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Resumen

En primera instancia se propuso como objetivo principal determinar el Clima Organizacional
y el Compromiso Organizacional de la empresa Compartamos Financiera Agencia
Moshoqueque en el afio 2019. A demas adoptd una perspectiva cuantitativa, aplicada,
descriptiva, no experimental-transversal, siendo realizada a los 68 trabajadores de la Agencia,
con un muestreo no probabilistica.

De igual manera, se utiliz6 la por cada variable un cuestionario y se repartié por medio de
una encuesta. Se llega a la conclusion de que el clima organizacional dentro de la organizacion
Compartamos Financiera Agencia Moshoqueque, se sitda en una posicién ventajosa; ademas,
la Comunicacién en la financiera, se puede concluir que se encuentra en un nivel favorable con
tendencia a ser regular, ya que en esta dimensidn se encontraron puntos criticos en la agencia,
teniendo en cuenta que no existe una comunicacion fluida entre las areas; operaciones, credito

grupal y crédito individual.

Palabras claves: Clima Organizacional y Compromiso Organizacional



Abstract

Within the first instance, the main The purpose was to identify the organizational structure
climate and Organizational Commitment of the company Compartamos Financiera Agencia
Moshoqueque in 2019. It also had a quantitative, applied, descriptive, non-experimental-
transversal approach, being carried out on the 68 workers of the Agency, with a non-

probabilistic sampling.

Likewise, a questionnaire was used for each variable and distributed through a within the
survey, it is determined that the workplace climate within the company Compartamos
Financiera Agencia Moshoqueque is at a favorable level; Furthermore, Communication in the
financial sector can be concluded that it is at a favorable level with a tendency to be regular,
since in this dimension critical points were found in the agency, taking into account indicating
a lack of fluid communication among the areas; operations, team credit as well as individual

credit.

Keywords: Organizational Climate and Organizational Commitment



Introduccion

Alles (2010) sostiene que un clima organizacional favorable o desfavorable tiene
repercusiones significativas para la empresa, tanto positivas como negativas. Asi mismo las
repercusiones no negativas, pueden hacerse mencion logros, asociacion, identificacion,
disciplina, colaboracién, eficiencia, retencion de empleados, plenitud, alineacion y
modernizacion. Ademas, la evaluacion del clima organizacional da retroinformacion sobre los
factores que originan influencia en los componentes de la organizacién, lo que permite
implementar modificaciones previstas en areas como formacion, recompensas, distinciones,
avances laborales, cambios de posicion y equilibrio laboral, asi como realizar ajustes en la
estructura organizacional.

Por su parte, Goleman (2012) afirma que, en el ambito laboral, el compromiso
organizacional es clave en aras de lograr una empresa. La esencia del compromiso radica en
sincronizar los objetivos individuales con las metas de la entidad; es decir, para que una entidad
consiga sus propositos, necesita contar con el compromiso de sus empleados. Este compromiso
se logra cuando existe un ambiente laboral de alta calidad, el cual esta influenciado por factores
como remuneracién, salud y seguridad ocupacional.

En el contexto peruano, diversos estudios sobre el clima organizacional en distintas
entidades indican que las impresiones de los colaboradores sobre su ambiente de trabajo
determinan la capacidad productiva, eficacia y nivel de calidad en los servicios (Bulnes et al.,
2004). Estas percepciones afectan como los individuos se sienten respecto a la organizacion y
sus miembros, lo que se refleja en las practicas laborales. Actualmente, para que las empresas
alcancen sus metas, es esencial contar con un equipo de trabajo leal, motivado y colaborativo,
lo cual requiere no solo la interaccion entre las areas de trabajo, sino también un clima
organizacional apropiado para facilitar el logro de los objetivos.

El capital humano es considerado una ventaja competitiva a largo plazo, lo cual constituye
algo crucial reconocer su importancia y dedicarle atencion necesaria para generar un ambiente
organizacional beneficioso. De igual manera hoy en dia, la dedicacion de los empleados en
colaboracion con la entidad es un recurso valioso, representando una de los principales métodos
que el departamento de recursos humanos utiliza con el fin de evaluar el compromiso y
conexion perteneciente a los trabajadores con la empresa (Chiang, Nufiez, Martin y Salazar,
2010). Por lo tanto, es fundamental que las entidades comprendan el nivel de dedicacion que
muestran sus colaboradores (Harter, Schmidt y Hayes, 2002), incluyendo la vinculacion

emocional, de continuidad y conformidad normativa.



De igual manera en el caso especifico de Compartamos Financiera - Agencia Moshoqueque,
se han identificado puntos criticos recurrentes, como la falta de desarrollo constante, tanto
personal como profesional, lo que resulta en tareas diarias rutinarias y limitadas. Ademas, la
interaccion entre las diversas areas de la organizacion se ha deteriorado, evidenciandose una
falta de iniciativa en el desempefio de sus labores. La escasa colaboracion, la carencia de
compafierismo Yy la desconfianza son factores que no solo afectan el ambiente interno, sino que
también impactan negativamente en el nivel del servicio ofrecido a los consumidores externos.
Para ello se planted lo siguiente ;Cual es el clima laboral y compromiso organizacional en los
colaboradores de Compartamos Financiera, Agencia Moshoqueque, en el afio 2019?

Al mismo tiempo se estableci6 como meta principal determinar el clima laboral y
compromiso organizacional en Compartamos Financiera agencia Moshoqueque, 2019, y como
objetivos especificos, en primera instancia estara, describir los antecedentes de Compartamos
Financiera Agencia Moshoqueque 2019; en segunda instancia, determinar el nivel de clima
laboral y sus dimensiones (autorrealizacion, involucramiento laboral, supervision,
comunicacion, condiciones laborales) respectivamente en Compartamos Financiera; y por
altimo, determinar nivel de las Dimensiones del Compromiso Organizacional (Afectivo, de

Continuidad y Normativo) en Compartamos Financiera.

Por otro lado, la justificacion de la investigacion radica en la relevancia de conservar un
ambiente positivo dentro de la empresa u organizacion y en fomentar un alto nivel de lealtad
que mantienen los empleados, cuyo compromiso se refleja en la conducta del equipo en su
esfuerzo por alcanzar la productividad en cada area, integrando al personal de operaciones,
crédito grupal y crédito individual.

Esta investigacion es relevante porque determinara el nivel de clima y el compromiso
organizacional de los colaboradores de Compartamos Financiera, Agencia Moshoqueque
mediante el uso de instrumentos; tal como son: el cuestionario de Clima Laboral de Sonia Palma
(1999) y el cuestionario de Compromiso Organizacional de Allen'y Meyer (1997), que permitira
la recopilar informacién mediante una serie de preguntas de modos de pensar y de sentir del
personal de la organizacion.

Por lo cual, es fundamental que la entidad Compartamos Financiera Agencia Moshoqueque
conozca su clima organizacional y el compromiso organizacional de su equipo de trabajo.
Ademas, ésta beneficiara a futuras investigaciones relacionadas del mismo tema, de manera que

sea brindada como un antecedente a su exploracion, de la misma manera de contribuir con un
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conocimiento tedrico y practico a Compartamos Financiera Agencia Moshoqueque y servira de

referencia a otras entidades.

Revisién de literatura
Antecedentes

De igual manera, diversos estudios sobre estas variables se presentan en todo el mundo; asi
es, por ejemplo, en México, Williams (2013) tuvo como propdsito conocer la vision del equipo
humano respecto al clima organizacional en dicha entidad, asi mismo, evidencio que la falta de
retroalimentacidn y comunicacion efectiva afectaba la dedicacion y la conexion emocional de
los empleados, resaltando la necesidad de mejorar la comunicacion y liderazgo organizacional
para fortalecer la identificacion del personal con la institucion.

De igual manera, en Venezuela, Roa (2004) tuvo como objetivo diagnosticar el clima
organizacional utilizando el modelo de Rensis Likert. Al mismo tiempo concluyo que, aunque
la comunicacion es clara y espontanea, solo la informacion proveniente de los niveles superiores
es aceptada y valorada; ademas, aunque existe autonomia en las tareas y una apertura en la
expresion de ideas, el desarrollo y capacitacion de los empleados no reciben suficiente atencion,
lo que afecta su percepcion sobre su crecimiento en la organizacion. Por otro lado, en Rio Verde,
México, Reyes, GOmez, Lopez y Martinez (2012) tuvieron como propdésito determinar el
vinculo entre el ambiente organizacional y el nivel de compromiso de los colaboradores del
Hospital General de Rioverde, donde pudieron llegar al resultado de que el grado de ambiente
organizacional resulta ser medio, ligeramente superior al compromiso organizacional.

De igual forma, en Venezuela, Cordoba (2005) se propuso en identificar los niveles de
compromiso organizacional que el personal temporal establece con la organizacién de trabajo
temporal (ETT) y la organizacion contratante. Donde pudo denotar a través de sus hallazgos
que no se presentan variaciones importantes en el grado de compromiso organizacional hacia
ambas entidades, con un compromiso afectivo moderado debido a la falta de distincién entre
ambas organizaciones. Ademas, que el compromiso continuo fue bajo, relacionado con la
temporalidad del empleo, y el compromiso normativo mostré un nivel medio, ligado a la
expectativa de ser incorporados a la empresa usuaria.

De igual manera, esta variables también han sido objeto en diversos estudios en el pais, tal
y como lo menciona Mancisidor (2016), en Perd, tuvo como planteamiento identificar como el
ambiente organizacional se vincula con dichos rasgos de personalidad; simultaneamente, pudo

llegar al resultado de que el clima organizacional favorece la autorrealizacion, con un 73.75%
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de los empleados percibiendo oportunidades con el fin de impulsar el progreso personal y
laboral, ademas de condiciones laborales y comunicacion internas favorables. Asi mismo, en
Trujillo-Perd, Vasquez (2017) tenia como objetivo establecer el vinculo entre el ambiente
organizacional y el rendimiento en el trabajo en la agencia Trujillo Centro de Compartamos
Financiera. Asi mismo, pudo concluir que los colaboradores muestran compromiso y buenas
relaciones, ademas de contar con recursos y una infraestructura adecuada; sin embargo, factores
como la falta de reconocimiento, capacitacion insuficiente, favoritismos y ascensos injustos
impactan el desempefio, especialmente en las areas de motivacion y liderazgo, sugiriendo areas
clave para mejorar en la organizacion.

