mantiene una sensacion de

utilidad personal y social por ¢l disfrute del cumplimiento
de sus tareas?

3

2. ¢Cree que ¢l trabajador de la municipalidad distrital de
Mazamari experimenta

16

3. ¢Usted permanece en la municipalidad distrital de
Muzamari por un sentimiento de pertenencia hacia la
entidad?

44

4. (Considera que los trabajadores de la municipalidad
distrital de Mazamari se sicnten orgullosos de ser parte de
1a entidad??

A3

§. ¢Los trabajadores encuentran significancia sobre las
labores que realiza, pues, no le cuesta dedicar tiempo y
esfuerzo en su realizacion?

15

6. (Cree que los trabajadores de la municipalidad distrital
de Mazamari se encuentran comprometidos con sus
labores

14

| labores y responsabilidades?

7. (El trabgjador de la municipalidad distrital de
Mazamari cumple con sus responsabilidades esperando
lecﬂnrmmcimbmpotlsmm“

1

l.;mlldwuahnmicipdihddm&m
destacan ¢l talento humano a través de las motivaciones
laborales?

16

D7.
Compromiso
de continuidad

9. ¢Considera que los beneficios que la entidad le otorga
compensan toda la inversion que ha realizado para ser
de ella?

10. ¢Los trabajadores de la municipalidad distrital de
Mazamari estén dmlmmm
jorar ¢l desem on sus

15

11, u.osuﬁdomdel-mnipnhudmude
Mazamari perciben que los costos de dejar la institucion
se consideran mayores a los costos de permanecer en ella
?

16

12, (Considera que los trabajadores de la municipalidad
WkMumwhmhm
éste les con sus

AN

13 ¢Lummuaummmma

Miuzamari contindan en su pucsto de trabajo pues no

mlmm:mmbmicm
actuales?

{4

15

15. ;La municipalidad distrital de Mazamari resalta la
kabwum

16

_empleados?

16. ,Los empleados de la municipalidad distrital de
Mmmmdmmuqmm
valor a las la la

L6

Compromiso
normativo

17. ammlo;empledudehmmpdmd
distrital de Mazamari perciben un fuerte vinculo de
mwnwmhuumbnmebmtw

de deuda por la recibida?

45

namwaumwuw«
expresan deseo personal de permanecer y
ﬂnﬁxmummdebmmcwn"

16

19. ;Los colaboradores de la municipalidad distrital de
Mazamari condicionan su decision de permanencia en la

_entidad bajo un sentido ético?

A4

20. ;Considera que losmbq«hesdehmmcmdw
distrital de Mazamari continGan qcmmdomldm
dentro de la institucion por obli

!

21. ;medmahmmwma
Mazamari sienten la necesidad de retribuir con su
mnymmhmuhbode
incentivos que la organizacion le haya ofrecido en algin
momento?

rlzcwlriw e lZofizl sl kalele BB E ol kS

W | RRA|L|2 |z|L|R|£ |z| |||z (2 WPz W

W L Bl x| 2R O BBl el - | 2 |2 | 5 g e

Z WIE|LLE (2| 2| £ & 4|z 2|2 W (0P w1z £ (o] §

14
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EVALUACION CUALITATIVA POR CRITERIOS

Fuente: tomado del libro Validez y Confiabilidad de instr dei

Evaluacién final por el experto: por criterios y items, tomando como medida de tendencia central: la

moda.

e

Calificacion:

bl o

No cumple con el eriterio

Nivel bajo

Nivel moderado

Nivel alto

1
|
|

Validez de contenido

Cuadro 2
Evaluacion final

Luis F. Mucha Hospinal

P

Grado académico

ector Celdonio
Gumyos Palotio

MQS‘S\ ev

Sello y Firma:
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VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO DE INFORMACION
Planilla Juicio de Expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Cuestionario de la
vmablechmaorgmmcloml" hace parte de la investigacion: Clima Organizacional y

LabonldelocColabondmudehMumclpahdadDmnuldeMm - Satipo,
2021. La evaluacion de los instrumentos es de gran relevancia para lograr que sean validos y que
mmm.mﬁmmmﬁqmwnm

