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RESUMEN

Objetivo: Establecer de que manera el clima organizacional influye en el compromiso
laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huari, 2021. Métodos: La
presente investigacion es de tipo bésica, nivel es correlacional, disefio no experimental,
enfoque cuantitativo. La poblacién es de 247 trabajadores, muestra de 151 trabajadores. La
confiabilidad del instrumento se realiz6 mediante el coeficiente Alfa de Cronbach (0,915) y
(0,912). Resultados: Respecto al clima organizacional, en la estructura organizacional sus
indicadores presentan en cuanto a si se practica la delegacion de funciones dentro de la
institucion el 43.7% respondio estar totalmente desacuerdo y en desacuerdo; en el desarrollo
de procesos sus indicadores presentan en cuanto a si cuando surgen problemas en la
institucion se toman decisiones oportunas el 49% respondio estar totalmente desacuerdo y
en desacuerdo. Respecto al compromiso laboral, en el compromiso afectivo sus indicadores
presentan en cuanto a si se siente contento y satisfechos de ser parte de la institucion el 49%
respondid estar totalmente desacuerdo y en desacuerdo; en el compromiso normativo sus
indicadores presentan en cuanto a si siente que reconocen su esfuerzo y eso lo motiva a
continuar en la institucion el 46.4% respondi¢ estar totalmente desacuerdo y en desacuerdo.
Conclusién: el clima organizacional influye significativamente en el compromiso laboral de
los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huari, 2021; en las evidencias estadisticas
mediante la prueba no paramétrica Rho de Spearman se obtuvo un valor de 0.843,

estableciéndose un grado positivo alto con un nivel de significancia de 0.00 menor al 0.05.



viii

Palabras clave: Clima organizacional y compromiso laboral.

ABSTRACT

Objective: To establish how the organizational climate influences the labor commitment of

the workers of the Provincial Municipality of Huari, 2021. Methods: This research is of a



basic type, level is correlational, non-experimental design, quantitative approach. The
population is 247 workers, sample of 151 workers. The reliability of the instrument was
performed using Cronbach's Alpha coefficient (0.915) and (0.912). Results: Regarding the
organizational climate, in the organizational structure its indicators present as to whether the
delegation of functions is practiced within the institution, 43.7% answered that they totally
disagree and disagree; in the development of processes, their indicators show whether when
problems arise in the institution, timely decisions are made, 49% answered that they totally
disagree and disagree. Regarding the labor commitment, in the affective commitment its
indicators present as to whether they feel happy and satisfied to be part of the institution,
49% answered that they totally disagree and disagree; in the normative commitment, their
indicators present as to whether they feel that they recognize their effort and that motivates
them to continue in the institution, 46.4% answered that they totally disagree and disagree.
Conclusion: the organizational climate significantly influences the labor commitment of the
workers of the Provincial Municipality of Huari, 2021; In the statistical evidence using the
non-parametric Spearman's Rho test, a value of 0.843 was obtained, establishing a high

positive degree with a significance level of 0.00 less than 0.05.

Keywords: Organizational climate and work commitment.

INTRODUCCION

En la actualidad, el centro laboral es considerado como el segundo hogar para un trabajador

pues pasa un tiempo considerable conviviendo con sus demas compafieros de trabajo. Puesto



que las organizaciones son sistemas que contienen una serie de elementos que puede ser
cambiados internamente, por es esencial conocer el ambiente que vive en una organizacion.
Para poder conocerlo, es través del clima organizacional, ya que, al contar con un entorno
armonico junto a un buen liderazgo, contribuira de manera favorable al cumplimiento de
metas y objetivos. Analizar el clima organizacional permite detectar a tiempo aquellos

elementos que inciden de manera positiva o negativa la eficiencia.

Es por ello que tiene como objetivo general establecer de que manera el clima organizacional
influye en el compromiso laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de
Huari, 2021.

La Municipalidad Provincial de Huari es una organizacion que fomenta la intervencion
activa de la democracia, con valores solidarios e iniciativas integradoras, impulsando el
desarrollo administrativo, el adecuado manejo recursos con los que cuenta la provincia,
brindando mejor calidad de servicio, identificandose con los problemas que alberga la
comunidad con la mejor predisposicion en busca de la igualdad de tod



1.1.

CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Descripcion de la realidad probleméatica

La Municipalidad Provincial de Huari es una organizacion que fomenta la
intervencion activa de la democracia, con valores solidarios e iniciativas integradoras,
impulsando el desarrollo administrativo, el adecuado manejo recursos con los que
cuenta la provincia, brindando mejor calidad de servicio, identificandose con los
problemas que alberga la comunidad con la mejor predisposicion en busca de la

igualdad de todos.

En la actualidad, el centro laboral es considerado como el segundo hogar para
un trabajador pues pasa un tiempo considerable conviviendo con sus demas
compafieros de trabajo. Puesto que las organizaciones son sistemas que contienen una
serie de elementos que puede ser cambiados internamente, por es esencial conocer el
ambiente que vive en una organizacion. Para poder conocerlo, es través del clima
organizacional, ya que, al contar con un entorno armanico junto a un buen liderazgo,
contribuird de manera favorable al cumplimiento de metas y objetivos. Analizar el
clima organizacional permite detectar a tiempo aquellos elementos que inciden de

manera positiva o negativa la eficiencia.

Tener un buen clima organizacional no es sencillo de lograr, ya que este no solo
depende de un individuo, sino de un grupo. Asi, tenga una buena remuneracion, un
organizacional negativo, con poco compafierismo y jefe autoritario, reducird el
esfuerzo por trabajar, un menor compromiso y el entusiasmo se disipara. Sin duda, ello
es negativo pues trae consigo diferentes efectos como una mayor rotacion del personal.
Por eso es importante, fomentar un clima agradable y un compromiso sélido que debe

existir en una organizacion.

Aunque son pocas las instituciones publicas que trabajan el compromiso dentro
de la misma, que se basen en principios y capacidades del trabajador para que este

sienta un verdadero compromiso con lo propuesto para ello un clima adecuado sera



vital para permitir que los vinculos personales se fortalezcan positivamente, de esta
manera se tornard mas satisfactoria para el trabajador y proporcionara un mejor

servicio a la ciudadania.

El compromiso laboral es uno de los factores mas sobresalientes y esenciales
para toda organizacion, puesto que aporta a los avances, a materializar metas y la

responsabilidad de trabajadores con la organizacion.

En Municipalidad Provincial de Huari se ha podido evidenciar que los
trabajadores han demostrado un menor compromiso laboral esto a causa de diferentes
factores tales como la falta de motivacion lo que ha generado desanimo y un bajo
rendimiento laboral; no existe estabilidad laboral ya que se trabaja por contratos
temporales lo que genera una mayor rotacion; otro factor es el nivel remunerativo bajo
y sobrecarga laboral hace que el trabajador sienta insatisfaccion laboral; falta de
orientacion para llevar cabo la mision de la institucion ha hecho que se retrase lo
propuesto; falta de reconocimiento ha generado desinterés del trabajador para realizar

sus funciones conllevando una mejor productividad en la institucion.

En relacion al clima organizacional también se ha podido detectar ciertos
problemas los cuales se detallan como el estilo de liderazgo autoritario adoptado por
las autoridades y los gerentes municipales en su mayoria, lo cual genera poca
participacion del trabajador; falta de comunicacion ha ocasionado gue el trabajador se
sienta resentido y tenga molestias para trabajar en equipo; las preferencias por afinidad
hacia ciertos colegas han generado rivalidades entre los mismos; no se tienen definidas
los puestos y labores que tienen que desenvolver en ciertos puestos lo que crea
problemas de ineficiencia; como tampoco se proporciona los trabajos a tiempo

generando un dinamica estresante en el trabajador.

En caso la Municipalidad Provincial de Huari insiste en no mejorar lo enunciado
en parrafos anteriores simplemente se tendria trabajadores desmotivados y con un bajo
rendimiento en sus funciones, lo que generara ineficiencias en las gestiones

reflejandose en una inadecuada atencion a la ciudadania.

Por tal motivo, la Municipalidad Provincial de Huari programe reuniones para
hacer feedback en el personal en contengan temas de compromiso, eficiencia y

responsabilidad, donde se motive a generar un mejor clima organizacional.



1.2. Formulacién del Problema

1.2.1.

1.2.2.

Problema General

¢De qué manera el clima organizacional influye en el compromiso laboral de

los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huari, 2021?
Problemas Especifico
a. ¢De qué manera la estructura organizacional influye en el compromiso

laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huari, 20217

b. ¢De qué manera el desarrollo de procesos influye en el compromiso laboral

de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huari, 20217

c. ¢De qué manera la ética y conducta individual influyen en el compromiso

laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huari, 2021?

d. ¢Dequé manerael liderazgo y direccién influyen en el compromiso laboral

de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huari, 20217

e. ¢De qué manera la motivacién influye en el compromiso laboral de los

trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huari, 20217

1.3. Objetivos de la Investigacion

1.3.1.

1.3.2.

Objetivo General

Establecer de que manera el clima organizacional influye en el compromiso

laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huari, 2021.

Objetivos Especificos

a. Establecer de que manera la estructura organizacional influye en el
compromiso laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de
Huari, 2021.



b. Establecer de que manera la estructura organizacional influye en el
compromiso laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de
Huari, 2021.

c. Establecer de que manera la ética y conducta individual influyen en el
compromiso laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de
Huari, 2021.

d. Establecer de que manera el liderazgo y direccion influyen en el
compromiso laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de
Huari, 2021.

e. Establecer de que manera la motivacion influye en el compromiso laboral

de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huari, 2021.

1.4. Justificacion de la investigacion

Justificacion metodoldgica

Su valia metodica es hallada en la propuesta de una herramienta cientifica para la
recopilacion de informacion que servira para enriguecer otras investigaciones a evaluar
el clima organizacional y del mismo modo evaluar el posicionamiento de la marca, por
lo cual se ha seleccionado de forma cuidadosa fundamentos teéricos para conseguir

los resultados deseados a través de la investigacion.
Justificacion teorica

La investigacion aportara con informacion en relacion a la influencia que hay entre el
clima organizacional y compromiso laboral variables en investigacion, la informacion
que seran colocada en los resultados, conclusiones y recomendaciones; las cuales

serviran de apoyo para estudios posteriores.

1.5. Delimitacién del estudio

- Delimitacion geogréafica: Municipalidad Provincial de Huari, departamento de

Ancash.

- Delimitacion temporal: mayo del afio 2021 a diciembre del afio 2021.



- Delimitacion social: colaboradores de la Municipalidad Provincial de Huari.
- Delimitacion semantica: Clima organizacional y Compromiso laboral.

Louffat (2012) menciona que es reconocer el grado de satisfaccion del
trabajador con respecto a diferentes factores administrativos y con la gestion del

talento humano y por efecto el vinculo con la compafiia en la cual labora (p. 240).

Neyra (2017) define al compromiso organizacional como el nivel en el
cual el trabajador siente responsabilidad con los blancos de la institucion donde

trabaja y quiere seguir perteneciendo a esta (p. 13).

1.6. Viabilidad del estudio

La investigacion es realizable puesto que se dispone de recursos econémicos, humanos
y materiales, que aseveran la ejecucion de la investigacion. Como, asimismo, se tiene

el tiempo y autorizacién a la organizacion.

CAPITULO 11

MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes de la investigacion

2.1.1. Investigaciones internacionales



Barco (2019) hizo la indagacion con titulo “Relacién del clima
organizacional y la calidad del servicio de una Institucion Pablica”, la cual fue
aceptada por la Universidad Catdlica de Santiago de Guayaquil. Ecuador. La
indagacion tuvo como proposito evaluar el vinculo que hay entre el clima
organizacional de un establecimiento publico con la calidad de la prestacion
que brinda a los ciudadanos, con el fin de plantear un proyecto de
perfeccionamiento que consienta proporcionar una excelente prestacion y
afinar el contexto laboral. Es una investigacion de tipo descriptiva —
correlacional, campo — no experimental. La poblacion estuvo conformada por
498 funcionarios. Asimismo, la muestra estuvo conformada por 245
funcionarios. La indagacién us6 como técnica de recopilacion de informacion
la encuesta. La indagacion tuvo como conclusion que “hay un vinculo entre el
clima organizacional y calidad de la prestacion” (p. 105), el concepto
descifrado por ciertos autores para clima, ultiman que “son los conocimientos,
conmociones, el contexto fisico que viven y perciben los trabajadores en una
organizacion” (p. 105), mientras que calidad de servicio, “es el bien o
prestacion que un individuo obtiene sufragando para complacer sus

requerimientos” (p.105).

