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Resumen y palabras clave

La investigacion tuvo como objetivo evaluar la influencia del clima organizacional
sobre el grado de compromiso de los servidores publicos hacia el Municipio Distrital
de Motupe, ubicado en la provincia de Lambayeque.

La poblaciéon de estudio estuvo constituida por 75 trabajadores publicos. Para la
medicion de las variables de estudio se empleé como técnica la encuesta y como
instrumentos dos cuestionarios debidamente validados por juicio de expertos y con
una confiabilidad superior a 0.8 (alfa de Cronbach). Para medir la variable clima
organizacional se empleo la escala de Palma (2004) y para la variable compromiso
organizacional, la escala de Meyer y Allen (1997). Las pruebas estadisticas utilizadas
para evaluar el objetivo de la investigacion fueron el coeficiente de correlacion de

Pearson y el analisis de regresion lineal con un nivel de significancia de p < 0.05.

Finalmente se concluyo que el clima organizacional explica en un 17% el compromiso
de los servidores publicos, afirmando la existencia de una correlacion directa altamente

significativa (r=0.41).

Esta informacion servird de orientacion a las autoridades para definir acciones
orientadas a la mejora del ambiente laboral y asi lograr que los trabajadores se sientan
mas comprometidos con su trabajo, con la gestion actual y brinden un mejor servicio

a los usuarios; mejorando a su vez, la imagen institucional.

Palabras clave: analisis de regresion lineal, clima organizacional, compromiso de los

servidores publicos, influencia, Municipio Distrital de Motupe.

Clasificaciones JEL: M12, M54, M55



Abstract and keywords

The objective of the research was to evaluate the influence of the working environment
on the degree of commitment of public servants to the District Municipality of Motupe,
located in the Lambayeque province.

The study population was made up of 75 public workers. For the measurement of the
study variables, the survey was used as a technique and as instruments were used two
questionnaires properly validated by expert judgment and with a reliability greater than
0.8 (Cronbach's alpha). Palma scale (2004) was used to measure the organizational
climate variable and Meyer and Allen scale (1997) was used for the organizational
commitment variable. The statistical tests used to evaluate the objective of the
investigation were the Pearson correlation coefficient and the linear regression

analysis with a level of significance of p < 0.05

Finally, it was concluded that the working environment explains 17% the commitment
of public servants, affirming the existence of a highly significant direct correlation
(r=0.41).

This information will guide the authorities to define actions aimed to improve the
working environment and thus to get workers feel more committed to their own work,
with the current management and provide a better service to users; improving, as the

same time, the institutional image.

Keywords: linear regression analysis, working environment, commitment of public

servants, influence, District Municipality of Motupe.

JEL Classifications: M12, M54, M55
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l. Introduccién

El clima organizacional esta dado por las percepciones compartidas por los
miembros de una organizacion respecto al trabajo, el ambiente fisico y las relaciones
interpersonales y si este ambiente laboral es percibido de manera negativa afectar el
comportamiento humano, satisfaccion, motivacion y compromiso. Estos temas son
complejos y dindmicos y se requiere investigacion, actualizacién y verificacion

necesaria para el diagnostico del clima organizacional. (Garcia, 2009).

Una de las debilidades u omisiones de las organizaciones es el no considerar
a los clientes internos (trabajadores), olvidando que ellos reflejan los valores, la calidad
y el servicio que otorga la empresa hacia los usuarios o clientes externos, por lo tanto,
el clima laboral tiende a ser ignorado por la mayoria de las organizaciones, ya que
consideran que proporcionan las herramientas basicas a sus colaboradores para
desarrollar su trabajo y esto es suficiente para que se desempefien adecuadamente.
(Williams, 2013 citando a Calva y Hernandez, 2004).

Esta situacion actualmente en el Pert ocasiona una percepcion desfavorable de
los usuarios hacia las instituciones publicas por la poca importancia brindada al tema,
considerandolo en mucho de los casos en obstaculos que afectan negativamente el
normal desarrollo de la organizacién, teniendo como resultados trabajadores poco
comprometidos,  conflictos interpersonales, distanciamientos,  ausentismo,
incumplimientos con el horario de trabajo, retraso en la entrega de trabajos asignados

y desvanecimiento del vinculo entre trabajador e institucion.

