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RESUMEN

En la actualidad se ha acrecentado el interés por estudiar el clima organizacional,
debido a la gran importancia para las organizaciones e instituciones que encaminan
su gestidn en el continuo mejoramiento del ambiente de trabajo. Por ello, el objetivo
de este trabajo es saber si el factor humano asume el compromiso organizacional a
través del clima que prevalece en la Municipalidad Distrital de Salas, ya que es
importante proporcionar a los empleados calidad de vida laboral, aprovechando al

maximo los recursos humanos disponibles.

Por lo anterior, en el presente trabajo se realizé una aproximacion conceptual al tema,
gue permite demostrar la importancia del clima y compromiso organizacional en la
gestiéon del cambio de la Municipalidad Distrital de Salas, la investigacion es del tipo
descriptiva, transversal y correlacional con enfoque cuantitativo, la misma que se
realizara en una muestra de 120 trabajadores de la Municipalidad Distrital de
Salas, para medir el clima organizacional se utilizara la escala CL-SPC disefiada y
elaborada por la doctora Sonia Palma Carrillo, instrumento disefiado con la técnica
Likert y que comprende un total de 50 items que exploran en profundidad la variable

clima organizacional.
Mientras que para evaluar la variable dependiente Compromiso Organizacional se
tendrd como referencia el trabajo desarrollado por Meyer y Allen, esta variable

comprende tres dimensiones las cuales son: Compromiso Afectivo, Compromiso de

Continuidad y Compromiso Normativo.

PALABRAS CLAVE:

Clima organizacional y compromiso organizacional



ABSTRACT

At present, interest in studying the organizational climate has increased because of
the great importance to the organizations and institutions that guide their management
in the continuous improvement of the work environment. Therefore, the objective of
this work is to know if the human factor assumes the organizational commitment
through the prevailing climate in the Municipality of Salas, since it is important to
provide employees with a quality of work life, taking full advantage of available human

resources.

For the above, in the present work a conceptual approach to the subject was made,
which allows to demonstrate the importance of the climate and organizational
commitment in the management of the change of the Municipality of Salas, the
research of the descriptive, transversal and correlational type with the approach
Quantitative, the same that is done in 120 workers of the Municipality District of
Chambers, to measure the climate and the use of the CL-SPC scale designed and
elaborated by Dr. Sonia Palma Carrillo, instrument designed with the Likert technique
and comprising a total of 50 items that explore in depth the variable organizational

climate.

While for the evaluation of the dependent variable Organizational Commitment can be
like the work developed by Meyer and Allen, this variable comprises three dimensions
which are: Affective Commitment, Commitment to Continuity and Normative

Commitment.

KEYWORDS:

Organizational climate and organizational commitment
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| INTRODUCCION
Es notable ver que las personas que conviven en un buen clima organizacional,

normalmente se notan alegres, entusiastas y colaboradoras, esto se debe a que
consciente o inconscientemente, asumen conductas influenciadas por la exposicion al
ambiente laboral que predomina en el trabajo. Por lo tanto, la mejora del trabajo, es
probable que produzca ganancias mensurables en el desempefio del elemento
humano. Esto se traduce en ventajas internas (de la organizacién) y externas

(sociedad).

Sin embargo, actualmente, siguen existiendo organizaciones que no le dan la
suficiente importancia al tema de clima laboral y compromiso organizacional, siendo

estos aspectos fundamentales en el desarrollo estratégico de cualquier empresa.

Si todas las instituciones le prestaran mayor atencién al tema se evitarian
muchos problemas en los departamentos y areas de toda la institucion, pues de alli

surgen mucho de los problemas que adolecen las organizaciones.

El clima organizacional puede convertirse en un vinculo o un obstaculo para el
buen desempefio de la organizacion, es un factor de influencia en el comportamiento
de quienes la integran, debido a que es la percepcién que los miembros tienen de la
organizacion en la que laboran. Debemos sumarle el sentimiento que se llega a
generar debido a la cercania o lejania con los lideres, colaboradores y comparieros

de trabajo.

Toda organizacion tiene su propia “personalidad” que la distingue de otras
organizaciones y que llega a influir en la conducta de sus miembros. Es por eso que
las autoridades deben esforzarse para crear un adecuado ambiente que permita lograr
los objetivos y al mismo tiempo, satisfacer las necesidades psicolégicas y sociales de

su personal.

Por otro lado la importancia de esta investigacion radica en su implicancia
practica puesto que ayudara a resolver los problemas que adolece la institucion en el
ambito de su quehacer, mejorando el desemperio laboral de los trabajadores. Ademas
ésta beneficiara directamente a la municipalidad distrital de Salas y servira de

referencia a otras municipalidades distritales y provinciales; y es que, las personas
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son las que generan los resultados organizacionales; por lo tanto, empleados

comprometidos constituyen una ventaja competitiva.

La Municipalidad Distrital de Salas, como toda institucion dinamica, parte de
procesos de planeacion y direccidén estratégica (vision y misién) que es necesaria
traducir y alinearlas con los intereses individuales y grupales de sus empleados,
encauzandolos por los caminos de transformacién y en beneficio de la comunidad que
dicen servir; no obstante, es necesario realizar una investigacion que permita conocer

la relacién entre su clima y compromiso organizacional.

Para determinar la problematica de esta investigacion se utilizé las entrevistas
de caracter exploratorio y no estructural que se realizaron a las autoridades y
colaboradores de la municipalidad distrital de Salas acerca del clima y compromiso
organizacional, de las cuales se obtuvo que en la institucién no existe reconocimiento
por los logros alcanzados, también mencionaron que no se promueve la meritoracia;
es decir, no existe un sistema de ascensos basados en el desempefio; asi como,

también existe comunicacion tergiversada entre las diversas areas de la organizacion.

Debido a los distintos problemas que pueden existir en la municipalidad distrital
de Salas, es que se vio la necesidad de realizar un estudio que permita dar respuesta
al problema planteado ¢De qué manera el clima organizacional influye en el

compromiso organizacional de los trabajadores de la municipalidad distrital de salas?

El objetivo general del presente trabajo es determinar el clima organizacional y
su influencia en el compromiso organizacional en la municipalidad distrital de Salas,
por consiguiente los objetivos especificos son los siguientes: - determinar el nivel de
cada dimension que compone el Clima Organizacional segun la escala CL-SPC
disefiada y elaborada por la doctora Sonia Palma Catrrillo en la municipalidad distrital
de Salas y — determinar el nivel de cada dimension que compone el compromiso
organizacional segun el modelo tridimensional de Meyer y Allen en la municipalidad
distrital de Salas.
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I MARCO TEORICO

2.1 Antecedentes
Alfaro S.; Leyton G.; Meza S. y Saénz T. (2012) mencionan que debido al

importante rol de las municipalidades distritales o gobiernos locales en el desarrollo y
la economia del pais, es importante asegurar el logro de sus objetivos. Para ello debe
contarse con el personal idoneo, motivado y satisfecho; es asi que se plantea estudiar
la satisfaccion laboral en tres municipalidades distritales de Lima y Callao. El estudio
consiste en la medicion de la satisfaccion laboral y el analisis de su relacion con las
variables ocupacionales: (a) Condicion Laboral, (b) Género y (c) Tiempo de Servicio
en cada una de las tres municipalidades; ademas de la comparacion del nivel de
satisfaccion medio. La investigacion es del tipo descriptiva y correlacional con enfoque
cuantitativo, la misma que se realiz6 en una muestra de 82, 126 y 161 trabajadores
de cada una de las tres municipalidades en estudio. Para medir la satisfaccién laboral
se utilizé el cuestionario “Escala de Opiniones SL-SPC” (Palma, 2005), que tiene
cuatro factores: (a) Significacion de la Tarea, (b) Condiciones de Trabajo, (c)
Reconocimiento Personal y/o Social, y (d) Beneficios Econdmicos. Los principales
resultados son que no hay diferencias significativas en el nivel de satisfaccion laboral
medio de los trabajadores en cada una de las tres municipalidades y que éste puede
considerase Promedio; ademas, que si existen diferencias significativas por condicion

laboral respecto al nivel de satisfaccion en sus diversos factores en cada una de ellas.

Segun Pérez E. O. (2016), en su investigacién “El clima organizacional y su
influencia en el compromiso organizacional: Caso Sipan Distribuidores S.A.C -
Chiclayo”. Tuvo como objetivo principal determinar la influencia del clima
organizacional sobre el compromiso organizacional de los trabajadores de
mencionada empresa, basandose en la percepcion que tienen los trabajadores sobre
un buen clima laboral, para lograr su objetivo utilizé como instrumento de medicion un
cuestionario de 45 preguntas, las cuales se dividieron en 35 preguntas pertenecientes
a clima organizacional y las 10 preguntas restantes relacionadas al compromiso

organizacional.

Romero N. I. (2016) en su investigacion “Influencia del Clima Organizacional en
el nivel motivacional del personal de la municipalidad provincial de Santa Cruz en la

Regién Cajamarca para el periodo 2015” la cual fue aplicada a todos los trabajadores
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de la mencionada municipalidad, se orienta a describir y comparar los factores
motivacionales y la relacion que tiene con el clima organizacional. Se utilizO como
técnica una encuesta auto aplicada y como instrumento de medicion uso el
cuestionario “Escala de Opiniones CL-SPC” de la Dra. Sonia Palma Carrillo, para
determinar las caracteristicas del clima laboral, este cuestionario esta conformado por
50 items los cuales se encuentran agrupados en 5 factores, siendo estos:
Autorrealizacion, Involucramiento Laboral, Supervision, Comunicacion y Condiciones
Laborales. Para la variable motivacion se tomé como base los conceptos de Alcazar
y Ferreiro, en el cual se dan 3 componentes motivacionales: Extrinseco, Intrinseco y
Trascendental. Para el andlisis de resultados utilizo una base comparativa general de
promedios de los diferentes factores motivacionales y de las dimensiones del clima
organizacional, que al ser relacionadas sirvieron como punto de comparaciéon para
describir el nivel de motivacion laboral y el clima organizacional de los trabajadores de
la Municipalidad Provincial de Santa Cruz, concluyendo que estos niveles se
encuentran muy bajos y que a pesar que tedricamente el clima organizacional influye
en el nivel motivacional de los trabajadores, en la Municipalidad Provincial de Santa

Cruz Cajamarca no existe correlaciéon entre ambas variables.

Chiang V., Margarita; Nufiez P., Antonio; Martin, Maria José y Salazar B.
Mauricio (2010) mencionan que el compromiso de los trabajadores y el clima
organizacional son relevantes en el comportamiento de las personas, analizando la
relacion entre ambos constructos segun género y edad, con una muestra de 64
trabajadores, utilizando un estudio empirico transversal aplicando cuestionarios para
compromiso del trabajador de Meyer y Allen (1991) y clima organizacional de Chiang
et al. (2008), ambos validados. Los resultados mostraron que en el compromiso y
clima organizacional, no hay diferencias importantes entre ambos géneros y tampoco
se presentan al segmentar por edad. Si comparamos mujeres y hombres, vemos que
los hombres presentan mas relaciones significativas entre clima y compromiso pero
de menor intensidad. Al segmentar por edad, se mantiene esta caracteristica solo en
el segmento de menos de 40 afos. Palabras clave: Compromiso, clima

organizacional, género y edad.

Dominguez A.; Ramirez C. y Garcia M. (2013) en su estudio refieren que el

compromiso y el clima organizacional son actitudes que reflejan un estado psicolégico
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relacionado con los valores y objetivos de una organizacion. Existe un conjunto de
causales para gue una persona o un conjunto de personas sostengan un Compromiso
en las organizaciones, tedricamente la percepcion favorable del clima laboral que les
rodea incrementa el compromiso. El estudio muestra las relaciones observadas en las
dimensiones del clima organizacional y las del compromiso. Los hallazgos sefialan
gue tres de los cuatro factores en que se agrupan las dimensiones del clima

organizacional se correlacionan significativamente con el compromiso institucional.

2.2 Bases tedricas

2.2.1 Clima organizacional
El clima organizacional no es un concepto reciente, pues ha sido motivo de

multiples investigaciones, pero a pesar de ello sigue teniendo un lugar para la
discusion y la busqueda de nuevos conocimientos. Es asi que se ha convertido cada
vez mas en una variable de interés e importancia tanto para los investigadores como
para las organizaciones debido a la gran influencia que tiene sobre el comportamiento
de sus miembros, que afectan su desarrollo, evolucion y adaptacién al entorno que lo
rodea. (Brunet, 2002).

Para Likert (citado por Brunet, 1999), Palma (2004), Amorés (2007) y Kundu
(2007) (citado por Diaz C., 2015), el clima organizacional es la apreciacion que tiene
el trabajador con respecto a su ambiente laboral, a como dentro de la organizacion se
van logrando acuerdos que van alineados con las percepciones del colaborador, es
asi que la importancia del clima organizacional radica en como las personas toman
decisiones y reacciones frente a la realidad de la organizaciéon. Podemos concluir que
el comportamiento que asumen los colaboradores depende directamente del
comportamiento administrativo y de las condiciones organizacionales que ellos

mismos perciben.

En base a las definiciones presentadas en los parrafos precedente y teniendo
en cuenta que todas ellas tienen en comun la percepcién de los trabajadores,
podemos mencionar que los individuos para considerar que un clima laboral es

apropiado deben percibir que en su lugar de trabajo existe oportunidades de
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crecimiento personal y profesional, que tanto metas organizacional como personales

debenir en la misma direccion y que a la vez esta contribuya en su desarrollo personal.

Para (Palma, 2004) la medicion del clima organizacional, como de cualquier
otra variable psicolégica que con exigencia metodoldgica se realice, resulta una buena
aproximacion de una realidad psicosocial, por lo que debemos darle la importancia en
tanto nos permite disponer los indicadores vdlidos y confiables de la Salud
Organizacional y proponer implicitamente mecanismos de optimizacion del

funcionamiento organizacional.

Sin embargo, es necesario aclarar que a pesar de la importancia de conocer en
gué situacidén se encuentra el clima organizacional en una determinada institucion,
también es cierto que la medicion de esta variable no debe crear falsas expectativas;
no va a ser la solucion a los problemas laborales y organizacionales, simplemente es
una descripcion de la percepcion de los trabajadores sobre el ambiente laboral, y a
partir de esta informacién se desarrollaran estrategias de mejora del clima laboral. La
Escala CL-SPC para medir el clima laboral, fue disefiada y elaborada por la Psic6loga
Sonia Palma Carrillo en el afio 2004 y se trata de un instrumento disefiado que utiliza
la técnica Likert comprendiendo un total de 50 items que exploran en profundidad la

variable clima laboral.

Los cinco factores que se determinaron para la medicion del clima laboral

fueron los siguientes:

e Autorrealizacion: Es la apreciacion del trabajador con respecto a las
posibilidades que el medio laboral favorezca el desarrollo personal y
profesional contingente a la tarea y con perspectiva del futuro.

e Involucramiento laboral: Es la identificacion con los valores
organizacionales y compromiso para con el cumplimiento y desarrollo de la
organizacion.

e Supervision: Son las apreciaciones de funcionalidad y significacion de
superiores en la supervision dentro de la actividad laboral en tanto relacion
de apoyo y orientacion para las tareas que forman parte de su desempefio

diario.
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e Comunicacion: Es la percepcion del grado de fluidez, celeridad, claridad,
coherencia y precision de la informacion relativa y pertinente el
funcionamiento interno de la empresa como con la atencién a usuarios y/o
clientes de la misma.

e Condiciones laborales, es el reconocimiento de que la institucién provee los
elementos materiales, econémicas y/o psicosociales necesarios para el

cumplimiento de las tareas encomendadas.