Por otro lado, en Sullana-Pera, Abanto (2017) su propésito fue identificar la conexion entre
compromiso organizacional y satisfaccion laboral por empleados de un organismo de salud
publica Asi mismo, pudo concluir que la gran parte de las personas muestran un bajo nivel de
lealtad hacia la organizacion, con deficiencias significativas en su identificacion y adhesion
emocional hacia la institucion. De igual manera, en Lima-Per0, Loli et al. (2015) se propusieron
conocer la dedicacion organizacional y el sentido de estabilidad de los profesionales en
entidades tanto publicas como privadas, donde concluyeron que, si bien se presenta una
tendencia beneficiosa al compromiso organizacional, un 25% de los empleados no se
compromete plenamente, y un tercio no esta seguro de permanecer en su organizacion.

Por contra parte, de las evidencias de trabajos de investigacion sobre estas variables, en el
plano internacional y nacional, se denota la importancia de estas variables, en trabajos dentro
del sector local, tal y como lo menciona, en Chiclayo, Manayay (2017) que se propuso en
diagnosticar el clima laboral en el Hotel Gran Sipan, asi mismo pudo llegar a la conclusion a
través de sus hallazgos que el clima laboral fue percibido como favorable, con alta satisfaccion
en autorrealizacion e involucramiento laboral debido al liderazgo participativo y la disposicién
de la gerencia para fomentar el crecimiento del personal. Del mismo modo, también en
Chiclayo, Santa Maria et al. (2015) tuvieron como objetivo analizar la vision del ambiente
laboral entre los empleados de una institucion universitaria privada; asi mismo, pudieron llegar
a la conclusion de que el ambiente laboral resulta ser visto como muy favorable por el 34.83%
de los empleados y desfavorable por un 10.11%, lo que sugiere la necesidad de fortalecer la
administracion del capital humano para mejorar el bienestar en el entorno laboral.

De igual manera, en Chiclayo, Martinez (2018) se establecié como objetivo diagnosticar el
grado de compromiso organizacional entre los distribuidores independientes de Omnilife; asi
mismo, pudo concluir que el compromiso organizacional de estos distribuidores es de nivel

medio, lo cual indica una relacién positiva para la empresa, reflejando un sentido de pertenencia
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moderado y cierta identificacion con la organizacion. Al mismo tiempo, también en la misma
ciudad, Chiclayo, Llatas et al. (2017) tuvieron como objetivo en comun establecer el nivel de
implicacién organizacional entre el personal del restaurante "La Pileta del Fraile™ del Jockey
Club; asi pues, mediante sus hallazgos pudieron llegar a la conclusion de que el compromiso
organizacional representa mayormente afectivo, con un 46% de los empleados mostrando un
vinculo afectivo hacia la organizacion, y posteriormente el compromiso hacia las normas al

43%, reflejando lealtad y sentido de obligacion.

Bases tedricas

Por otro lado, es necesario hacer énfasis en poder entender que es el clima organizacional,
por tal motivo se presentan a continuacion definiciones de esta variable. Asi pues, Méndez
(2006) la define como Mendez (2006) describe el clima organizacional que es el entorno
particular que caracteriza a una organizacion y que cada individuo percibe a partir de las
condiciones presentes en su interaccion social y dentro de la estructura organizacional. Asi
mismo, Chiavenato (2007) se refiere como al ambiente interno y a la dindmica general de una
organizacion. Por otro lado, Marchant (2005) expresa que si los empleados perciben el clima
laboral de manera més satisfactoria, aumenta la probabilidad de que adopten comportamientos
funcionales hacia la organizacion.

Al mismo tiempo, es relevante poner en contexto una evaluacién factorial de la variable
clima organizacional, para ello, se tomé en cuenta el analisis de Palma (2024), quien sostiene
que se determina mediante 5 factores, los cuales se expresan a continuacion. En primer lugar,
esta la autorrealizacion, que se refiere a la vision del empleado sobre las ventajas posibles que
el entorno laboral da para su mejora en aspectos personales y de carrera en relacidn con sus
funciones actuales y sus metas futuras, permitiéndole asi progresar y lograr una sensacién de
realizacion. En segundo lugar, esta el involucramiento laboral, consiste en la alineacion y
dedicacion de los trabajadores hacia los valores de la organizacion, impulsandolos a contribuir
activamente al logro de objetivos y a un desempefio eficaz. En otras palabras, los trabajadores
muestran una solida dedicacion hacia el desarrollo y la prosperidad de la entidad. En tercer
lugar, esta la supervision, se refiere a las percepciones del empleado respecto a la utilidad y
relevancia de sus supervisores dentro del ambito laboral se reflejan en la relacion de respaldo y
guia que estos brindan en las tareas diarias, lo cual contribuye a incrementar tanto la
productividad como la calidad del servicio ofrecido. Ademas, la supervision genera un nivel de

tension controlada que potencia el desempefio de numerosos colaboradores. En cuarto lugar,
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estd la comunicacion, se refiere a la percepcidn sobre la efectividad, transparencia, consistencia
y exactitud de los datos relevante tanto para el sistema interno de la entidad como para la
asistencia a los usuarios y consumidores. Y por ultimo, en quinto lugar, esta las condiciones
laborales, se trata de la validacion de que la entidad ofrece los Herramientas materiales,
presupuestarias y de soporte psicosocial esenciales para que las labores asignadas puedan
llevarse a cabo eficientemente, facilitando asi un mejor desempefio. Las condiciones laborales
abarcan no solo la remuneracion, sino también diversos elementos que la organizacion debe
proporcionar para asegurar un trabajo de calidad, lo que favorece el crecimiento de la
productividad y al progreso de la entidad.

Por otro lado, es necesario hacer énfasis en poder entender que es el compromiso
organizacional, por tal motivo se presentan a continuacion definiciones de esta variable. Asi
pues, Meyer y Allen (1997) la definen como una condicion psicoldgica que describe la conexion
entre el trabajador y la entidad, influyendo en su decision de permanecer en ella o buscar su
desvinculacién. Asi mismo, Chiavenato (2006) afirma que es la manera en la cual un individuo
se relaciona con la entidad y desarrolla un vinculo con ella, manifestando asi su intencion de
continuar activamente como parte de sus objetivos y metas. Por Gltimo, Robbins (2009), como
la actitud de un individuo hacia su empresa, evidenciada en su lealtad, identificacion y
cooperacion constante con la organizacion.

Por otro lado, segun Amoros (2007), esta variable trasciende la lealtad, abarcando una
participacion activa en el alcance de los objetivos empresariales, ya que refleja una postura
holistica que va mas all& del bienestar laboral, al aplicarse a toda la entidad y no Gnicamente al
puesto de trabajo. Por ello, intervienen diversos factores, algunos con efectos positivos y otros
negativos.

Al mismo tiempo, es relevante poner en contexto un andlisis factorial de la variable
compromiso organizacional, para ello, se empled el analisis de Meyer y Allen (1997), quien
sostiene que se determina mediante 3 factores, los cuales se expresan a continuacién. En
primera instancia esta, el compromiso afectivo (deseo), alude a las conexiones emocionales que
las personas desarrollan con la entidad representan su apego afectivo, impulsado por la
satisfaccion de sus necesidades, su identificacion y compromiso con la empresa. Al mismo
tiempo esta el compromiso continuo (necesidad) el cual surge cuando ciertas acciones o
situaciones aumentan los gastos vinculados a abandonar la entidad, lo cual genera en el
empleado un apego de naturaleza material, ya que reconoce estos costos y, en consecuencia,
fortalece su vinculo con la empresa. Y por ultimo se encuentra el compromiso normativo

(deber) este compromiso se define como la sensacion de responsabilidad o compromiso de
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permanecer en la entidad, originado por el proceso de socializacién experimentado por el
empleado. Dicho proceso Conlleva la observancia de las reglas, el aprecio por los grupos de los
que se forma parte, la fidelidad hacia la organizacion y la apreciacién de las inversiones que la

empresa ha hecho en su crecimiento personal.

Materiales y métodos

De igual manera, este estudio adoptd un enfoque cuantitativo porque su proposito fue medir
de manera objetiva y sistematica las opiniones de los empleados hacia el clima y compromiso
organizacional en la empresa: asi mismo, sutiliza para establecer patrones y relaciones,
permitiendo un analisis objetivo y sistematico de la informacion (Hernandez, Fernandez, &
Baptista, 2010). A demas fue de tipo aplicada, porque buscé utilizar teorias y conceptos
existentes sobre clima y compromiso organizacional para analizar su cumplimiento y
manifestacion en un contexto real y especifico: el de la agencia Moshoqueque de Compartamos
Financiera. De igual manera fue de nivel descriptivo porque se centr6 en observar y detallar las
caracteristicas actuales del clima y compromiso organizacional dentro de la agencia, sin
manipular variables o buscar relaciones causales. Por otro parte presenté un disefio no
experimental y transversal debido a que se llevo realizado sin alterar las variables y se enfoco
en observar los eventos en su contexto natural.

De igual forma, se tuvo como poblacion a todos los 68 Colaboradores de Compartamos
Financiera, Agencia Moshoqueque; asi mismo, tuvo como muestra poblacional al conjunto
completo de la poblacion, es decir a los 68 colaboradores, quiere decir que es un censo;
mediante un muestreo de tipo no probabilistico, ya que busc6 que el enfoque cualitativo llevara
a aplicar las encuestas a los 68 trabajadores de Compartamos Financiera S.A. Agencia
Moshoqueque. Hernandez, Fernandez y Baptista, (2014). Por otro lado, no se utilizé ningln
tipo de criterios de inclusion o exclusién, puesto que fueron encuestados todos los trabajadores
de Compartamos Financiera, Agencia Moshoqueque, que se encontraron laborando en los
meses de Abril y Mayo 2019.