Salazar (2018) hizo la indagacion con titulo “Relacion entre satisfaccion
laboral y compromiso organizacional: un estudio en una entidad puablica
ecuatoriana”, la cual fue aceptada por la Universidad Andina Simén Bolivar.
Ecuador. La indagacién tuvo como propdsito hallar si la variable de
satisfaccion laboral tiene vinculo e intervencion acerca de la variable de
compromiso organizacional, estudio que se hizo en los trabajadores del Banco
del Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social en el afio 2017. Es una
investigacion de tipo 568 funcionarios, servidores y trabajadores. La poblacion
fue de 13 colaboradores. Del mismo modo, la muestra estuvo conformada por
290 colaboradores. La indagacion us6 como técnica de recopilacion de
informacién la encuesta y como instrumento el cuestionario. La indagacién
tuvo como conclusion que “el vinculo que hay entre las variables de
satisfaccion y compromiso, exponiéndose la una sobre la otra; significa que, si
un empleado se siente complacido laboralmente, se comprometera mucho mas

con la compania” (p. 110) ..., “motivo por el cual es significante procurar que



2.1.2.

los empleados se aprecien complacidos, entre otras experiencias, con
convenientes remuneraciones y distinciones, por el acatamiento de propositos,

labor y esfuerzo realizado” (p. 110).

Santos (2016) realizé la investigacion titulada “Influencia del clima
organizacional sobre la productividad de funcionarios de Empresa Publica
CELEC E.P.”, la cual fue aceptada por Universidad de Guayaquil. Ecuador. La
indagacion tuvo como propaosito establecer los elementos que intervienen en el
clima organizacional en los trabajadores del area Administrativa de la
Compafiia Publica Corporacion Eléctrica del Ecuador CELEC E.P. Central
Gonzalo Zevallos. Es una indagacion de tipo descriptivo y analitico. La
poblacién estuvo conformada por 132 servidores. La indagacion concluyo que
“los elementos de los grados de satisfaccion laboral que inciden en la

produccion hay disgusto laboral” (p. 38).

Investigaciones nacionales

Silva (2018) hizo la tesis con titulo “Clima Laboral y compromiso
organizacional en los trabajadores de la Municipalidad de Independencia
20187, la cual fue aceptada por Universidad César Vallejo. Peru. La indagacion
tuvo como proposito establecer si existe vinculo entre el clima laboral y el
compromiso organizacional en los trabajadores de la Municipalidad de
Independencia. Es una investigacion descriptivo correlacional, no
experimental de corte transversal. La poblacién de 800 colaboradores entre
empleados y operarios. Asimismo, la muestra fue 235 colaboradores. La
indagacion us6 como técnica de recopilacién de informacién la ficha técnica.
La indagacion tuvo como conclusion que “hay vinculo revelador directo y flete
entre el clima laboral y el compromiso organizacional, lo que establece que
mientras el clima laboral sea desarrollado de modo propicio, el compromiso

optimizaré en la compafia” (p. 41).

Hernandez (2018) realizé la investigacion con titulo “Gestion de la
capacitacion laboral y compromiso organizacional en trabajadores de la
Municipalidad Provincial de Chincha-Ica, 2018”, la cual fue aceptada por la

Universidad César Vallejo. Per0. La indagacion tuvo como proposito analizar



el vinculo que existe entre la capacitacion laboral y el compromiso
organizacional en colaboradores de la Municipalidad Provincial de Chincha-
Ica. Es una indagacion de tipo descriptivo — correlacional, no experimental. La
poblacién estuvo conformada por 113 colaboradores. Asimismo, la muestra
estuvo conformada por 87 colaboradores. La indagacion us6 como técnica de
recopilacion de informacion la encuesta y como técnica el cuestionario La
indagacion tuvo como conclusion que “hay vinculo positivo entre la gestion de
la capacitacion laboral y el compromiso organizacional en colaboradores de la

Municipalidad Provincial de Chincha-Ica” (p. 56).

Ldpez (2016) elabor6 la investigacion con titulo “Compromiso laboral y
su relacion con el clima organizacional de la Municipalidad Distrital de Victor
Larco- Trujillo- 20167, la cual fue aceptada por Universidad César Vallejo.
Per(. La indagacion tuvo como proposito establecer el vinculo que hay entre
compromiso laboral y el clima organizacional de la Municipalidad Distrital de
Victor Larco. Es una indagacion correlacional, disefio no experimental. La
poblacién estuvo conformada por 552 empleados. Asimismo, la muestra estuvo
conformada por 100 empleados. La indagacion us6 como técnica de
recopilacién de informacion la encuesta y como instrumento el cuestionario.
La indagacion tuvo como conclusion que “hay un vinculo directo de 0.124
entre el Compromiso Laboral y el Clima Organizacional de los colaboradores
de la Municipalidad Distrital de Victor Larco” (p. 45).

2.2. Bases tedricas

Variable independiente: Clima organizacional
A. Definiciones

Robbins y Judge (2017) conceptia al clima organizacional como
aprecionones comunes que poseen integrantes de una institucion sobre esta y su

contexto laboral (p. 530).

Chiavenato (2015) indica que el clima organizacional es un grupo de

actividades que los integrantes de una compafiia vivencias en el interior de su



estructura organizacional. La relevancia de esta perspectiva se sustenta en la
conducta de un colaborador no es fruto solo de los elementos organizacionales

que lo rodean (p. 261).

Louffat, (2012) menciona que es reconocer el grado de satisfaccion del
trabajador con respecto a diferentes factores administrativos y con la
administracion del talento humano y por efecto la relacion con la organizacion

en la que trabaja (p. 240).

Griffin y Moorhead (2010) son los modelos habituales de comportamiento,

posicion y apegos que describen las actividades de la institucion (p.472).

. Dimensiones

Rodriguez (2017) sefiala en su estudio las dimensiones de clima

organizacional:
a. Estructura organizacional

Hace referencia a los diferentes modos de orden interno y funcionaria de
una organizacion o institucion. Siendo sus indicadores: cantidad de funciones y

procedimientos (p. 30).
b. Desarrollo de procesos

Hace referencia a un grupo de fases (planificar, organizar, dirigir y
controlar) el cual tiene por objetivo lograr los blancos organizacionales de la

mejor manera. Siendo sus indicadores: toma de decisiones y liderazgo (p. 30).
c. Eticay conducta individual

Es un conjunto de conductas que la comunidad aprueba como “adecuada”
o “conveniente”. Mejor dicho, es posible tomarlo en cuenta como el efecto en la
comunidad de las actividades de una organizacién. Siendo sus indicadores:

actitudes y adaptacion al cambio (p. 30).
d. Liderazgo y direccion

La principal caracteristica del lider es ser autbnomo en su puesto o frente

a obligaciones con la organizacion: es posible que los papeles de gerencia se
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beneficien de esa adicion, importante para concluir victoriosamente metas de la

organizacion. Siendo sus indicadores: Estilos de direccion y credibilidad (p.30).
e. Motivacion

Se entiende como la habilidad de pose una organizacién para sostener el
buen incentivo de su personal con respecto a las accionen que ejecutan para
lograr las metas de esta, mejor dicho, con respecto a la labor. Siendo sus

indicadores: Remuneracion y rotacion de cargos (p.30).

. Caracteristicas del clima organizacional

Martinez (2013) sefiala que el clima organizacion instituye el modo en que
una persona de apreciar su labor, su desempefio, su eficiencia, entre otros. Y

tiene estas caracteristicas:
- Esun esclarecimiento pequefio y claro como el comportamiento.
- Esuna organizacion distinta de indicadores contextuales.

- Es viable que sus componentes varien, aun cuando el clima continué sea el

mismo.

- Posee un sentido de seguir, aunque no tan incesante como la cultura, y puede

ser que varie luego de una colaboracion determinada.

- Se establece por los caracteres, conductas, talento, y aspiraciones de las
personas y por los ambientes en aspectos socioldgicos y culturales del

establecimiento.

- Es un acontecimiento externo de la persona, que es viable sea percibido

como un elemento que aporta a su propiedad.

- Es un acontecimiento distinto al trabajo que es viable sea captado como

varios ambientes en los individuos que realizar un mismo trabajo.

- Sesustenta en los caracteres de los acontecimientos externos como también

las entiende el actor.

- Es posible tener dificultades para caracterizarlo con términos, no obstante,

sus frutos son faciles de detectar.
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Es un componente inmediato del comportamiento, porque proviene por

encima de las conductas y percepciones (p. 70).

D. Tipos de clima

Martinez (2013) indica que hay diferentes tipos de clima organizacional:

a. Clima de tipo autoritario

- Autoritarismo explotador:

Caracterizada principalmente por la desconfianza de los integrantes
hacia la direccion. En la cupula de la organizacion se toman las decisiones
y blancos los cuales se comunica de forma descendente. Los empleados
laboran en un ambiente de temor, de sancion, de intimidacién, con pocos
incentivos y la satisfaccion de las carencias continua en fases psiquicas y
de seguridad. Los procesos de control se encuentran bastante enfocados en
la chpula, generalmente sucede en una empresa no formal que va en contra

de una empresa formal.

Este tipo de clima tiene un clima equilibrado e imprevisible en el
cual existe una sola direccion en la comunicacion que va parte direccion a

sus trabajadores en forma de mandatos determinados.
Autoritarismo paternalista

En este tipo de clima denota una familiaridad benévola hacia el
personal, como la del amo a su siervo. En su mayoria las decisiones son

hechas en la cispide, sin embargo, algunas se toman en niveles inferiores.

Los incentivos, y en ciertas ocasiones sanciones, son técnicas
utilizadas en su mayoria para incentivar a su personal. La comunicacién
entre superior y trabajador se determina con benevolencia. El control se

encuentra en la cumbre.

b. Clima de tipo participativo

Consultivo

Existe un ambiente de confianza entre direccién y trabajadores. La

politica y las determinaciones se realizan generalmente en la cupula, sin
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embargo, es posible que ciertas decisiones se lleven a cabo en niveles
inferiores. Se presenta una comunicacion de tipo descendente. Los
alicientes y los castigos son dados en pocas oportunidades para motivar al
personal; consiste ademas en complacer sus carencias de renombre y de

admiracion.

Se encomiendan los desarrollos sobre control de manera descendente

a ascendente, con un sentido de compromiso en todos los niveles.

Este clima tiene un claro contexto activo en donde la gestion se

presenta como la forma de blancos para concretar.
Participacion en grupo

Este tipo de clima presenta una familiaridad plena entre la
orientacion y el personal. La toma de determinaciones es distribuida por
toda la compafiia y bastante complementados en todos los grados. El
informe de presenta forma lateral, asi como también de manera ascendente
como descendente. EI personal se encuentra motivado por medio de
participaciones y la integracion, por la determinacién de metas de
desempefio, por optimizar las técnicas laborales y por la evaluacion del
desempefio por medio de objetivos. Se presenta claros vinculos de amistad.

La mayoria de gerente se muestran preocupados por su accionar que,
por sus metas, y que principalmente se enfoca en la eficacia en vez de la

eficiencia.

Se hace una distribucién sistematica y eficaz del tiempo, se logra
someter las actividades que mas dificiles y cambiantes, y como resultado

se alcanza lo propuesto (p.74).

E. Modelos de clima organizacional

Chiang y Nufiez (2010) marcan que hay tres clases de modelos de clima:

aditivos, mediadores e interactivos.

Modelos aditivos: son muy sencillos, de sencillo uso y cuantioso en la
invencion. Reconocen cada variable incide de forma individual pero directa

y aglomeradamente en los frutos. Su principal limitacion consiste en tratar
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independientemente lo que en verdad se encuentra muy relacionado, no

pudiendo reconocer vinculos de varios niveles y de niveles cruzados.

- Modelos mediadores: son aquellos que reconocer ciertas variables
situacionales inciden directamente, teniendo en un comienzo a diferentes
variables intimamente vinculadas a los frutos. Es posible considerar que el
clima, mas que proceder de manera directa en las conductas de
organizaciones, proceda esencialmente sobre ciertas variables que inciden
de forma directa en estas conductas. En términos conceptuales, llegaria a ser

un clima catalizador.

- Modelos interactivos: este tipo de modelo son los mas recomendables ya
que cada variable incide en la otra. Reconocen que el clima constituye y es
incidido por un grupo de variables en un mecanismo diverso y sincronia de
efectos, tanto directa como indirectamente. En este modelo, las variables
son empleadas como variables que dependen como independientes.

Las reciprocidades de vinculos entre inconstantes son reconocidas por los
investigadores del clima. Este modelo, tiene como principal problema un saber
concreto entre las inconstantes del clima, de la distribucion organizacional, del

mecanismo Yy de resultado.