N Tolio Cear Cagasce CasTre
(d'n

Nomhuylpelhdoudel
Formaci6n académica: . 1(‘.!!@: . Ploripis

._l&vmnsdeexpmenmpmfalond Ceastion,. Lo blisw...
et e Tl Sdll.........

et {08 LS Y

I.Los items no son suficientes para medir la
i i

2. Los items miden algin aspecto de la dimension,

pﬂonmdehdmhw

2. El item requiere muchas modificaciones o una
modificacion muy grande en el uso de las palabras
de acuerdo con su significado o por la ordenacion |

de las mismas
3. Se requiere una modificacion muy especifica de
algunos de los términos del item
4. El item es claro, tiene semantica y sintaxis
COHERENCIA 1. No cumple con el criterio kﬂlhu'nmmmwpc.mh&mh
El item tiene relacion [2. Nivel bajo lhmmMWmh
légica con la dimensién o (3. Nivel moderado
indicador que esti M. Nivelalto B.Iluhum“mdnhmh
midiendo dimension que estd midiendo
4. El item se encuentra completamente relacionado
con la dimension que esté midiendo. N
RELEVANCIA 1. No cumple con el criterio. 1. El item puede ser climinado sin que se vea afectada
El item es esencial o [2. Nivel bajo la medicién de la dimension.
importante, es decir debe [3. Nivel moderado 2. El item tienc alguna relevancia, pero otro item
ser incluido 4. Nivel alto estar incluyendo lo que mide éste.

e importante
4. El item es muy relevante y debe ser incluid

198



Ficha informe de evaluaci6n a cargo del experto

Cuestionario 1: titulo Cuestionario de la variable clima
TDIMENSION | M S

e oLz

EVALUACION
CUALITATIVA
POR ITEMS

2

3

i

14

o

o

.

15

4

2

K

16

cohesién entre los miembros de la entidad y entre
Mwﬁ?

2

&

4

N
)

5. ;Las relaci les dentro de la
me-hnﬂmﬂupﬂ

H

o

£l

16

generar un ambiente laboral grato?
awmwmehuﬁ
permite

Z

5

4

1Ll

7. (La entidad le otorga suficiente autonomia para
el desarrollo de sus labores con miras al
de sus ?

%,

N

4

1H

| cumplimiento de sus responsabilidades? _
&LCMmthnmd
buen d

3

5

7

N
11

Y

3

A4

y

W [

H

{5

11 L&lmﬂmodetnhp{wda
trabajo, i
Mmm)bpmdmmhu

3

3

M

12. ;,Couuulqnhsmmdch
d distrital de

fisica y mental de

7

i

16

13. ;l.n-qlhdchl-ww‘:hudpuw
evitan superposiciones de funciones entre los
miembros de la organizacién?

:

£

A2

14, ;Las obligaciones laborales estin definidas
mdmyeq‘*pw

5

i

16

IS.Ja‘m&th&
un dieieu-?

A

v

14

16. J,Cd-pell_—nﬁhy
reconocimientos que otorga la municipalidad
distrital de Mazamari son memlhunll
dedicacion de los

127°

17. Mlﬂ-udehmhhdwdl
Mazamari generan  un w que
fomenta la motivacién de sus tab hacia
el imi de los institucionales?

i

18.  Considera que los lideres de la municipalidad
distrital de Mazamari se involucran con la
Mbhmyvmhhh

14

19. mmkm&mhh
d distrital de M toma en

la icipacion de todos los
m&hmﬂ?

i

16

N.Mllduudeh-uebﬂlbdwde

iones internas con los
m&hmmumu
clima

N

M

21 (,andch-“llﬂmdc
Mazamari no temen enfrentar sus
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puedan encarar soluciones frente a (o3 prob
mnh‘ﬂ? — b‘“.,.,_, )‘/ l)' Y {5