De igual forma la recoleccion de informacion se llevé a cabo a través de una encuesta, a
través de dos cuestionarios como técnica, en el cual el primero que fue dirigido para medir el
clima laboral, del propuesto por Sonia Palma, que estuvo compuesto por 50 items utilizando
una escala de Likert de varios puntos; asi mismo, para el compromiso organizacional, fue del
propuesto por Allen y Meyer compuesto por 18 items por la misma escala de Likert. Asi mismo,

para medir la validez y confiabilidad se hizo se realizé por medio del Alfa del de Cronbach, a
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través del programa SPSS STATIC 24 en una prueba piloto a otros trabajadores de otro banco.
Donde se encontro que el Alfa del instrumento de clima organizacional con 0.977 (Ver Anexo
7) y de compromiso organizacional con 0.934 (Ver Anexo 8) lo cual indica que existe
consistencia y confiabilidad en los instrumentos. De igual forma se realizaron las baremaciones
de clima y compromiso organizacional (Ver Anexo 10). Por otro lado, se realizo la validez de
constructo de Clima Organizacional, en la que se evidencia que las cargas factoriales fueron
mayores a 0.90 y ademas cada elemento se ubic6 con su respectiva dimension. A excepcién de
las dimensiones de involucramiento laboral, en el item 2 y 3, que se han registrado valores
ligeramente inferiores: 0,865 y 0,735 respectivamente. Por otro lado, en la dimension de
Supervision, en el item 6y 9, se obtuvieron valores de 0,777 y 0.896 cada uno, en la dimension
de Comunicacion, en el item 1, se obtuvo un valor de 0.802 y en la dimension de Condiciones
Laborales, en el item 8, se obtuvo el valor méas bajo que es de 0.691 (Ver Anexo 11). Asi mismo
se realizo la Validez de constructo: Validez divergente mediante el método de cargas cruzadas,
donde en la matriz de Componente Rotado, la validez discriminante se puede observar al
comparar las cargas factoriales de todas las dimensiones. Esto implica que la carga factorial de
un item en una dimension debe ser superior a la carga factorial del mismo item en las otras

dimensiones (Ver Anexo 12).

Por otro lado se realizé la validez de constructo de compromiso organizacional, en el que se
evidencia que las cargas factoriales fueron mayores a 0.800 y ademaés, cada elemento se
encuentra ubicado correspondiente a su respectiva dimension. Salvo en las dimensiones de
compromiso afectivo, en el item 5, que se ha obtenido un valor algo méas bajo 0,665, en la
dimensién de Compromiso de Continuidad, en el item 1y 2, se obtuvo valores de 0,775 y 0,598
respectivamente, en la dimension de Compromiso Normativo, en el item 1y 4, se obtuvieron
cifras inferiores de 0,633 y 0,750 cada uno. (Ver Anexo 13)

Ademas, se realizo la validez divergente mediante el método de cargas cruzadas, donde en
la matriz de Componente Rotado, la validez discriminante se puede observar al analizar las
cargas factoriales de todas las dimensiones. Esto implica que la carga factorial de un item en
una dimension debe ser superior a la carga factorial del mismo item en las otras dimensiones.
(Ver Anexo 14)

Por otro lado, para analizar los resultad que se obtuvieron, se empleo el programa Microsoft

Office — Excel 2013 en donde se realizé el llenado de los datos, luego de ello pasaron a otro
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analisis estadistico por medio del programa SPSS STATIC 24. Asi mismo se asegurd la
confidencialidad de los cuestionarios, resguardando la identidad de los participantes, y se les
comunicd que los resultados se utilizarian para evaluar el nivel de clima y compromiso

organizacional de la institucién financiera.

Resultados y discusion

Descripcién de la Empresa, Historia de Compartamos Financiera en 1992, comenzamos
nuestra trayectoria a través de la ONG Habitat Arequipa Siglo XXI, impulsada por un grupo de
empresarios arequipefios con el objetivo de proporcionar viviendas dignas a grupos de
peruanos, principalmente migrantes de bajos recursos, con el fin de lograr mejoras significativas
en su calidad de vida. En 1998, a partir de esta experiencia, se funda Edpyme Crear Arequipa
para apoyar el desarrollo de la pequefia y microempresa.

A pesar de ser la entidad més pequefa del sistema financiero nacional, hemos crecido
gradualmente y, a inicios del nuevo milenio, la empresa estaba en condiciones de expandir su
area de operaciones a la ciudad de Lima. Somos el primer caso en el que una entidad financiera
creada en una provincia aumenta su presencia en el competitivo sector de las microfinanzas en
la capital del pais.

En 2009, agradecemos a nuestros socios y cooperantes, a nuestros colaboradores v,
especialmente, a nuestros clientes, por convertirnos en un motor de progreso. Con nuestra
llegada a Lima, nos transformamos en Financiera CREAR. Los valiosos conocimientos que
nuestros colaboradores adquirieron, fruto de su esfuerzo y experiencia en el &mbito financiero,
se convirtieron en una herramienta poderosa que, con determinacién y confianza, fue forjando
nuestra identidad y ventaja competitiva, elementos que atrajeron a mas donantes, cooperantes
y asistencia técnica. En, 2011 de esta manera, nuestra posicion en el sistema financiero se
convirtid en un atractivo significativo para Compartamos S.A.B. de C.V. en México, y en 2011
nos unimos a Gentera. En 2013, renovamos nuestra imagen al convertirnos en Compartamos
Financiera, resultado de afios de esfuerzo dedicados al crecimiento de nuestros clientes y al
valor que otorgamos a las personas. Nuestro compromiso es continuar trabajando en una
inclusion financiera eficiente y ofrecerte las mejores herramientas.

Nuestra meta es eliminar la exclusién financiera. Mediante la inclusion financiera de los
segmentos desatendidos, buscamos generar tres tipos de valor para las personas: social,
econdémico y humano. Tales son como: Valor social, brindando oportunidades de inclusion

financiera en el menor tiempo posible y compartiendo los beneficios generados con las
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comunidades en las que operamos. Valor econdmico: Desarrollando modelos comerciales
innovadores, eficientes y rentables que permitan a los trabajadores beneficiarse. Valor humano:
Creyendo en el colaborador y en su desarrollo, y que a través de la educacion financiera se

utilicen soluciones financieras a tu favor.

De igual forma su vision ser lideres en servicios financieros en Perd, proporcionando
servicios de ahorro, crédito, seguros y pagos. Nuestra filosofia se basa en la vivencia de seis
valores que nos guian éticamente hacia nuestro proposito: Persona: Es el ndcleo de nuestros
valores, ya que reconocemos su dignidad y valor inherente; la consideramos un fin en si misma
y nunca un medio. Servicio: Practicamos este valor al dar lo mejor de nosotros para generar el
mayor beneficio posible. Responsabilidad: Mantenemos nuestra palabra y aceptamos las
consecuencias de nuestras acciones. Pasion: Nos dedicamos con amor a todo lo que hacemos.
Trabajo en equipo: Colaboramos con todos para alcanzar mas. Rentabilidad: Hacemos més con

menos, siendo productivos y eficientes para ofrecerte un mejor servicio.

Por otro lado, los productos que tiene son Crédito Individual : Dinero para ti que involucra
“efectivo” y “vivienda”. Dinero para tu negocio que involucra a “Pyme”, “Consolidacion de
Deuda”, “Activo Fijo”, “Construye”, “Empresario”, “Super Facil”, “Agro”. Por otro lado, esta
el Grupal: Dinero para tu negocio que involucra a “Stper Mujer”. Ahorros que involucra a
“Depésito a Plazo Fijo”, “Fondo Vivo Tranquilo”, “Cuenta Crece Libre”, “Cuenta
Emprendedores”, “Cuenta SUper Mujer”, “Cuenta de Ahorros Simple”, “CTS”. De igual
manera esta Seguros que esta dentro del mismo: “Individual”, “Grupal”.

Al mismo tiempo los servicios que ofrece son: Tarjetas de Débito, Tipo de Cambio,
Transferencias, Bim, Canje de Cheques. De igual forma las Areas, Agencia Moshoqueque se
distribuyen de la siguiente manear: Operaciones: Actualmente dentro del area trabajan 11
colaboradores (1 jefa de operaciones, 3 asesoras de plataforma servicio, 2 auxiliares de crédito
grupal, 4 representantes de servicio al cliente, 1 Capacitador de Canales). Crédito Grupal: con
un total de 28 trabajadores (1 Gerente de Agencia, 4 jefes de credito, 23 asesores de créedito
grupal). Crédito Individual (1 Gerente de Agencia, 3 jefes de Crédito, 25 Asesores de Crédito

Individual).

De igual manera, la Determinacion el Clima Organizacional segin sus dimensiones. A
continuacion se indican los resultados de la aplicacion del Cuestionario de Clima

Organizacional de la doctora Sonia Palma, el cual se distribuyd en las dimensiones:


https://www.compartamos.com.pe/Peru/QuienesSomos/PropositoVisionMistica/educacion-financiera
https://www.compartamos.com.pe/Peru/productos/creditos/Individual
https://www.compartamos.com.pe/Peru/productos/creditos/Individual/dinero-para-ti
https://www.compartamos.com.pe/Peru/productos/creditos/Individual/dinero-para-tu-negocio
https://www.compartamos.com.pe/Peru/Credito/CreditoNegocio/PYME
https://www.compartamos.com.pe/Peru/Credito/CreditoNegocio/Consolidacion
https://www.compartamos.com.pe/Peru/Credito/CreditoNegocio/Consolidacion
https://www.compartamos.com.pe/Peru/Credito/CreditoNegocio/Fijo
https://www.compartamos.com.pe/Peru/Credito/CreditoNegocio/Construye
https://www.compartamos.com.pe/Peru/Credito/CreditoNegocio/Empresario
https://www.compartamos.com.pe/Peru/Credito/CreditoNegocio/Facil
https://www.compartamos.com.pe/Peru/Credito/CreditoNegocio/Agro
https://www.compartamos.com.pe/Peru/productos/creditos/Grupal/dinero-para-tu-negocio
https://www.compartamos.com.pe/Peru/Ahorro/Plazo
https://www.compartamos.com.pe/Peru/Ahorro/VivoTranquilo
https://www.compartamos.com.pe/Peru/Ahorro/CreceLibre
https://www.compartamos.com.pe/Peru/Ahorro/CuentaEmprendedores
https://www.compartamos.com.pe/Peru/Ahorro/CuentaEmprendedores
https://www.compartamos.com.pe/Peru/Ahorro/Mujer
https://www.compartamos.com.pe/Peru/Ahorro/Ahorro
https://www.compartamos.com.pe/Peru/Ahorro/CTS
https://www.compartamos.com.pe/Peru/Seguros/Individual
https://www.compartamos.com.pe/Peru/Seguros/Grupal
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Autorrealizacion, Involucramiento Laboral, Supervisién, Comunicacion y Condiciones
Laborales. Se sefiala los promedios respectivos por cada uno de los items, después de haber
analizado la percepcion de los trabajadores de Compartamos Financiera, Agencia
Moshoqueque 2019, frente a las dimensiones de esta variable.

Tabla 1.