Conforme los modelos presenten ser entendibles y hacen énfasis en la
incidencia del feedback entre las variables, en estos consiste en determinar un
patron organizacional entre la relacion entre personal y organizacion, de forma
que se sefialen los vinculos que ya existen entre la estructura y los mecanismos
organizacionales, y entre el clima que surge del vinculo y su contexto

organizacional y humanitario (p.80).

. La motivacion y el clima organizacional

Chiavenato (2015) sefiala que la estimulacion personal se muestra en la
compafiia. Las personas se ajustan de manera incesante a diferentes contextos
con la finalidad de proporcionar complacencia a sus faltas y conservar un
equilibrio entusiasta, ello es viable conceptualizarlo como un estado permanente
de adecuacion, donde buscar tanto satisfacer el orden superior como las

necesidades basicas. La frustracion, genera diversos problemas de adecuacion
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sino se logran satisfacer las necesidades mas altas. Por lo general la satisfaccion
de dichas necesidades estd sujeta al individuo en puesto de alto cargo, es
relevante que la administracion comprenda la propiedad de la adpatacion y la

inadecuacion de las personas.

La adecuacion altera de una persona a otra y en la misma persona de una
circunstancia a otra. Refleja bienestar mental una adecuada adaptacion. Las

personas con mente sana presentan estas caracteristicas:

- Sienten bienestar consigo mismo.

- Sienten bienestar con los demaés.

- Tienen la capacidad de confrontar lo que demanda la existencia.

El ambiente entre los miembroos de la integracion se conoce como clima
organizacional y se halla muy relacionado al grado de estimulacion de las
personas. Si estas se encuentran con una gran motivacion, sera mejor el clima
organizacional y refleja relaciones gratas, que son descritas por
comportamientos de impulso, iniciativa, compromiso, entre otros. Sin embargo,
si las personas no se encuentran motivados, ya sea por factores como frustracion
0 por obstéaculos para satisfacer sus necesidades, denotard un clima deteriorado
y describe conductas depresivas, de no satisfaccion, poco interés, entre otros. Y
en otros casos es posible llegar a circunstancias disconformes se cotejan de
manera sincera en la compafiia, como sucede en las paralizacién, huelgas y

protestas.

El clima organizacional es entendido como la superioridad o la adicion de
cualidades contextuales captadas o pasadas por los integrantes de la compafiia,
e incide de forma poderosa de la organizacion. La definicion de clima
organizacional comprende un gran cumulo de elementos ambientales inciden en

la motivacion.

Hace referencia a los atributos motivacionales del clima organizacional,
expresado en otras palabras, en algunos elementos de la compafiia que generan
diversos tipos de estimulacion en sus miembros. De este modo, el clima
organizacional positivo si existen las carencias personales de los individuos y
mejora de &nimo. El clima organizacional y la estimulacion de las personas

inciden y se alimentan entre si (p.260).
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G. Determinantes ambientales de la motivacion en un clima organizacional

Chiavenato (2011) sefiala que el clima organizacion es el contexto
intrinseco entre los integrantes de una compafia y que se vincula de forma

cercana con el grado de estimulacién de sus integrantes.

Con el fin de analizar el comportamiento motivacional, se tiene en cuenta

estos elementos:

- Cada una de las personas poseen incentivos y carencias fundamentales que
son comportamientos altos y que Gnicamente inciden en la conducta si se

generan o se estimulan.

- Laestimulacién o no de estos incentivos esta sujeto al contexto o del clima

que capta la persona.

- Las caracteristicas distintivas del clima se utilizan para incentivar o generar
determinados cambios. Mejor dicho, un motivo particular incide en el

comportamiento hasta que genera un efecto ambiental concreto.

- Las alteraciones en el clima descubierto provocan alteraciones en el modelo

de incentivo.

Cualquier tipo de incentivo se dirige a la complacencia de un tipo de
carencia. El patron de motivacion incentivado o generado determina una
conducta; del mismo modo, una alteracién en dicho patrén provocara una

alteracion en ello (p.211).

H. Moral y clima organizacional

Chiavenato (2014) sefiala que la estimulacion llega a ser el empuje para
alcanzar lo propuesto en la organizaciones, si es que ademas se satisfacen ciertas
necesidades personales, de ello se concibe la definicion de moral, mejor dicho,
la ética de los trabajadores surgid con la tesis de los vinculos humanitarios. La
moral es una concepcion inmaterial, sin embargo, muy bien perceptible. En
verdad, es el producto de la motivacion de las personas incitada por la

satisfaccion o disgusto de las carencias personales. Conforme la organizacion
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puede satisfacer sus carencias la moral se elevara, sin embargo, sucedera lo
contrario so no se percibe dicha satisfaccion. A menudo, la moral se eleva si
estas carencias personales estan en un contexto de satisfaccion, y baja si hallan
dificultades que impidan su satisfaccion y generan infortunio. Se genera ya que
es una clima psiquico y social que hay en una compafia que influye las
conductas de sus miembros. Una moral elevada direcciona a un ambiente
receptiva, amistoso, calido y agradable, en tanto que la moral baja a menudo

genera una ambiente inoportuno, poco agradable y frio.

La conducta de los individuos estd sujeto a la moral. Dichos
comportamientos ante cosas, individuos o contextos son una postura que
predispone a tener un cierto comportamiento. Una moral alta va de la mano junto
a un cierto comportamiento de compromiso, impulso, aprobacién, entusiasmo e
interés positivo frente al trabajo, también que minimiza incidencias de
indisciplina. También estimula la cooperacién ya que se apoya de un fundamento
psicolégico en donde resalta las ganas de pertenecer a un equipo y la satisfaccién
que predomina en una organizacion, particularmente cuando la organizacién
formal se acopla a la organizacion no formal, sus comunicaciones de excelente
calidad y del grado agradable de inspeccion. Por otro lado, la ética baja va
acompariada de conducta de no provecho, negacién, desaprobacion con respecto
a la labor, a menudo genera problemas de supervision y disciplina. La ética es
consecuencia del grado de satisfaccion de las necesidades particulares de las
personas (p.88).

. Clima organizacional positivo

Robbins y Judge (2017) sefialan que en un area de desarrollo verdadero en
la investigacion del comportamienti organizacional es la instruccion
organizacional buena, que investiga la manera en como las organizaciones
fomentan sus recurso humano, incentivo de constancia, y fomentan el potencial.
En base a ello, su réplica reside en seguir investigando lo que esta bien las

organizaciones.

Ciertos indicadores esenciales en dicho estudio positivo sobre el interés, el

optimismo, la esperanza y la resiliencia ante las presiones.
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Los investigadores han analizado la definicién denominada “el mejor yo
reflejado”, mejor dicho, el hecho de solicitar al personal que piensen en
contextos en el cual se han presentado en un “mejor momento individual”, con
el objetivo de comprender la forma de sacar provecho a sus fortalezas. La idea
es sacar a relucir que todos tenemos fortalezas, que, sin embargo, nos enfocamos
por el general en nuestras limitaciones y en pocas ocasiones en la manera de

sacar provecho a nuestras fortalezas.

La cultura de la organizacion es un aspecto positivo de un clima
organizacional, donde incide en la conducta del personal, que las empresas han
comenzado en emplear un gerente de cultura para adecuar y conservar la

personalidad de la organizacion (pp.23-24).

. La cultura frente al clima en la organizacion

Griffin y Moorhead (2010) hacen mencion que los ultimos tiempos se ha
vuelto bastante popular la definicion de cultura en una organizacion, por lo
general los directores se hacen preguntas sobre sus similitudes y distinciones
entre la cultura y clima organizacional. Algunas personas, directores y
estudiosos del mismo modo, sefialan que practicamente son lo mismo, aunque

sus cimientos de estudio son diferentes.

Las dos definiciones tienen similitudes en el aspecto en que se entran en
un ambiente general de la organizacion. También, los dos se vinculan con el
contexto social en las organizaciones y se presume que los dos inciden en los

comportamientos de las personas que trabajan en las organizaciones.

Sin embargo, las dos concepciones difieren en gran manera. Pues en su
mayoria las investigaciones de clima se sustentan en la psicologia, en tano las
indagaciones de cultura organizacional se fundamentan en la antropologia y la
sociologia. El clima organizacional se sustenta en conocimientos, Yy
generalmente se define como patrones frecuentes de comportamiento, habilidad
y afectos que describen como se vive en una organizacion y hace referencia a
contextos actuales en una compafiia y los vinculos entre equipos de labor, el
personal y el rendimiento laboral. Por ende, frecuentemente la administracion

utiliza el clima sencillamente para incidir derechamente en el comportamiento
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del trabajador. Por otra parte, la cultura organizacional a menudo hace referencia
al contexto histérico en donde se presenta una situacion. A menudo, la cultura
de la organizacion se considera mas complejo de provocar situaciones en poco

tiempo ya que se ha determinado a lo largo historia y tradicion.

De igual manera, los dos conceptos discrepan en su hincapié. La cultura
organizacional por lo general se detalla como el contexto por medio del cual los
individuos en una organizacion se instruyen y comunican lo que es importante,
sus principios y reglas. En su mayoria los detalles del clima organizacional no
se centran en principios y reglas, por ende, los detalles del clima organizacional
se enfocan en el clima presente de la compafiia, mientras que la cultura se
sustenta en la historia y en las costumbres corporativas y resalta los principios y

reglas acerca del comportamiento del trabajador (p.472).

Variable dependiente: Compromiso laboral
A. Definiciones

Tasayco (2017) define al compromiso laboral como ventaja competitiva
como un factor que funciona como un activo relevante para la formacion y
crecimiento organizacional ello a que el personal esta adecuadamente motivado

y hacen esfuerzo por llevar a cabo una labor de gran calidad (p.24).

Bustamante (2016) sefiala que el nivel donde un trabajador se siente
reconocido determinada organizacion y por sus objetivos, y siente deseos de
continuar en ella (p.23).

Chiavenato (2014) el compromiso es un estado psiquico (afectos y/ o
convicciones que tiene el personal con la organizacion) que define el vinculo

entre un individuo y una organizacién (p.123).

Kruse (2013) es un afecto que incita a sugerir la organizacion a un
conocido, de sentir admiracion por esta y con mayor posibilidad de estar
satisfecho con ella y con menor posibilidad de buscar nuevas oportunidades

laborales (p.5).

B. Dimensiones
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Lépez (2016) citando a Meyer y Allen sefiala en su investigacion que las

dimensiones del compromiso laboral son las posteriores:
a. Compromiso afectivo

Es la relacion susceptible con la empresa, y su reconocimiento e
compenetracion con esta, por otra parte, el compromiso de continuidad se
fundamenta en identificar los precios relacionados en abandonar la compafiia y
la carencia de opciones laborales vacantes y para terminar el compromiso
normativo en el cual hace referencia a la obligacion que se tiene con la

organizacion. Siendo sus indicadores: satisfaccion, identificacion y sentimiento
(p. 17).

b. Compromiso normativo

Es el compromiso en el cual el empleado halla la valia y fidelidad con la
organizacion, en un alcance moral, y de otro modo de remuneracion o servicio
que la organizacion ofrece al empleado. Siendo sus indicadores: estimulacion

interna, afecto de fidelidad y afecto de compromiso (p. 17).

c. Compromiso de continuacion

Hace referencia a la identificacion del trabajador en relacién a la destreza
y desarrollo en el campo administrativo y financiero, relacionado a diferentes
departamentos, en situaciones limites donde el trabajador no pueda conseguir
empleo en una empresa, como también el caso donde este tome decision de
abandonar la organizacion. Siendo sus indicadores: necesidad y deseo, decision,

reconocimiento y confianza depositada (p. 17).

. Enfoque tedrico del compromiso laboral

Saldafia y Cornejo (2017) menciona que en la tesis de Becker contempla
que una persona siente compromiso de forma voluntaria a la empresa, lo que
conduce a poner de su parte, con el objeto de tener beneficios dados por la
organizacion tales como seguro y abandonarlo le resultaria una carencia. Asi,
cuando un trabajador se siente comprometido con su organizacion a causa de su

accionar o realizar acciones muy buenas en pro de esta (como laborar luego de
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su jornada laboral) surge el adeudo. Ello es traducido como constancia de
conducta, porque la conducta sobre compromiso hecha durante determinadas
circunstancias, incide en una nueva aparicion de permanencia. Por otro lado,
Buchanan sefiala que, en la tesis de relacion afectuosa, el compromiso laboral se
conceptualiza como una conducta que manifiesta un afecto de emocidn
(psicologia) entre empleado y organizacion, para lograr esto es relevante

identificar ciertos aspectos como:
- El reconocimiento de los blancos y principios organizacionales.
- Colaborar para concretar blancos y metas organizacionales.

- Las ganas de continuar en la organizacion (p.24).