¥ 1LY | M

0 e A

A EARE

2
3
¥ 1 3213
A/
3
3

EVALUACION CUAIII‘A:I'IVA POR CRITERIOS L/ L/ 4 S

Mmﬁhv&uymemammn Mucha Hospinal

Calificacién:

i
Es-

N
GOBIERNG REGIQNAL JUNIE
DIRECC e i

it ‘zz PRS0 HUMANOS
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VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO DE INFORMACION

Planilla Juicio de Expertos

Respetado juez: Ustedhasxdoseleecmadomwduuelmmumento“@momodch
variable eompmmmo laboral” que hace parte de la investigacion: Clima Organizacional y
laboruldeloaColabomdoresdelaMumclpahdadDuumldeMman Satipo,

2021. La evaluacion de los instrumentos es de gran rel
los resultados obtenidos a partir de estos sean

colaboracién.

Nombres y apellidos del juez:
Formacion aeadémm.
Areas

(/C....a’a ﬁ-ﬁmn
profesional: ..&gs7/e.0...

on: Mook Ll Satye

evancupmloyarquesanv&hdosyqtn
utilizados eficientemente. Agradecemos su valiosa

\le Q.Mf aﬂfv ©, &//m

/J [a.cldh

'¥ e

DeﬂcuetdooonIosslgumﬂmdmdomcaﬁﬁqueudaumdelosimsegﬁnconesponda.

. El item es relativamente importante
. _El item es muy relevante y debe ser incluid

misma dimension Nivel moderado 2. Los items miden algin aspecto de la dimensién,
::: para obtener la Nivel alto pero no corresponden de la dimensién total
= S Sedebmmmmdmlmmpoder
medicion de esta evaluar la dimensién completamente
4. Los items son suficientes
CLARIDAD 1. No cumple con el criterio 1. El item no es claro
El item se comprende | 2. Nivel bajo 2. El item req: h o una
ficilmente, es decir, su | 3. Nivel moderado modificacién muy grande en el uso de las
sintictica y semantica | 4. Nivel alto palabras de acuerdo con su significado o por la
son ~ ordenacién de las mismas
3. Serequiere una modificacion muy especifica de
algunos de los términos del item
4. El item es claro, tiene semdntica y sintaxis |
adecuada.
COHERENCIA 1. No cumple con el criterio I. El item no tiene relacion légica con la
El item ticne relacion | 2. Nivel bajo dimensién
légica con ladimensiéno | 3. Nivel moderado 2. El item tiene una relacion tangencial con la
indicador que  esti [ 4. Nivelalto dimensién.
midiendo 3. El item tiene una relacién moderada con la
dimension que esti midiendo
4. El item se encuentra completamente
relacionado con la dimension que estd
midiendo.
RELEVANCIA 1. No cumple con el criterio. I.Elitunpmdenrehmmdomquesevu_
El item es esencial o | 2. Nivel bajo fectada la medicion de la di
importante, es decir debe | 3. Nivel moderado El item tiene alguna relevancia, pero otro item
ser incluido 4. Nivel alto puede estar incluyendo lo que mide éste.
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Ficha informe de evaluacién a cargo del experto
Cuestionario 2: titulo Cuestionario de la variable compromiso laboral

[ DIMENSION TTEM SUFICIENCT  [COMERENCT | RELEVANCI EVALUACION | OBSERVACT
A 3 A

1. El trabajador de la entidad mantiene una sensacion de

5 municipalidad distrital
Mazamari perciben que los costos de dejar la institucion
se consideran mayores a los costos de permanccer en ella
?