2.2.2 Compromiso organizacional
El compromiso se identifica en las empresas como el vinculo de la lealtad por

el cual el trabajador desea permanecer en la organizacion, debido a su motivacion
implicita. Asi también, el compromiso laboral es un tema de muy alto interés en la
psicologia de las organizaciones, especialmente porque se considera que los
empleados que muestran un alto nivel de compromiso presentaran mayor desempenio,
productividad y menores indices de ausentismo. (Acevedo, Jiménez, Moyano y
Salgado, 2009)

Para (Arias, 2001), (Chiavenato, 2000) y (Diaz, 2003), el compromiso
organizacional es definido como la fuerza de identificacion e involucramiento de un
individuo con una organizacioén, caracterizandose por la creencia y aceptacion de las
metas, objetivos, valores, mision y vision de la organizacién, teniendo como resultado
el deseo del colaborador por seguir participando en ella, podemos concluir que el
compromiso organizacional es el sentimiento y la comprensién del pasado y el
presente de la organizacion, como también la comprension y comportamiento de los

objetivos de la organizacion por todos sus participantes.

Los conceptos descritos anteriormente mencionan que el compromiso
organizacional estad ligado con la identificacion e involucramiento que los
colaboradores llegan a sentir con la organizacion donde laboran, aceptando como
propias las metas y objetivos de la organizaciéon. A tal extremo de asumir
responsabilidades y buscando el bienestar de la institucién debido a que entienden

gue al conseguirlo esta también los beneficiara, aportando en su crecimiento personal.
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(Amorés, 2007) menciona que el compromiso organizacional se refiere al grado
en que un empleado se identifica con una organizacion especifica y con sus metas,
ademas su deseo de quedarse en ella como integrante. Las investigaciones muestran
gue existe una relacién negativa entre el compromiso organizacional y el ausentismo
y la rotacion, sobre todo de este ultimo, pues demuestra ser un mejor indicador de la

rotacion que la satisfaccion en el puesto.

Este trabajo de investigacion se basa en el enfoque desarrollado por (Meyer y
Allen, 1991) (citado en Meyer y Allen, 1997) quienes definen el Compromiso
Organizacional como un “estado psicolégico que caracteriza la relacion entre una
persona y una organizacion, la cual presenta consecuencias respecto a la decision

para continuar en la organizacion o dejarla”.

Meyer y Allen, asi como Chiang et al. (2010) proponen tres dimensiones del
Comportamiento Organizacional: Compromiso afectivo, compromiso de continuidad y
compromiso normativo; Asi, la naturaleza del compromiso es el deseo, la necesidad

o el deber de permanecer en la organizacion, respectivamente.

Dimensiones del compromiso organizacional

a) Compromiso Afectivo, esta definido como los lazos emocionales que unen
al individuo con la organizacién, (Meyer y Allen, 1997) sefialaron que en el
proceso de formacion de tales lazos intervienen la valoracion que hace el
empleado del apoyo y los beneficios recibidos por parte de la empresa. Esta
definicion de compromiso afectivo, supone la aceptacion e interiorizacién de
las metas y valores que tiene el trabajador de su organizacién. También,
resaltan la importancia de las experiencias de trabajo y el impacto real
gueda manifestado cuando el trabajador percibe mensajes que le hacen
sentirse valioso e importante, este lazo se fortalece ain mas cuando los
trabajadores piensan que la organizacion es solidaria con ellos y los trata
justamente; como resultado a estas percepciones aumenta el sentido de
importancia y comprension personal de los trabajadores valorando sus

aportes a la organizacion.
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b) Compromiso de Continuidad, se puede desarrollar como resultado de

cualquier accidbn o evento que incremente el costo que representa
abandonar la organizacion, dado que el empleado reconoce que estos

costos existen (Meyer y Allen, 1997).

También denominado de costes, es muy posible que la persona evalue las
inversiones en tiempo y esfuerzo que perderia en caso de dejar la
organizacién, o sea, los costos (financieros, fisicos, psicolégicos) en los
cuales se incurriran al retirarse, o de las pocas posibilidades para encontrar

otro empleo Chiang et al (2010).

Compromiso Normativo, es el sentido de deber o la obligacién de
permanecer en la organizacion, esto se debe precisamente al proceso de
socializacion al que estuvo sometido el trabajador; es decir, el respeto por
las normas, la valoracion de los grupos de pertenencia, lealtad al empleador
y el reconocimiento de las inversiones que ha realizado la empresa en el

desarrollo de la persona (Meyer y Allen, 1997).

Chiang et al (2010), menciona que el compromiso normativo consiste en la
experimentacion por parte del colaborador de un fuerte sentimiento de
obligacion de permanecer en la empresa, siendo al igual que el compromiso
afectivo de naturaleza emocional. Este tipo de compromiso es la totalidad
de presion normativa internalizada por el empleado para actuar de tal modo

que se logren los objetivos e intereses de la organizacion.



21

Il METODOLOGIA

3.1 Disefio de investigacion
Esta investigacion es de tipo descriptiva mixta. Cuantitativa, debido a que se

midi6 las variables con escalas numéricas (encuesta a colaboradores) y Cualitativa,

porque se realiz6 evaluaciones subjetivas de las variables.

Asimismo, el disefio es no experimental, puesto que no se efectuara
manipulacion de las variables del modelo; es decir, se trabajo en base a la observacion

de los fenémenos en su ambiente natural.

3.2 Poblacion, muestra y muestreo
La poblacion esta conformada por todos los trabajadores de la municipalidad

distrital de Salas, siendo un total de 120 trabajadores, estando conformada por 60
empleados nombrados, 30 empleados contratados, 15 obreros permanentes, ademas
10 obreros contratados y 05 trabajadores CAS (contrato administrativo de servicios).
Datos que fueron brindados por la oficina de Gerencia de Administracion y Finanzas
de la Municipalidad Distrital de Salas. No se tomara muestra debido a que se
encuestara a toda la poblacion debido al nimero de trabajadores. Sin embargo, solo
se analizaron 109 encuestas puesto que, no todos los colaboradores respondieron

los cuestionarios.



3.3 Matriz de consistencia
Tabla N° 1

Matriz de Consistencia

PLANTEAMIENTO DEL VARIABLES E _
PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS INDICADORES MUESTRA DISENO INSTRUMENTO
Pregunta General Objetivo General Hipétesis General Variable Independiente: Poblacién: Tipo: Basico Prueba piloto
é¢De qué manera el Determinar el Clima El clima organizacional tiene Clima Organizacional de la | 109 Trabajadores alos
clima organizacional Organizacional y su influencia directa en el Municipalidad Distrital de | dela Método: trabajadores
influye en el influencia en el compromiso organizacional Salas Municipalidad Descriptivo y dela
compromiso compromiso organizacional | laboral de los trabajadores de la Distrital de Salas Transversal. Municipalidad
organizacional de los en la Municipalidad Municipalidad Distrital de Salas | -  Autorrealizacidon Distrital de
trabajadores de la Distrital de Salas Hipétesis Especificas - Involucramiento Muestra: Disefio: José Leonardo
municipalidad distrital Objetivos Especificos a) Los factores que presenta Laboral No se encontro al Descriptivo Ortiz.
de Salas? a) Determinar el nivel de el clima organizacional - Supervision total de la Correlacional.
cada dimensidén que intervienen - Comunicacién poblacién por lo Cuestionario
compone el Clima significativamente en los - Condiciones tanto se hizo un con escala
Organizacional segun trabajadores de la Laborales censo y no un tipo Likert.

la escala CL-SPC
disefiada y elaborada
por la doctora Sonia
Palma Carrillo en la
municipalidad distrital
de Salas

b) determinar el nivel de
cada dimensidn que

Municipalidad Distrital de
Salas

b) Los factores que
intervienen en el
compromiso organizacional
contribuyen en el
desarrollo de los
trabajadores de la

Variable Dependiente:
Compromiso
Organizacional de los
trabajadores de la
Municipalidad Distrital de
Salas

- Compromiso Afectivo

compone el Municipalidad Distrital de - Compromiso
compromiso Salas. Normativo
organizacional segun - Compromiso de
el modelo Continuacion

tridimensional de
Meyer y Allen en la
municipalidad distrital
de Salas

muestreo.

Fuente: Elaboracion propia

[44



3.4 Operacionalizacion de variables
3.4.1 Variable independiente

Tabla N° 2

Operacionalizaciéon de la Variable Independiente Clima Organizacional

23

i ESCALA DE
VARIABLE DIMENSION INDICADOR INDICE MEDICION
Ninguna o
Las oportunidades dentro nunca
del trabajo permiten Poco
Autorrealizacion progresar en la institucién. Regular o
algo
Las actividades del trabajo Mucho
permiten aprendery Todo o
desarrollarse. siempre
Ninguna o
El trabajador es factor clave nunca
para el éxito de la Poco
Involucramiento organizacion. Regular o
Laboral algo
El trabajador se siente Mucho
comprometido con la Todo o
organizacién. siempre
El supervisor brinda apoyo Ninguna o
) para superar los obstaculos. nuhca
Clima Poco
Organizacional ., Regular o Ordinal
. Supervision
(Variable ., algo
. La evaluacién que se hace
Independiente) . ) Mucho
del trabajo ayuda a mejorar.
Todo o
siempre
Ninguna o
Se cuenta con informacién nunca
necesaria para cumplir con el Poco
Comunicacion trabajo. Regular o
algo
La institucién fomenta y Mucho
promueve la comunicacion Todo o
interna. siempre
La remuneracion es atractiva | Ninguna o
en comparacién con otras nunca
organizaciones. Poco
Condiciones Regular o
Laborales Se dispone de tecnologia que algo
facilite el trabajo. Mucho
Todo o
siempre

Fuente: Elaboracion Propia
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3.4.2 Variable dependiente
Tabla N° 3

Operacionalizacion de la Variable Dependiente Compromiso Organizacional

- SUB ESCALA DE
VARIABLE | DIMENSION | 1 ensiones | NPICADORES | INDICE | \ienicion
Nivel de | Ninguna
conformidad o nunca
Satisfaccion Sfe ntt|m|ento de Poco
Laboral Elil'ec IO d
Afectivo Ve | Regular
sentimiento de |
pertenencia o algo
Nivel emocional Mucho
Normas Todo o
Relacionales Involucramiento .
siempre
Obligacién Ninguna
) O nunca
OCompromlso I Sentimiento de Poco
rganizaciona ) Culpabilidad i
(variable . Percepcion de R Ordinal
d dient Normativo Dependencia Lealtad Regular
ependiente) p 0 algo
. Mucho
Sentimiento Todo o
personal de deuda | |
siempre
Intencion de Necesidad Ninguna
abandonar la o nunca
organizacion Edad Poco
Continuacion . Falta de Regular
Sacrificios alternativas o algo
realizados para
. Mucho
permanecer en Inseguridad Tod
la organizacion laboral jodoo
siempre

3.5 Métodos y recoleccién de datos

Para la medicion de la variable Clima Organizacional de los trabajadores de la
municipalidad distrital de Salas se utilizé la escala CL-SPC disefiada y elaborada por
la doctora Sonia Palma Carrillo, estos datos registrados fueron especificos, debido a
gue se trabajé con un cuestionario que consta de 50 preguntas, con el cual se recogi6
la informacién y posteriormente se procedio a procesarla y analizarla, lo cual permitio

responder al primer objetivo especifico de la presente investigacion.

Para la variable dependiente Compromiso Organizacional de los trabajadores
de la municipalidad distrital de Salas se utilizé el modelo tridimensional de Meyer y
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Allen, esta informacion recolectada también es de caracter especifico, recogiendo
informacion necesaria y relacionada con un cuestionario que consta 18 preguntas y

gue a la vez da respuesta al segundo objetivo especifico de la presente investigacion.

3.6 Teécnicas de procesamiento de datos

El procesamiento de datos de la presente investigacion se realizd de
conformidad con el siguiente esquema, es cual se desarrollé en el transcurso de la

investigacion:

e Enunciado del problema.

e Objetivo.

e Representacion grafica de los temas en evaluacion.

e Y Analisis de interpretacion de los resultados obtenidos de la investigacion

realizada.

Los analisis de datos se realizaron en una hoja de calculo de Excel y se
procedid a generar graficos que ayudan al entendimiento de los problemas que
aquejan a la institucion en investigacion, ademas nos ayudé a cumplir con los objetivos

trazados descritos en la matriz de consistencia.
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IV RESULTADOS Y DISCUSION
4.1 Tablas y graficos de la variable clima organizacional

A continuacion se indican los resultados de la aplicacion del Cuestionario de
Clima Organizacional de la doctora Sonia Palma, el cual se distribuye en las
dimensiones: Autorrealizacion, Involucramiento Laboral, Supervision, Comunicacion
y Condiciones Laborales. Se sefala graficamente la percepcion de los servidores de
la Municipalidad Distrital de Salas frente a las dimensiones de esta variable.

4.1.1 Dimension 01: autorrealizacion
Tabla N° 4

Autorrealizacion

CLIMA ORGANIZACIONAL

DIMENSION 01 BAJO MEDIO ALTO

. Mayora 19 | Mayora
AUTORREALIZACION Hasta 19
hasta 23 23

Fuente: Elaboracion propia basada en tabla N° 01 (Anexo B)

Media = 23 28
Desviacion estandar = 5,797
M=109
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Figura N° 1 Autorrealizacion

Fuente: Elaboracion Propia
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En la dimensién autorrealizacion, se obtuvo como promedio 23,28, porcentaje
gue se ubica entre los intervalos 19 y 23, y por ende pertenece al nivel medio.
Dandonos una idea que en la municipalidad distrital de Salas, algunos servidores
sienten que no existen oportunidades de ascenso, los jefes de area no se interesan
por el éxito de sus subordinados, tampoco se valora el desempefio, perjudicando el
desarrollo profesional de los colaboradores, debido a que ellos caeran en el
conformismo al ejecutar sus labores; sin embargo, rescatan la posibilidad de aprender

y desarrollarse profesionalmente al ejecutar sus actividades laborales.

4.1.2 Dimension 02: involucramiento laboral
Tabla N° 5

Involucramiento Laboral
CLIMA ORGANIZACIONAL

DIMENSION 02 BAJO MEDIO ALTO

Mayor a 26 | Mayor a
INVOLUCRAMIENTO LABORAL Hasta 26
hasta 31 31

Fuente: Elaboracion propia basada en tabla N° 02 (Anexo B)

257 Media = 30,04
- Desviacion estandar = 5,81
K =108

204
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Figura N° 2 Involucramiento Laboral

Fuente: Elaboracion propia
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Para la dimensién Involucramiento Laboral, el porcentaje de la media es de
30,04; ubicandose entre los intervalos 26 y 31 del nivel medio, lo que indica que
algunos servidores se sienten comprometidos con el éxito de la municipalidad,
sefialando que en las areas se hacen mejor las cosas cada dia y que al desarrollar las
labores diarias se desarrollan profesionalmente, debido a que son ellos, los
trabajadores, quienes se preocupan por ejecutar correctamente su trabajo. Por otro
lado, también se percibe que algunos colaboradores no se consideran factor clave en
ella, ademéas también mencionan que la mision, vision y objetivos no se encuentran

bien definidos.

4.1.3 Dimension 03: supervision

Tabla N° 6
Supervision
CLIMA ORGANIZACIONAL
DIMENSION 03 BAJO MEDIO ALTO
3 Hasta |Mayor a 23 | Mayor a
SUPERVISION
23 hasta 28 28

Fuente: Elaboracion propia basada en tabla N° 03 (Anexo B)

Media = 26 89
Desviacion estandar = 5 476
M=109
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Figura N° 3 Supervisién

Fuente: Elaboracion propia
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De la dimension Supervision se obtuvo como porcentaje de la media 26,89; por
lo cual, se ubica entre los intervalos 23 y 28, correspondiente al nivel medio;
demostrando que, los jefes de area apoyan moderadamente a superar los obstaculos
gue se presentan, la evaluacion y los sistemas de seguimiento ayudan a mejorar las
tareas y realizar un correcto control de actividades; por otro lado, mencionan que no
reciben la preparacion necesaria para realizar nuevos trabajos y que éste no se realiza

en funcién a métodos o planes establecidos.