. Importancia del compromiso laboral

Segln Saldafia y Cornejo (2017) la categoria del compromiso laboral se
halla en fundamento a lo realizado por Allen y Meller, los cuales estiman tres
aspectos relevantes del compromiso en la organizacion, el primero se centra en
las organizacion como un entidad monetaria que interviene en el mercado
realizando inversiones, produccion y generando puestos laborales, no se
extinguen, sino cambian, conforme a lo que demanda el actual mercado.
Realizan esfuerzos para conservar a un grupo de individuos que son realmente
la organizacién. De manera que, las organizaciones se van transformando y las
labores son cada vez mas demandantes y en ciertos casos flexibles, los
individuos que continGian en el interior de la organizacion tienen una mayor valia
puesto que las laborales son mas complicadas y demandantes. El segundo se
centra en los jefes de la gestiobn de las compafias que acuerden a otras
organizaciones con la finalidad de llevar a cabo determinadas labores y de su
provecho, se hallaran comprometidas de con esto. Este compromiso puede ser
distinto y en poco tiempo, con una perspectiva o plan de la misma organizacion.
Y para finalizar el compromiso que se hace cargo el empleado con la
administracion de la compafiia se requiere realizar con miras a un beneficio
reciproco. Existen motivos para pensar que los individuos naturales o juridicos

requieren tener un compromiso con determinadas cosas, lo opuesto al
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compromiso que es la enajenacion y ello es beneficios para los dos individuos

naturales (p.25).

. Las actitudes y las organizaciones

Mochén, Mochon y Séez (2014), centrandonos en las investigaciones de
las organizaciones, se estima al compromiso laboral como una actitud que posee
un trabajador a sus ganas de esforzarse de una forma y no de otra, con respecto

a elementos determinados vinculados con el puesto laboral.

Hay tres tipos de actitudes que se vinculan a la labor, estas son la

satisfaccion en el centro laboral, intervencion en este y el compromiso laboral.

Un factor para hacer hincapié es que todas actitudes son cambiantes. En
efecto, ha sido diferido por estudiosos y aspectados por directivos, que las
actitudes de los individuos son muy cambiantes. Ello impulsa a las
organizaciones a realizar inversiones de tiempo y dinero en medirlas y hacer
esfuerzos por moldear las actitudes del personal de tal manera que el fruto sea

positivo para el beneficio de la organizacion.

La satisfaccion en el trabajo se mide de forma directo por medio de
encuestas en donde se le hace interrogantes al personal sobre su nivel de
satisfaccion laboral. De forma indirecta esta actitud a menudo mide vinculando
la satisfaccion con la eficiencia, pues existe entre ambas un alto grado relacion
entre satisfaccion y eficiencia. Ademas, la satisfaccion se vincula con el tipo de
ausentismo y con la rotacién. Puesto que se ha observado que el personal que
posee un elevado grado de intervencién en la labor tienen bajos niveles de
ausentismo y tasas de rotacion. Cual fuera el caso, en los ultimos tiempos el
compromiso del personal hacia su organizacion no es tan relevante como lo era
antes y es mas recurrente que el personal vaya de empresa a empresa. En efecto,
ciertas organizaciones valores de buena forma el perfil de algunos profesionales
gue poseen experiencias laborales en diferentes organizaciones. En cualquier
caso, si la empresa se preocupa y valora su intervencion es una buena forma de
tener resultados beneficios en las actitudes del personal con la organizacion
(p.385).
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F. Escala del compromiso

Griffin, Phillips y Gully (2017), un proceso relevante en la conducta que
también indice en la eleccion de determinacines es la graduacion de decisiones
como un curso de ejercicio predestinado (en ciertas ocasiones denominada
falacia de costo hundido). En esta circunstancia los individuos toman decisiones
y después se sienten comprometidos de tal manera que se apegan con estas 0
aumentar la inversion en medios, inclusive si parecen ser no correctas. En
ocasiones los individuos demuestran el aumento o conservacion de las
inversiones de tiempo, dinero, o como en el caso de los soldados, a causa de una
inversion anticipada, inclusive si las pruebas recomiendan que ello deber ser
cambiado o sustituido. Como cuando los individuos adquieren mas luego de
repetidas caidas de precios. Seleccionan, en este caso adquieren acciones a la
expectativa de tener rentabilidad, y después se apegan de ella, pese a que

confrontan caidas en alza.

Otro ejemplo, es la compariia Pan American World Airways quién fue lider
durante afios y utilizd sus ganancias para variar en el sector de bienes raices y
otros negocios. No obstante, cuando comenzdé su desequilibrio, surgid
inconvenientes y perdio6 gran parte del mercado ante otras aerolineas. Cuando se
dio cuenta el director de Pan Am de esta deficiencia que tenia efectos en las
gestiones de las organizaciones, la decision “logica” debi6 ser, como lo indican
los estudiosos, poner en venta restantes de actividades de las aerolineas y
enfocarse en sus negocios con mayores utilidades. No obstante, a causa que
seguian viendo a la organizacion como una aerolinea, iniciaron la venta pausada
de sus actividades rentables para continuar con sus operaciones. A medida que
transcurrié el periodo, la organizaciéon se quedd con una Unica aerolinea sin
eficacia ni eficiencia, y después puso a la venta rutas de mayor utilidad, previo
a ser comprado por Delta. En caso sus gerentes hubieran decidido ser mas
I6gicos, posiblemente la empresa hubiese un mantenido sus utilidades en la

actualidad, aun cuando no tuviera participacion en la industria aérea.

Ello sefiala que los individuos van por un camino muy angosto cuando se
trata de decidir. Por otro lado, es necesario resguardarse para no apegarse por un
largo periodo a una mala decision. Y por otro, no es necesario que los directivos

retrocedan muy rapido a una decisién porque les resulta inapropiada, como lo
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acontecio Adidas en el pasado. Dicha organizacion era lider en el mercado de
zapatillas deportivas y tomo la decision de apostar por las zapatillas deportivas
profesional, en el cual ademas obtuvo resultados favorables. No obstante, sus
directivos tradujeron incorrectamente una baja de ventas era el cierra de la
expansion del producto. pensaron que su decision fue no fue la apropiada y
ordenaron recortes severos. EI mercado incremento la demanda de nuevo y Nike
fue lider, hecho en el cual Adidas no ha podido recuperarse hasta hoy.
Afortunadamente, los nuevos directores tuvieron otras decisiones y, de esta
manera, Adidas pudo recuperar en gran medida el mercado de ropa y calzado
deportivo (p. 313).

. Compromiso en la organizacion

Hellriegel y Slocum (2009), del mismo modo que la satisfaccion laboral,
el compromiso laboral incide en un individuo que continua en su puesto. El
compromiso laboral es definido como la energia de la intervencion de un
trabajador con su organizacion y el modo en como se reconoce con ella. El
personal que continua por un largo periodo en la empresa suele tener un mayor
compromiso hacia esta que el nuevo personal. Para el personal méas antigua les
resulta mucho dejar la organizacion. Tener un compromiso muy alto hacia la

organizacion implica lo siguiente:

- Soporte y aprobacién en lo propuesto por la organizacion.

- Lainiciativa de poner enormes esfuerzos en pro de la organizacion.
- Las ganas de continuar en la organizacion.

El personal con un alto compromiso tal vez se siente parte de la
organizacion, en situaciones comentaran en palabras propias como ‘“nosotros
brindamos un servicio de calidad”. No pondran su atencion en indicadores bajos

de no satisfaccion laboral y continuaran por un largo periodo en la empresa.

Por el contrario, un individuo con menor compromiso observara su vinculo
con la organizacion en palabras menos particulares “ellos no elaboran productos
excelentes”, mostrara su no satisfaccion con esta de manera sumamente clara y

no permanecera mucho tiempo en la compafiia.
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El compromiso laboral tiene un efecto mas profundo que la lealtad y
comprende una constante colaboracion para conseguir lo presentado por la
compafiia. EI compromiso organizacional es una postura frente a la tarea mas
extensa que la satisfaccion en el trabajo, ya que se emplea a toda la organizacion
y no Unicamente a la labor. Aunque, a menudo el compromiso tiene una mayor
estabilidad que la satisfaccion puesto que es menos cambiante con

acontecimientos rutinarios.

Tanto satisfaccion laboral como el compromiso, sus fuentes cambian de
individuo a individuo en una organizacién. EI compromiso en un primer
momento del personal se encuentra establecido en su mayoria por las cualidades
particulares como la propia personalidad, los principios y conductas y a la
medida que sus practicas se adecuan a sus perspectivas. Por ejemplo, a los
colaboradores les gusta laborar en una empresa porque los impulsa a laborar
arduamente, a sentir gozo, a tener amabilidad, y a emplear buenas conductas.
Las vivencias laborales vienen incidiendo en el compromiso laboral y varios de
los mismos elementos que conducen a la satisfaccién laboral ademas colaboran
a la responsabilidad o no con la compafia: el salario, las relaciones con los
encargados y los compafieros, los conextos profesionales, las posibilidades de
realizarse y demas. Conforme avanza el tiempo, el compromiso organizacional

se inclina ser mas fuerte ya que:

- Las personas construyen vinculos estrechos con la organizaciéon y sus

compafieros porque pasan un periodo considerable con ellos.

- la veterania generalmente lleva preeminencias que construyen excelentes

actitudes frente a la tarea y

- las posibilidades en el establecimiento de trabajo pueden reducirse a mayor

edad, lo genera que el personal continte en la organizacion (pp. 55 — 56).

. Participacion de los empleados

Griffin, Phillips y Gully (2017), ¢(Cémo se sentiria en un trabajo sus
comparfieros son hostiles, su jefe es autoritario y hay pocos medios para laborar?
¢Haria un esfuerzo mayor por su labor? Cuando tenemos esa sensacion de

respeto y reconocemos el valor de nuestra labor en la organizacién y en los otros,
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tendremos una mejor predisposicion a participar. La participacion del personal
es una vinculo afectivo e intelectual que posee un colaborador en su puesto,

empresa, superiores o colegas que hace que incremento sus energias en su labor.

El personal que interviene pone todas sus energias y en ocasiones van mas
alla de la obligacion, ya que sienten pasion por la organizacion y hacer una labor
de calidad. Aquellos que realizan lo contrario ponen por debajo su capacidad
potencial y tienen pocos vinculos emocionales y motivacionales con sus jefes

para dar lo mejor de ellos, sienten que deben realizar poco esfuerzo.

Una investigacion reflej6 que un 60% de los gerentes tienen una
“alineacion y vinculo emocional” con su empresa menos del promedio ideal.
Dicho porcentaje es un producto muy problematico ya que repercute en lo
econdmico para la empresa debido a una baja participacion. Por el contrario, una
elevada participacion resulta un mejor beneficio en la organizacion debido a un
desempefio superior. Como directivo, es necesario tener en cuenta que el
impulsor de la participacion del personal puede cambiar de los impulsores de
atraccion y retencion, mejor dicho, lo que atrae a los colaboradores de una
organizacion, es diferente lo que los motiva a participar y permanecer en la

organizacion. La participacion se optimiza si:

- Posee papeles y objetivos concretos.

- Tiene los medios necesarios para llevar una cabo una labor de calidad.
- Alcanza un buen feedback de su rendimiento.

- Lograr poner en practica sus talentos.

- Es retribuido si hacer una labor de calidad.

- Mantienen buenos vinculos con sus colegas.

- Poseen oportunidad de seguir aprendiendo y creciendo.

- Tienen un liderazgo colaborativo (pp. 130 — 131).

I. Mejoramiento del compromiso y la participacién de los empleados

Griffin, Phillips y Gully (2017) sefialan que las actitudes son un equipo de

efectos particulares en el o los directivos pueden incidir. Los niveles de
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satisfaccion o no satisfaccion al compromiso laboral y la intervencion del
personal juegan un rol relevante en la conducta de la organizacion. Hay muchas
investigaciones con respecto a la satisfaccion laboral que manifiesta que los
factores personales, como las faltas y metas de cada persona, establecen esta
actitud al lado de elementos en conjunto y organizacionales, asi como los
vinculos con colegas y jefes, y las condiciones y normas del trabajo y los

incentivos.

Un colaborador con satisfaccion se inclina a no faltar frecuentemente a su
trabajo, hace importantes contribuciones y continua por mucho tiempo en la
organizacion. En contraste, un colaborador no satisfecho falta con frecuencia,
vive y refleja un nivel de estrés que contagia a sus colegas y busca otras
oportunidades laborales. No obstante, opuesto a lo que piensa buena parte de los
directivos, los elevados niveles de satisfaccion en el trabajo no reflejan mayores
niveles de rendimiento (p. 26).