CLARIDAD
e i e Bt 0 8 T e S S 5B
Zgﬁwqudnmdch_uiplﬁumd; 1
SR b MG B M R
. ¥ ol
e e N I B ) 46
4. ;Considera que los trabajadores de la municipalidad
distrital de M: i e si rgull de de
2"" i :Jmmmmm":h g 3 J(Q
afectivo labores que realiza, pues, no le cuesta dedicar tiempo y 3 4/ {L{
Shema sl
i e == o430 el A6
Mo e o o s st
recibir un por las actividades que L/ 3 '{5
ﬁhh‘_ lidad distrital de
;m-u a través de las 17' ,(5
9.
gdldh?
10. ;Los trabayj de la icipalidad distrital de
el en sus de ?
11, ¢Los trabajadores de la i de
*

12. ;Considera que los trabajadores de la scipalid:

7. &sa:lde“ ise i la institucién pues

: iso  |-Este les ayuda a cumplir con sus objetivos personales?

i"‘""‘,‘,‘, 13, ;Los trabsjadores de la municipalidad distrital de

conti i en su puesto de trabajo pues no

encuentran alguna altemativa que supere las condiciones
econdmicas actuales?

14 Considersque icipalidad _distrital de

otras instituciones?

15. ;La municipalidad distrial de M g
de d llar las comp ias de sus /{L‘
?

16. ;Los de la icipal distrital de .

valor a las desarrolla la entidad?

17. ;Considera que los empleados de ls municipalidad

‘Q\Q\Q\«\\Q\C\"‘Cw\t\t\b%‘t\d\'\
Ao
(VA1

ir formando de ln institucion?
DS. l9ﬂmeo&mduuhh_wmﬂda
ia en la

s
e
wET

su labor

B
S
G\

S \,.&\,\C\A\\&%\A\hw\t\b\aw\h\t\ﬁw
WRE W L (W RN [ [ | | |

W
S
NS

mqnhapinnﬁnbhyloﬁwﬂoum
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[22. jLos empleados de la municipalidad distrital de |
Mo e i mmiome | L | 9 | 4 | D | 43
EVALUACION CUALITATIVA POR CRITERIOS

Fuente: tomado del libro Validez y Confisbilidad de instrumentos de investigacion: Luis F. Mucha Hospinal

Evnhxibnfumlpmdcxpaw:praituiosyhmwmdoeomomadidademdmhemﬂ:h

moda.
Calificacion: 1. No cumple con el criterio
2. Nivel bajo
3. Nivel moderado
4. Nivel alto

.
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Anexo 7: Data del procesamiento de datos

CLIMA ORGANIZACIONAL
1 2 3 4 5 6 7 89 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 25 26