Resultado General, Clima Organizacional

INVOLUCCRAMIENTO CONDICIONES CLIMA
AUTOREALIZACION LABORAL SUPERVICION|COMUNICACION | LABORALES |ORGANIZACIONAL
Media 36.3235 40.5147 40,0441 38.1029 40.7500 195.7353
CATEGORIA FAVORABLE FAVORABLE| FAVORABLE| FAVORABLE| FAVORABLE FAVORABLE
Desv. Desviacion 10.83036 6.97435 712246 8.97948 6.62509 39.13452

Fuente: Elaboracion Propia

Figural

Dimensiéon Autorrealizacién

DIMENSION: AUTORREALIZACION
Se reconoce los logros en el frabajo.

|5 promueve la generacion de ideas creativas o
finnovadoras.
La Orgamizacion promueve el desarollo del
personal.

Los jefes promueven la capacitacion que se

necesita.
Lasactividades en las que se trabaja permiten
el desarrollo del personal.
[Los jefes de dreas expresan reconocimiento por
los logros.
Se valora los altos niveles de desempefio.

Se participa en definir los objetivos v las
zcciones para logarlo.

El jefe se mteresa por el éxito de sus 43

empleados. _ .
Existen opertunidades de progresar en la _
Organizacién. R 555

(.00 1.00 200 3.00 400 500
s PROMEDIOS  —— 2 per. med. mév. (PFROMEDIOS)

Nota. En la investigacion, la dimension autorrealizacion, se obtuvo 36.32 como suma de los
promedios de cada item, esta suma se ubica entre los intervalos, 34-41, el cual indica un
resultado favorable, sin embargo, fue el indicador méas bajo respecto a las demas dimensiones

de clima organizacional. Asi mismo, El analisis de los promedios por item en la dimension de
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autorrealizacion revela que los aspectos mas destacados son "se promueve la generacion de
ideas creativas o innovadoras” con un promedio de 4.38 y "'se reconocen los logros en el trabajo™
con 4.22. Esto indica que en Compartamos Financiera, agencia Moshoqueque, la mayoria de
los empleados creen que pueden contribuir con ideas innovadoras para el desarrollo diario y
que la empresa se preocupa cada vez mas por reconocer sus logros, lo que fomenta un clima
positivo que motiva a los trabajadores a esforzarse por ser reconocidos.

Sin embargo, se identificaron promedios mas bajos en items como "se participa en definir
los objetivos y las acciones para lograrlos” con un promedio de 3.31, y "la organizacién
promueve el desarrollo del personal” con 3.34. Esto sugiere que, aunque se valoran las ideas
creativas, estas no se utilizan para establecer objetivos organizacionales. Ademas, los
empleados expresan que no sienten que existan suficientes oportunidades de ascenso y que sus
jefes no se interesan por su desarrollo personal o profesional, lo que puede llevar a un estado

de conformismo en el desempefio de sus labores.

Figura 2

Dimensién Involucramiento Laboral

DIMENSION: INVOLUCRAMIENTO LABORAL

La organizacion es una buena opcidn para _ 87
alcanzar calidad de vida laboral.
Hay clara definicion de vision, misiony
valores en Iz Organizacidn.
Los productos y/o servicios de la
organizacion, son motivo de orgullo del ..
Cumplir con las actividades laborales ez una
tarea estimulante.
Cumplir con las tareas diarias en el trabajo,
permite e desarrollo del personal.
En la oficina, se hacen mejor las cosas cada
dia.
Los trabajadores estan comprometidos con
la Organizacion
Cada empleado se considera factor clave
para el éxito de la Organizacidn.
Cada trabajador asegura sus niveles de logro
en el trabajo.

Se siente comprametido con el éxito de la 431
Organizacion. B A

0.000.501.001.502.002.503.003.504.004.505.00

4.35

447

mm PROMEDIOS

2 per. med. mév. (PROMEDIOS)

Nota. El andlisis de datos aplicado a Compartamos Financiera revela que, en la dimension
de involucramiento laboral, el 40.51% de los empleados considera que estan comprometidos
con el éxito de la organizacién. Un aspecto destacado es la claridad en la definicién de vision,

misién y valores, con un promedio de 4.54. Ademas, los trabajadores se sienten responsables
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de alcanzar sus metas, reflejando un promedio de 4.47 en relacion a sus logros laborales. Sin
embargo, se identific6 que los empleados perciben que no se mejoran continuamente los
procesos en la oficina, obteniendo un promedio de 3.31, lo que se atribuye al estrés diario y a
los conflictos recurrentes entre las areas de créditos y operaciones debido al incumplimiento de
metodologias establecidas. Por otra parte, el cumplimiento de actividades laborales se considera
poco estimulante, con un promedio de 3.50, lo que sugiere la necesidad de abordar estos
problemas para mejorar el ambiente de trabajo.

Figura 3

Dimensidn Supervision

DIMENSION: SUPERVISION

Existe un trato justo en la Organizacion. _ 3.5

El trabajo ze realiza en funcidn a.. 4.62

Loz objetivos del trabajo estan. . 4.44
Existen normas y procedimientos.. 433
Se dispone de un sistema para el 432

Las responsabilidades del puesto estan. . 441

Se recibe preparacion necesaria para..

La evaluacién que se hace del trabajo,..

En la Organizacion, se mejorat. .

El supervizor brinda apoyo para__
000 100 200 300 400 300
mmm PROMEDIO ——2 per. med. mov. (PEOMEDIO)

Nota. En la dimensidn de Supervision, se obtuvo un promedio de 40.04, lo que indica un
resultado favorable segin la tabla de baremacion de Sonia Palma, evidenciando un
acompafiamiento continuo por parte de jefes y gerentes en la organizacién. Los items que
destacan son la claridad en la definicion de objetivos de trabajo y la realizacion de tareas
conforme a métodos establecidos, con promedios de 4.44 y 4.62, respectivamente. Esto sugiere
que los empleados tienen metas diarias y mensuales claras. No obstante, los trabajadores
perciben que el apoyo brindado por sus superiores para superar obstaculos es moderado, con un
promedio de 3.35. Ademas, la percepcion sobre la preparacidn necesaria para llevar a cabo sus
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funciones es también baja, con un promedio de 3.40, indicando que no reciben capacitacion
constante para adaptarse a los nuevos procedimientos establecidos.
Figura 4

Dimensién Comunicacion

DIMENSION: COMUNICACION

Se conocen los avances en otras dreas de — 25
la Organizacion. .
Existe colaboracion entre el personal de
las diversas oficinas.
El supervisor escucha los planteamientos
que ze le hacen.
La Organizacion fomenta v promueve la
COMUHCacion.
En la Organizacion, se afrontan y
superan los obstdculos.
Es posible la interaccidn con personas de
mayor jerarquia.
Existen suficientes canales de
Comumicaciin.
En los grupos de trabajo, existe una
relacidn armoniosa.

En mi oficina, 1a informacién fluye 35
adecuadamente _ .
Se cuenta con acceso a la informacidn _ 419
necesaria para cumplir con el trabajo. .

0.00 1.00 200 300 400 3.00

4.37

434

4.26

B PEOMEDIOS —2 per. med. mév. (PROMEDIOS)

Nota. En la investigacion realizada en Compartamos Financiera, Agencia Moshoqueque, se
obtuvo un resultado favorable con un promedio de 38.10, aunque esta dimensién presenta el
segundo puntaje méas bajo en la Variable de Clima Organizacional. Un factor que impacta
negativamente el clima es la comunicacion, que tiene un promedio de 3.15, lo que indica que
la informacién no fluye adecuadamente entre las areas, generando malentendidos en la
realizacion de las actividades diarias. Sin embargo, los empleados perciben una buena
colaboracion entre el personal de las diferentes oficinas, obteniendo un promedio de 4.37, lo
que sugiere que, a pesar de los problemas de comunicacion, se trabaja en conjunto

especialmente cuando se trata de cumplir objetivos.
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Figura 5
Dimension Condiciones Laborales

DIMENSION: CONDICIONES LABORALES

La remuneracion esta de acuerdo al _ 3 4
dezempefio v 1oz lopros. .

Se dizpone de tecnologia que facilita

el trabajo. 435
Los objetivos de trabajo guardan 441
relacién con la visién de la institncién. :
La remuneracion es atractiva en _ 74
comparacion con la de otras_ ..
Existe una buena administracién de 440
los recursos. .
Se cuenta con la oportunidad de 438
realizar el trabajo lo mejor que se. . ’
El grupo con el que trabajo. funciona _ 3ls1
como un equipo bien integrado.
Los trabajadores tienen la oportunidad
s 432
de tomar decisiones en tareas de su...
Los objetivos de trabajo son retadores. 440

Loz compafieros de trabajo cooperan
; D 50
entre si.

000 100 200 300 400 500

mm PEOMEDIOS

2 per. med. mov. (PROMEDIOS)

Nota. En base a los resultados obtenidos, se puede destacar destacé un promedio de 4.40 en
items relacionados con la naturaleza desafiante de los objetivos de trabajo y la buena
administracion de recursos, lo que sugiere que la mayoria de los colaboradores encuentran las
metas estimulantes y cuentan con los recursos necesarios para alcanzarlas. Sin embargo, en
cuanto a las remuneraciones, se registraron promedios mas bajos en las percepciones de que la
remuneracion estd alineada con el desempefio (3.34) y que es atractiva en comparacion con
otras organizaciones (3.74). Esto indica que los colaboradores tienen una percepcion regular
sobre sus sueldos, mostrando descontento, especialmente con los ingresos variables, lo que
podria motivarlos a buscar oportunidades en otras empresas que ofrezcan mejores condiciones
salariales. Ademas, en relacion al trabajo en equipo, se obtuvo un promedio de 3.51, lo que
sugiere que los colaboradores no se sienten completamente satisfechos con su equipo, ya que
pueden surgir conflictos entre jefes y subordinados o entre compafieros, aunque se observa

cierta cooperacion entre ellos.
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Figura 6

Dimension Compromiso Afectivo

DIMENSION: COMPROMISQ AFECTIVO

Siento que le debo mucho a esta
ofgamzacion.

Me sentiria culpable si dejo mi
o 301
organizacion shora.
incluso & recibiera beneficios, yo sieato

que dejar la organizacion ahora no seria 4.10
lo correcto.