. Herramientas para medir el compromiso en la organizacion

Alles (2015) indica que es posible evaluar el compromiso de un empleado
de manera semejante a evaluar una competencia, expresado en otras palabras, a
través de un analisis de conductas. Puede que se usen instrumentos como
Evaluacién vertical, cédulas de evaluacion y Método de Evaluacién Situacional
(ACM).

En breve, se hara un resumen de los equipos poco conocidos que facilitan
principios y proyectos individuales, componentes que incurren de una forma u

otra en el compromiso de las personas.
- Manual de hallar principios particulares en seleccién

Es un equipo de tesis, casos, actividades y planillas que posibilitan su
ejecucidn en las diferentes herramientas para detectar principios particulares en

la eleccion de personas.

Generalmente los manuales implican registros y reglamentos concretos y

especificado que, para este caso, posibilitan al individuo que seleccionara o
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futuro superior hallar a tiempo posturas no deseadas en los candidatos, antes de

ingresar a la compafiia.
A la vez se incorporan con factores para medir aquellos principios.
- Encuesta sobre principios y proyectos particulares

Realiza un célculo intrinseco para saber los proyectos particulares del

trabajador y su grado de sumarse a los principios de la compafiia.

Aunque no poco utilizables en el contexto organizacional. Sin embargo,

su trabajo es muy digno.

Aquella herramienta posibilita contar con discernimiento el grado de
adhesion o no que el trabajador siente con respecto a los principios que intenta
adherir la organizacion. Se requiere que en la encuesta se coloque el significado

de cada principio, a lado de su conceptualizacion.

Los trabajadores pueden declarar su grado de adhesién a los principios

organizacionales escogidos en una escala.

Para averiguar sobre los planes individuales, es posible hacer interrogantes

abiertas o cerradas (pp.119-120).

. Principio de igualitarismo y compromiso

Bohlander, Snell y Morris (2018) hacen mencion que las personas anhelan
formar parte de una compafiia, no simplemente laborar en ella. Las distinciones
de estado y de poder inclinar a los individuos y a aumentar cualquier desigualdad
que exista entre ellas. Los enfrentamientos “nosotros contra ellos” que han
aparecido convencionalmente entre directivos, colaboradores y sindicatos son
sustituidos por puntos de vista cooperativos para gestionar las actividades. Los
climas organizacionales con mas similitudes suprimen distinciones de estado y
poder y, en el camino, aumentan la participacion y el trabajo en equipo. Si ello
acontece, es posible que la eficiencia se optimice en caso los individuos que en

alguna oportunidad laboraron separadas empiezan a laborar en conjunto.

Difundir el poder arriba hacia abajo en una organizacion (es decir, brindar
poder o delegar decisiones a los colaboradores) a menudo necesita de
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transformaciones organizacionales. Con frecuencia, los directivos emplean
encuestas de personal, métodos de recomendaciones, intervencion del personal
y sindicatos que laboran en conjunto con la empresa. Realizar interrogantes al
personal sobre cuales son los procesos que piensan que pueden ser Utiles y cuales

no.

También, es posible volver a disefiar una secuencia de trabajo para brindar
al personal un mayor control e incidir en las decisiones. El incremento o
fortalecimiento de la ocupacion, y las herramientas de labor propiamente
encaminados son herramientas tradicionales para aumentar el dominio del
personal para que incidan en las decisiones, proponer cambios e realicen

acciones por si mismos.

Comprometer al personal en las decisiones y brindarle empowerment
ademas lo hace sentirse mas involucrados. Tenga en cuenta que un personal
comprometido rinde mucho mas, tienen un mayor entusiasmo con lo que realizan

y tienen busquedas buenas y mas efectivas para llevar a cabo.

El personal no comprometido puede tener un efecto monetario alto en una
organizacion. Existen bastantes pruebas que recomiendan que la direccion
estratégica de recursos humanos y los métodos de labor de elevado rendimiento
son esenciales para incentivar el compromiso laboral. Cuando una compafiia es
tactica respecto a su personal, estos reflejaran un mayor compromiso (pp. 624 —
625).

2.3. Definicion de términos basicos

Clima organizacional

Apreciaciones comunes que poseen integrantes de una institucion sobre esta y su
contexto laboral (Robbins y Judge, 2017, p. 530).

Compromiso laboral

Es el nivel en el cual el trabajador siente responsabilidad con los blancos de la

institucion donde trabaja y quiere seguir perteneciendo a esta (Neyra, 2017, p. 13).
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Estructura organizacional

Hace referencia a los diferentes modos de orden interno y funcionaria de una

organizacion o institucion (Rodriguez, 2017, p. 30).
Desarrollo de procesos

Hace referencia a un grupo de fases (planificar, organizar, dirigir y controlar) el cual
tiene por objetivo lograr los blancos organizacionales de la mejor manera (Rodriguez,
2017, p. 30).

Etica y conducta individual

Es un conjunto de conductas que la comunidad aprueba como ‘“adecuada” o
“conveniente”. Mejor dicho, es posible tomarlo en cuenta como el efecto en la

comunidad de las actividades de una organizacion (Rodriguez, 2017, p. 30).
Liderazgo y direccion

La principal caracteristica del lider es ser autbnomo en su puesto o frente a
obligaciones con la organizacion: es posible que los papeles de gerencia se beneficien
de esa adicion, importante para concluir victoriosamente metas de la organizacién
(Rodriguez, 2017, p. 30).

Motivacion

Se entiende como la habilidad de pose una organizacién para sostener el buen
incentivo de su personal con respecto a las accionen que ejecutan para lograr las metas

de esta, mejor dicho, con respecto a la labor (Rodriguez, 2017, p. 30).
Compromiso afectivo

Es la relacion susceptible con la empresa, y su reconocimiento e compenetracion con
esta, por otra parte, el compromiso de continuidad se fundamenta en identificar los
precios relacionados en abandonar la compafiia, asi como la carencia de opciones
laborales vacantes y para terminar el compromiso normativo en el cual hace referencia

a la obligacion que se tiene con la organizacion (Lopez, 2016, p. 17).
Compromiso normativo

Es el compromiso en el cual el empleado halla la valia y fidelidad con la organizacién,
en un alcance moral, y de otro modo de remuneracion o servicio que la organizacion

ofrece al empleado (Lopez, 2016, p. 17).
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Compromiso de continuacion

Hace referencia al reconocimiento del trabajador con relacion a su aptitud y desarrollo
con asuntos administrativos y economicos, unido con demds areas, en asuntos
exagerados puede que llegue el instante en el que los trabajadores cuenten con escasa
congruencia de hallar trabajo en una compafiia, 0 asimismo en el acontecimiento de

que un trabajador decida dejar su labor (Lopez, 2016, p. 17).

Hipotesis de investigacion
2.4.1. Hipotesis general

El clima organizacional influye significativamente en el compromiso laboral

de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huari, 2020.

2.4.2. Hipotesis especificas

a. Laestructura organizacional influye significativamente en el compromiso

laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huari, 2020.

b. El desarrollo de procesos influye significativamente en el compromiso

laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huari, 2020.

c. La etica y conducta individual influyen significativamente en el
compromiso laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de
Huari, 2020.

d. El liderazgo y direccion influyen significativamente en el compromiso
laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huari, 2020.

e. La motivacidn influye significativamente en el compromiso laboral de los

trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huari, 2020.
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Variable independiente

Dimensiones

Indicadores

Estructura
organizacional

Desarrollo de

Cantidad de funciones.
Procedimientos.

Toma de decisiones.

procesos Liderazgo.
CLIMA Etica y conducta Actitudes.
ORGANIZACIONAL individual Adaptacion al cambio.
Liderazgoy Estilos de direccion.
direccion Credibilidad.
Motivacion Remuneracion.
Rotacion de cargos.
Fuente: Rodriguez (2017).
Variable Dependiente Dimensiones Indicadores
Compromiso Satisfaccion.
afectivo Identificacion
Sentimiento.
Compromiso Motivacion interna.
COMPROMISO normativo Sentimiento de lealtad.
LABORAL Sentimiento de obligacion.

Compromiso de
continuacion

Necesidad y deseo.
Decision.
Reconocimiento.
Confianza depositada.

Fuente: Lopez (2016).
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CAPITULO Il

METODOLOGIA

Disefio metodologico

La presente investigacion es de tipo basica porque “busca conocimientos para
contrastarlo con la realidad para conocer los hechos que vienen sucediéndose” (Diaz,

Escalona, Castro, Ledn y Ramirez, 2013).

El nivel es correlacional porgue se establece la relacion entre las variables de

estudio (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014).

La investigacion es de disefio no experimental. “Las investigaciones de disefio
no experimental se definen como las investigaciones que se realizan sin manipular

deliberadamente a las variables de estudio” (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014).

La tesis es de enfoque cuantitativo porque “usa a la ciencia estadistica para llegar
a conclusiones sobre el objeto de estudio, teniendo aspectos numéricos que ayudan a
entender la realidad y valorarlos” (Mufioz, 2011).

Poblacion y muestra
3.2.1. Poblacién

La poblacion estuvo representada por 247 trabajadores de la Municipalidad

Provincial de Huari..
3.2.2. Muestra
La formula que se utiliz6 para hallar la muestra:

B Z?p.q.N
n= e2(N—1)+7Z2.p.q

Donde:
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n = Es el tamafio de la muestra.

pyq = Probabilidad de la poblacion de estar o no incluidas en la
muestra.

Z = Unidades de desviacion estandar.

N = Total de la poblacion.

E = Error estandar de la estimacion.

Reemplazando:

_ 3.8416 * 0.5 = 0.5 x 247
M= 0.0025(247 — 1) + 3.8416 0.5 % 0.5

n = 150.58

Estd representada por 151 trabajadores de la Municipalidad Provincial de

Huari.

Técnicas de recoleccion de datos

Técnica: encuesta. El cuestionario ayud6 a medir ambas variables, las cuales son Clima
organizacional y Compromiso laboral. El cuestionario fue respondido por los
trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huari.

Técnicas para el procesamiento de la informacion
Se utilizd la prueba de normalidad de Shapiro Wilk. Para el estadistico de prueba se
utilizé el Rho de Spearman.

El software a emplear fue el Statical Package for the Social Sciences - SPSS. Los

resultados fueron presentados en tablas y figuras.
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CAPITULO IV

RESULTADOS

4.1. Anélisis de resultados

A. Anadlisis descriptivo del clima organizacional

Tabla 1

Distribucion de las frecuencias absolutas y relativas de la estructura organizacional segun indicadores
TDS EDS MNDA DA TDA
f % f % f % f % f %

1. Se practica la delegacion de funciones
dentro de la institucion.

2. Las actividades de cada puesto se
desarrollan de acuerdo a lo establecidoen 29 19.2% 46 30.5% 26 17.2% 20 13.2% 30 19.9%
el MOF.

24 15.9% 42 27.8% 31 20.5% 21 13.9% 33 21.9%

Totalmente de acuerdo

B1.  Sepracticala delegacién
de funciones dentro de la
institucién.

De acuerdo

Mas o menos de acuerdo
m2. Las actividades de cada

puesto se desarrollan de
acuerdo a lo establecido en el
MOF.

En desacuerdo

Totalmente en desacuerdo

Figura 1. Estructura organizacional.

Se muestra en la Tabla 1 que en la estructura organizacional sus indicadores presentan en
cuanto a si se practica la delegacion de funciones dentro de la institucion el 43.7% respondié
estar totalmente desacuerdo y en desacuerdo, en el caso del 20.5% acotd que esta mas o
menos de acuerdo y el 35.8% menciono que esta de acuerdo y totalmente de acuerdo. En
segundo lugar, en cuanto a si las actividades de cada puesto se desarrollan de acuerdo a lo
establecido en el MOF el 49.7% resalt6 que estar totalmente desacuerdo y en desacuerdo, en
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el caso del 17.2% indicd que esta mas o menos de acuerdo y el 33.1% determino que esta de

acuerdo y totalmente de acuerdo.

Tabla 2
Distribucion de las frecuencias absolutas y relativas del desarrollo de procesos segun indicadores
TDS EDS MNDA DA TDA
f % f % f % f % f %
T e 3 @S 4 @5 2 105 2 12 7 192
4 % 0 % 8 % 0 % 9 %
oportunas.
e s 2 192 3 9 3 W5 2 146 3 105
P 9 % 9 % 1 % 2 % 0 %

adversas.

Totalmente de acuerdo _—
Mds o menos de acuerdo _
tn desacuerco | ESRINSER

Totalmente en desacuerdo _

m3. Cuando surgen problemas
en la institucién se toman
decisiones oportunas.

m4. La institucion cuenta con
lideres capaces de enfrentar
situaciones adversas.

Figura 2. Desarrollo de procesos.