No

Direccion
organizacional

Estructura
organizacional

Comportamiento

organizacional
1 5 3 3 3 3 3 4 33 3

21 1 2 1 1 1 1 11

3

3

3
1
3
3

1

4 4 4 5 4 4 5 5 4 4 4

5

4 5

3

3 3 3 4 4 4 4 4 34 4

1

5 3 4 4 4 4 4 5 33 4 4 5
6 4 3 3 4 5 1 4 34 4

4 4 4 4 3 3 1 1 13

5 5 4 4 4 4 5 4

3 3

3

4 3 5

1

4 4

3

4 4 4 4 4 4 4
4 3

3

7 5 5 4 4 3 4 5 44 4 4 5
8 1 3 2 1 4 1 4 4 4 4

9 1 1 3 4 4 3 3 31

100 1 1 1 4 4 1 1 14 4

11 3 4 4 4 4 4 5 33 4

12 4 3 3 4 1 1 4 3 4 4

4
4

4

3 3 3
1
1
4
1
2
3
1
1
3
1
5

3
4

4 3 4 3
1

4

1

3

1
4

4 4

4

3 3 3 3 3 3 3 4

4
3

3
4

1

13 3 3 2 4 3 4 3 4 4

4 3
3

4 3 4 4 4 2 4

3

3

14 4 3 4 1 4 1 4 4 4 4

4 4 3 4
1

4

1 1 3 4 4 3 3 31 1

6 4 3 1 4 4 1 1 14 4

15

1

4 4

3

3

17 3 5 4 3 3 3 4 33 3

88 3 1. 1 1 2 1 1 11

1

4

5

19 5 5 4 4 4 4 4 5 4 4

20 4 4 4 3 3 1 1 13

1

4

4 3 3 3 3 3 3 3 4
3

3

21 3 4 4 4 4 4 1 33 4

3

4 3 3 3

3

22 3 4 4 4 4 4 1 33 4 4 3 4
23 4 3 3 4 4 4 4 3 4 4

24 3 3 2 4 3 4 3 44

25

3

4

1
2

1

4 4 4
1

4 3

3 3 3
1
1

3
1

1 3 2 4 4 4 4 4 4 4

4 4 4 1 4 4 4 3 4

1

26 1 1 3 4 4 3 3 31

3

4 4 1

1

27 1 1 1 4 4 1 1 14 4
28 3 3 3 3 3 3 4 33 3

29 3 1 1 1 1 1 3 11

3

3

1

3 3 2
3

30 3 3 2 4 4 4 4 34 4

31 4 4 4 4 1 2 3 31

1

5 4 4 4 4 5 4

5

3 5 5

4
3

32 3 4 4 4 4 3 3 54 4 4 5
33 4 3 3 1 1 1 4 44 4

34 3 3

4

1
4
4
4
3

1

1 4 4 1 1 14

4 4 4 4

2

3

4 4 4

3

3% 1 3 3 3 3 3 3 33 3
366 3 1 3 1 1 1 2 23 3
37 4 1 3 4 4 3 3 21

1

4
3

3
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4

3

3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4

1
2

38 3 4 1 3 1 3 1 41

4 4 4

39 4 3 3 3 4 4 3 43

1 1

41 4 5 5 4 4 4 4 34 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 5 5 4 4