Una de las consecuencias negativas de

dejar esta organizacidn seria la escazez 387
de otras alternativas disponibles

Gran parte de mi vida seria afectada, =i

decidiera dejar la organizacidn en la _ \96

que trabajo ahora.
Esta crganizacidn tiens un gran 168
significado personal para mi i

000 1.00 200 300 400 200

B PROMEDIOS ——2 per. med. mév. (PROMEDIOS)

Nota. Segun los resultados mostrados en la figura N°6 los promedios mas altos fueron 4.68
y 4.18 en las afirmaciones "Esta organizacion tiene un gran significado personal para mi" y
"Siento que le debo mucho a esta organizacion”, respectivamente, lo que sugiere que los
empleados sienten un apego emocional relacionado con la satisfaccion de sus necesidades y
disfrutan de su permanencia en la empresa. Sin embargo, los colaboradores también perciben
que una de las consecuencias negativas de abandonar la organizacion seria la falta de

alternativas en otras empresas, lo que se refleja en un promedio de 3.87 en este aspecto.

Figura 7

Dimensién Compromiso de continuidad

DIMENSION: COMRPOMISO DE CONTINUIDAD
No dejaria mi organizacién ahora
porque tengo un sentido de obligacién

La organizacién donde trabajo merece
mi lealtad.

me siento como “parte de la familia™ en

o 3.28
esta organizacion.
me siento emocionalmente ligado ala 907
orgamzacion. _ )
tengo un fuerte sentido de pertenencia 09
con esta organizacion. _ ’

Me zentiria muy feliz de pasar el resto
de mi carrera en esta organizacion.

e
=3
=

000 100 200 300 400 300

s FEOMEDIOS

2 per. med. mév. (PROMEDIOS)
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Nota. El analisis de datos de la investigacion mostrd que el promedio de la dimension de
compromiso continuo fue de 3.46, lo que se clasifica como un nivel bajo. Esto sugiere que los
trabajadores no abandonan la organizacion debido a la falta de oportunidades externas y porque
han invertido tiempo y recursos en su capacitacion para avanzar en la empresa. Los promedios
mas bajos se registraron en los items "me siento emocionalmente ligado a la organizacion"
(2.97) y "tengo un fuerte sentido de permanencia con esta organizacion” (3.09), lo que indica
una débil relacion emocional con la financiera. Sin embargo, se destacaron puntajes mas altos
en los items "la organizacion merece mi lealtad" (3.85) y "no dejaria mi organizacién ahora
porgue tengo un sentido de obligacion con las personas que trabajan conmigo™ (3.94). Estos
resultados, en un nivel medio, indican que los colaboradores se sienten obligados a permanecer

en la empresa mas por sus comparieros que por un compromiso personal.

Figura 8

Dimension Compromiso Normativo

DIMENSION: COMPROMISO NORMATIVO

No siento ninguna obligacién de
permanecer en mi trabajo actual.

Si no hubiera invertido tanto de mi en
esta organizacidn, yo podria considerar 394
trabajar en otro lugar.

Stento que tengo muy pocas opoiones =i
considerard dejar esta organizacion.

Seria muy dificil para mi dejar ni

organizacion ahora, incluso si deseara 432
hacerlo.
Por ghora, permanecer en esta
organizacion refleja tanto necesidad 422

como deseo.
En realidad siento como =1 los

problemas de esta organizacion fueran _ 421

los mios.

1.00 2.00 5.00 4.00 5.00

s PEOMEDIOS 2 per. med. mdév. (PROMEDIOS)

Nota. Los resultados de la investigacion, arrojaron un promedio de 4.07, siendo este un nivel
bajo para la dimension de compromiso normativo, indicando que los colaboradores no han
desarrollado un sentido de permanencia, ya que sienten que no tienen ninguna deuda con la
organizacion ya sea por alguna recompensa o por alguna oportunidad brindada. En los items de
la dimension se obtuvo como promedios mas bajos con 3.85 a siento que tengo muy pocas
opciones si considerara dejar la organizacion, ya que fuera de ella no existen otras

oportunidades para poder desarrollarse. y con 3.88 a no siento ninguna obligacién de
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permanecer en mi trabajo actual. Como promedios mas alto se obtuvo 4,32 indicando que seria
muy dificil para mi dejar mi organizacion ahora, incluso si deseara hacerlo y un promedio de
4,22 a, por ahora, permanecer en esta organizacion refleja tanto necesidad como deseo. Se
relacionan ambas respuestas, ya que por necesidad los trabajadores se les haria dificil dejar la

organizacion.

Conclusiones

Se establece que el entorno organizacional en la empresa Compartamos Financiera Agencia
Moshoqueque, se encuentra en un nivel favorable, habiendo obtenido un puntaje de 195.74 ya
que llega a satisfacer a los colaboradores en sus diversas dimensiones, siendo la mas resaltante,
condiciones laborales

Respecto a la dimension de Autorrealizacion, su nivel fue favorable con un 36.32, siendo la
dimension con méas bajo promedio con una tendencia a ser un nivel regular, considerando la
opcion de desarrollo tanto personal como profesional en un nivel menor, la empresa reconoce
los éxitos y logros de los colaboradores, otorgandoles diplomas de reconocimientos, cursos de
capacitacion, diversos viajes, laempresa da oportunidades de desarrollo para sus colaboradores,
pero en muchas ocasiones los trabajadores sienten que no pueden realizar una linea de carrera,
sintiendose inferiores al resto de colaboradores, consideran muchas actividades como rutinarias
y limitadas y esto podria llegar ser negativo para la empresa.

En referencia a la dimension de Involucramiento laboral, se concluye que se encuentra en
un nivel favorable con un promedio de 40.51, los trabajadores estan comprometidos con
alcanzar el éxito de la Financiera, involucrandose con la vision, el propoésito y la mistica
(valores) de la organizacion, teniendo en claro los objetivos y las metas establecidas, cabe
mencionar que la percepcion que tienen los colaboradores en la oficina es que las cosas no
mejoran dia a dia debiéndose al conflicto que existe entre las diversas areas, influyendo
negativamente en que las tareas realizadas no resulten estimulantes.

En cuanto a la dimension de Supervision, se obtuvo un nivel favorable, concluyendo que los
colaboradores tienen autonomia para poder decidir tomar alguna accion que ayudara a resolver
problemas y situaciones complicadas con respecto al trabajo diario en la organizacion, existe
una capacitacién constante, considerando charlas, encuentros y cursos virtuales. En la
financiera existe un acompafiamiento continuo por parte de los jefes de crédito para el
cumplimiento de metas, pero la percepcion de los trabajadores es que el apoyo brindado para

afrontar las barreras que aparecen diariamente es moderado.
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Con respecto a la Comunicacién en la financiera, se puede concluir que se encuentra en un
nivel favorable con tendencia a ser regular, ya que en esta dimension se encontraron puntos
criticos en la agencia, teniendo en cuenta que no existe una comunicacion fluida entre las areas;
operaciones, crédito grupal y crédito individual, sin embargo se considera que realmente se
observa colaboracién entre el personal de las diversas oficinas, resaltando que existen 6 oficinas
en la region y cuando se trata de colaborar una con otra, si se realiza, sobre todo cuando esta de
por medio el cumplimiento de los objetivos.

Para la dimension de Condiciones laborales, con concluyo que esta en una posicion positiva
siendo la dimensién con mayor promedio de toda la variable, ya que la empresa otorga todos
los recursos e implementos a los colaboradores para poder cumplir con los objetivos y realizar
sus actividades diarias, considerando estos como retadores. Algunos de los colaboradores tienen
una percepcion regular sobre las remuneraciones, no estando contentos en particular con los
sueldos variables de acuerdo al desempefio y al logro de metas, ya que en lugar de que las
remuneraciones tengan una tendencia a aumentar, estas disminuyen significativamente a lo
largo del tiempo.

De igual manera se establece que el Compromiso organizacional en la empresa
Compartamos Financiera Agencia Moshoqueque, se encuentra en un nivel bajo, ya que en el
Compromiso afectivo se obtuvo un nivel medio, Compromiso de continuidad y Compromiso
normativo un nivel bajo, indicando que los colaboradores no se sientes comprometidos en la
organizacion.

Con respecto al Compromiso Afectivo, se concluyd que los colaboradores tienen un nivel
medio o regular de compromiso, siendo este el mas resaltante, considerando el vinculo
emocional con la empresa no muy resaltante, ya que parte de ellos sienten que llegan a satisfacer
sus necesidades, disfrutando regularmente su permanencia en la organizacion,
comprometiéndolos en los buenos y malos momentos de la organizacion.

Por otro lado, en lo que se refiere a la dimension de Compromiso de continuidad, se obtuvo
un nivel bajo, indicando que los trabajadores estan de acuerdos en que es dificil dejar su trabajo
en este momento asi quieran hacerlo, pero si considerando hacerlo méas adelante, el cual no es
un factor favorable para la organizacion, también tienen en cuenta la inversion que realizaron
para su desarrollo personal y profesional el cual tendrian un costo mayor si es que llegan a dejar
la empresa.

Para el Compromiso normativo, se concluyd que existe un nivel bajo, describiendo que los
colaboradores no son leales a la empresa, lo cual es un factor negativo. Considerando de manera

regular que no tienen la oportunidad de hacer linea de carrera, llevandolos a la busqueda de un
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nuevo empleo con mejores horarios y salarios. Refiriéndose a la reciprocidad los colaboradores
indican que perciben que tienen beneficios que son brindados por la organizacion, pues es por
ellos que se crean sentimientos de obligacion, por lo cual existe una motivacion que los lleva a

valorar a la organizacion.

Recomendaciones

Es necesario de los jefes de la empresa trabajen en conjunto para mantener un buen clima
organizacional, para asi fortalecer los puntos criticos que se puedan presentar en el transcurso
del tiempo.

Generar una cultura organizacional, involucrando a los trabajadores con los propdsitos,
vision y mistica de la empresa, desarrollando los valores institucionales, al mismo tiempo
definiendo claramente las metas y los objetivos, asi como también las funciones del personal
en las diversas situaciones.

Mejorar la comunicacién entre las diversas areas, tanto operaciones, crédito grupal y crédito
individual, donde se les permita a los trabajadores expresarse libremente y participar sin temor
en los procesos de toma de decisiones, acuerdos de agencia, con el fin de obtener una
retroalimentacion adecuada.

Se recomienda, fomentar el liderazgo por parte de los jefes de crédito y gerentes de agencia,
ya asi influir en los colaboradores de una manera positiva, contribuyendo a una motivacién
trascendental, pues el dinero no es la Unica manera de retribucion.