4.1.4 Dimension 04: comunicacion
Tabla N° 7

Comunicacion

CLIMA ORGANIZACIONAL
DIMENSION 04 BAJO MEDIO ALTO

Hasta |Mayor a 22 | Mayor a
22 hasta 27 27

COMUNICACION

Fuente: Elaboracion propia basada en tabla N° 04 (Anexo B)

207 Media = 26,03
Desviacion estandar = 5,363
M=109
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Figura N° 4 Comunicacion

Fuente: Elaboracion propia
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En la dimensién comunicacién; se obtuvo, que la percepcién de los servidores se
ubica en el nivel medio, porque el porcentaje de la media es de 26,03; ubicandose
entre los intervalos 22 y 27, encontrando que, para los servidores en las areas de
trabajo la informacion fluye adecuadamente, existiendo relaciones armoniosas,
ademas que el supervisor escucha los planteamientos que se le hacen; sin embargo,
también mencionan que no existen los suficientes canales de comunicacion, y que la
colaboracion entre el personal de las diversas areas es casi nulo: por lo tanto, se
desconoce del avance que se hace en otras areas de la municipalidad, lo que retrasa

el trabajo.

4.1.5 Dimension 05: condiciones laborales
Tabla N° 8

Condiciones Laborales
CLIMA ORGANIZACIONAL
DIMENSION 05 BAJO MEDIO ALTO
Hasta |Mayor a 22 | Mayor a
22 hasta 27 27

CONDICIONES LABORALES

Fuente: Elaboracion propia basada en tabla N° 05 (Anexo B)

129 Media = 26,33
Desviacion estandar = 5,262
— M =109
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Figura N° 5 Condiciones Laborales

Fuente: Elaboracion Propia
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Para esta dimensiéon el promedio es de 26,33; por lo tanto, se ubica en los
intervalos 22 y 27, los cuales pertenecen al nivel medio, y es que algunos
colaboradores sostienen que la remuneracion va de acuerdo al desempefio y los
logros, y que, comparada con la de otras organizaciones, esta se muestra atractiva,
ademas, que el grupo con el que trabajo funciona como un grupo bien integrado; por
otro lado, sienten que se puede mejorar con una correcta administracion de los
recursos y que los colaboradores deberian tener mayor participacion en la toma de
decisiones.

4.2 Tablas y graficos de la variable compromiso organizacional

Ahora se presentan los resultados de la aplicacion del cuestionario de Meyer y
Allen, el mismo que mide la variable Compromiso Organizacional. La exposicion de
los resultados se hace por dimension: compromiso afectivo, normativo y de
continuidad; es decir, se muestra cuantitativamente la actitud de los servidores de la
Municipalidad Distrital de Salas hacia cada una de las mismas.

4.2.1 Dimension 01: compromiso afectivo
Tabla N° 9

Compromiso Afectivo
COMPROMISO ORGANIZACIONAL
DIMENSION 01 BAJO MEDIO ALTO
Hasta |Mayor a 17 | Mayor a
17 hasta 18 18

COMPROMISO AFECTIVO

Fuente: Elaboracion propia basada en tabla N° 06 (Anexo B)
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307 Media = 18,58
Desviacion estandar = 1 987
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Figura N° 6 Compromiso Afectivo
Fuente: Elaboracion Propia

Para la dimension compromiso afectivo se ha obtenido un promedio de 18,58;
ubicandose en el nivel alto por encima de 18, lo cual nos sefiala que los colaboradores
sienten los problemas de la organizacién como propios, llegando a tener un alto grado
de significado personal y sintiéndose como “parte de la familia”, motivado por las
buenas relaciones entre comparieros en una misma area, en donde la comunicacion
fluye adecuadamente.

4.2.2 Dimension 02: compromiso normativo
Tabla N° 10

Compromiso Normativo
COMPROMISO ORGANIZACIONAL
DIMENSION 02 BAJO MEDIO ALTO
Hasta |Mayor a 16 | Mayor a
16 hasta 18 18

COMPROMISO NORMATIVO

Fuente: Elaboracion propia basada en tabla N° 07 (Anexo B)
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Figura N° 7 Compromiso Normativo

Fuente: Elaboracion Propia
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La dimensidbn compromiso normativo obtiene un promedio de 18,03,

ubicandose en el nivel ligeramente alto. Debido a que los colaboradores se sienten en

la obligacién de pertenecer a la municipalidad distrital de Salas, sintiéndose culpable

si la dejaradn, aunque esto ocurre porque en las areas la unién entre compafieros es

fuerte y el compromiso es mas con los comparieros que con la organizacion. También

se concluye que los trabajadores no sienten estar en deuda con la organizacion,

puesto que todo el trabajo realizado y los conocimientos obtenidos es fruto de su

esfuerzo.

4.2.3 Dimensioén 03: compromiso de continuidad

Tabla N° 11

Compromiso de Continuidad

COMPROMISO ORGANIZACIONAL

DIMENSION 03 BAJO MEDIO ALTO
COMPROMISO DE Hasta |Mayor a 17 | Mayor a
CONTINUIDAD 17 hasta 20 20
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Fuente: Elaboracion propia basada en tabla N° 08 (Anexo B)

207 Media = 19 33
— Desviacion estandar = 3,317
=109
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Figura N° 8 Compromiso de Continuidad

Fuente: Elaboracion Propia

Para la tercera dimensién del compromiso organizacional, se obtuvo como
promedio 19,33; alcanzando el intervalo mayor a 17 y menor a 20, correspondientes
al nivel medio, demostrando que para el colaborador permanece en la municipalidad
distrital de Salas es una cuestion tanto de necesidad como de deseo, por otro lado
también consideran que han puesto mucho de ellos en la organizacién y dejar su

trabajo no se encuentra en sus planes.



4.3 Correlacion de variables

Tabla N° 12

Correlacion de Variables

35

Clima Organizacional Compron_uso
Organizacional
Inv. Cond.
Auto. Lab. Superv. Comu. Lab. Afect Cont Norm.
Correlacion 1 610" 767" 839" 792°  -013  -012  -070
de Pearson
Auto Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 ,000 ,892 ,898 ,468
N 109 109 109 109 109 109 109 109
Correlacion 610" 1 ,705* 541" 711°  -046 124 045
de Pearson
Inv. Lab.  sig. (bilateral) | ,000 ,000 ,000 ,000 ,635 ,200 ,641
N 109 109 109 109 109 109 109 109
< Correlacién
S 767" 705" 1 748" ,748" -,051 ,123 -,017
S de Pearson
S
= Superv.  sjg. (bilateral) | ,000 ,000 ,000 ,000 ,598 ,203 ,863
(@)
?u N 109 109 109 109 109 109 109 109
€
© Correlacion 839" 5417 748" 1 821" 009  -022  -,003
de Pearson
Comu. Sig. (bilateral) | ,000 ,000 ,000 ,000 ,926 ,819 ,976
N 109 109 109 109 109 109 109 109
Correlacion 792" 7117 748" 821" 1 025 037 007
de Pearson
(L:;’;d' Sig. (bilateral) | ,000 ,000 ,000 ,000 797 702 316
N 109 109 109 109 109 109 109 109
Correlacion 013 -,046 -,051 ,009 025 1 089 137
de Pearson
Afect Sig. (bilateral) | ,892 ,635 ,598 ,926 797 ,359 ,155
S N 109 109 109 109 109 109 109 109
(=]
.g Correlacién
IN -,012 124 123 -,022 -,037 ,089 1 523"
c de Pearson
S
o Cont Sig. (bilateral) | ,898 ,200 ,203 ,819 ,702 ,359 ,000
o
2
E N 109 109 109 109 109 109 109 109
g Correlacié
g orrefacion 070,045 -,017 -,003 097 137 523" 1
O de Pearson
Norm. Sig. (bilateral) | ,468 641 ,863 ,976 ,316 ,155 ,000
N 109 109 109 109 109 109 109 109

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
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Se puede observar que no existe correlacion entre las variables clima y
compromiso organizacional; es decir, toda accién que se realice para mejorar a una
variable no afectara a la otra. En el caso de la dimension autorrealizacion (clima
organizacional) con las dimensiones compromiso afectivo, de continuidad y normativo
(compromiso organizacional) los porcentajes obtenidos son: -,013; -,012 y -,070,
respectivamente. Debiéndose principalmente a que los colaboradores sienten que no
le deben a la institucién, la percepcion que impera es que todo lo que han logrado se
debe a su esfuerzo, y que la institucién no los apoy6 a obtener los conocimientos que

poseen.

En el caso de la dimensidn involucramiento laboral (clima organizacional) con
las dimensiones compromiso afectivo, de continuidad y normativo (compromiso
organizacional), los porcentajes obtenidos son: -,046; ,124 y, 045, respectivamente.
No existiendo relacion entre las mencionadas variables, motivado por la percepcién
de los servidores en cuanto a su imagen, el que “diran” sus compafieros y es que la
identificacidon no es con los valores organizacionales, cumpliendo con la institucion

solo por imagen.

Para la dimension supervision (clima organizacional) con las dimensiones
compromiso afectivo, de continuidad y normativo (compromiso organizacional), los
porcentajes obtenidos son: -,051; ,123 y -,017; respectivamente, estos datos
obtenidos indican que no existe correlacion alguna, esto sucede porque para los
trabajadores el que exista supervision o mecanismos de control no influye para que

hagan sus labores-

La dimensiébn comunicacion (clima organizacional) con las dimensiones
compromiso afectivo, de continuidad y normativo (compromiso organizacional)
obtuvieron los siguientes porcentajes: ,009; -,022 y -,003, respectivamente,
mostrando que tampoco existe correlacion entre estas variables, y es que si bien es
cierto que existe buena comunicacion, podriamos decir que la indiferencia es con las

autoridades, pues se percibe que el servidor no es tomado en cuenta.
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En el caso de la dimensién condiciones laborales (clima organizacional) con
las dimensiones compromiso afectivo, de continuidad y normativo (compromiso
organizacional) se obtuvo los siguientes porcentajes: ,025, -,037 y ,097;
respectivamente, no relacionandose, debido a que los trabajadores realizan sus
actividades de manera rutinaria, sin implementacion de sistemas que ayuden a
mejorar, ademas no existe capacitacion y esto perjudica no solo a los servidores, sino

también a los usuarios.

Si bien es cierto que entre las variables clima y compromiso organizacional no
se encontré correlacion, se pude observar que si existe correlacion entre las variables

de una misma dimension.
a) Autorrealizacion — Involucramiento Laboral (clima organizacional)

Se puede observar que la correlacion de Pearson obtenida es de ,610™
(correlacién significativa al 1% de error); es decir, que si existe correlacion entre estas
dimensiones de la variable clima organizacional, y es notorio porque en la
municipalidad distrital de Salas, las actividades en las que se trabaja les permite a los
trabajadores aprender y desarrollarse, mejorando las cosas cada dia, esto sucede a
pesar de que el apoyo por parte de los jefes de area es minimo; ademas, el
colaborador siente cierto poder debido a que pertenece a una instituciéon publica como
lo es la municipalidad; sin embargo, las oportunidades de ascenso son minimas y por
lo tanto el colaborador no se esfuerza por avanzar, por ende no se compromete con
el éxito que obtenga la organizacion; el interés de los jefes de &rea por el éxito de
cada empleado no es visible logrando que el trabajador no se considere factor clave
y ademas el servidor siente que todo lo que conoce es por su esfuerzo y dedicacién

no sintiendo estar en deuda con la organizacion.
b) Autorrealizacion — Supervision (clima organizacional)

La correlacion de Pearson obtenida es de ,767" (correlacion significativa al 1% de
error); lo que indica que existe correlacion entre estas dos dimensiones; en el caso
de la municipalidad distrital de Salas, los jefes brindan cierto apoyo para superar los
obstaculos que se presentan, como puede ser el promover capacitaciones, que Si

bien es cierto no son muchas, ni benefician a todo el personal, pero ayudan a superar
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los problemas que se presentan y por ende a que exista una mejor relacion con el
supervisor. Por otro lado no se promueve la generacion de ideas creativas e

innovadoras impidiendo mejorar continuamente los métodos de trabajo.
c) Autorrealizacion — Comunicacion (Clima Organizacional)

Entre estas dos dimensiones también existe correlacion, debido a que se obtuvo
,839" (correlacion significativa al 1% de error); es asi, que al realizar las actividades
en las gue se trabaja no solo permite aprender, sino también ayuda a que los grupos
de trabajo tengan una relativa relacion armoniosa, fluyendo la informacion

adecuadamente entre equipos de trabajo de una misma area.
d) Autorrealizacién — Condiciones Laborales (Clima Organizacional)

La correlacion de Pearson obtenida es de ,792" (correlacion significativa al 1% de
error); lo que indica que existe correlacion entre estas dos dimensiones; y se observa,
gue para algunos colaboradores la remuneracion esta de acuerdo al desempefio y
como las actividades en las que se trabaja permiten aprender y desarrollarse, ellos
estarian conformes con el ingreso que perciben; por otro lado, los trabajadores
perciben que no tienen la oportunidad de tomar decisiones en tareas de
responsabilidad, lo que a la vez les hace sentir que la municipalidad no se preocupa

por su desarrollo personal.
e) Involucramiento Laboral — Supervision (Clima Organizacional)

Se puede observar que la correlacion de Pearson obtenida es de ,705"
(correlacion significativa al 1% de error); es decir, que si existe correlacion entre estas
dimensiones de la variable clima organizacional, por ende, si el jefe les brinda apoyo
para superar los obstaculos que se presentan, ellos en cierta forma se sienten
comprometidos con el éxito que la institucidbn tenga; sin embargo, algunos
colaboradores sienten que sus compafieros no se encuentran comprometidos con el
éxito de la organizacion y esto es porque el trabajo no se realiza en funcién a métodos

o planes establecidos.
f) Involucramiento Laboral — Comunicacion (Clima Organizacional)

Entre estas dos dimensiones también existe correlacion, debido a que se obtuvo
541" (correlacion significativa al 1% de error); es asi que, en las areas de trabajo al

fluir la informacion adecuadamente y existir relacion armoniosa entre los grupos de
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trabajo, los trabajadores sentiran que la municipalidad distrital de Salas es una buena
opcion para alcanzar calidad de vida laboral; por otro lado, algunos servidores sienten
gue sus compafieros de otras areas no se encuentran comprometidos con la
organizacioén, lo que dificulta la colaboracién entre el personal de las diversas areas,

debido a que, se desconocen los avances o el trabajo que se esta realizando.
g) Involucramiento Laboral — Condiciones Laborales (Clima Organizacional)

La correlacion de Pearson obtenida es de ,711™ (correlacion significativa al 1% de
error); lo que indica que si existe correlacion entre estas dos dimensiones; por lo
tanto, el hecho de que los compafieros de trabajo cooperen entre si y que los objetivos
de trabajo sean retadores ayuda a que el colaborador se comprometa con el éxito de
la organizacién; mientras que, algunos empleados no se consideran factor clave para
el éxito de la organizacion siendo un motivo el que no tengan la oportunidad de tomar

decisiones en tareas de responsabilidad.
h) Supervision — Comunicacién (Clima Organizacional)

Se puede observar que la correlacion de Pearson obtenida es de ,748™
(correlacion significativa al 1% de error): es decir, que si existe correlacion entre estas
dimensiones de la variable clima organizacional, por lo que, si el jefe brinda apoyo
para superar los obstaculos que se presentan y escucha los planteamientos que se
le hacen, generara que en los grupos de trabajo exista una relacion armoniosa, por
otro lado, la falta de comunicacién entre areas impide que los métodos de trabajo
mejoren y a pesar de la existencia de normas y procedimientos, el que los canales de

comunicacién no sean adecuados, dificulta poder conocerlos y ejecutarlos.
i) Supervision — Condiciones Laborales (Clima Organizacional)

Entre estas dos dimensiones también existe correlacion, puesto que, se obtuvo
,748™ (correlacion significativa al 1% de error); por lo tanto, los jefes al brindar apoyo
para superar los obstaculos que se presentan; ademas de la evaluacion que se hace
del trabajo, y ayudar a mejorar las tareas, permite que los servidores perciban que en
la municipalidad distrital de Salas se cuente con la oportunidad de realizar el trabajo
lo mejor que se pueda; por otro lado, algunos colaboradores sienten que no existe un
trato justo en la empresa debido a que no tienen la oportunidad de tomas decisiones

en tareas de responsabilidad.
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j) Comunicacion — Condiciones Laborales (Clima Organizacional)

Se puede observar que la correlacion de Pearson obtenida es de ,821"
(correlacion significativa al 1% de error); es decir, que si existe correlacion entre estas
dos dimensiones; por lo que, en las areas al fluir la informaciéon adecuada, y, que en
los grupos de trabajo exista una relacion armoniosa, permite que los servidores
sientan que tienen la oportunidad de realizar las actividades lo mejor que se pueda,;
por otro lado, la falta de interaccidon con personas de mayor jerarquia no permite la

participacion del personal en tareas de responsabilidad.

k) Compromiso de Continuidad — Compromiso Normativo (Compromiso

Organizacional)

Se puede observar que la correlacion de Pearson obtenida es de ,523"
(correlacion significativa al 1% de error); es decir, que si existe correlacion entre estas
dos dimensiones de la variable compromiso organizacional, se podria decir que hoy
permanecer en la municipalidad distrital de Salas es una cuestion de necesidad y de
deseo, aunque fuese por su beneficio, sienten que no estaria bien dejar su

organizacion.