40 3 3 3 3 4 4 3 43 4 3 3
42

4 4 4 4 1 1 4 4 4

2

1 1 4 4 1 2 3 31

1 1 4 4 4 3 3 34 4 3 3

43

3 3 4

3

4 3 3 3 1 1 1 4 44 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3

45

4 4 4

1
1

1
4

1 1 1 4 4 1 1 14 3 4

1 4 4 4 1 4 4 4

1

1

2

46 3 3 2 4 4 4 4 3 3

3 4 4 3

47 4 4 4 3 3 1 1 11

3 4 4 4 4 4 5

5

5

48 3 4 4 4 4 4 4 54 4 4 4 4 5 3 5 3

49 4 4 4 3 3 1 1 13

3

1

1

3 4 4 4

50 3 4 4 4 4 4 1 33 4 4 3 4 3 3 3 3 3 3
51 4 3 3 4 1 1 4 34 4

52 3 3 2 4 3 4 3 4 4

53

2 4 4 4

3

4 3

1
2
3
1
1

3 3 1
3

1

3 4 3 4 4 4

1 3 2 1 4 1 4 44 4

1 1 3 4 4 3 3 31

4

1 1 4 4 4 3

4 4 4

1

54
55

1 1 1 4 4 1 1 14 4

5
4

4 4 4 4

5

56 5 4 4 4 4 4 5 54 5 4 5 4 5 5 5 5 4 4

5

5

5 5 5 5 4 4 5 4 54 4 5 5 5 4 5 4 4 4 5 4 4 5

58 4 4 4 3 3 4 4 13

3

1

5 4 4 4 4 5

5

5

59 5 4 5 5 4 4 4 55 5 5 5 4 4 5 5 5

2
61 5 4 4 4 4 4 4 54 4 4 4 4 3 5 5 3

62 4 3 3 4 1

63 4 4 5

1 1 13 4 4 4

60 4 4 4 3 3

4 4 4 4

5 5

5

4

1

1 4 31

1 4 1 1 13 3 3 3 3 3 4

3 4 4 4

4

5

64 5 4 3 4 5 5 4 44 4 4 4 4 5 5 5 5

65

1

1

1 1 1 1 1 1 1 11

4 4 4 3 4 1

2 1

2
4 4 4 3 3

66 3 3 2 4 4 4 4 33 4 4 4
4

67 4 4 4 3 3

68

1

1

1
3

1 1 11

1 1 3 3 1 1 1 31

5

69 5 5 4 4 4 4 4 53 5 5 5 4 3 5 4 4 4 5 4 4 4

70 4 3 3 4 4 1 4 11

1

1

5 4 4 4 5

4 5

5

71 5 5 4 4 5 4 5 45 5 4 4 4 4 5 4 4

72 3 3 2 3 4 1 4 33

4 4 1

2

4 4 4 5

5
3

73 4 4 5 4 4 3 5 45 4 4 5 5 4 3 4 4 4 5

74 1 1 1 4 4 1 1 11

4 4

1

4

3

4 4 4 4 5
3 4

5
3

75 5 4 4 4 5 4 4 44 5 4 4 4 4 5 5 4
76 4 3 3 4 1 1 4 34 4 4 3

77 3 3 2 4 3 4 3 43 3 4

1

1

1
1

1

5 5 3 4

4

5

78 4 5 4 4 4 5 5 35 4 4 4 5 5 3 4 4

4 4 3

3

79 4 4 5 4 4 3 3 45 4 4 4 4 4 3 5 4 4 4 4 4 5

80 1 1 1 4 4 1 1 11

3 4 3 4 3 4 1

1

4 3 4 4

1

4 4

81 4 3 3 4 1 1 4 11
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COMPROMISO LABORAL
123456789 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22

Compromiso

Compromiso

Compromiso

normativo

de continuidad

3
1
4
1
5
3
5
3
3
2
3
3
3
3
3
2
5
1
5
1
3
5
1
3
3

afectivo
1354433333

NO

3
3
4
3
4
4
4
4
1
1
4
4
2
4
1
1
3
1
5
1
4
4
4
2
4
5
1
3
1
4
2
4
1
2
1
2
4
1
4
4
1
4
1
3
1
2
1

2121121111

3444554544

4131311121

5454444555

6443545322

7544444344

8424424233

9441141132
10322211421

11 5 3 4 4 4 43 3 3

12 343141122

13141141324

14 3 4 4454433

15445343134

16 2 22311233

17 4 5 3 3 3 3 3 3 3

18112112231

19 4 4 55445 35

20313333331

21431443413

22 334444443

23221114112

24241111114

25 34 4 4 4 4 4 4 3

26 4 45144512

2

21 322233323

28134112243

29412423341

2
1
3
1
3
4
2
1
1
4
4
1
4
4
3
1
4
1

301 44442444

31111111121

32 454444333

33143141122

34 2311218322

35344424233

36 221121132

37544411441

38232424333

39443141122

40 341141324

41 4 3 2 4 4 4 2 3 3

42 341111132

43 3 4 4 3 41 4 4 4

4 2 34113333

45 2 32221111

46 32 2112332

47 112221121
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3
1
3
1
3
3
3
2
3
4
3
3
1
3
1
3
3
1
4
1
1
4
1
3
1
3
1
4
2
1
4
3
2
1

4
1
4
4
2
2
1
1
4
4
3
4
1
4
4
1
3
1
4
1
1
4
1
4
4
4
1
5
1
1
4
3
1
4

48 4 45 4 45 3 3 3

49 322313 121

50 454454 533

51 43 4 443 122

52 321112 322

583 112214 233

54 241141 132

55 123211 231

56 454 444 335

57 44 455 4 445

58 533111 141

59 43 4444 333

60 111111 121

61 43 4444 333

62 243141 122

63 123311 231

64 54 3 333 453

65 111111 111

66 44 45 4 4 444

67 351113 145

68 111111 111

69 44 4 4 4 4 444

70 111111 141

71 43 4 444 333

72 44 3141 122

73 344424 233

74 241141 132

75 44 4 335 443

7% 232323 333

77 112113 211

78 445144 144

79 44 4 433 341

80 312112 233

8l 114132 422



Anexo 8: Consentimiento informado

LOPEZ SUAREZ. DANIEL
Direccién de su domicilio: av. Los sinchis s/n
Presante. -

Asunto : de instrumento evaluacion
Referoncia W“TMWN‘W

nmdmywwmum.wymdsma
wauummammhmma

Smmmm.uMmemmmmani
WMymm

Atentamente,
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CONSENTIMIENTO INFORMADO

Nombre y Apellido Notm’tl Etha l{ja’para @o“o

Acepto participar voluntariamente en esta investigacién, conducida por la
Bach. Daniel Lopez Suarez. He sido informado (a) de que la meta de este
estudio es desarrollar un trabajo de investigacion.