Crear un vinculo afectivo que permita a los colaboradores un involucramiento emocional
con la empresa, para que puedan sentirse orgullosos de permanecer a ella, interesandose en el
bienestar de la organizacion, cooperando en las diversas situaciones.

Fortalecer el vinculo colaborador-empresa, para que puedan conseguir un sentimiento de
reciprocidad por parte de los trabajadores, obteniendo asi un personal comprometido con los
objetivos de la organizacion. Reafirmando la lealtad de los trabajadores, haciendo posible su
desarrollo personal y profesional, para asi aprovechar el talento del personal y no busquen otras

opciones fuera de la empresa, obteniendo una ventaja competitiva a lo largo del tiempo.
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Anexo 1. Matriz de consistencia

30

Titulo Formulacion Objetivo General Variable Dimensiones
del problema
AUTOREALIZACION
¢Qué relacion
Soseee, | DETERMINAR LA
CLIMAY COMDIOMIISO RELACION ENTRE
COMPROMISO gr anigacional CLIMA LABORAL
ORGANIZACIONAL | %' e los Y COMPROMISO
EN ORGANIZACIONAL
COMPARTAMOS colabczjréidores EN ORGAE:_ZIXISONAL -
FINANCIERA, Compartamos COMPARTAMOS SUPERVICION
AGENCIA Finz?nciera FINANCIERA
MOSHOQUEQUE- A encia’ AGENCIA
2019 g MOSHOQUEQUIE,
Moshoqueque,
- 2019
en el afio
2019?

COMUNICACION

Metodologia

1, Tipo y nivel de
investigacion.
Enfoque: Esta
investigacion es de
tipo descriptiva
mixta. Cuantitativa,
debido a que se
midio las variables
con escalas
numéricas (encuesta
a colaboradores) y
Cualitativa, porque
se realizo
evaluaciones
subjetivas de las
variables.

Tipo: aplicada,
Niveles:
correlacional

2, Diseno de estudio

El disefio es no
experimental, puesto

Técnicas

Instrumento

Encuesta

Cuestionario




0. especifico 1

Determinar el nivel de
clima laboral y sus
dimensiones
(autorrealizacion,
involucramiento
laboral, supervision,
comunicacion,
condiciones laborales)
respectivamente en
Compartamos
Financiera

CONDICIONES
LABORALES

O. Especifico 2

Determinar nivel de
las Dimensiones del
Compromiso
Organizacional
(Afectivo, de
Continuidad y
Normativo) en

COMPROMISO
ORGANIZACIONAL

Compromiso Afectivo

Compromiso de
Continuidad

Compromiso
Normativo

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, Poblacion,
muestra y muestreo

Poblacién: Todos los
Colaboradores de
Compartamos
Financiera, Agencia
Moshoqueque. Esta
cuenta con 68
trabajadores, entre
Gerentes, Jefes de
Creditos, Asesores y
Personal de
Operaciones.

No hay muestra, ya
que se encuestara a
todos los
trabajadores

El muestreo es no
probabilistico
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Compartamos
Financiera.

4,- Técnicas e
instrumentos de
recoleccion de
datos

La técnica es la
encuesta

El instrumento es el
cuestionario
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Remuneracion atractiva

TIPO DE | VARIABL DIMENSIONES INDICADORES ITEMS | TECNICA [INSTRUMENTO
VARIABLE E
= Oportunidad de progreso
‘8 Interes en el éxito del empleado
ﬁ Participacion de los objetivos 1611 16
5 Valoracion por los desempefios 721’26 ’31 '
g Reconocimiento por el jefe de area 36’ 4i 46’
Do‘ Desarrollo del personal Y
5 Existe capacitacion
< Existe reconocimiento por los logros
e) Compromiso con la Organizacion
E Niveles de logro en el trabajo
"'é 2‘ Se considera factor clave 271217
é % Hacer las cosas cada dia mejor 2’2 '27 '32'
LDJ g Tareas y/o actividades estimulantes 37’ 42’ 47'
g Los Servicios son motivo de orgullo T
8 Definicion de vision, mision y valores
4 = Calidad de vida laboral
<ZE Existen niveles de logro en el trabajo
_ 8 > Responsabilidades definidas o
w ﬁ 0 Metodos o planes establecidos 3813 18 ff SE
Q > g Sistema de seguimiento y control 2’3 ' 28 ’ 33 ' 0 g
= < x Guia de trabajo S 3 =
[ J O =
< % N — — 38,43, 48 > )
S 5 5 Objetivos definidos by u
< @ Evaluacion del trabajo (@)
% Existe un trato justo
@) z Apoyo para superar los 6bstaculos
~O -
o Metodos de trabajo 49 14.19
< .z . . "y ] ’
o Preparacion para realizar el trabajo 24 29 34
g Interaccion con la jerarquia 39’ 44’ 49’
S Se promueve la comunicacion interna Y
© Colaboracion entre las diversas areas
Acceso de informacion
Fluidez de Informacion
D 0 Relacidon armoniosa con los grupos
Zz Y Canales de comunicacion 5. 20.15. 20
8 é Trabajo adecuadamente '25 ’30 '35 '
oo Administracion de los recursos S
[a)
Z 2 40, 45,50
O -

Relacion de los objetivos con la vision

Existe teecnologia en el trabajo

Remuneracion acorde del desempefio
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organizacion.

empresa.

DEFINICION .
VARIABLE DIMENSION INDICADOR ITEM

CONCEPTUAL SI0 CADO S TECNICA [INSTRUMENTO
?EI Estado Psicologico que Puntaje Obtenido en cuanto al
% caracteriza la relacion de Comprom RO sentido de pertenencia individuo-|6,9, 12, 14, 15, 18
S Afectivo
N los empleados con la organizacion. o
Z L ) Puntaje Obtenido en funcién de la < o
< organizacion, ademas| L oo = <
2 . o p_ . relacion de intercambio esfuerzo| 1,3, 4,5, 16, 17 =) ©)
o tiene implicaciones en la|  Continuidad O =
A o _ de trabajo-compensacion. & u
% decision  de  continuar Puntaje Obtenido con respecto al O
o4 i i Compromiso . .
o siendo  miembro de la promi sentido de obligacion con la|2,7,8, 10, 11, 13
= Normativo
@)
)
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INSTRUCCIONES: Estimado colaborador, el presente cuestionario tiene por finalidad medir

lapercepcion que Ud. tiene del clima laboral y asi obtener informacion relevante en nuestra

organizacion, por tal motivo le pedimos leer con atencion y marcar solo una alternativa como

respuesta a cada afirmacion. Este cuestionario es de caracter anonimo y reservado. Conteste

todaslas preposiciones. No hay respuestas buenas o malas.

INFORMACION GENERAL: MARCA UNA (X) EN EL RECUADRO TU

RESPUESTASEGUN LA SIGUIENTE ESCALA:
NINGUNA O NUNCA, POCO, REGULAR O
ALGO, MUCHO, TODO O SIEMPRE

Nunca

Poco

Regular

Mucho

Siempre

1.Existen oportunidades de progresar en la Organizacion.

2. Se siente comprometido con el éxito de la Organizacion.

3. El supervisor brinda apoyo para superar los obstaculos que
se presentan.

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

5. Los compafieros de trabajo cooperan entre si.

6. El jefe se interesa por el éxito de sus empleados.

7. Cada trabajador asegura sus niveles de logro en el

trabajo.

8. En la Organizacion, se mejoran continuamente los

métodos de trabajo

9. 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 logarlo.




12. Cada empleado se considera factor clave para el éxito de
la Organizacion.
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13. La evaluacién que se hace del trabajo, ayuda a mejorar la
tarea.

14. En los grupos de trabajo, existe una relacién armoniosa.

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

16. Se valora los altos niveles de desempefio.

17. Los trabajadores estdn comprometidos con la
Organizacion

18. Se recibe preparacion 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 jefes de areas 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 interaccién 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 el desarrollo
del personal.

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

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

29. En la Organizacion, se afrontan y superan los obstaculos.

30. Existe una buena administracion de los recursos.

31. Los jefes promueven la capacitacion que se necesita.

32. Cumplir con las actividades laborales es una tarea
estimulante.
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33. Existen normas y procedimientos como guias de trabajo.

34. La Organizacion fomenta y promueve la comunicacién.

35. La remuneracién es atractiva en comparacién con la de
otras organizaciones.

36. La Organizacién promueve el desarrollo del personal.

. 37. Los productos y/o servicios de la organizacion, son
motivo de orgullo del personal.

38. Los objetivos del trabajo estan claramente definidos.

39. El supervisor escucha los planteamientos que se le hacen.

40. Los objetivos de trabajo guardan relacion con la visién de
la institucién.

41. Se promueve la generacion de ideas creativas o
innovadoras.

42. Hay clara definicién de vision, misién y valores en la
Organizacion.

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 reconoce los logros en el trabajo.

47. La organizacion es una buena opcién para alcanzar
calidad de vida laboral.

48. Existe un trato justo en la Organizacion.

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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A continuacidn se ofrece una serie de afirmaciones que representan los sentimientos que

las personas podrian tener acerca de la empresa u organizacién para la que trabajan. Por

favor indique el grado De Acuerdo o Desacuerdo con cada afirmacion que aparece en la

parte superior del cuestionario. Marque con un ASPA (X) su nimero de eleccién, y trate

de contestar sin consultar a otra persona y de acuerdo al enunciado. No existen respuestas

correctas o incorrectas.

Por favor sea sincero.
La escala de cinco puntos

es lasiguiente:

Ni de
Totalmen . Acuerdo |De Totalmen
n
te en ni en |Acuer |te de
Desacuer
Desacuer Desacuer |do Acuerdo
do (ED)
do (TED) do (NA/ |((DA) |((TDA)
ND)
1 2 3 4 5
Ni de
Totalmen e Acuerdo |De Totalmen
n
te en ni en Acuer [te de
Desacuer
Desacuer Desacuer |do Acuerdo
do (ED)
do (ED) do (NA/ |(DA) (TDA)
ND)

1. Me sentiria muy feliz de pasar el
resto de mi carrera en esta
organizacion.

2. En realidad siento como si los
problemas de esta organizacion fueran

los mios.




3. No tengo un fuerte sentido de
pertenencia con esta organizacion.
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4. No me siento emocionalmente
ligado a la organizacion.