Se muestra en la Tabla 2 que en el desarrollo de procesos sus indicadores presentan en cuanto

a si cuando surgen problemas en la institucion se toman decisiones oportunas el 49%

respondio estar totalmente desacuerdo y en desacuerdo, en el caso del 18.5% acot6 que esta

mas o menos de acuerdo y el 32.5% menciond que esta de acuerdo y totalmente de acuerdo.

En segundo lugar, en cuanto a si la institucion cuenta con lideres capaces de enfrentar

situaciones adversas el 45% resalto que estar totalmente desacuerdo y en desacuerdo, en el

caso del 20.5% indic6 que estd mas o menos de acuerdo y el 34.4% determind que esta de

acuerdo y totalmente de acuerdo.
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Tabla 3
Distribucion de las frecuencias absolutas y relativas de la Etica y conducta individual segln
indicadores

TDS EDS MNDA DA TDA

f % f % f % f % f %
5. Lainstitucién fomenta buenosvalores 2 152 4 305 3 199 2 166 2 179
en cada area. 3 % 6 % 0 % 5 % 7 %
e e & el 2 s 3 3a 2 1523 5 2 150
P J 4 % 9 % 3 % 1 % 4 %

de conducta del trabajador

Totaimente de acuerdo | RINSSR
m5. La institucion fomenta
De acuerdo _— buenos valores en cada area.
Més 0 menos de acuerdo - SRS
H6. La institucién incentiva a
realizar actividades para mejorar
En desacuerdo _— las normas de conducta del
trabajador

Figura 3. Etica y conducta individual.

Se muestra en la Tabla 3 que en la ética y conducta individual sus indicadores presentan en
cuanto a si la institucion fomenta buenos valores en cada area el 45.7% respondid estar
totalmente desacuerdo y en desacuerdo, en el caso del 19.9% acotd que estd mas o menos de
acuerdo y el 34.4% menciond que esta de acuerdo y totalmente de acuerdo. En segundo
lugar, en cuanto a si la institucion incentiva a realizar actividades para mejorar las normas
de conducta del trabajador el 48.3% resaltd que estar totalmente desacuerdo y en desacuerdo,
en el caso del 15.2% indic6 que esta mas 0 menos de acuerdo y el 36.4% determin0 que esta

de acuerdo y totalmente de acuerdo.
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Tabla 4
Distribucion de las frecuencias absolutas y relativas del Liderazgo y direccion segln
indicadores
TDS EDS MNDA DA TDA
f % f % f % f % f %
7. Sepersigue unavisibnenconjunto 2 152 3 258 3 212 2 179 3 199
dentro de la institucion. 3 % 9 % 2 % 7 % 0 %
8. Loestablecido por los directivos se
asume realipza or todos los 3 219 3 258 2 166 2 192 2 16.6
ey POrfOdos IS 3 e 9 % 5 % 9 % 5 %
trabajadores de la institucion.
Totalmente de acuerdo _—
m7. Se persigue una vision en
De acuerdo _— conjunto dentro de la
institucioén.
s 0 menos de acuerco IS
70 menos de acuerdo _ m 3. Lo establecido por los
directivos se asume y realiza por
En desacuerdo _— todos los trabajadores de la
institucién.
Totalmente en desacuerdo _—

Figura 4. Liderazgo y direccion.

Se muestra en la Tabla 4 que en el liderazgo y direccién sus indicadores presentan en cuanto

a si se persigue una vision en conjunto dentro de la institucion el 41.1% respondi6 estar

totalmente desacuerdo y en desacuerdo, en el caso del 21.2% acotd que estd mas o menos de

acuerdo y el 37.7% menciond que esta de acuerdo y totalmente de acuerdo. En segundo

lugar, en cuanto a si lo establecido por los directivos se asume y realiza por todos los

trabajadores de la institucion. el 47.7% resaltd que estar totalmente desacuerdo y en

desacuerdo, en el caso del 16.6% indic6 que estda mas o menos de acuerdo y el 35.8%

determiné que esta de acuerdo y totalmente de acuerdo.
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Tabla 5
Distribucion de las frecuencias absolutas y relativas de la motivacién segun indicadores
TDS EDS MNDA DA TDA
f % f % f % f % f %
9. En la institucion los logros
hechos por los trabajadores se 27 17.9% 35 23.2% 27 17.9% 33 21.9% 29 19.2%
premian.
10. Dentro se institucion se incentiva
de forma continua la rotacion de
puestos para que cada trabajador 26 17.2% 45 29.8% 28 18.5% 25 16.6% 27 17.9%
pueda experimentar la actividad
en otras areas.

Totsimente de acuerdo | NNSUMMMMNIGHI " Ena nstitucion los ogros
hechos por los trabajadores se
premian.

pe acuerdo | EESRICEAN

Mas o menos de acuerdo | ESEIE S
m 10. Dentro se institucion se
en desacverdo [ NESEMNMMMNBOEHNIN ~ incentiva de forma continua a

rotacion de puestos para que
cada trabajador pueda

Totalmente en desacuerco | NS . .
experimentar la actividad en

otras areas.
0% 20% 40% 60% 80% 100%

Figura 5. Motivacion.

Se muestra en la Tabla 5 que en la motivacion sus indicadores presentan en cuanto a si en la
institucion los logros hechos por los trabajadores se premian el 41.1% respondid estar
totalmente desacuerdo y en desacuerdo, en el caso del 17.9% acotd que estd mas o menos de
acuerdo y el 41.1% mencion6 que esta de acuerdo y totalmente de acuerdo. En segundo
lugar, en cuanto a si dentro se institucion se incentiva de forma continua la rotacion de
puestos para que cada trabajador pueda experimentar la actividad en otras areas el 47%
resaltd que estar totalmente desacuerdo y en desacuerdo, en el caso del 18.5% indic6 que
estd mas o menos de acuerdo y el 34.4% determinO que estd de acuerdo y totalmente de

acuerdo.
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Tabla 6
Distribucion de las frecuencias absolutas y relativas del compromiso afectivo segln
indicadores
TDS EDS MNDA DA TDA
f % f % f % f % f %
11. Se siente contento y satisfechosde 4 305 2 185 2 185 2 139 2 185
ser parte de la institucion. 6 % 8 % 8 % 1 % 8 %
12. Se siente identificado con la 4 265 2 172 3 205 2 166 2 192
institucion. 0 % 6 % 1 % 5 % 9 %
13. Sient realment |
’ sribIZmas e;e Fa ?nstitﬂg?én sgs 8 238 3 199 2 172 2 192 3 199
6 % 0 % 6 % 9 % 0 %

asumidos como propios.

Totalmente de acuerdo

De acuerdo

Mds o menos de acuerdo

En desacuerdo

Totalmente en desacuerdo

[ 185%  19.2%  19.9%
[139% 166%  19.2%
| 185% | 205%  17.2%
[ 185%  17.2%  19.9%
| 305% | 265%  238%

B 11. Sesiente contentoy
satisfechos de ser parte de la
institucion.

B 12. Sesiente identificado con la
institucion.

13. Siente realmente que los
problemas de la institucion son
asumidos como propios.

Figura 6. Compromiso afectivo.

Se muestra en la Tabla 6 que en el compromiso afectivo sus indicadores presentan en cuanto

a si se siente contento y satisfechos de ser parte de la institucion el 49% respondio6 estar

totalmente desacuerdo y en desacuerdo, en el caso del 18.5% acotd que estd mas o menos de

acuerdo y el 32.5% mencion6 que esta de acuerdo y totalmente de acuerdo. En segundo

lugar, en cuanto a si se siente identificado con la institucién el 43.7% resalté que estar

totalmente desacuerdo y en desacuerdo, en el caso del 20.5% indicé que estd mas 0 menos

de acuerdo y el 35.8% determind que estd de acuerdo y totalmente de acuerdo. En tercer

lugar, en mencién a si siente realmente que los problemas de la institucion son asumidos

como propios el 43.7% evidencio estar totalmente desacuerdo y en desacuerdo, en el caso

del 17.2% determind que estd mas o menos de acuerdo y el 39.1% resalta que esta de acuerdo

y totalmente de acuerdo.
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Tabla 7
Distribucion de las frecuencias absolutas y relativas del compromiso normativo segun
indicadores

TDS EDS MNDA DA TDA
f % f % f % f % f %

14. Siente que reconocen su esfuerzo y

eso lo motiva a continuar en la 8 219 3 245 3 212 2 185 2 139
L 3 % 7 % 2 % 8 % 1 %
institucion.
15. En lainstitucion se fomentaelvalor 3 225 2 166 3 225 2 159 3 225
de ser fiel a la misma. 4 % 5 % 4 % 4 % 4 %
16. Cumple con afabilidad los 3 252 3 199 2 185 2 172 2 19.2
reglamentos de la entidad. 8 % 0 % 8 % 6 % 9 %

W 14. Siente que reconocen su

Totalmente de acuerdo _ 19.2%
esfuerzo y eso lo motiva a
De acuerdo _— 17.2% continuar en la institucién.
B 15. En lainstitucion se fomenta
Mds o menos de acuerdo _— 18.5% el valor de ser fiel a la misma.
En desacuerdo _ 19.9% 16. Cumple con afabilidad los

reglamentos de la entidad.
Totalmente en desacuerdo _— 25.2%

Figura 7. Compromiso normativo.

Se muestra en la Tabla 7 que en el compromiso normativo sus indicadores presentan en
cuanto a si siente que reconocen su esfuerzo y eso lo motiva a continuar en la institucion el
46.4% respondio estar totalmente desacuerdo y en desacuerdo, en el caso del 21.2% acoto
que estd mas o menos de acuerdo y el 32.5% menciond que esta de acuerdo y totalmente de
acuerdo. En segundo lugar, en cuanto a si en la institucién se fomenta el valor de ser fiel a
la misma el 39.1% resaltd que estar totalmente desacuerdo y en desacuerdo, en el caso del
22.5% indic6 que estd mas o menos de acuerdo y el 38.4% determind que esta de acuerdo y
totalmente de acuerdo. En tercer lugar, en mencion a si cumple con afabilidad los
reglamentos de la entidad el 45% evidencid estar totalmente desacuerdo y en desacuerdo, en
el caso del 18.5% determind que estd mas o0 menos de acuerdo y el 36.4% resalta que esta

de acuerdo y totalmente de acuerdo.
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Tabla 8
Distribucion de las frecuencias absolutas y relativas del compromiso de continuacién segun
indicadores

TDS EDS MNDA DA TDA

f % f % f % f % f %

o e vy 3 25 2 2 3 18 2 185 2 199

o 7 % 6 % 0 % 8 % 0 %
institucion.

18. Si tomara la decision dejar la entidad 4 285 2 166 2 179 3 199 2 17.2

edil, afectariasuvidaengranmedida. 3 % 5 % 7 % 0 % 6 %

19. Siente que trabajar en laentidad ediles 3 258 3 219 3 199 2 152 2 17.2

mejor que en otras instituciones. 9 % 3 % 0 % 3 % 6 %

" borando e s entioad 1 b generaco ¢ 25 2 172 2 166 2 185 2 152

9 % 6 % 5 % 8 % 3 %

una enorme confianza en ella.

Totalmente de acuerdo 17.2% 17.2%  15.2%

W 17. Sise presentara otra oportunidad
laboral, no dudaria en continuar en la
institucion.

De acuerdo 19.9% | 152%  18.5%
- : ’ 18. Sitomara la decision dejar la entidad
edil, afectaria su vida en gran medida.
Mas o menos de acuerdo - 17.9% 19.9% 16.6%
19. Siente que trabajar en la entidad edil
es mejor que en otras instituciones.
En desacuerdo | EICEZI00N  17.2%
20. Siente que el tiempo que lleva
laborando en la entidad le ha generado
Totalmente en desacuerdo - 285%  25.8% 32.5% una enorme confianza en ella.

Figura 8. Compromiso de continuidad.

Se muestra en la Tabla 8 que en el compromiso de continuidad sus indicadores presentan en
cuanto a si se presentara otra oportunidad laboral, no dudaria en continuar en la institucion
el 41.7% respondid estar totalmente desacuerdo y en desacuerdo, en el caso del 19.9% acoto
que esta mas o0 menos de acuerdo y el 38.4% menciond que esta de acuerdo y totalmente de
acuerdo. En segundo lugar, en cuanto a si tomara la decision dejar la entidad edil, afectaria
su vida en gran medida el 45% resaltd que estar totalmente desacuerdo y en desacuerdo, en
el caso del 17.9% indicé que estd mas o menos de acuerdo y el 37.1% determind que esta de
acuerdo y totalmente de acuerdo. En tercer lugar, en mencion a si siente que trabajar en la
entidad edil es mejor que en otras instituciones el 47.7% evidencio estar totalmente
desacuerdo y en desacuerdo, en el caso del 19.9% determind que esta mas o menos de

acuerdo y el 32.5% resalta que esta de acuerdo y totalmente de acuerdo. En cuarto lugar, en
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referencia a si siente que el tiempo que lleva laborando en la entidad le ha generado una
enorme confianza en ella el 49.7% respondio estar totalmente desacuerdo y en desacuerdo,
en el caso del 16.6% acot6 que estd mas o menos de acuerdo y el 33.8% menciond que esta

de acuerdo y totalmente de acuerdo.