4.4 Limitaciones

Es necesario apuntar las limitaciones de la presente investigacién. La primera es
gue se aplicé una prueba piloto en la Municipalidad Distrital de José Leonardo Ortiz,
porque era la mas similar a la realidad, ademas que era la institucion a la que mas
acceso se tenia; sin embargo, para poder medir con mayor exactitud es
recomendable que la realidad que servira de estudio previo debe ser lo mas similar

posible a la del estudio.

La encuesta no se aplico en el mismo momento a todos los colaboradores de
la Municipalidad Distrital de Salas, debido a que muchas areas se encontraban en
atencion al publico y no se conté con el personal suficiente para cubrir al total de la
poblacién, por tanto existié el riesgo de que se “pasaran la voz” sesgando la
sinceridad de las encuestas, aunque en una institucion publica no se puede paralizar

a todos los trabajadores durante 25 a 30 minutos.
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4.5 Discusion de resultados

Durante el desarrollo de esta investigacion se estudio el clima y el compromiso
organizacional de los trabajadores de la municipalidad distrital de Salas, teniendo
como principal propésito determinar el grado de influencia que puede existir entre

ambas variables.

Es necesario mencionar que la discusion de resultados se desarrollara en base
a los objetivos propuestos en la investigacion, con la finalidad de enfocar esfuerzos

hacia lo que se persigue en este trabajo.

Primero nos enfocamos en los resultados de la variable clima
organizacional de la municipalidad distrital de Salas, los cuales permitiran
resolver nuestro primer objetivo especifico: “Determinar el nivel de cada
dimensién gque compone el Clima Organizacional segun la escala CL-SPC
disefiada y elaborada por la doctora Sonia Palma Carrillo en la municipalidad

distrital de Salas”

Hablar de clima organizacional no es referirnos a un concepto reciente, pues
ha sido motivo de mudltiples investigaciones, para Likert (citado por Brunet, 1999),
Palma (2004), Amoros (2007) y Kundu (2007) (citado por Diaz C., 2015), el clima
organizacional es la apreciacién que tiene el trabajador con respecto a su ambiente
laboral, a como dentro de la organizacion se van logrando acuerdos que van alineados
con las percepciones del colaborador, es asi que la importancia del clima
organizacional radica en como las personas toman decisiones y reacciones frente a
la realidad de la organizacion. Podemos concluir que el comportamiento que asumen
los colaboradores depende directamente del comportamiento administrativo y de las
condiciones organizacionales que ellos mismos perciben, por su parte Dessler (1993)
contribuye argumentando que el clima organizacional es como una radiografia del
medio interno, una manifestaciéon del comportamiento individual del trabajador y de
sus niveles de productividad, lo cual repercute de forma inmediata en los resultados o
logros organizacionales. Basandonos en que estos conceptos tienen en cuenta la
percepcion de los trabajadores, podemos mencionar que los individuos para

considerar que un clima laboral es apropiado deben percibir que en su lugar de trabajo
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existe oportunidades de crecimiento tanto personales como profesionales, que tanto
metas organizacional como personales deben ir en la misma direccién y que a la vez

esta contribuya en su desarrollo personal.

Desde la perspectiva de estos conceptos que han servido de guia para el
estudio de la variable clima organizacional y tomando como base el estudio creado
por la doctora Sonia Palma en el afio 2004, el cual contiene cinco dimensiones, las
cuales son: autorrealizacion, involucramiento laboral, supervision, comunicacion y
condiciones laborales. Se ha podido obtener informacién muy importante que nos dara
una idea de cdmo se encuentra el clima organizacional en la municipalidad distrital de

Salas.

En la dimension autorrealizaciéon, se obtuvo como promedio 23,28; porcentaje
gue se ubica entre los intervalos 19 y 23, y por ende pertenece al nivel medio
dandonos una idea de que en la municipalidad distrital de Salas, algunos servidores
sienten que no existen oportunidades de progreso, los jefes de area no se interesan
por el éxito de sus subordinados, tampoco se valora el desempefio, perjudicando el
desarrollo profesional de los colaboradores, debido a que ellos caeran en el
conformismo al ejecutar sus labores; sin embargo, también sienten que
medianamente en las actividades en las que se trabaja les permite aprender y
desarrollarse, ademas que los jefes promueven moderadamente la capacitacion que
se necesita, y desde la perspectiva de Shadur et al. (1999) (citado por Diaz C., 2015)
El cual menciona que a mayor compromiso en el centro de trabajo, mayor
predisposicidn hacia la participacién en cualquiera de sus niveles, un mayor apoyo
formal al trabajo, indica un nivel de esfuerzo de mejora organizacional que el
trabajador siente como un impulso para generar mayor participacion y poder asi
aportar en el trabajo en equipo, en la mejora de la comunicacién o en nuevas ideas

gue ayuden en la toma de decisiones.

Para la dimensién Involucramiento Laboral, el porcentaje de la media es de
30,04; ubicandose entre los intervalos 26 y 31 del nivel medio, lo que indica que
algunos servidores se sienten moderadamente comprometidos con el éxito de la
municipalidad, sefialando que en las areas se hacen mejor las cosas cada dia y que

desarrollar las tareas diarias les ayuda a desarrollarse personalmente, debido a que
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son ellos, los trabajadores, quienes se preocupan por desarrollar su trabajo. Por otro
lado, los colaboradores sienten que sus compafieros no se comprometen con la
organizacion, a la vez tampoco se llegan a considerar factor clave y la mision, vision
y objetivos no se encuentran bien definidos. Dicho con palabras de Hee et al (2001)
(citado por Diaz C., 2015) sostiene que un buen clima organizacional, permite generar
motivaciones, actitudes y conductas en los empleados, los cuales pueden afectar
positivamente las percepciones de los empleados en torno al servicio que deben
brindar y también afecta las percepciones del cliente en torno a la performance del
servicio que recibe. El formar un clima saludable en el trabajo, altera de modo positivo
la forma como el publico percibe el servicio, sus actitudes en torno a lo que reciben se

mejora y ello redunda en una creciente satisfaccion en el servicio percibido.

En la tercera dimensidn de la variable clima organizacional, supervision, Palma
(2004) sefiala que son las apreciaciones de funcionalidad y significacion de superiores
en la supervision dentro de la actividad laboral en tanto relacion de apoyo y orientacion
para las tareas que forman parte de su desempefio diario. De los datos procesados
se obtuvo como porcentaje de la media 26,89; por lo cual, se ubica entre los intervalos
23 y 28, correspondiente al nivel medio; demostrando que, los jefes de area apoyan
moderadamente a superar los obstaculos que se presentan, la evaluacion y los
sistemas de seguimiento ayudan a mejorar las tareas y realizar un control de
actividades; por otro lado, sienten que no reciben la preparacion necesaria para
realizar nuevos trabajos y que éste no se realiza en funcion a métodos o planes

establecidos.

En cuanto a la dimension comunicacion, palma (2004) expresa que es la
percepcion del grado de fluidez, celeridad, claridad, coherencia y precisién de la
informacion relativa y pertinente el funcionamiento interno de la empresa como con la
atencion a usuarios y/o clientes de la misma y de los datos obtenidos se encontro que
en la municipalidad distrital de Salas la percepcion de los servidores se ubica en el
nivel medio, porque el porcentaje de la media es de 26,03; ubicandose entre los
intervalos 22 y 27, encontrando que, para los servidores en las areas de trabajo la
informacion fluye adecuadamente, existiendo relaciones armoniosas, ademas que el
supervisor escucha los planteamientos que se le hacen; sin embargo, también

mencionan que no existen los suficientes canales de comunicacion, y que la
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colaboraciéon entre el personal de las diversas areas es casi nulo: por lo tanto, se

desconoce del avance que se hace en otras areas de la municipalidad.

En la dimension condiciones laborales, se obtuvo, como promedio 26,33,
ubicandose entre los intervalos 22 y 27, los cuales pertenecen al nivel medio, y es que
algunos colaboradores sostienen que la remuneracion va de acuerdo al desempefio y
los logros comparada con las de otras organizaciones, esta se muestra atractiva,
ademas que el grupo con el que trabajo funciona como un grupo bien integrado; por
otro lado, sienten que se puede mejorar con una correcta administracion de los
recursos y que los colaboradores deberian tener la oportunidad al tomar decisiones
en tareas de responsabilidad. Desde la posicion de Palma (2004) menciona que es el
reconocimiento de que la institucion provee los elementos materiales, econémicos y/o

psicosociales necesarios para el cumplimiento de las tareas encomendadas.

Ahora se toman los resultados de la variable compromiso organizacional de la
municipalidad distrital de Salas, los cuales permitiran resolver el segundo
objetivo especifico: “Determinar el nivel de cada dimensién que compone el
compromiso organizacional segun el modelo tridimensional de Meyer y Allen en

la municipalidad distrital de Salas”.

El compromiso laboral es un tema de muy alto interés en la psicologia de las
organizaciones, para Arias (2001), Chiavenato (2000) y Diaz (2003), el compromiso
organizacional es definido como la fuerza de identificacion e involucramiento de un
individuo con una organizacioén, caracterizandose por la creencia y aceptacion de las
metas, objetivos, valores, mision y vision de la organizacion, teniendo como resultado
el deseo del colaborador por seguir participando en ella, podemos concluir que el
compromiso organizacional es el sentimiento y la comprensién del pasado y el
presente de la organizacion, como también la comprension y comportamiento de los

objetivos de la organizacion por todos sus participantes.

Los conceptos descritos anteriormente mencionan que el compromiso
organizacional estad ligado con la identificacion e involucramiento que los
colaboradores llegan a sentir con la organizacion donde laboran, aceptando como

propias las metas y objetivos de la organizacion. A tal extremo de asumir
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responsabilidades y buscando el bienestar de la institucién debido a que entienden

gue al conseguirlo esta también los beneficiara, aportando en su crecimiento personal.

Desde la perspectiva de estos conceptos que han servido de guia para el
estudio de la variable compromiso organizacional y tomando como base el estudio
creado por los doctores meyer y allen , el cual contiene tres dimensiones, las cuales
son: compromiso afectivo, normativo y de relacion. Se ha podido obtener informacion
muy importante que nos dara una idea de cOmo se encuentra el compromiso

organizacional en la municipalidad distrital de Salas.

Para la dimension compromiso afectivo se ha obtenido un promedio de 18,58;
ubicandose en el nivel alto por encima de 18, lo cual nos sefiala que los colaboradores
sienten los problemas de la organizacién como propios, llegando a tener un alto grado
de significado personal y sintiéndose como “parte de la familia”, motivado por las
buenas relaciones entre comparfieros de una misma area, en donde la comunicacién
fluye adecuadamente. ElI compromiso afectivo esta definido como los lazos
emocionales que unen al individuo con la organizacion, Meyer y Allen (1997)
sefialaron que en el proceso de formacién de tales lazos intervienen la valoracion que
hace el empleado del apoyo y los beneficios recibidos por parte de la empresa. Esta
definicion de compromiso afectivo, supone la aceptacion e interiorizacion de las metas
y valores que tiene el trabajador de su organizacion. También, resaltan la importancia
de las experiencias de trabajo y el impacto real queda manifestado cuando el
trabajador percibe mensajes que le hacen sentirse valioso e importante, este lazo se
fortalece aun mas cuando los trabajadores piensan que la organizacion es solidaria
con ellos y los trata justamente; como resultado a estas percepciones aumenta el
sentido de importancia y comprension personal de los trabajadores valorando sus

aportes a la organizacion.

La dimension compromiso normativo obtiene un promedio de 18,03,
ubicandose en el nivel ligeramente alto. Debido a que los colaboradores se sienten en
la obligacion de pertenecer a la municipalidad distrital de Salas, sintiéndose culpable
si la dejaran, aunque esto ocurre porque en las areas la unién entre compafieros es
fuerte y el compromiso es mas con sus compafieros que con la organizacion. También

se concluye que los trabajadores no sienten estar en deuda con la organizacion,
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puesto que todo el trabajo realizado y los conocimientos obtenidos es fruto de su
esfuerzo. Meyer y Allen (1997) sostienen que es el sentido de deber o la obligacion
de permanecer en la organizacion, esto se debe precisamente al proceso de
socializacién al que estuvo sometido el trabajador; es decir, el respeto por las normas,
la valoracién de los grupos de pertenencia, lealtad al empleador y el reconocimiento
de las inversiones que ha realizado la empresa en el desarrollo de la persona (Meyer
y Allen, 1997). Chiang et al (2010), menciona que el compromiso normativo consiste
en la experimentacion por parte del colaborador de un fuerte sentimiento de obligaciéon
de permanecer en la empresa, siendo al igual que el compromiso afectivo de
naturaleza emocional. Este tipo de compromiso es la totalidad de presion normativa
internalizada por el empleado para actuar de tal modo que se logren los objetivos e

intereses de la organizacion.

Para la tercera dimension del compromiso organizacional, compromiso de
continuidad, se obtuvo como promedio 19,33; alcanzando el intervalo mayor a 17 y
menor a 20, correspondientes al nivel medio, demostrando que para el colaborador
permanecer en la municipalidad distrital de Salas es una cuestion tanto de necesidad
como de deseo, por otro lado también consideran que han puesto mucho de ellos en
la organizacion y dejar su trabajo no se encuentra entre sus planes. Meyer y Allen
(1997) mencionan que se puede desarrollar como resultado de cualquier acciéon o
evento que incremente el costo que representa abandonar la organizacion, dado que
el empleado reconoce que estos costos existen. También denominado de costes, es
muy posible que la persona evalle las inversiones en tiempo y esfuerzo que perderia
en caso de dejar la organizacion, o sea, los costos (financieros, fisicos, psicolégicos)
en los cuales se incurriran al retirarse, o de las pocas posibilidades para encontrar otro

empleo Chiang et al (2010).