5. No me siento como “parte de la
familia” en esta organizacion.

6. Esta organizacion tiene un gran
significado personal para mi.

7. Por ahora, permanecer en esta
organizacion refleja tanto necesidad
como deseo.

8. Seria muy dificil para mi dejar mi
organizacion ahora, incluso si
deseara hacerlo.

9. Gran parte de mi vida seria
afectada, si decidiera dejar la
organizacion en la que trabajo ahora.

10. Siento que tengo muy pocas
opciones si considerara dejar esta
organizacion.

11. Si no hubiera invertido tanto de
mi en esta organizacion, yo podria
considerar trabajar en otro lugar.

12. Una de las consecuencias
negativas de dejar esta organizacion
seria la escasez de otras alternativas
disponibles

13. No siento ninguna obligacion de
permanecer en mi trabajo actual.

14. Incluso si recibiera beneficios, yo
siento que dejar la organizacién
ahora no seria lo correcto.

15. Me sentiria culpable si dejo mi
organizacion ahora.

16. La organizacién donde trabajo
merece mi lealtad.

17. No dejaria mi organizacion ahora
porque tengo un sentido de obligacion
con las personas que trabajan
conmigo.

18. Siento que le debo mucho a esta
organizacion.




Anexo 6. Trabajadores de Compartamos Financiera

Colaboradores N°
Gerentes 2
Jefa de Operaciones 1
Jefes de Crédito 7
Asesores de Crédito Grupal e Individual 49
Auxiliares de Crédito 2
Asesoras de Servicio (Plataforma) 3
Representantes de Servicio al Cliente 4
Total 68

Fuente: Elaboracién Propia
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Anexo 7. Alfa de Cronbach, variable Clima Organizacional

Variable Clima Organizacional

Alfa de Cronbach, Variable Clima Organizacional

Alfa de Cronbach N de elementos
977 50

Fuente: Elaboracion Propia

Dimensiones:

Tabla 1.

Alfa de Cronbach, Dimension Autorealizacion

Alfa de Cronbach N de elementos
942 10

Fuente: Elaboracion Propia

Tabla 2.

Alfa de Cronbach, Dimension Involucramiento Laboral

Alfa de Cronbach N de elementos
,889 10

Fuente: Elaboracion Propia

Tabla 3.

Alfa de Cronbach, Dimensién Supervision

Alfa de Cronbach N de elementos
,842 10

Fuente: Elaboracién Propia



Tabla 4.

Alfa de Cronbach, Dimensién Comunicacion

Alfa de Cronbach N de elementos

,892 10

Fuente: Elaboracién Propia

Tabla 5.

Alfa de Cronbach, Dimensién Condiciones Laborales

Alfa de Cronbach N de elementos

,857 10

Fuente: Elaboracion Propia
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Anexo 8. Alfa de Cronbach, variable Compromiso Organizacional

Tabla 6.

Alfa de Cronbach, Variable Compromiso Organizacional

Alfa de Cronbach N de elementos
,934 18

Fuente: Elaboracién Propia

Dimensiones

Tabla 7.

Alfa de Cronbach, Dimensién Compromiso de Continuidad

Alfa de Cronbach N de elementos
,836 6

Fuente: Elaboracién Propia

Tabla 8.

Alfa de Cronbach, Dimension Compromiso Normativo

Alfa de Cronbach N de elementos
,855 6

Fuente: Elaboracion Propia

Tabla 9.

Alfa de Cronbach, Dimensién Compromiso Afectivo

Alfa de Cronbach N de elementos

871 6

Fuente: Elaboracion Propia
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Anexo 9. Factores e Items de Clima Organizacional

FACTORES

ITEMS

Realizacion Personal
Involucramiento Laboral
Supervisién
Comunicacion

Condiciones Laborales

1, 6,11, 16, 21, 26, 31, 36, 41, 46.
2,7,12,17, 22,27, 32,37, 42, 47.
3, 8,13, 18, 23, 28, 33, 38, 43, 48.
4,9, 14,19, 24, 29, 34, 39, 44, 49.
5, 10, 15, 20, 25, 30, 35, 40, 45, 50.

Fuente: Sonia Palma Carrillo (2004)



Anexo 10. Baremacion de Clima y Compromiso Organizacional

Baremacion, Clima Organizacional

CATEGORIA FACTORES PUNTAJE TOTAL
Muy Favorable 42 - 50 210 - 250

Favorable 34-41 170 - 209

Medio 26 - 33 130 - 169
Desfavorable 18 - 25 90-129

Muy desfavorable 10 - 17 50 - 89

Fuente: Sonia Palma Carrillo (2004)

Baremacion, Compromiso Organizacional:

BAREMACION
Dim. Dim. Dim.
Nivel Percentil Afectiva Normativa Continuo
Bajo 0,33 Hasta 3.83 Hasta 4,33  Hasta 3.66
Medio 0,67 Hasta 4,83 Hasta 4,66  Hasta 4,83
Alto 0,99 Hasta 5 hasta 5 hasta 5

Fuente: Elaboracion Propia
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Anexo 11. Validez de Constructo de Clima Organizacional
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AUTOREALIZACION

INVOLUCRAMIENTO

LABORAL

SUPERVISION COMUNICACION

CONDICIONES
LABORALES

AUTO1
AUTO2
AUTO3
AUTO4
AUTOS
AUTO6
AUTO7
AUTOS8
AUTO9
AUTO10
INVOLUC1
INVOLUC2
INVOLUC3
INVOLUC4
INVOLUCS
INVOLUC6
INVOLUCY
INVOLUCS
INVOLUC9
INVOLUC10
SUPERV1
SUPERV2
SUPERV3
SUPERV4
SUPERV5
SUPERV6
SUPERV7
SUPERV8
SUPERV9
SUPERV10

,918
,982
,987
979
,993
,969
,988
,991
,912
,948

,905
,865
135
,928
,987
,984
,995
,982
971
,966

,952
,957
972
975
,934
N
972
947
,896
,986



COMUN1
COMUN2
COMUNS3
COMUN4
COMUNS5
COMUNG
COMUN7
COMUNS
COMUNS9
COMUNI10
CONDIC1
CONDIC2
CONDIC3
CONDIC4
CONDIC5
CONDIC6
CONDIC7
CONDICS8
CONDIC9
CONDIC10

,802
,940
,970
,966
,983
,969
,982
,984
,964
,981

47

979
,926
,992
,950
,981
,955
979
,691
,993
,981

Fuente: Elaboracion Propia
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Anexo 12. Validez de constructo: Validez divergente por el método de las cargas cruzadas

Componente
AUTOREALIZACION INVOLUCRAMIENTO SUPERVISION COMUNICACION CONDICIONES
LABORAL LABORALES

AUTO1 0.808 0.413 0.013 0.212 0.223
AUTO2 0.946 -0.089 -0.154 -0.001 -0.236
AUTO3 0.986 0.070 0.080 0.064 0.013
AUTO4 0.910 -0.051 -0.230 -0.290 -0.112
AUTO5 0.964 0.060 -0.213 -0.096 -0.068
AUTOG6 0.962 -0.043 -0.039 0.103 0.171
AUTO7 0.982 -0.112 -0.023 -0.014 -0.104
AUTOS8 0.927 0.008 0.124 0.335 -0.066
AUTO9 -0.015 0.878 0.089 0.324 -0.165
AUTO10 -0.048 0.952 0.153 0.121 0.042
INVOLUC1 0.400 0.727 -0.217 -0.153 0.382
INVOLUC2 0.215 0.657 0.566 -0.033 -0.255
INVOLUC3 0.343 0.652 0.008 0.046 -0.436
INVOLUC4 0.872 0.160 0.153 -0.073 -0.337
INVOLUCS5 0.986 0.070 0.080 0.064 0.013
INVOLUCG6 0.938 -0.072 -0.079 -0.242 -0.186
INVOLUCY? 0.991 0.010 -0.031 -0.111 0.026
INVOLUCS -0.014 0.859 0.467 0.085 0.139
INVOLUC9 -0.032 0.772 0.581 -0.067 -0.178
INVOLUC10 0.850 0.441 0.070 -0.205 -0.040
SUPERV1 0.888 -0.005 -0.031 -0.390 0.104
SUPERV2 -0.065 0.949 -0.155 0.134 -0.104
SUPERV3 0.966 -0.160 0.002 -0.034 -0.113
SUPERV4 0.973 -0.010 0.001 0.119 0.123
SUPERV5 -0.100 0.866 0.142 -0.029 -0.391
SUPERV6 0.570 0.270 0.613 0.009 0.058
SUPERV7 0.603 0.591 0.217 -0.159 0.433
SUPERVS -0.006 0.929 -0.164 -0.115 0.209
SUPERV9 0.062 0.827 0.445 -0.059 -0.079
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SUPERV10 0.963 0.028 0.184 0.048 0.150
COMUN1 0.074 0.787 -0.409 -0.050 -0.087
COMUN2 0.922 0.075 0.062 0.248 0.141
COMUNS3 0.950 -0.069 0.179 -0.146 0.089
COMUN4 0.007 0.971 0.063 0.120 0.073
COMUNS5 0.948 -0.018 -0.108 0.184 -0.196
COMUNG -0.002 0.848 0.458 0.090 0.178
COMUN7 0.953 -0.028 0.125 0.096 0.221
COMUNS 0.958 -0.136 0.010 0.219 -0.011
COMUN9 0.014 0.961 -0.013 -0.200 0.007
COMUN10 0.944 0.102 0.188 -0.152 0.142
CONDIC1 0.772 0.283 -0.380 0.387 -0.087
CONDIC2 0.154 0.780 -0.059 0.535 -0.060
CONDIC3 -0.008 0.861 0.467 0.088 0.160
CONDIC4 0.941 -0.063 0.182 -0.146 0.078
CONDIC5 0.021 0.969 -0.021 -0.202 0.029
CONDIC6 0.027 0.955 -0.029 -0.199 0.051
CONDIC7 0.709 0.567 0.097 0.355 0.143
CONDICS8 -0.285 0.744 0.042 0.058 -0.225
CONDIC9 -0.005 0.927 -0.069 0.229 0.277
CONDIC10 0.983 0.057 0.070 0.066 0.036

Fuente: Elaboracion Propia



Anexo 13. Validez de Constructo, Compromiso Organizacional

COMPROMISO

AFECTIVO

COMPROMISO
DE
CONTINUIDAD

COMPROMISO
NORMATIVO

AFECT1
AFECT2
AFECT3
AFECT4
AFECT5
AFECT6
CONTIN1
CONTINZ2
CONTINS
CONTIN4
CONTINS
CONTING
NORMAT1
NORMAT2
NORMAT3
NORMAT4
NORMAT5
NORMATG6

0.892
0.949
0.950
0.931
0.665
0.868

0.775
0.598
0.948
0.960
0.899
0.859

0.633
0.859
0.800
0.750
0.969
0.948

Fuente: Elaboracion Propia
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Anexo 14. Validez de constructo: Validez divergente por el método de las cargas cruzadas

COMPROMISO COMPROMISO COMPROMISO
AFECTIVO PE NORMATIVO
CONTINUIDAD

AFECT1 0.020 0.943 0.046
AFECT2 0.923 0.026 0.311
AFECT3 0.931 0.215 0.190
AFECT4 0.950 -0.008 0.171
AFECTS 0.581 -0.252 0.514
AFECTG6 0.329 0.294 0.821
CONTIN1 -0.062 0.773 0.417
CONTINZ2 0.271 0.553 0.468
CONTINS 0.012 0.965 0.132
CONTIN4 -0.030 0.961 0.189
CONTINS 0.326 0.223 0.862
CONTING 0.854 0.310 0.184
NORMAT1 0.433 0.667 0.018
NORMAT2 0.236 0.887 0.125
NORMAT3 0.334 0.497 0.665
NORMAT4 0.821 0.205 0.186
NORMATS 0.970 0.102 0.131
NORMAT6 0.936 -0.025 0.267

Fuente: Elaboracion Propia



Anexo 15. Resultados, Dimension Autorrealizacion

AUTORREALIZACION

PROMEDIO SUMA

Existen oportunidades de progresar en la Organizacion.