C. Prueba de normalidad

Para decidir sobre la prueba de hipotesis a emplear, es indispensable realizar el nivel de
distribucion normal de los datos, para lo cual se empleara la de Kolmogorov-Smirnov ya que
se cuenta con un tamafio de muestra mayor a 50 participantes. En vista al criterio del nivel
de significancia que se presentan en todos los casos menores al 0.05 se concluye que no

presenta una distribucion normal. Por lo tanto, se utilizara la Prueba Rho de Spearman.

Tabla 9
Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico gl Sig.
Clima organizacional 0.081 151 0.017
Estructura organizacional 0.131 151 0.000
Desarrollo de procesos 0.149 151 0.000
Etica y conducta individual 0.137 151 0.000
Liderazgo y direccion 0.144 151 0.000
Motivacion 0.125 151 0.000
Compromiso laboral 0.155 151 0.000

a. Correccién de significacién de Lilliefors
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4.2. Contrastacion de hipotesis

Hipotesis general

Tabla 10
Prueba de Rho de Spearman entre el clima organizacional y compromiso laboral
Clima Compromiso
organizacional laboral
_ Coeﬁmen% de 1.000 843"
Clima correlacion
organizacional  Sig. (bilateral) 0.000
Rho de N 151 151
Spearman . Coeﬂuen?g de 843" 1.000
Compromiso correlacion
laboral Sig. (bilateral) 0.000
N 151 151

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

Se muestra en la Tabla 10 que el clima organizacional influye significativamente en el
compromiso laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huari, 2021; en
las evidencias estadisticas mediante la prueba no paramétrica Rho de Spearman se obtuvo
un valor de 0.843, estableciéndose un grado positivo alto con un nivel de significancia de
0.00 menor al 0.05.



Hipdtesis especifica 1

44

Tabla 11
Prueba de Rho de Spearman entre la estructura organizacional y compromiso laboral
Estructura Compromiso
organizacional laboral
Coeﬁuen?e,: de 1.000 493™
Estructura correlacion
organizacional  Sig. (bilateral) 0.000
Rho de N 151 151
Spearman _ Coeﬁmenj[? de 493™ 1.000
Compromiso correlacion
laboral Sig. (bilateral) 0.000
N 151 151

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

Se muestra en la Tabla 11 que la estructura organizacional influye significativamente en el

compromiso laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huari, 2021; en

las evidencias estadisticas mediante la prueba no paramétrica Rho de Spearman se obtuvo

un valor de 0.493, estableciéndose un grado positivo moderado con un nivel de significancia

de 0.00 menor al 0.05.
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Hipdtesis especifica 2

Tabla 12
Prueba de Rho de Spearman entre la estructura organizacional y compromiso laboral
Desarrollo de Compromiso
procesos laboral
Coef|C|en.t(,e de 1.000 416™
Desarrollo de correlacion
procesos Sig. (bilateral) 0.000
Rho de N 151 151
Spearman _ Coef|C|en_tt,e de 416™ 1.000
Compromiso correlacion
laboral Sig. (bilateral) 0.000
N 151 151

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

Se muestra en la Tabla 12 que el desarrollo de procesos influye significativamente en el
compromiso laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huari, 2021; en
las evidencias estadisticas mediante la prueba no paramétrica Rho de Spearman se obtuvo
un valor de 0.416, estableciéndose un grado positivo moderado con un nivel de significancia
de 0.00 menor al 0.05.
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Hipotesis especifica 3

Tabla 13
Prueba de Rho de Spearman entre la estructura organizacional y compromiso laboral
Eti .
ticay Compromiso
conducta laboral
individual
- Coef|C|enFe,3 de 1.000 516™
Etica y conducta correlacion
individual Sig. (bilateral) 0.000
Rho de N 151 151
Spearman . Coeﬁment[? de 516™ 1.000
Compromiso correlacion
laboral Sig. (bilateral) 0.000
N 151 151

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

Se muestra en la Tabla 13 que la ética y conducta individual influyen significativamente en
el compromiso laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huari, 2021;
en las evidencias estadisticas mediante la prueba no paramétrica Rho de Spearman se obtuvo
un valor de 0.516, estableciéndose un grado positivo moderado con un nivel de significancia
de 0.00 menor al 0.05.
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Hipotesis especifica 4

Tabla 14
Prueba de Rho de Spearman entre el liderazgo y direccion organizacional y compromiso
laboral

Liderazgo y Compromiso
direccion laboral
' Coef|C|enFe,3 de 1.000 508"
Liderazgo y correlacion
direccion Sig. (bilateral) 0.000
Rho de N 151 151
Spearman Coeficiente de 508" 1.000
Compromiso correlacion ’ '
laboral Sig. (bilateral) 0.000
N 151 151

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

Se muestra en la Tabla 14 que el liderazgo y direccion influyen significativamente en el
compromiso laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huari, 2021; en
las evidencias estadisticas mediante la prueba no paramétrica Rho de Spearman se obtuvo
un valor de 0.508, estableciéndose un grado positivo moderado con un nivel de significancia
de 0.00 menor al 0.05.
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Hipotesis especifica 5

Tabla 15
Prueba de Rho de Spearman entre la motivacién organizacional y compromiso laboral
Motivacion Compromiso
laboral
Rho de Coef|C|en.t(,e de 1.000 467"
Spearman Motivacion correlacion
Sig. (bilateral) 0.000
N 151 151
_ Coeﬁmen_ule de 467" 1.000
Compromiso correlacion
laboral Sig. (bilateral) 0.000
N 151 151

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

Se muestra en la Tabla 15 que la motivacion influye significativamente en el compromiso
laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huari, 2021; en las evidencias
estadisticas mediante la prueba no paramétrica Rho de Spearman se obtuvo un valor de
0.467, estableciéndose un grado positivo moderado con un nivel de significancia de 0.00

menor al 0.05.
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CAPITULO V

DISCUSION

5.1. Discusién de resultados

Con respecto al objetivo general planteado fue determinar de qué modo el clima
organizacional interviene en el compromiso laboral de los colaboradores de la
Municipalidad Provincial de Huari, 2021; en las evidencias estadisticas mediante la
prueba no paramétrica Rho de Spearman se obtuvo un valor de 0.843, estableciéndose
un grado positivo elevado con un grado de importancia de 0.00 menor al 0.05. El
hallazgo encontrado en el estudio se sustenta en el tedrico Saldafia y Cornejo (2017)
menciona que en la tesis de Becker contempla que una persona siente compromiso de
forma voluntaria a la empresa, 1o que conduce a poner de su parte, con el objeto de
tener beneficios dados por la organizacion tales como seguro y abandonarlo le
resultaria una carencia. Asi, cuando un trabajador se siente comprometido con su
organizacion a causa de su accionar o realizar acciones muy buenas en pro de esta
(como laborar luego de su jornada laboral) surge el compromiso. Ello se traduce como
constancia conductual, ya que la conducta de compromiso hecha durante determinadas
circunstancias, incide en una nueva aparicion de permanencia. En la misma linea Barco
(2019) en su investigacion titulada “Relacion del clima organizacional y la calidad del
servicio de una Institucion Publica”, concluyd que “hay un vinculo entre el clima
organizacional y calidad de la prestacion” (p. 105), el concepto descifrado por ciertos
autores para clima, ultiman que “son los conocimientos, conmociones, el contexto
fisico que viven y perciben los trabajadores en una organizacion” (p. 105), mientras
que calidad de servicio, “es el bien o prestacion que un individuo obtiene sufragando

para complacer sus requerimientos” (p.105).

Con respecto al primer objetivo planteado fue determinar de qué modo la
estructura organizacional interviene en el compromiso laboral de los colaboradores de
la Municipalidad Provincial de Huari, 2021, en las evidencias estadisticas mediante la
prueba no parametrica Rho de Spearman se obtuvo un valor de 0.493, estableciéndose

un grado positivo moderado con un grado de importancia de 0.00 menor al 0.05. El
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hallazgo encontrado en el estudio se sustenta en el tedrico Chiavenato (2015) quien
sefiala que la motivacion personal se muestra en la organizacion. Las personas se
adecuan de manera incesante a distintos sucesos para proporcionar satisfaccion a sus

carencias y guardar una proporcion entusiasta, ello es posible

conceptualizarlo como un estado permanente de adecuacion, donde buscar tanto
satisfacer el orden superior como las necesidades basicas. La frustracion, genera
diversos problemas de adecuacion sino se logran satisfacer las necesidades mas altas.
Por lo general la satisfaccion de dichas necesidades estd sujeta al individuo en
ocupacion de elevado cargo, es relevante que la administracion entienda la propiedad
de la adecuacién y la inadecuacion de los individuos. En la misma linea Hernadndez
(2018) realizd la investigacion con titulo “Gestion de la capacitacion laboral y
compromiso organizacional en trabajadores de la Municipalidad Provincial de
Chincha-Ica, 2018, menciona que la gestion en la formacién del personal es uno de
los més primordiales en la contribucién al desarrollo de un pais y de los recursos de
elaboracion. Del mismo modo, es el apoyo al progreso y el reajuste de los saberes para
obtener trabajadores eficaces, elevadamente competentes y fructiferos, logrado asi que
las compafiias logren la perfeccion en sus métodos y gestion adecuada de su primordial
activo. Por motivo al papel significativo que desempefian las municipalidades o los
gobiernos locales en el desarrollo y la economia de una nacion, es fundamental que
sus objetivos garantizar que sus objetivos se cumplan. Por ello es necesario contar con
un personal adecuado que este motivado y satisfecho. La indagacion tuvo como
conclusion que “hay vinculo positivo entre la gestion de la capacitacion laboral y el
compromiso organizacional en colaboradores de la Municipalidad Provincial de
Chincha-Ica” (p. 56).

Con respecto al segundo objetivo planteado fue determinar de qué modo el
desarrollo de procesos interviene en el compromiso laboral de los colaboradores de la
Municipalidad Provincial de Huari, 2021; en las evidencias estadisticas mediante la
prueba no paramétrica Rho de Spearman se obtuvo un valor de 0.416, estableciéndose
un grado positivo moderado con un grado de importancia de 0.00 menor al 0.05. El
hallazgo encontrado en el estudio se sustenta en el tedrico Martinez (2013) menciona
que un clima de tipo autoritario se caracterizada principalmente por la desconfianza de
los integrantes hacia la direccion. En la clUpula de la organizacion se toman las

decisiones y blancos los cuales se comunica de forma descendente. Los empleados
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laboran en un ambiente de temor, de sancion, de intimidacion, con pocos incentivos y
la satisfaccion de las carencias continua en fases psiquicas y de seguridad. Los
procesos de control se encuentran bastante enfocados en la cupula, generalmente
sucede en una empresa no formal que va en contra de una empresa formal. En la misma
linea Santos (2016) en su indagacion titulada “Influencia del clima organizacional
sobre la productividad de funcionarios de Empresa Publica CELEC E.P.”,; dando
como resultado que los empleados se encuentran insatisfechos con su funciones
laborales, manifiestan que no se les presta atencion para mantenerlos motivados y que
se maneja una comunicacion ineficaz entre ellos, repercutiendo en el trabajo en equipo.
Por ultimo, presenta un grado de temor asociados a las condiciones del entorno, dando
como resultado que no pueden realizar sus trabajos. Finalmente, la investigacion
concluyd que “los elementos de los grados de satisfaccion laboral que inciden en la

produccion hay disgusto laboral” (p. 38).