Por ultimo resolveremos el objetivo general de este proyecto el cual es:
Determinar el clima organizacional y su influencia en el compromiso

organizacional de la municipalidad distrital de Salas.

Soberantes (2009) nos habla de la importancia de medir el clima organizacional
mencionando que constituye un factor determinante que influye en los miembros de

la organizacion, a través de las percepciones estabilizadas que filtran la realidad y
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condicionan los niveles de motivacion laboral y rendimiento profesional, por su parte
Brunet (2002), afirmé que el clima vivido dentro de las organizaciones tiene una gran
influencia en el comportamiento de sus miembros afectando su desarrollo y evolucién.
Sin embargo, en la municipalidad distrital de Salas se observa que no existe
correlacion entre las variables clima y compromiso organizacional, es por eso que
cada accion que se desee implementar en esta institucion no afectara a las variables

en estudio.

4.6 Propuesta

El objetivo planteado en esta investigacion fue encontrar la correlacion entre
las variables clima y compromiso organizacional; sin embargo, esta no se dio; por otro
lado, se encontrd relacion entre dimensiones de una misma variable, por ellos a

continuacion se propondra mejoras basadas en los resultados obtenidos.

4.6.1 Propuesta de mejora de la variable clima organizacional basado en la escala
CL-SPC disefada y elaborada por la doctora Sonia Palma Carrillo en la
Municipalidad Distrital de Salas

4.6.1.1 Autorrealizacién — involucramiento laboral
Con respecto a la relacion entre las dimensiones autorrealizacion e

involucramiento laboral, los colaboradores no sienten que se les tome en cuenta para
los ascensos; por lo que, es necesario que las principales autoridades de la
municipalidad distrital de Salas, promuevan la meritocracia, para el otorgamiento de
un puesto de trabajo, sistema que estara disefiado en tomar en cuenta el desempefio
del colaborador, con esta implementacion se lograra que los servidores se esfuercen

y comprometan con el éxito que alcance la municipalidad distrital de Salas.

4.6.1.2 Autorrealizacidén — supervision

De la relacion entre las dimensiones autorrealizacion y supervision, se obtiene
gue no se promueve la generacion de ideas creativas e innovadoras, si se permitiera
la participacion de los colaboradores ellos se sentirian méas realizados, con esto
mejoraria continuamente los métodos de trabajo, y existiria un mayor orden para

ejecutar las actividades laborales.
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4.6.1.3 Autorrealizacibn — comunicacion

De las dimensiones autorrealizacion y comunicacion, es de conocimiento, que en
la municipalidad distrital de Salas no se promueve la generacion de ideas creativas e
innovadoras, por ello, es necesario que la institucion cree programas de generacion
de ideas sobre problemas recurrentes en la institucion, con ello volvera la participacion
del personal mas activa e inclusive la relacién entre distintas areas, ademas los grupos
encargados de generar las ideas se encuentren a cargo de la supervision del
desarrollo de las ideas, lo que para el servidor sera un tema de motivacion al ser

reconocido por su labor y por su actividad de emprendimiento en la organizacion.

4.6.1.4 Autorrealizacion — condiciones laborales

Para las dimensiones autorrealizacién y condiciones laborales, se percibe que
los trabajadores no tienen la oportunidad de tomar decisiones en tareas de
responsabilidad, problema ocasionado por la falta de preparacion de los
colaboradores y también por la falta de confianza de los jefes hacia ellos, la solucion
seria preparar a los servidores, con capacitaciones, fomentando la preparacion para
asumir mayores responsabilidades y con esto se podria apoyar la implementacién de
la linea de carrera, teniendo como beneficio que el colaborador sienta que la

municipalidad distrital de Salas se preocupa por su desarrollo personal.

4.6.1.5 Involucramiento laboral — supervision

Con respecto a las dimensiones involucramiento laboral y supervision se sabe
gue algunos colaboradores sienten que sus compafieros de trabajo no se encuentran
comprometidos con la organizacion, por lo tanto, para alcanzar un mayor desempefo
y que la percepcion entre compafieros mejore es necesario que la entidad fomente la
comunicacién interna, ademas el trabajo se podra realizar en funcion a métodos o

planes establecidos generando mayor confianza y desempefio entre comparieros.
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4.6.1.6 Involucramiento laboral — comunicaciéon

De las dimensiones involucramiento laboral y comunicacién se sabe que los
servidores perciben poco compromiso por parte de sus compafieros para con la
organizacion y al igual que en el parrafo precedente se recomienda que la
municipalidad distrital de Salas fomente la comunicacién interna para que de esta
forma exista mayor coordinacion entre las diversas areas, logrando que trabajen como

un verdadero equipo y a la vez se logre optimizar el trabajo.

4.6.1.7 Involucramiento laboral — condiciones laborales

Con respecto a la relacion entre las dimensiones involucramiento laboral y
condiciones laborales, se conoce que algunos empleados no se sienten factor clave
para el éxito de la organizacién, ya que la institucion no los toma en cuenta, para
reducir esta idea, es necesario que la organizacién, en este caso la municipalidad
distrital de Salas, intensifique las capacitaciones, y que al momento de definir las
metas y propuestas tome en cuenta los objetivos de los trabajadores y se alineen con

los de la institucion.

4.6.1.8 Supervision — comunicacion

De las dimensiones supervision y comunicacion es conocido la falta de
comunicacién entre areas lo que impide que los métodos de trabajo mejoren, para su
mejora se propone que la institucion fomente la comunicacion interna, incentivando el
trabajo coordinado entre areas, también puede crear actividades extra laborales de tal
manera que los empleados puedan pasar mayor tiempo compartiendo. Con esto,
podremos generar que los canales de comunicacion se activen, que las areas trabajen

COmo un equipo y que la imagen de la institucién mejore.

4.6.1.9 Supervision — condiciones laborales

Para las dimensiones supervision y condiciones laborales, es de conocimiento
qgue los trabajadores sienten que no existe un trato justo; para mejorar este aspecto
se puede establecer una politica de mayor participacion de los colaboradores en

acciones de mayor trascendencia, como la toma de decisiones, también se puede



50

crear la linea de carrera, dandole la oportunidad a trabajadores capacitados y con

capacidades de liderazgo y motivacion.

46.1.10 Comunicacién — condiciones laborales

Con respecto a la relacion entre la comunicacion y condiciones laborales de la
municipalidad distrital de Salas, se obtiene que, los servidores sienten que no existe
relacion con personas de mayor jerarquia, contribuyendo en cierta forma a que sientan
gue no hay un trato justo, para ello se puede aprovechar las actividades extra laborales
en donde los jefes y el alcalde deben compartir con los subordinados, incentivando la
interaccién y el trato justo, mientras que en las actividades laborales se puede
empezar por incluir a los colaboradores en la toma de decisiones, incentivandolos, de
tal manera que el colaborador sienta que la institucién se preocupa por su desarrollo

profesional y personal.

4.6.2 Propuesta de mejora de la variable compromiso organizacional segun el
modelo tridimensional de Meyer y Allen en la Municipalidad Distrital de Salas

4.6.2.1 Compromiso de continuidad — compromiso normativo

De la relacion entre las dimensiones compromiso de continuidad y compromiso
normativo se advierte, que algunos de los colaboradores sienten que los objetivos
alcanzados en la municipalidad distrital de Salas es fruto de su esfuerzo, y por ello, no
se sienten en deuda con la organizacion; sin embargo, también sienten que las
posibilidades de encontrar otro trabajo no son tan altas, pero de presentarse la
oportunidad de cambiar de centro de labores lo harian; por ello, en atencion a la
percepcion de los servidores se recomienda que la organizacidn capacite a sus
colaboradores, previo a un analisis de las deficiencias que se presentan, con esto se
lograra que el trabajador sienta que la municipalidad se preocupa por el trabajo y que

hay un esfuerzo en conjunto para alcanzar los objetivos.
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V CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
5.1 Conclusiones

Los colaboradores no se encuentran comprometidos con la municipalidad
distrital de Salas; sin embargo, si se sienten comprometidos con sus compafieros de
area, llegandose a establecer relaciones armoniosas y de menor tensién al compartir
trabajos dificiles, esto se encuentra relacionado con el compromiso afectivo,
dimensiéon de la variable compromiso organizacional con mayor puntaje de media
alcanzado; y es que, la buena relacion con los comparfieros de area, crea un clima

agradable, haciéndolos sentir “parte de la familia”.

Se puede concluir que no existe relacién entre las variables clima y compromiso
organizacional; por lo que, cualquier accion que se desee implementar en una de las
variables no tendra repercusion en la otra; sin embargo, si existe relacion entre las
dimensiones de la variable clima organizacional; por lo que, cualquier accidén que se
quiera implementar debe ser manejada con cuidado, porque podria beneficiar o
perjudicar al clima organizacional de la municipalidad distrital de Salas, dependiendo
el caso. Por otro lado, en la variable compromiso organizacional, la Unica correlacion
posible se da entre las dimensiones compromiso de continuidad y normativo, motivado
por el deseo y la necesidad de los colaboradores de permanecer en la municipalidad

distrital de Salas.

De la dimensién autorrealizacion de la municipalidad distrital de Salas se
concluye que los colaboradores perciben que las actividades en las que trabaja les
permite aprender y desarrollarse moderadamente y que los jefes se interesan
mesuradamente por el éxito del empleado, por otro lado, también, siente que no se
reconocen los logros en el trabajo y que la institucion no promueve el desarrollo del

personal.

En la municipalidad distrital de Salas, de la dimension involucramiento laboral
se encontrd que los servidores sienten que en las areas se hacen mejor las cosas
cada dia y que al cumplir con las tareas diarios se desarrollan personalmente mientras
gue, no sienten orgullo por los servicios que brinda la institucion y que no hay una

clara definicion de vision, mision y valores.
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De la dimensién supervision se advierte que los trabajadores sienten que su
jefe les brinda apoyo moderadamente al superar los obstaculos, y que las
responsabilidades del puesto no estan tan bien definidas, también sienten que no

reciben la preparacidén necesaria para realizar el trabajo.

La comunicacién en la municipalidad distrital de Salas es percibida como
equilibrada, pues los colaboradores sienten que la informacion fluye adecuadamente
y que en las areas existen relaciones armoniosas, por otro lado, existen problemas
entre las diferentes areas, lo cual no permite conocer los avances y ademas sienten

gue la institucion no fomenta la comunicacion interna.

De la dimension condiciones laborales lo mas resaltante es que los grupos de
trabajo se perciben como equipos integrados y que los objetivos son vistos como
retadores; por otro lado, se percibe que no existe una buena administracion de

recursos.

En la municipalidad distrital de Salas, de la dimensién compromiso afectivo, se
sabe, que se encuentra en un nivel ligeramente alto, resaltando que los colaboradores
sienten que la organizacion significa mucho para ellos, teniendo un alto grado de
significado personal.

De la dimension compromiso de continuidad en la municipalidad distrital de
Salas, se conoce que se ubica en el nivel medio, resaltando que para los
colaboradores permanecer en la organizacion, es una cuestion tanto de necesidad
como de deseo, y que seria muy duro dejar la organizacion, inclusive si lo quisiera;
ademas, siente que tienen pocas opciones de encontrar un nuevo trabajo, como para

pensar en salir de la organizacion.

La dimensién compromiso normativo en la municipalidad distrital de Salas, se
ubica en un nivel ligeramente alto, destacando que lo servidores sienten que la
organizacion merece su lealtad y que no la abandonarian en este momento porque
tienen un sentimiento de obligacion hacia las personas que trabajan en ella, a pesar

de esto, ellos no siente la obligacion de permanecer en su actual trabajo.
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5.2 Recomendaciones

Debido a que el presente estudio se aplicé en la municipalidad distrital de Salas,
se recomienda realizar investigaciones en otros municipios del departamento de
Lambayeque para conocer si existe una situaciéon semejante y asi poder implementar
una propuesta que ayude a mejorar el clima y el compromiso organizacional de estas
instituciones y por ende que exista una mejora en la imagen que proyecta y de esta
manera que también mejore el servicio que se brinda. Es recomendable que se haga
un analisis del clima y el compromiso organizacional cada tres afios o cada vez que
se inicie una nueva gestion municipal, teniendo la seguridad que al implementar la
propuesta existira una influencia positiva en el quehacer de los municipios de la region.
También es recomendable que en futuras investigaciones, al realizarse la prueba
piloto, ésta debe ser empleada en realidades muy similares, y de no tenerse en cuenta
pueden surgir vacios al momento de aplicar en la realidad a estudiar. Por otro lado,
también se sugiere que al momento de realizar la recoleccién de informacién se cuente
con el personal suficiente que cubra al total de la poblacion para poder aplicar la
encuesta a todos simultaneamente, con esto se evitara una posible contaminacion en

los resultados.
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VIl ANEXOS
A. ANEXO A: Materiales de Apoyo

ENCUESTA APLICADA A LOS TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL
DE SALAS

INSTRUCCIONES:

A continuacién se les presenta una serie de afirmaciones que representan las percepciones
gue los colaboradores podrian tener acerca de la organizacion para la que trabajan. Por favor
indicar el grado de acuerdo o desacuerdo con cada afirmacién. Marque con un ASPA (X) sin

consultar a otra persona y de acuerdo a lo enunciado. Por favor sea sincero. Gracias

Afirmacion

Ninguna
o Nunca

Poco

Regular o
Algo

Mucho

Todo o
Siempre

Existen oportunidades de
progresar en la institucién.

Se siente comprometido con el
éxito de la organizacion.

Su Jefe le brinda apoyo para
superar los obstaculos que se
presentan.

Se cuenta con acceso a la
informacién necesaria para
cumplir con el trabajo.

Los compafieros de trabajo
cooperan entre si.

El jefe se interesa por el éxito del
empleado.

Cada trabajador asegura sus
niveles de logro en el trabajo.

En la organizacién, se mejoran
continuamente los métodos de
trabajo.

En mi oficina, la informacion fluye
adecuadamente.

10.

Los objetivos de trabajo son
retadores.

11.

Se participa en definir los
objetivos y las acciones para
lograrlo.

12.

Cada empleado se considera
factor clave para el éxito de la
organizacién.

13.

La evaluacién que se hace del
trabajo, ayuda a mejorar la tarea.

14.

En los grupos de trabajo, existe
una relaciéon armoniosa.

15.

Los trabajadores tienen la
oportunidad de tomar decisiones
en tareas de responsabilidad.

16.

Se valora los altos niveles de
desempenio.
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Afirmacion

Ninguna
o Nunca

Poco

Regular o
Algo

Mucho

Todo o
Siempre

17.

Los trabajadores estan
comprometidos con la
organizacion

18.

Se recibe la preparacién
necesaria para realizar el trabajo.

19.

Existen suficientes canales de
comunicacion.

20.

El grupo con el que trabajo,
funciona como un equipo bien
integrado.

21.

Los supervisores expresan
reconocimiento por los logros.

22.

En la oficina se hacen mejor las
cosas cada dia.

23.

Las responsabilidades del puesto
estan claramente definidas.

24,

Es posible la interaccion con
personas de mayor jerarquia.

25.

Se cuenta con la oportunidad de
realizar el trabajo lo mejor que se
puede.

26.

Las actividades en las que se
trabaja permiten aprender y
desarrollarse.

27.

Cumplir con las tareas diarias en
el trabajo, permite el desarrollo
personal.

28.

Se dispone de un sistema para el
seguimiento y control de las
actividades.

29.

En la institucidn, se afrontan y
superan los obstaculos.