El jefe se interesa por el éxito de sus empleados.

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

Se valora los altos niveles de desempefio.

Los jefes de areas expresan reconocimiento por los logros.
Las actividades en las que se trabaja permiten el desarrollo
del personal.

Los jefes promueven la capacitacion que se necesita.

La Organizacion promueve el desarrollo del personal.

Se promueve la generacion de ideas creativas o innovadoras.

Se reconoce los logros en el trabajo.

3.85
3.43
3.31

3.40
3.37
341

3.62
3.34
4.38
4.22

36.32

Fuente: Elaboracion Propia
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Anexo 16. Resultados, Dimension Involucramiento Laboral

INVOLUCRAMIENTO LABORAL

PROMEDIO SUMA

Se siente comprometido con el éxito de la Organizacion. 4.31
Cada trabajador asegura sus niveles de logro en el trabajo. 4.47
Cada empleado se considera factor clave para el éxito de la 4.35

Organizacion.

Los trabajadores estan comprometidos con la Organizacion 3.91
En la oficina, se hacen mejor las cosas cada dia. 3.31
Cumplir con las tareas diarias en el trabajo, permite el 3.94

desarrollo del personal.
Cumplir con las actividades laborales es una tarea estimulante. 3.50 40.51
Los productos y/o servicios de la organizacion, son motivo de 4.31

orgullo del personal.
Hay clara definicion de vision, mision y valores en la 4.54
Organizacion.
La organizacion es una buena opcidn para alcanzar calidad de 3.87

vida laboral.

Fuente: Elaboracion Propia



Anexo 17. Resultados, Dimensidn Supervision

54

SUPERVISION

PROMEDIO SUMA

El supervisor brinda apoyo para superar los obstaculos que se
presentan.
En la Organizacion, se mejoran continuamente los métodos de

trabajo

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

Se recibe preparacion necesaria para realizar el trabajo.

Las responsabilidades del puesto estan claramente definidas.
Se dispone de un sistema para el seguimiento y control de las
actividades.

Existen normas y procedimientos como guias de trabajo.

Los objetivos del trabajo estan claramente definidos.

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

Existe un trato justo en la Organizacion.

3.35

4.07

3.54
3.40
441
4.32

4.35

4.44

4.62

3.53

40.04

Fuente: Elaboracion Propia



Anexo 18. Resultados, Dimension Comunicacion
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COMUNICACION

PROMEDIO SUMA

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

En mi oficina, la informacion fluye adecuadamente

En los grupos de trabajo, existe una relacion armoniosa.

Existen suficientes canales de comunicacion.

Es posible la interaccidn con personas de mayor jerarquia.

En la Organizacion, se afrontan y superan los obstaculos.

La Organizacion fomenta y promueve la comunicacion.

El supervisor escucha los planteamientos que se le hacen.

Existe colaboracién entre el personal de las diversas oficinas.

Se conocen los avances en otras areas de la Organizacion.

4.19

3.15
3.53
4.26
3.32
4.34
3.57
3.51
4.37
3.85

38.10

Fuente: Elaboracion Propia



Anexo 19. Resultados, Dimension Condiciones Laborales

56

CONDICIONES LABORALES

PROMEDIO SUMA
Los compafieros de trabajo cooperan entre si. 3.90
Los objetivos de trabajo son retadores. 4.40
Los trabajadores tienen la oportunidad de tomar decisiones 4.32
en tareas de su responsabilidad.
El grupo con el que trabajo, funciona como un equipo bien 3.51
integrado.
Se cuenta con la oportunidad de realizar el trabajo lo mejor 4.38
que se puede. 40.75
Existe una buena administracion de los recursos. 4.40
La remuneracion es atractiva en comparacion con la de otras 3.74
organizaciones.
Los objetivos de trabajo guardan relacion con la vision de la 4.41
institucion.
Se dispone de tecnologia que facilita el trabajo. 4.35
La remuneracién esta de acuerdo al desempefio y los logros. 3.34

Fuente: Elaboracion Propia
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Anexo 20. Resultados, Dimensién Compromiso Afectivo

COMPROMISO AFECTIVO

ITEMS PROMEDIO PROMEDIO
POR
PREGUNTA
Esta organizacion tiene un gran significado 4.68
personal para mi.
Gran parte de mi vida seria afectada, si decidiera 3.96
dejar la organizacién en la que trabajo ahora.
Una de las consecuencias negativas de dejar esta 3.87
organizacion seria la escasez de otras alternativas
disponibles 4.12
incluso si recibiera beneficios, yo siento que dejar 4.10
la organizacion ahora no seria lo correcto.
Me sentiria culpable si dejo mi organizacion ahora. 3.91
Siento que le debo mucho a esta organizacion. 4.18

Fuente: Elaboracion Propia



Anexo 21. Resultados, Dimension Compromiso Afectivo
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COMPROMISO DE CONTINUIDAD

ITEMS PROMEDIO PROMEDIO
POR
PREGUNTA
Me sentiria muy feliz de pasar el resto de mi carrera en 3.60
esta organizacion.
Tengo un fuerte sentido de pertenencia con esta 3.09
organizacion.
Me siento emocionalmente ligado a la organizacion. 2.97
Me siento como “parte de la familia” en esta 3.28 3.46
organizacion.
La organizacion donde trabajo merece mi lealtad. 3.85
No dejaria mi organizacion ahora porque tengo un 3.94

sentido de obligacion con las personas que trabajan

conmigo.

Fuente: Elaboracion Propia



Anexo 22. Resultados, Dimension Compromiso Normativo

COMPROMISO NORMATIVO

ITEMS PROMEDIO @ PROMEDIO
POR
PREGUNTA
En realidad siento como si los problemas de esta 4.21
organizacion fueran los mios.
Por ahora, permanecer en esta organizacion refleja 4.22
tanto necesidad como deseo.
Seria muy dificil para mi dejar mi organizacion 4.32
ahora, incluso si deseara hacerlo.
Siento que tengo muy pocas opciones si considerara 3.85 4.07
dejar esta organizacion.
Si no hubiera invertido tanto de mi en esta 3.94
organizacion, yo podria considerar trabajar en otro
lugar.
No siento ninguna obligacion de permanecer en mi 3.88

trabajo actual.

Fuente: Elaboracion Propia
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Anexo 22. Histograma, Dimensién Autorrealizacion

Media: Autorrealizacion

Frecuencia

20,00 30,00 40,00 50,00

AUTORREALIZACION

Fuente: Elaboracion propia

60,00

Media = 36,32
Desviacion estandar = 10,83
M =58
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Anexo 23. Histograma, Dimensién Involucramiento Laboral

Frecuencia

Media: Involucramiento Laboral

125
100
75
50
25 ~
30,00 35,00 40,00 45,00 50,00 55,00
INVOLUCRAMIENTO LABORAL

Fuente: Elaboracion propia

Medlia = 40,51
Desviacion estandar = 6974
=68
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Frecuencia

Anexo 24. Histograma, Dimension Supervision

Media: Supervision

125

100

75

50

25

00
30,00 35,00 40,00 4500

SUPERVISION

Fuente: Elaboracion propia

50,00

55,00

Media = 40,04
Desviacion estandar = 7,122
=68
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Anexo 25. Histograma, Dimension Comunicacion

Media: Comunicacion

20 I I I I I Meclia = 38,10
Desviacion estandar = 8 979

Frecuencia

25,00 30,00 35,00 40,00 45,00 50,00 55,00

COMUNICACION

Fuente: Elaboracion propia



Anexo 26. Histograma, Dimensién Condiciones Laborales

Media: Condiciones Laborales

15 I I | | Media = 40,75
Desviacion estandar = 6,625

Frecuencia

30,00 35,00 40,00 4500 50,00 55,00

CONDICIONES LABORALES

Fuente: Elaboracion propia



Anexo 27. Histograma, Variable Clima Organizacional

Media: Clima Organizacional

Frecuencia

150,00 175,00 200,00 225 00 250,00

CLIMA ORGANIZACIONAL

Fuente: Elaboracion propia

Media =195,74
Desviacion estandar = 39,135
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Anexo 28. Histograma, Dimensién Compromiso Afectivo

Media: Compromiso Afectivo

23 I I | | Media = 4,12
Desviacion estandar = 952

Frecuencia

2,00 3,00 4,00 500 6,00

COMPROMISO AFECTIVO

Fuente: Elaboracion propia



Anexo 29. Histograma, Dimensién Compromiso de Continuidad

Media: Compromiso de Continuidad

25

Frecuencia

3,00 350 400 450 5,00

COMPROMISO DE CONTINUIDAD

Fuente: Elaboracion propia

550

Media = 4,38
Desviacion estandar = 581
g

67



Anexo 30. Histograma, Dimensién Compromiso Normativo

Media: Compromiso Mormativo

125

10,0

75

Frecuencia

50

25

00
2,00 3,00 400

COMPROMISO NORMATIVO

Fuente: Elaboracion propia

Media = 4,07
Desviacion estandar = 597
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