Me han indicado también que tendré que responder las preguntas del
cuestionario, lo cual tomard aproximadamente 15 minutos. Reconozco que
la informaciéon que yo provea en el trabajo de esta investigacién es
estrictamente confidencial y no serd usada para ningin otro propésito fuera
de este estudio sin mi consentimiento. He sido informado de que puedo hacer
preguntas sobre el proyecto en cualquier momento y que puedo retirarme del
mismo cuando asi lo decida, sin que esto acarree perjuicio alguno para mi
persona.

Entiendo que una copia de esta ficha de consentimiento me serd
entregada, y que puedo pedir informaci6n sobre los resultados de este estudio
cuando éste haya concluido.

e

Firma
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CONSENTIMIENTO INFORMADO

Nombre y Apellido P(me CorvO R  Coehoen

Acepto participar voluntariamente en esta investigacion, conducida por la
Bach. Daniel Lopez Suarez. He sido informado (a) de que la meta de este
estudio es desarrollar un trabajo de investigacion.

Me han indicado también que tendré que responder las preguntas del
cuestionario, lo cual tomara aproximadamente 15 minutos. Reconozco que
la“informacién que yo provea en el trabajo de esta investigacion es
estrictamente confidencial y no serd usada para ningun otro propésito fuera

de este estudio sin mi consentimiento. He sido informado de que puedo hacer -

preguntas sobre el proyecto en cualquier momento y que puedo retirarme del
mismo cuando asi lo decida, sin que esto acarree perjuicio alguno para mi
persona.

Entiendo que una copia de esta ficha de consentimiento me serd
entregada, y que puedo pedir informacién sobre los resultados de este estudio
cuando éste haya concluido.

/ Firma
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CONSENTIMIENTO INFORMADO

Nombre y Apellido_ EBER Léow Girvow'0 LLIRUA

Acepto participar voluntariamente en esta investigacion, conducida por la
Bach. Daniel Lopez Suarez. He sido informado (a) de que la meta de este
estudio es desarrollar un trabajo de investigacion.

Me han indicado también que tendré que responder las preguntas del
cuestionario, lo cual tomaréd aproximadamente 15 minutos. Reconozco que
la informacién que yo provea en el trabajo de esta investigacion es
estrictamente confidencial y no serd usada para ningtn otro propésito fuera
de este estudio sin mi consentimiento. He sido informado de que puedo hacer
preguntas sobre el proyecto en cualquier momento y que puedo retirarme del
mismo cuando asi lo decida, sin que esto acarree perjuicio alguno para mi
persona.

Entiendo que una copia de esta ficha de consentimiento me serd
entregada, y que puedo pedir informacién sobre los resultados de este estudio
cuando éste haya concluido.
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CONSENTIMIENTO INFORMADO

Nombre y Apellido (\)059 CSJé Low GOA O ] o K\ e

Acepto participar voluntariamente en esta investigacion, conducida por la
Bach. Daniel Lopez Suarez. He sido informado (a) de que la meta de este
estudio es desarrollar un trabajo de investigacion.

Me han indicado también que tendré que responder las preguntas del
cuestionario, lo cual tomara aproximadamente 15 minutos. Reconozco que
la informacion que yo provea en el trabajo de esta investigacion es
estrictamente confidencial y no serd usada para ninglin otro propésito fuera
de este estudio sin mi consentimiento. He sido informado de que puedo hacer
preguntas sobre el proyecto en cualquier momento y que puedo retirarme del
mismo cuando asi lo decida, sin que esto acarree perjuicio alguno para mi
persona.

Entiendo que una copia de esta ficha de consentimiento me serd
entregada, y que puedo pedir informaci6n sobre los resultados de este estudio
cuando éste haya concluido.

< ] Firma
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Anexo 9: Fotos de la aplicacion del instrumento
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