30.

Existe buena administracion de
los recursos.

31.

Los jefes promueven la
capacitacién que se necesita.

32.

Cumplir con las actividades
laborales es una tarea
estimulante.

33.

Existen normas y procedimientos
como guias de trabajo.

34.

La institucién fomenta y
promueve la comunicacion
interna.

35.

La remuneracion es atractiva en
comparacién con la de otras
organizaciones.

36.

La empresa promueve el
desarrollo del personal.




58

Afirmacion

Ninguna
o Nunca

Poco

Regular o
Algo

Mucho

Todo o
Siempre

37.

Los productos y/o servicios de la
organizacién, son motivo de
orgullo personal.

38.

Los objetivos del trabajo estdn
claramente definidos.

39.

El supervisor escucha los
planteamientos que se le hacen.

40.

Los objetivos de trabajo guardan
relacion con la vision de la
institucion.

41.

Se promueve la generacién de
ideas creativas o innovadoras.

42.

Hay clara definicidn de vision,
mision y valores en la institucion.

43.

El trabajo se realiza en funcién a
métodos o planes establecidos.

44,

Existe colaboracion entre el
personal de las diversas oficinas.

45,

Se dispone de tecnologia que
facilita el trabajo.

46.

Se reconocen los logros en el
trabajo.

47.

La organizacién es una buena
opcion para alcanzar calidad de
vida laboral.

48.

Existe un trato justo enla
empresa.

49.

Se conocen los avances en otras
areas de la organizacion.

50.

La remuneracion esta de acuerdo
al desempefio y los logros.
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ANEXO B: GRAFICOS DE LA VARIABLE CLIMA LABORAL

EXISTEN OPORTUNIDADES DE PROGRESAR
EN LA INSTITUCION.

45
40
35
30
25
20
15

10

Poco
= Series2 16 39

Mucho Siempre
7 10

Figura N° 9 Existen Oportunidades de Progresar en la Institucion

Fuente: Elaboracion Propia
En la figura 09, podemos observar que 55 (nunca 16 y poco 39) trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Salas mencionan que existen pocas o nulas oportunidades
de progresar en la institucién, esto puede ser por diversos motivos, pudiendo ser: -
preferencias por determinadas personas para ocupar un puesto de confianza o — los
colaboradores no cuentan con la preparacion necesaria para ocupar un puesto de

trabajo que requiera de mayores preparacion.
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EL JEFE SE INTERESA POR EL EXITO DEL

EMPLEADO.
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45 46
40
35 37
30
25
20 20
15
10
Z 3 3
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Figura N° 10 El Jefe se Interesa por el Exito del Empleado
Fuente: Elaboracién Propia

Notamos que para 49 (nunca 3 y poco 46) colaboradores, los jefes de area muestran
poco o nulo interés en el éxito que obtenga el trabajador, manifestdndose en la falta
de comunicacion entre jefes y subordinados, pocos programas de capacitacion y en

la poca informacion que se brinda para desarrollar trabajo en equipo.

SE PARTICIPA EN DEFINIR LOS OBJETIVOS Y LAS

ACCIONES PARA LOGRARLO.
Siempre  Nunca
4% 9%

Poco
39%

Regular
28%

Figura N° 11 Se Participa en Definir los objetivos y las Acciones para
Lograrlo
Fuente: Elaboracion Propia

Solo 24 colaboradores sienten que son tomados en cuenta para definir los objetivos;

sin embargo, 48 trabajadores sienten que nunca o rara vez son tomados en cuenta,
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esto explica la poca identificacion que los servidores tienen con la institucion, debido
a que muchos objetivos que se plantea la institucion no se relacionan con los objetivos

del colaborador, contraponiéndose a sus ideas y formas de vivir.

Se valora los altos niveles de desempefio.

Siempre
Mucho 1l
Regular NN
Poco I —
Nunca I
0 10 20 30 40 50 60
Nunca Poco Regular Mucho Siempre

M Series2 25 55 26 3 0

Figura N° 12 Se Valora los Altos Niveles de Desempefio
Fuente: Elaboracion Propia

De los colaboradores encuestados de la Municipalidad Distrital de Salas, 80 (nunca
25 y poco 55) manifiestan que existe poca o nula valoracion de los niveles de
desempefio, debido a que no existe reconocimiento por los logros, consiguiendo que
los trabajadores no se comprometan con la institucion, por lo cual estarian laborando

en un ambiente desmotivado.
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Los supervisores expresan
reconocimiento por los logros.
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Figura N° 13 Los supervisores expresan reconocimiento por los logros

Fuente: Elaboracion Propia
Para 75 colaboradores existe poco o nulo reconocimiento por los logros obtenidos,
esto lo mencionaba el alcalde de la Municipalidad Distrital de Salas, motivo que
calificaba como falta de liderazgo, y con lo cual estaria reforzando la desmotivacion y
poco empefio en realizar labores que apoyen el desarrollo de la institucion y a la vez

no genera confianza en los usuarios.

LAS ACTIVIDADES EN LAS QUE SE TRABAIJA
PERMITEN APRENDER Y DESARROLLARSE.

= Nunca = Poco Regular Mucho = Siempre

Figura N° 14 Las Actividades en las que se Trabaja Permiten Aprendery
Desarrollarse

Fuente: Elaboracién Propia

Solo 19 colaboradores sienten que las actividades que se desarrollan les permiten

aprender, mientras que, 37 de ellos mencionan que son actividades poco retadoras,
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gue no se permite innovar, y que las decisiones mas importantes estan centralizadas

en los jefes de area, los cuales cuentan con estilos de liderazgo burocraticos.

LOS JEFES PROMUEVEN LA CAPACITACION QUE SE
NECESITA.

B Nunca HEPoco HRegular ®Mucho HSiempre

Figura N° 15 Los Jefes Promueven la Capacitacion que se Necesita
Fuente: Elaboracién Propia

Se conoce que, 75 (nunca 33 y poco 42) Trabajadores perciben como poco o nulo el
interés en promover la capacitacion necesaria por parte de los jefes y es que a pesar
de que esto beneficiara enormemente a la municipalidad y a los usuarios no se viene
haciendo, problema ocasionado por una mala distribucion de recursos y la poca
preocupacion por el desarrollo de los colaboradores que son quienes brindan el

servicio y quienes deberian tener mejores opciones de aprendizaje.
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La empresa promueve el desarrollo del
personal.

Siempre - 3

Mucho 0

vegulor [ ¢
roco N :;
nunce | !

Figura N° 16 La Empresa Promueve el Desarrollo del Personal

Fuente: Elaboracién Propia

Podemos observar que 80 (nunca 41 y poco 39) trabajadores no sienten que en la
municipalidad se preocupen por el desarrollo personal de sus colaboradores, matando
las expectativas del empleado, quien tampoco se preocupa por el desarrollo del
equipo de trabajo mucho menos de la imagen que proyecte la institucion, dedicandose

solo a realizar el trabajo para obtener remuneracion.

Se promueve la generacion de ideas creativas
o innovadoras.

b

48

E Nunca Poco MERegular B Mucho @ESiempre

Figura N° 17 Se Promueve la Generacion de Ideas Creativas e
Innovadoras

Fuente: Elaboracion Propia

Se observa que 67 (nunca 19 y poco 48) colaboradores encuestados manifiestan que

no se promueve la generacion de ideas creativas e innovadoras y es que muchos jefes
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tienen miedo a la innovacion y no estan abiertos a nuevas ideas que ayuden al
desarrollo de las actividades en el trabajo, se conforman y sienten que un proceso no
se puede, ni debe realizarse de otra manera, en algunos casos también sienten que

sus subordinados no son capaces de generar ideas innovadoras.

Se reconocen los logros en el trabajo.
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Mucho
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Nunca
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Figura N° 18 Se Reconocen los Logros en el Trabajo
Fuente: Elaboracion Propia

Observamos que 90 (nunca 35 y poco 55) de los colaboradores encuestados en la
Municipalidad Distrital de Salas sienten que el reconocimiento a los logros en el trabajo
es poco o nulo, lo cual afecta enormemente al desempefio del equipo, porque los
trabajadores no sienten que se les reconozca el esfuerzo por lograr los objetivos que

la institucion se establece.
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Se siente comprometido con el éxito
de la organizacion.

4 10 M Nunca
}9 Poco
M Regular
® Mucho
a3 M Siempre

Figura N° 19 Se Siente Comprometido con el Exitos de la Organizacion
Fuente: Elaboracion Propia
De los trabajadores encuestados, 43 afirman que su compromiso esta en un término
medio, no existiendo claridad en su nivel de responsabilidad, esta confusién esta
expresada en la falta de actividades que ayudan a que el colaborador se desarrolle,
la definicion de objetivos no toma en cuenta las perspectivas del trabajador y sus
deseos de mejorar; asi como, la falta de preocupacion por formar equipos que trabajen

en busca de un éptimo desarrollo.
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CADA TRABAJADOR ASEGURA SUS NIVELES DE
LOGRO EN EL TRABAJO.
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Figura N° 20 Cada Trabajador Asegura sus Niveles de Logro en el
Trabajo

Fuente: Elaboracion Propia

Podemos observar que 66 colaboradores sefalan que por lo regular cada trabajador
asegura sus niveles de logro, esforzandose por realizar sus actividades a pesar de las
limitaciones que existen en la municipalidad al no brindar informacion y la falta de

capacitacion.

CADA EMPLEADO SE CONSIDERA FACTOR
CLAVE PARA EL EXITO DE LA ORGANIZACION.
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Figura N° 21 Cada Empleado se Considera Factor Clave para el Exito de
la Organizacién

Fuente: Elaboracion Propia

Se puede observar que solo 29 colaboradores se sienten parte importante del éxito

gue consiga la organizacién, frente a 43 trabajadores que no sienten ser importantes
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para el éxito que logra la municipalidad, y esto se puede ver reflejado en los graficos
anteriores en donde ni siquiera son tomados en cuenta para el planteamiento de
objetivos obstaculizando el buen desempefio de los trabajadores.

LOS TRABAJADORES ESTAN COMPROMETIDOS CON
LA ORGANIZACION

M Nunca
M Poco

M Regular
® Mucho

W Siempre

Figura N° 22 Los Trabajadores estdn Comprometidos con la
Organizacién.

Fuente: Elaboracion Propia

Se puede apreciar que 41 subordinados sienten poco compromiso con la
organizacién, debido a que no se les toma en cuenta al momento de elaborar los
objetivos de la organizacion, no se da un trabajo que rete al colaborador, no se da la
confianza para innovar y existe mala relacion entre las distintas areas que conforman

la Municipalidad Distrital de Salas.
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EN LA OFICINA SE HACEN MEJOR LAS COSAS CADA

DIA.
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Figura N° 23 En la Oficina se Hacen Mejor las Cosas Cada Dia

Fuente: Elaboracion Propia

Podemos observar que la percepcion que tienen los colaboradores en cuanto al
progreso que se tiene en las oficinas de trabajo, es que se avanza de manera regular,
a pesar de las dificultades que se presentan, los servidores realizan su mejor esfuerzo,
para conseguir los objetivos; sin embargo, el hecho de que no sientan apoyo por parte

de los jefes hace que el esfuerzo no se visualice, y que la desmotivacion aumente.

CUMPLIR CON LAS TAREAS DIARIAS EN EL
TRABAJO, PERMITE EL DESARROLLO
PERSONAL.
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Figura N° 24 Cumplir con las Tareas Diarias en el Trabajo, Permite el
Desarrollo Personal

Fuente: Elaboracion Propia

Se aprecia que 57 colaboradores perciben que las actividades del trabajo contribuyen

de manera regular con su desarrollo personal, siendo relativamente positivo porque
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buscan aprovechar al maximo lo que se aprende en el desarrollo de actividades, a

pesar de las dificultades que existan.

Cumplir con las actividades laborales es una
tarea estimulante.
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Figura N° 25 Cumplir con las Actividades Laborales es una Tarea
Estimulante

Fuente: Elaboracién Propia

Podemos observar que 41 colaboradores sienten que realizar las actividades
laborales es una tarea medianamente estimulante, y es que como no se fomenta las
actividades de innovacion, el trabajo se vuelve monétono y cansado, sumado a ello
no existe una capacitacion adecuada, logrando que el colaborador lo veo en un

término medio el desarrollo de las actividades.
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Los productos y/o servicios de la
organizacion, son motivo de orgullo

personal.
® Nunca
M Poco
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Figura N° 26 Los productos y/o servicios de la organizacion, son motivo
de orgullo personal.

Fuente: Elaboracion Propia

Del total de colaboradores encuestados, 50 (16 nunca y 34 poco) sienten orgullo por
el servicio que brindan; esto se debe a, los problemas y el malestar en el equipo de
trabajo son notorios en la atencion a los usuarios, sumado a ello, se reconoce la falta

de capacitacion en temas, como atencion al usuario.

Hay clara definicion de vision, misidony
valores en la institucion.
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Figura N° 27 Hay clara definicion de vision, misiéon y valores de la
institucion
Fuente: Elaboracién Propia

Se observa que 54 (nunca 7 y poco 47) colaboradores de la Municipalidad Distrital de

Salas sienten que existe poca o nula definicion de la visidn, mision y valores en la
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institucion, debiéndose a la carencia de sistemas de comunicacién que presenta la
organizacion, dificultando la comprension y practica de estos elementos vitales;
ademas, que cuando la institucidn se encuentra planificando, no toma en cuenta a sus
servidores, es por eso que existe falta de conocimiento sobre estos elementos

importantes.

La organizacion es una buena opcion para
alcanzar calidad de vida laboral.
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Figura N° 28 La organizacion es una buena opcion para alcanzar calidad
de vida laboral.

Fuente: Elaboracion Propia
Se observa que 50 colaboradores, sienten que, moderadamente la organizacion es
una buena opcion para alcanzar calidad de vida laboral, esto se debe a que, los
servidores se desarrollan profesionalmente por su esfuerzo y dedicacién; sin embargo,
no reciben recompensas, hi mucho menos un ascenso que ayude a que el colaborador

se esfuerce y comprometa mas.
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Su Jefe le brinda apoyo para superar los
obstaculos que se presentan.
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Figura N° 29 Su jefe le brinda apoyo para superar los obstaculos que se
presentan.

Fuente: Elaboracién Propia

Observamos que 45 trabajadores de la Municipalidad Distrital de Salas afirman que el
apoyo de los jefes es regular, y es que existen situaciones donde los jefes no tienen
todos los conocimientos y no pueden ser apoyo total de los subordinados. También,
ocurre que los colaboradores no se preparan o no comprenden cuando los jefes les

explican y esto les termina causando incomodidad.
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En la organizacidon, se mejoran
continuamente los métodos de
trabajo.

® Nunca MPoco M Regular Mucho ™ Siempre

Figura N° 30 En la organizacion, se mejoran continuamente los métodos
de trabajo

Fuente: Elaboracién Propia

De los trabajadores encuestados, 63 (nunca 15 y 48 poco) opinan que la mejora de
los métodos de trabajo es poca o nula, esto a su vez ocasiona retrasos en la entrega
de trabajos, baja productividad, problemas de comunicacion, etc. Estos problemas que
no solo perjudican la imagen de la institucion, sino a los pobladores que son quienes

reciben el servicio de los colaboradores.
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La evaluacion que se hace del trabajo, ayuda a
mejorar la tarea.
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Figura N° 31 La evaluacion que se hace del trabajo, ayuda a mejorar la
tarea.

Fuente: Elaboracion Propia

Para 43 colaboradores de la municipalidad la evaluacion que se realiza del trabajo
ayuda regularmente a mejorar las tareas, y es que a pesar de que se efectia una
evaluacion, y se detectan problemas, las soluciones no siempre son las mas optimas,
sumado a ello, el colaborador no tiene las facilidades, ni la capacitacién que permitan
la innovacion en las distintas tareas.