Con respecto al tercer propoésito planteado fue determinar de qué manera la
moral y comportamiento particular influyen en el compromiso laboral de los
colaboradores de la Municipalidad Provincial de Huari, 2021; en las evidencias
estadisticas mediante la prueba no paramétrica Rho de Spearman se obtuvo un valor
de 0.516, estableciéndose un grado positivo moderado con un grado de importancia de
0.00 menor al 0.05. El hallazgo encontrado en el estudio se sustenta en el teoérico
Chiavenato (2014) sefiala que la conducta de los individuos esta sujeto a la moral.
Dichos comportamientos ante cosas, individuos o contextos son una postura que
predispone a tener un cierto comportamiento. Una moral alta va de la mano junto a un
cierto comportamiento de compromiso, impulso, aprobacion, entusiasmo e interés
positivo frente al trabajo, también que minimiza incidencias de indisciplina. También
estimula la cooperacion ya que se apoya de un fundamento psicoldgico en donde
resalta las ganas de pertenecer a un equipo y la satisfaccion que predomina en una
organizacion, particularmente cuando la organizacion formal se acopla a la
organizacion no formal, sus comunicaciones de excelente calidad y del grado
agradable de inspeccion. Por otro lado, la ética baja va acompafiada de conducta de no
provecho, negacion rechazo con respecto a la labor, a menudo genera problemas de
supervision y disciplina. La moral es consecuencia del grado de satisfaccion de las
necesidades particulares de las personas (p.88). En la misma linea Silva (2018) en su

indagacion con titulo “Clima Laboral y compromiso organizacional en los trabajadores
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de la Municipalidad de Independencia 2018, la cual acota que cuando un jefe de area
presenta incapacidad para comunicarse de manera efectiva con su trabajador, que su
entonacion no sea el apropiado, ignora la retroalimentacion del grupo y tiene
preferencia por solo unas pocas personas, provocaria en los trabajadores ansiedad,
resentimiento y problemas dentro del trabajo en equipo. La investigacion concluyé que
“hay vinculo revelador directo y flete entre el clima laboral y el compromiso
organizacional, lo que establece que mientras el clima laboral sea desarrollado de

modo propicio, el compromiso optimizara en la compaiia” (p. 41).

Con respecto al cuarto objetivo planteado fue determinar de qué modo el
liderazgo y direccion influyen en el compromiso laboral de los colaboradores de la
Municipalidad Provincial de Huari, 2021; en las evidencias estadisticas mediante la
prueba no paramétrica Rho de Spearman se obtuvo un valor de 0.508, estableciéndose
un grado positivo moderado con un grado de importancia de 0.00 menor al 0.05. El
hallazgo encontrado en el estudio se sustenta en el tedrico Salazar (2018) en su
indagacion con titulo “Relacion entre satisfaccion laboral y compromiso
organizacional: un estudio en una entidad publica ecuatoriana”, la cual concluyé que
“el vinculo que hay entre las variables de satisfaccién y compromiso, exponiéndose la
una sobre la otra; significa que, si un empleado se siente complacido laboralmente, se
comprometerd mucho mas con la compafia” (p. 110) ..., “motivo por el cual es
significante procurar que los empleados se aprecien complacidos, entre otras
experiencias, con convenientes remuneraciones y distinciones, por el acatamiento de

propositos, labor y esfuerzo realizado” (p. 110).

Con respecto al quinto objetivo planteado fue determinar de qué modo la
motivacién interviene en el compromiso laboral de los colaboradores de la
Municipalidad Provincial de Huari, 2021; en las evidencias estadisticas mediante la
prueba no paramétrica Rho de Spearman se obtuvo un valor de 0.467, estableciéndose
un grado positivo moderado con un grado de importancia de 0.00 menor al 0.05. El
hallazgo encontrado en el estudio se sustenta en el teérico Martinez (2013) menciona
que el personal es motivado por medio de participaciones y la integracién, por la
determinacion de metas de desempefio, por optimizar las técnicas laborales y por la
evaluacion del desempefio por medio de objetivos. Se presenta claros vinculos de
amistad. En la misma linea Lopez (2016) en su investigacion con titulo “Compromiso

laboral y su relacion con el clima organizacional de la Municipalidad Distrital de
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Victor Larco- Trujillo- 20167, la cual concluyé que “hay una relacién directa de 0.124
entre el Compromiso Laboral y el Clima Organizacional de los colaboradores de la
Municipalidad Distrital de Victor Larco” (p. 45).

CAPITULO VI

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
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6.1. Conclusiones

La estructura organizacional influye significativamente en el compromiso laboral
de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huari, 2021; en las
evidencias estadisticas mediante la prueba no paramétrica Rho de Spearman se
obtuvo un valor de 0.493, estableciéndose un grado positivo moderado con un
nivel de significancia de 0.00 menor al 0.05. Esto implica que si la organizacion
evalUa de las caracteristicas de las funciones y tareas que deben desarrollar el
perfil idoneo de cada area sera mayor el desarrollo y eficiencia de las capacidades
del personal.

El desarrollo de procesos influye significativamente en el compromiso laboral de
los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huari, 2021; en las evidencias
estadisticas mediante la prueba no paramétrica Rho de Spearman se obtuvo un
valor de 0.416, estableciéndose un grado positivo moderado con un nivel de
significancia de 0.00 menor al 0.05. Esto implica que si la organizacion
implementa estrategias de comunicacién que ayuden a involucrar al personal con

el equipo de trabajo sera mayor su lealtad y vinculacién con la entidad.

La ética y conducta individual influyen significativamente en el compromiso
laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huari, 2021; en las
evidencias estadisticas mediante la prueba no paramétrica Rho de Spearman se
obtuvo un valor de 0.516, estableciéndose un grado positivo moderado con un
nivel de significancia de 0.00 menor al 0.05. Esto implica que si la organizacién
incentiva a realizar actividades para mejorar las normas de conducta del trabajador

serd mayor su satisfaccion que sean parte de la institucion.

El liderazgo y direccion influyen significativamente en el compromiso laboral de
los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huari, 2021; en las evidencias
estadisticas mediante la prueba no paramétrica Rho de Spearman se obtuvo un
valor de 0.508, estableciéndose un grado positivo moderado con un nivel de
significancia de 0.00 menor al 0.05. Esto implica que si la organizacién difunde
la mision institucional para perseguir en conjunto la identificacion y metas con los

objetivos organizacionales sera mayor la productividad del personal.
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- La motivacion influye significativamente en el compromiso laboral de los
trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huari, 2021; en las evidencias
estadisticas mediante la prueba no paramétrica Rho de Spearman se obtuvo un
valor de 0.467, estableciéndose un grado positivo moderado con un nivel de
significancia de 0.00 menor al 0.05. Esto implica que a medida que la organizacion
establezca un régimen de incentivos en reconocimiento a los logros realizados por
los trabajadores serd mayor su compromiso para realizar sus funciones

conllevando una mejor productividad en la institucion.

- El clima organizacional influye significativamente en el compromiso laboral de
los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huari, 2021; en las evidencias
estadisticas mediante la prueba no paramétrica Rho de Spearman se obtuvo un
valor de 0.843, estableciéndose un grado positivo alto con un nivel de

significancia de 0.00 menor al 0.05.

6.2. Recomendaciones

- Evaluar las caracteristicas de las funciones y tareas que deben desarrollar el perfil
idéneo de cada area sera mayor el desarrollo y eficiencia de las capacidades del
personal.

- Implementar estrategias de comunicacion que ayuden a involucrar al personal con

el equipo de trabajo para lograr optimizar su lealtad y vinculacion con la entidad.

- Incentivar de manera constante a realizar actividades para mejorar las normas de
conducta del trabajador para asi lograr aumentar su satisfaccién que sean parte de

la institucion.

- Difundir la mision institucional para perseguir en conjunto la identificacion y
metas con los objetivos organizacionales para que de esta manera aumente la

productividad del personal.

- Establezca un régimen de incentivos en reconocimiento a los logros realizados por
los trabajadores permitiéndole ser mas comprometido para realizar sus funciones

conllevando una mejor productividad en la institucién.
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En el siguiente cuadro de preguntas marcar con una equis “X” segin corresponda,

teniendo en cuenta el cuadro de calificacion siguiente:

CUADRO DE CALIFICACION

Totalmente de acuerdo

De acuerdo

Mas o menos de acuerdo

En desacuerdo

| N W B~ o1

Totalmente en desacuerdo

ITEM 5
CLIMA ORGANIZACIONAL
DIMENSION 01
1. Se practica la delegacion de funciones dentro de la institucion.
2. Las actividades de cada puesto se desarrollan de acuerdo a lo
establecido en el MOF.
DIMENSION 02
3. Cuando surgen problemas en la institucion se toman decisiones
oportunas.
4. La institucion cuenta con lideres capaces de enfrentar situaciones
adversas.
DIMENSION 03
5. Lainstitucion fomenta buenos valores en cada area.
6. La institucion incentiva a realizar actividades para mejorar las
normas de conducta del trabajador
DIMENSION 04
7. Se persigue una vision en conjunto dentro de la institucion.
8. Lo establecido por los directivos se asume y realiza por todos los
trabajadores de la institucion.
DIMENSION 05
9. Enlainstitucion los logros hechos por los trabajadores se premian.
10. Dentro se institucion se incentiva de forma continua la rotacion de

puestos para que cada trabajador pueda experimentar la actividad
en otras areas.
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COMPROMISO LABORAL

DIMENSION 01

11.

Se siente contento y satisfechos de ser parte de la institucion.

12.

Se siente identificado con la institucion.

13.

Siente realmente que los problemas de la institucion son asumidos
COMo propios.

DIMENSION 02

14.

Siente que reconocen su esfuerzo y eso lo motiva a continuar en la
institucion.

15.

En la institucion se fomenta el valor de ser fiel a la misma.

16.

Cumple con afabilidad los reglamentos de la entidad.

DIMENSION 03

17.

Si se presentara otra oportunidad laboral, no dudaria en continuar
en la institucion.

18.

Si tomara la decision dejar la entidad edil, afectaria su vida en
gran medida.

19.

Siente que trabajar en la entidad edil es mejor que en otras
instituciones.

20.

Siente que el tiempo que lleva laborando en la entidad le ha
generado una enorme confianza en ella.

Fuente: Adaptado de Rodriguez (2017) y Lopez (2016).

ANEXO N°02 - DATOS GENERALES
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Tabla
Género
Frecuencia Porcentaje
Masculino 55 36.4
Vélido  Femenino 96 63.6
Total 151 100.0

Wasculing Femenino

Genero

Figura. Género

Se muestra en la Tabla que el 36.4% son parte del género masculino y el 63.6% son del

género femenino.

ANEXO N° 03 - VALIDACION Y CONFIABILIDAD DEL
INSTRUMENTO



VALIDEZ DEL CLIMA LABORAL

Prueba de KMO y Bartlett
Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacion de muestreo 0.728
Aprox. Chi-cuadrado | 232.095
Prueba de esfericidad de Bartlett al 45
Sig. 0.000
Comunalidades
Inicial Extraccion
pl 1.000 0.751
p2 1.000 0.831
p3 1.000 0.859
p4 1.000 0.866
p5 1.000 0.793
p6 1.000 0.843
p7 1.000 0.884
p8 1.000 0.724
P9 1.000 0.867
pl0 1.000 0.775
Método de extraccion: analisis de componentes principales.

VALIDEZ DEL COMPROMISO LABORAL

Prueba de KMO y Bartlett

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacion de muestreo 0.732
Aprox. Chi-cuadrado | 225.598
Prueba de esfericidad de Bartlett al 45
Sig. 0.000
Comunalidades
Inicial Extraccion
pll 1.000 0.723
pl2 1.000 0.834

62



pl3 1.000 0.858
pld 1.000 0.865
pl5 1.000 0.794
pl6 1.000 0.835
pl7 1.000 0.878
pl8 1.000 0.717
pl19 1.000 0.861
p20 1.000 0.775
Método de extraccion: analisis de componentes principales.

CONFIABILIDAD DEL CLIMA LABORAL

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos
0.915 10

CONFIABILIDAD DEL COMPROMISO LABORAL

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos
0.912 10

ANEXO N° 04 — DATA DE LA VALIDACION Y CONFIABILIDAD
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pl | p2 (p3 |p4 |p5|p6|p7|p8|p9|pl0|pll|pl2|pl3|pld |pl5|pl6|pl7 |pl8 | pl9 | p20
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ANEXO N° 05 - BASE DE DATOS

10

10

p7 | p8 | Motivacién | p9 | p10

10

p5 | p6 | Liderazgo y direccion

10

p3 | p4 | Eticay conducta individual

10

10

pl | p2 | Desarrollo de procesos

CLIMA ORGANIZACIONAL | Estructura organizacional

32

32
33
28
37

28
35
22
35

26
34
25
37
32
36
20
21
27
42
24
30
38
21
21
33
30
29
29
33
20
33
35

31

Género
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10

10

10

10

10

10

10

10

22
33
38
33
30
35

27
36
36
33
31

20
33
27
33
23
23
26
27
30
30
36

23
32
29
28
34
34
32

28
32

22
21
23
29
20
34

26
32
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10

10

10

10

10

10

37

20
21
33
29
35

28
31

29
24
20
25
34
25
33
30
31

22
19
24
27
20
34

30
25
28
33
17
33
29
28
27
29
25
20
29
25
30
28
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