SE RECIBE LA PREPARACION NECESARIA
PARA REALIZAR EL TRABAIJO.

70

60

|

50

40

Titulo del eje

|

20

10

30 ==

|

0
Nunca Poco Regular Mucho Siempre

= Series2 24 60 25 0 0

Figura N° 32 Se recibe la preparacion necesaria para realizar el trabajo
Fuente: Elaboracion Propia

Podemos notar que 84 (nunca 24 y poco 60) colaboradores, perciben que, la

preparacion que reciben antes de realizar un trabajo es poca o nula, causandoles
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problemas al realizar sus actividades laborales, retrasando el trabajo, sumado a ello

existe la falta de comunicacion y carencia en métodos de capacitacion.

Las responsabilidades del puesto estan
claramente definidas.

B Nunca mPoco @ Regular Mucho ® Siempre

Figura N° 33 Las responsabilidades del puesto estan claramente
definidas

Fuente: Elaboracion Propia

Solo 27 colaboradores sienten que sus funciones estan bien definidas, el resto opina
gue existe duplicidad en las funciones, lo cual estaria generando que se cometan
errores, produciéndose por la falta de comunicacién entre jefes y subordinados; asi

como, por los problemas entre las distintas areas que la conforman.
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Se dispone de un sistema para el
seguimiento y control de las actividades.
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Figura N° 34 Se dispone de un sistema para el seguimiento y control de
las actividades.

Fuente: Elaboracion Propia
De la siguiente figura, para 44 de los trabajadores encuestados el uso de sistemas de
seguimiento y control de actividades es regular, dificultando la retroalimentacion y
trabajo en equipo, problema que podria ser visto como falta de preocupacion de los

jefes.

27. EXISTEN NORMAS Y PROCEDIMIENTOS COMO
GUIAS DE TRABAJO.
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Figura N° 35 Existen normas y procedimientos como guias de trabajo.

Fuente: Elaboracion Propia

En la siguiente figura, se puede notar que solo 20 (mucho 14 y siempre 6)
colaboradores perciben la existencia de normas y procedimientos que guien el trabajo,
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sin embargo, para el resto de trabajadores estas labores son improvisadas y por eso

se estaria generando problemas de comunicacion que ocasionan cuellos de botella.

Los objetivos del trabajo estan claramente

definidos.
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Figura N° 36 Los objetivos del trabajo estan claramente definidos

Fuente: Elaboracion Propia

Solo 23 (mucho 16 y siempre 7) colaboradores perciben que los objetivos son claros
y bien definidos, mostrando que los roles no se encuentra bien definidos; sin embargo,
para la mayoria de servidores, éstos no son claros, crean confusion, y malos
entendidos y es que, los colaboradores no son tomados en cuenta cuando los
objetivos se desarrollan, es por ese motivo, que cuando estos plantean no son claros

y dificultan conseguirlos.
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El trabajo se realiza en funcion a métodos o
planes establecidos.
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Figura N° 37El trabajo se realiza en funcion a métodos o planes
establecidos.

Fuente: Elaboracién Propia

En esta figura se aprecia que 58 (poco 51 y nunca 7) de los colaboradores
encuestados perciben que el trabajo no se realiza siguiendo métodos establecidos;
esto se debe a la falta de comunicacion entre jefes y subordinados, lo cual no permite

organizar, ni crear estructuras definidas que ayuden a lograr los objetivos.

Existe un trato justo en la empresa.
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Figura N° 38 Existe un trato justo en la empresa

Fuente: Elaboracion Propia
Para 65 (nhunca 8 y poco 57) colaboradores de la Municipalidad Distrital de Salas, no

existe trato justo, reflejandose en que no se toma en cuenta a los trabajadores para la
definicion de objetivos, el salario no llega a cubrir necesidades, falta de confianza en
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actividades que requieran nuevas perspectivas y la falta de reconocimiento a los

logros obtenidos.

Se cuenta con acceso a la informacion necesaria
para cumplir con el trabajo.
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Figura N° 39 Se cuenta con acceso a la informacién necesaria para
cumplir con el trabajo

Fuente: Elaboracion Propia

Este grafico de barras, muestra que 57 colaboradores sienten que existe poco acceso
a la informacion necesaria para cumplir con su trabajo, generado por los problemas

entre &reas la comunicacion tergiversada o que, la informacién no esta del todo

disponible.
EN MI OFICINA, LA INFORMACION
FLUYE ADECUADAMENTE.
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Figura N° 40 En mi oficina, la informacion fluye adecuadamente
Fuente: Elaboracién Propia

Este grafico de barras, muestra que 49 trabajadores sienten que la informacion en sus

areas fluye de manera regular, a pesar que existe problemas de comunicacion entre
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jefes y subordinados, la comunicacion entre compafieros de una misma area es

buena, lo cual estaria llevando a que el clima laboral se mantenga.

En los grupos de trabajo, existe una relacion

armoniosa.
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Figura N° 41 En los grupos de trabajo, existe unarelacion armoniosa

Fuente: Elaboracion Propia

En la figura, podemos observar que 36 colaboradores sienten que las relaciones
armoniosas se encuentran en un grado medio, y es que, los grupos de trabajo se han
llegado a consolidar; sin embargo, la relacion con los jefes y autoridades no es del

todo buena.

Existen suficientes canales de comunicacion.
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Figura N° 42 Existen suficientes canales de comunicacion.

Fuente: Elaboracién Propia
Para 67 (nunca 7 y poco 60) colaboradores la existencia de canales es poca o nula,

esto debilita enormemente el desarrollo de actividades, y confirma los problemas que
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se venian mencionando como son la duplicidad de funciones, la falta de coordinacion

para definir de objetivos, y el descontento laboral.

Es posible la interaccion con personas de
mayor jerarquia.
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Figura N° 43 Es posible la interaccion con personas de mayor jerarquia
Fuente: Elaboracion Propia

Del gréfico de barras tenemos que 63 (nunca 8 y poco 55) trabajadores perciben que
la posibilidad de interactuar con personas de mayor jerarquia es poca 0 nula,
ocasionada por la comunicacién horizontal, consiguiendo que los colaboradores no
sientan motivacion para trabajar porque sienten que los jefes solo dan 6rdenes y no

Se preocupan por sus subordinados.

En la institucion, se afrontan y superan los
obstaculos.
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Figura N° 44 En la institucion, se afrontan y superan los obstaculos

Fuente: Elaboracién Propia
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Podemos notar que 51 (nunca 4 y 47 poco) colaboradores, perciben que la institucién
no afronta ni supera los obstaculos, esto se debe a la ausencia de liderazgo, la

comunicacion tergiversada y la falta de apoyo entre las areas.

La institucion fomenta y promueve la
comunicacion interna.
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Figura N° 45 La institucion fomentay promueve la comunicacion interna.

Fuente: Elaboracion Propia
Observamos que 67 (nunca 19 y poco 48) colaboradores de la Municipalidad Distrital
de Salas sienten que en la institucion la fomentacién de la comunicacion interna es
poca o nula, ocasionando falta de colaboracion, de adaptacién a los cambios,
aparicion de malos entendidos, retrasos en la terminacion de proyectos y sobretodo

deterioro del clima laboral.

El supervisor escucha los planteamientos que se
le hacen.

47

4

Nunca Poco Regular Mucho Siempre
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Figura N° 46 El supervisor escucha los planteamientos que se le hacen.

Fuente: Elaboracion Propia
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Observamos que solo 17 colaboradores sienten que el supervisor escucha los
planteamientos que se le hacen. Los problemas de que el supervisor no escuche a
sus subordinados se debe a un liderazgo autocratico, comunicacion ineficiente y esto

perjudica aun mas el clima laboral puesto que los trabajadores se sienten marginados.

Existe colaboracion entre el personal de las
diversas oficinas.
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H Poco
Regular
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H Siempre

Figura N° 47 Existe colaboracién entre el personal de las diversas
oficinas.

Fuente: Elaboracion Propia

Podemos observar que 48 colaboradores sienten que la colaboracion entre las areas
es poca o nula, generado por la comunicacion tergiversada y la falta de colaboracion
entre comparieros de diversas areas, esto a su vez ocasiona retrasos en el trabajo y

problemas en la organizacion.
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SE CONOCEN LOS AVANCES EN OTRAS
AREAS DE LA ORGANIZACION.
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Figura N° 48 Se conocen los avances en otras areas de la organizacion.

Fuente: Elaboracion Propia
Del total de colaboradores, 76 (nunca 14 y poco 62) no conocen los avances que se
hacen en otras areas, los problemas de comunicacion son muy notables, puesto que
entre las mismas areas no existe coordinacion y la informacién no se encuentra

disponible, esto obstaculiza el trabajo coordinado y lo retrasa.

LOS COMPANEROS DE TRABAJO
COOPERAN ENTRE Si.
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Figura N° 49 Los compafieros de trabajo cooperan entre si

Fuente: Elaboracion Propia

Para 40 colaboradores la cooperacion entre comparfieros es regular, siendo una

relacion ni tan buena, ni tan mala, pero que no esta libre de conflictos, que perjudican
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el optimo desarrollo de las actividades, debido a que terminan creando cuellos de

botella.

LOS OBJETIVOS DE TRABAJO SON RETADORES.

Nunca Poco Regular Mucho Siempre

Series2 7 35 40 20 7

Figura N° 50 Los objetivos de trabajo son retadores

Fuente: Elaboracion Propia

Para 42 (nunca 7 y poco 35) colabores de la Municipalidad Distrital de Salas, los
objetivos que persigue la organizacion son poco o nada retadores, debido a que, no
se ajustan a la realidad, ni tienen en cuenta a los colaboradores, ademas que no

cumplen las expectativas del trabajador.

Los trabajadores tienen la oportunidad de
tomar decisiones en tareas de responsabilidad.
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Figura N° 51 Los trabajadores tienen la oportunidad de tomar decisiones
en tareas de responsabilidad.

Fuente: Elaboracion Propia

Obtenemos que 64 (nunca 6 y poco 58) colaboradores sienten que las

oportunidades de tomar decisiones en tareas de responsabilidad son pocas o
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nulas e inclusive en la definicion de obijetivos, los trabajadores no son tomados
en cuenta, ocasionando que las actividades sean poco realistas o no son del

todo Optimas y generan malestar entre los subordinados.

EL GRUPO CON EL QUE TRABAJO, FUNCIONA COMO UN
EQUIPO BIEN INTEGRADO.

Siempré&lunca
3 3
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46

Figura N° 52 El grupo con el que trabajo, funciona como un equipo bien
integrado

Fuente: Elaboracion Propia

En esta figura, se observa que 46 servidores de la municipalidad distrital de Salas
perciben como moderado, el hecho de que el equipo de trabajo funcione integrado y
es gue en las areas de trabajo existe un fuerte lazo entre comparieros; sin embargo,

a veces la falta de coordinacion con las otras areas dificulta la coordinacion en el

trabajo.
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Se cuenta con la oportunidad de realizar el trabajo
lo mejor que se puede

Siempre
Mucho
Regular
Poco
Nunca
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Figura N° 53 Se cuenta con la oportunidad de realizar el trabajo lo mejor
gue se pueda

Fuente: Elaboracion Propia
La falta de capacitacion y promocion de la innovacion se hacen presentes, solo 14
colaboradores de la Municipalidad Distrital de Salas sienten que cuentan con la
oportunidad de realizar el trabajo lo mejor que se puede; sin embargo, sin capacitacion
y la falta de ideas innovadoras no se pueden realizar acciones eficientes, causando

fatiga y cuellos de botella.

Existe buena administracion de los

recursos.
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Figura N° 54 Existe buena administracion de los recursos.

Fuente: Elaboracion Propia

Se observa que para 72 (nunca 29 y poco 43) trabajadores existe poca o nula

administracion de los recursos, y por eso existen limitaciones como la falta de
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capacitacién, de tecnologia, pago de remuneraciones en relacion a las funciones,
problemas que afectan la buena relacion entre colaboradores y que a la vez perjudica

la imagen de la institucion.

LA REMUNERACION ES ATRACTIVA EN
COMPARACION CON LA DE OTRAS
ORGANIZACIONES.
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Figura N° 55 La remuneracion es atractiva en comparacion con la de
otras organizaciones.

Fuente: Elaboracion Propia
55 trabajadores no consideran que la remuneracion sea atractiva en comparacion con
la de otras organizaciones, y es que la percepcion que tienen es de que realizan
muchas funciones para el sueldo que perciben, y ademas este no es suficiente para
cubrir sus necesidades, ocasionando desmotivacion y en el futuro una posible fuga de

talentos.
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Los objetivos de trabajo guardan relacion con la
vision de la institucion.
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Figura N° 56 Los objetivos de trabajo guardan relaciéon con la vision de
la institucion.

Fuente: Elaboracion Propia
Del anterior gréafico, obtenemos que 47 colaboradores sienten que la relacion entre los
objetivos de trabajo y la visién de la institucion es poca o nula, tal como se venia
mencionando, la elaboracion de estos elementos importantes no se ajustan a la
realidad y no toman en cuenta al personal, lo que ocasiona malestar en el personal,

debido a que, su ejecucién muchas veces no es realista.

Se dispone de tecnologia que facilita el

trabajo.
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Figura N° 57 Se dispone de tecnologia que facilita el trabajo.
Fuente: Elaboracion Propia

De la anterior figura, 60 (nunca 14 y poco 46) trabajadores de la Municipalidad Distrital

de Salas perciben gue la tecnologia con la que dispone su instituciéon no facilita el
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trabajo, perjudicando las acciones laborales e impidiendo que exista mayor eficiencia,

la falta de implementar tecnologia se debe a la mala administracion de recursos.

LA REMUNERACION ESTA DE ACUERDO AL
DESEMPENO Y LOS LOGROS.
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Figura N° 58 La remuneracion esta de acuerdo al desempefio y los
logros.

Fuente: Elaboracién Propia

Como podemos observar, solo para 12 (mucho 8 y siempre 4) colaboradores la
remuneracion esta de acuerdo al desempefio y los logros; sin embargo, para el resto
de trabajadores no es asi, precisandose que, el sueldo que reciben no es suficiente

para cubrir sus necesidades y no esta de acuerdo con las funciones que realizan.
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ANEXO C: GRAFICOS DE LA VARIABLE COMPROMISO ORGANIZACIONAL

Estaria feliz si pasara el resto de mi carrera en
esta organizacion.
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Figura N° 59 Estaria feliz si pasara el resto de mi carrera en esta
organizacion

Fuente: Elaboracion Propia

De la anterior gréfica, notamos que solo 21 (nhunca 3 y poco 18) colaboradores de la
Municipalidad Distrital de Salas se sentirian poco o nada felices de permanecer en la
institucion, es decir la gran parte de los trabajadores se sienten identificados, con la
Municipalidad Distrital de Salas, debido a que, llevan mucho tiempo laborando en la

institucion, lo cual ha fomentado los equipos de trabajo.

Realmente siento como si los problemas
de la organizacion fueran mios.
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Figura N° 60 Realmente siento como si los problemas de la organizacién
fueran mios.

Fuente: Elaboracion Propia
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Para 57 trabajadores los problemas de la organizacion son sentidos como propios,
siendo positivo porque existe compromiso, consiguiendo metas para la organizacion,

y creando soluciones o anticipAndose a los problemas.

Esta organizacion para mi, tiene un alto grado
de significado personal.
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Figura N° 61 Esta organizacién para mi, tiene un alto grado de
significado personal.

Fuente: Elaboracion Propia

De la anterior figura se observa que para 71 (mucho 69 y siempre 02) personas la
municipalidad distrital de Salas tiene un alto grado de significado personal, lo que
ayuda a que los trabajadores hagan cosas positivas por la institucion, pues para ellos
este trabajo es importante y por lo tanto, lo cuidaran, realizando acciones que

beneficien la organizacion.

ME SIENTO “PARTE DE LA FAMILIA” EN MI
ORGANIZACION.
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Figura N° 62 Me siento “parte de la familia” en mi organizacién

Fuente: Elaboracion Propia
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Para 76 (mucho 58 y siempre 18) colaboradores, laborar en la municipalidad distrital
de Salas es formar parte de una familia, y es que existe mucha unién entre los
trabajadores de determinadas areas, y esto mantiene unido, en cierta forma, al equipo

de trabajo, lo cual logra que la sientan como una familia.

Tengo un fuerte sentimiento de pertenencia
hacia mi organizacion.

% 10

Nunca Poco [Regular @ Mucho @Siempre

Figura N° 63 Tengo un fuerte sentimiento de pertenencia hacia mi
organizacion.

Fuente: Elaboracion Propia

De la anterior figura se puede observar, que 59 (mucho 43 y siempre 16) trabajadores,
tienen un sentimiento de pertenencia hacia la institucion, logrando que el trabajo
realizado sea de mucho provecho, pues cuidaran de la municipalidad como si de su

casa se tratara, dirigiendo su accionar hacia el beneficio de los usuarios.
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Esta organizacion significa personalmente mucho

parami.
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Figura N° 64 Esta organizacion significa personalmente mucho para mi

Fuente: Elaboracion Propia

En esta figura, podemos observar que para 81 trabajadores la institucion tiene un alto
significado, traduciéndose en compromiso e identificacion, logrando metas para la
organizacion y generando ambientes saludables y de desarrollo personal.

HOY PERMANECER EN ESTA ORGANIZACION,
ES UNA CUESTION TANTO DE NECESIDAD
COMO DE DESEO.
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Figura N° 65 Hoy permanecer en esta organizacion, es una cuestion
tanto de necesidad como de deseo

Fuente: Elaboracion Propia
De la presente figura, podemos observar que 64 (mucho 52 y siempre 12) trabajadores
sienten que su permanencia en la organizacion es de necesidad asi como de deseo,
pues se ha generado un ambiente cémodo, ademas necesitan desarrollarse

profesionalmente con lo cual obtienen un salario que les permite alcanzar sus metas.
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Seria muy duro para mi dejar esta organizacion,
inclusive si lo quisiera.
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Figura N° 66 Seria muy duro para mi dejar esta organizacion, inclusive si

lo quisiera.

Fuente: Elaboracién Propia
De la anterior figura, notamos que 56 (mucho 50 y siempre 06) colaboradores, sienten
gue en el caso de tener que dejar la institucion este proceso seria duro, y es que a
pesar de los problemas, dificultades existentes, muchos colaboradores que tienen
tiempo laborando llegan a crear afinidad con su institucion, lo cual hace que el

colaborador se esfuerce por mejorar.

GRAN PARTE DE MI VIDA SE AFECTARIA SI
DECIDIERA SALIR DE MI ORGANIZACION EN
ESTOS MOMENTOS.
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Figura N° 67 Gran parte de mi vida se afectaria si decidiera salir de mi
organizacion en estos momentos

Fuente: Elaboracion Propia
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Para 53 (mucho 47 y siempre 06) colaborares de la Municipalidad Distrital de Salas,
gran parte de su vida se veria afectada si decidiera salir de la institucion, y es que
muchos colaborares solo depende del ingreso que obtienen de sus labores en la
municipalidad, ademas que con el tiempo han llegado a crear vinculos que hacen que

el trabajador se sienta “parte de la familia”.

SIENTO COMO SI TUVIERA MUY POCAS OPCIONES
DE TRABAJO, COMO PARA PENSAR EN SALIR DE M
ORGANIZACION.
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Nunca 13
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Figura N° 68 Siento como si tuviera muy pocas opciones de trabajo,
como para pensar en salir de mi organizacion.

Fuente: Elaboracion Propia

En esta figura notamos que para 36 colaboradores de la municipalidad distrital de
Salas sienten que moderadamente tienen muy pocas opciones de trabajo, como para
gue piensen en salir de la organizacion, y es que, a pesar de que muchos servidores
sienten contar con las habilidades necesarias para desarrollarse fuera del municipio;
aun asi, la inestabilidad y los niveles altos de desempleo que se vive en el pais no
garantizan que el trabajador pueda encontrar rapidamente un nuevo trabajo en el caso

de tener que dejar la institucion.
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SI NO HUBIERA PUESTO TANTO DE Mi MISMO
EN LA ORGANIZACION, PODRIA HABER
CONSIDERADO TRABAJAR EN OTRO SITIO.
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Figura N° 69 Si no hubiera puesto tanto de mi mismo en la organizacion,
podria haber considerado trabajar en otro sitio

Fuente: Elaboracion Propia

De los encuestados, 52 servidores de la municipalidad distrital de Salas sienten
moderadamente que si no hubieran puesto tanto de ellos en la organizacion,
considerarian trabajar en otro sitio; y es que, como no existen muchas capacitaciones
y cuando se dan tampoco benefician a todos los trabajadores, ellos han puesto de su
parte para aprender las suficientes habilidades que el trabajo requiere y eso
ciertamente vuelve complicado que el empleado desee estar en otra institucion,

puesto que, se han venido especializando en sus funciones.
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Una de las pocas consecuencias negativas de
dejar esta organizacion, es la inseguridad que
representan las alternativas disponibles.
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Figura N° 70 Una de las pocas consecuencias negativas de dejar esta
organizacion, es lainseguridad que representan las alternativas
disponibles

Fuente: Elaboracion Propia

En esta grafica, observamos que para 46 colaboradores es normal tener como
consecuencia negativa la inseguridad de otras alternativas disponibles, y es que dejar
tu institucion en la cual invertiste tiempo para formarte es dificil, generando

incertidumbre el tener que dejar la institucion.
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No Siento obligacion alguna de permanecer en
mi actual trabajo.
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Figura N° 71 No Siento obligacién alguna de permanecer en mi actual
trabajo.

Fuente: Elaboracién Propia
En esta figura, se obtuvo que 51 (mucho 41 y siempre 10) trabajadores sienten la
obligacion de permanecer en su actual trabajo; sin embargo, se not6 que la obligacion
es con los compafieros de area que con la institucion; y es que, se han creado equipos
de trabajo en cada oficina, los cuales estan bien integrados y que crea un clima de

obligacion entre ellos.

Aun si fuera por mi beneficio, siento que no
estaria bien dejar mi organizacidn ahora.
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Figura 72 Adn si fuera por mi beneficio, siento que no estaria bien dejar
mi organizaciéon ahora.

Fuente: Elaboracion Propia
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Del total de servidores encuestados, 41 (mucho 33 y siempre 03) sienten que dejar la
organizacion, no estaria bien, aun si esto fuese por su beneficio, motivado por el
empefio que los mismos trabajadores han puesto en desarrollarse para realizar sus
actividades, y en el caso de dejar la institucion sentiran que dejar todo lo aprendido

sera en vano.

ME SENTIRIA CULPABLE SI DEJARA MI
ORGANIZACION AHORA.
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Figura N° 73 Me sentiria culpable si dejara mi organizacién ahora.
Fuente: Elaboracion Propia

De esta figura, tenemos que, 40 colaboradores se sentirian relativamente culpables
de dejar la municipalidad distrital de Salas, y es que dejar la institucion a la cual se le
ha dedicado tiempo de preparacion no es facil; sin embargo, el deseo de superacion

es latente y estaria generando dudas en el personal.
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Esta organizacion merece mi lealtad.
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Figura N° 74 Esta organizacion merece mi lealtad.

Fuente: Elaboracion Propia

Se visualiza que 61 (mucho 43 y siempre 18) colaboradores sienten un alto nivel de
lealtad hacia la municipalidad distrital de Salas, lo que estaria motivado por los afios
laborando en la institucion, el desempefio puesto para aprender, las metas alcanzadas

y los beneficios que obtienen al laborar en una entidad del estado.

No abandonaria mi organizacion en estos
momentos, porque tengo un sentimiento de
obligacion hacia las personas que trabajan
en ella.
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Figura N° 75 No abandonaria mi organizacion en estos momentos,
porque tengo un sentimiento de obligacion hacia las personas que
trabajan en ella

Fuente: Elaboracion Propia

De esta figura, se obtuvo que 32 servidores perciben como regular el hecho de que

no abandonarian la organizacion en estos momentos, debido a que tienen un
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sentimiento de obligacion hacia las personas que trabajan en ella, y es que, como se
menciono en la figura 71, los colaboradores de la municipalidad distrital de Salas
sienten una mayor obligacion con sus compafieros de area que con la institucion,
debido a que se han formado grupos integrados, con los cuales se puede trabajar

eficientemente.

ESTOY EN DEUDA CON LA
ORGANIZACION.
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Figura N° 76 Estoy en deuda con la organizacion

Fuente: Elaboracion Propia
De la anterior figura se obtiene que 46 (Nunca 18 y poco 28) colaboradores no se
sienten en deuda con la organizacion, esto se debe a que sienten haber contribuido
con el desarrollo de la municipalidad distrital de Salas, ademas de muchas veces

hacer funciones que no les corresponden y que no son remuneradas.



ANEXO D: TABLAS DE FRECUENCIA

Tabla N° 13

Tabla de Frecuencia de la dimensién autorrealizacion de la variable
Clima Organizacional

Frecuencia Parcentaje Pm'?? ntaje Porcentaje

valido acumulado
15,00 9 83 8.3 8,3
16,00 4 37 37 119
19,00 21 19,3 19,3 31,2
20,00 7 G4 6.4 376
21,00 12 11,0 11,0 48,6
22,00 15 13,8 13,8 624
23,00 4 a7 37 66,1
25,00 3 28 28 68,8
Walido 26,00 2 18 1,8 70,6
27,00 5 46 46 75,2
29,00 2 18 18 77
30,00 7 A4 6.4 835
31,00 3 28 28 86,2
32,00 8 7.3 7.3 93,6
34,00 3 28 28 96,3
36,00 4] a7 37 100,0

Total 108 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion Propia

Tabla N° 14

Tabla de Frecuencia de la dimensién involucramiento laboral de la

variable Clima Organizacional

Frecuencia Porcentaje F'orc’e_ntaje Parcentaje
valido acumulado

18,00 3 28 28 28
20,00 3 2.8 2.8 55
23,00 3 28 28 8,3
25,00 16 147 14,7 2248
26,00 g 7.3 7.3 30,3
27,00 10 9.2 92z 39 4|
28,00 4 37 37 431
29,00 G 55 55 486

Valido 30,00 13 11,9 11,9 60,6
31,00 3 28 28 63,3
32,00 4 a7 a7 67,0
33,00 7 6,4 6,4 73,4
34,00 15 13,8 13,8 872
38,00 3 28 28 89,9
40,00 G 55 55 95 4|
4300 2 1.8 1.8 7.2
45,00 3 28 28 100,0
Total 109 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion Propia

104



Tabla N° 15

105

Tabla de Frecuencia de la dimensién supervision de la variable Clima

Organizacional

Frecuencia Porcentaje Por?gntaje Porcentaje
valido acumulado

15,00 4 arT a7 a7
17,00 2 1,8 1,8 55
18,00 1 9 9 6,4
20,00 4 i a7 101
22,00 12 11,0 11,0 211
23,00 ] 55 55 26,6
24,00 15 13,8 13,8 40,4
25,00 3 28 28 431
26,00 11 10,1 101 532

Valido 27,00 4 AT a7 56,9
28,00 3 28 28 59,6
29,00 3 7.3 7.3 67,0
30,00 1 9 9 67,9
31,00 11 10,1 101 78,0
32,00 13 11,9 11,9 89,9
35,00 4 37 37 93,6
37,00 4 37 37 97,2
39,00 3 28 28 100,0
Total 109 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion Propia

Tabla N° 16

Tabla de Frecuencia de la dimensién comunicacién de la variable

Clima Organizacional

Frecuencia | Porcentaje | Forcentaie | Porcentaje
valido acumulado

47.00 n o8] = —
19.00 & 55 - s oo
20,00 5 45 P 128
21,00 17 15,6 15,6 29 4
22.00 3 8 »g 251
23,00 7 6.4 6.4 28 5
24,00 4 37 a7 P
25,00 g 53 a3 o5
26,00 1 9 . 1a

Walido ZTLEL 13 11,9 11,9 62,3
28,00 g 8.3 8.3 71.6
29,00 3 8 g e
30,00 a 37 a7 a0
31,00 9 9 a 78.0
32,00 - 6a o o 5
332,00 5 46 48 200
24,00 3 e o g .
35,00 4 37 7 oo s
38,00 4 3,7 3.7 100,0
Total 108 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion Propia



Tabla N° 17

Tabla de Frecuencia de la dimension condiciones laborales de la
variable Clima Organizacional

Frecuencia | Porcentaje F'Urc’e. ntaje Porcentaje
valido acumulado

18,00 4 v 37 v
19,00 10 g2 92 12,8
20,00 7 6,4 6,4 19,3
21,00 4 v 37 2298
2200 ] 73 7.3 30,3
23,00 4 v 37 338
24,00 5 46 46 385
25,00 5 46 46 431

Vilido 26,00 g 8,3 83 514
27,00 11 101 101 61,5
28,00 7 64| 6,4 67,9
29,00 3 28 28 70,6
31,00 ] 55 55 76,1
32,00 7 6,4 6,4 826
33,00 7 6,4 6,4 89,0
34,00 4 v 37 927
35,00 ] 73 73 100.0
Total 109 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion Propia

Tabla N° 18

Tabla de Frecuencia de la dimension compromiso afectivo de la

variable Compromiso Organizacional

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje | Porcentaje

valido acumulado
14,00 > v — 2
15,00 s 17 . -
16,00 11 10,1 10,1 155
17,00 19 17 4 17 4 33,0
18,00 12 11,0 1.0 4410
Valido 18,00 28 257 287 £97
20,00 12 11,0 11,0 20,7
21,00 14 128 12,8 936
22,00 5 45 45 682
23,00 2 18 18 100,0

Total 109 1000 1000

Fuente: Elaboracion Propia
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Tabla N° 19

Tabla de Frecuencia de la dimension compromiso
normativo de la variable Compromiso Organizacional

Frecuencia | Porcentaje F'UFE':E.HTEI]E Porcentaje

valido acumulado
13,00 4 a7 37 a7
14,00 15 138 13,8 174
15,00 4 a7 37 211
16,00 11 10,1 10,1 31,2
17,00 16 147 14,7 4549
18,00 15 13,8 13,8 59,6
Valido 19,00 9 83 8.3 67,9
20,00 7 6,4 6,4 743
21,00 15 138 13,8 8581
22,00 8 73 73 854
23,00 1 9 | 96,3
24,00 3 28 28 89,1
28,00 1 9 9 1000

Total 109 100,0 100,0

Fuente: Elaboracién Propia

Tabla N° 20

Tabla de Frecuencia de la dimension compromiso de
Continuidad de la variable Compromiso Organizacional

Frecuencia | Porcentaje Forcentaje | Porcentaje

vélido acumulado
14,00 > = - =
15,00 . a6 .5 e
16,00 11 10,1 10,1 229
17,00 . .5 .6 o
18,00 19 174 174 450
19,00 10 g2 95 541
Valido 20,00 13 119 11,9 66,1
21,00 11 10,1 10,1 76.1
22 00 9 53 03 ”»
24,00 2 73 . o1s
25,00 A 27 \r s
26,00 2 28 ’g o
27,00 2 1.8 1.8 100,0

Total 108 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion Propia
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