En la Municipalidad Distrital de Motupe se ha podido evidenciar la existencia
de un clima organizacional tenso debido a que al trabajador no se le hace sentir
importante, ya que en esta institucion la mayoria de los cargos son politicos y no se
lleva a cabo una verdadera seleccion de personal, contratdndose reiteradamente
personal no idéneo para ocupar los cargos directivos, siendo el subordinado muchas

veces el que realiza el trabajo del jefe, no recibiendo halago alguno afectando el
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compromiso, comportamiento, motivacion, Imagen institucional, relaciones

interpersonales, produccion, efectividad y servicio al ciudadano.

La realizacién de la presente investigacibn motivd a las investigadoras
impulsar y mejorar el clima organizacional actual porque se considera que el ambiente
laboral es el lugar donde se comparte la mayor parte del tiempo con los compafieros
de trabajo, usuarios y por lo tanto la labor debe ser agradable y motivadora.

Enfatizando en esto, Soberanes y De la Fuente (2009) sefialan que el éxito de
toda organizacion depende del grado de cémo los empleados perciban el clima
organizacional, si los integrantes de la empresa consideran un entorno laboral positivo
0 negativo, esta percepcion va a influir de manera directa en el compromiso que haya

con la institucion.

De acuerdo a lo anterior, el clima organizacional es de vital importancia y su
diagnostico ayudara a mejorar el ambiente laboral generando servidores puablicos mas
eficaces, mas satisfechos, mas motivados, con mejores rendimientos, y mas

comprometidos con la gestion del municipio.

Estos beneficios ayudaran a brindar un mejor servicio a los ciudadanos de
Motupe proyectando a su vez una mejor imagen institucional considerando que el rol
del municipio estd orientado a promover el desarrollo econémico productivo,
institucional, social, cultural, ecolégico medio ambiental de su responsabilidad y por
lo tanto se debe trabajar con personal idoneo y comprometido con el trabajo para

asegurar el logro de los objetivos y el éxito organizacional.

La investigacion plantea como interrogante: ¢Cual es la influencia del clima
organizacional en el compromiso de los servidores publicos en el Municipio Distrital

de Motupe, departamento de Lambayeque?

A través de la siguiente hipotesis se busca dar respuesta a la formulacion de la

pregunta de investigacion: El clima organizacional influye de manera positiva en el
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compromiso de los servidores publicos en el Municipio Distrital de Motupe,

departamento de Lambayeque.

Respecto a los objetivos, se ha propuesto como objetivo general de la
investigacion: Determinar la influencia del clima organizacional en el compromiso de
los servidores publicos en la Municipio Distrital de Motupe, departamento de
Lambayeque. En tanto que los objetivos especificos: Diagnosticar el clima
organizacional en el Municipio Distrital de Motupe, departamento de Lambayeque,
identificar el grado de compromiso de los servidores publicos del Municipio Distrital
de Motupe, departamento de Lambayeque y analizar si existe influencia del clima
organizacional con el compromiso de los servidores publicos del Municipio Distrital

de Motupe, departamento de Lambayeque.

El tipo de la investigacion realizada fue de alcance explicativo (causal),
transversal, prospectivo y los instrumentos utilizados de clima organizacional de
Palma (2004) y compromiso de Meyer y Allen (1997) fueron aplicados a 75
trabajadores publicos entre nombrados, permanentes, contratados, obreros y personal

CAS pertenecientes a las diversas areas del municipio.

Al finalizar la investigacion se concluyo que el clima organizacional explica
en un 17% el compromiso de los servidores publicos debido a un diagndstico de clima

organizacional “indiferente” frente a un compromiso “débil”.

El resultado de esta investigacion es importante porque servira de ayuda a las
autoridades locales para definir planes de accion orientados a mejorar los aspectos que
afectan negativamente el normal desarrollo de la institucion y potenciar todos aquellos

aspectos favorables que motivan y hacen de la gestion diaria una labor agradable.
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1. Marco tedrico

2.1. Antecedentes

Actualmente existen investigaciones del clima organizacional vinculado con
otras variables como motivacion, satisfaccion laboral, compromiso organizacional,
orientacion emprendedora, satisfaccion del cliente, entre otros. (Palma, 2004; Edel,
Garcia y Casiano 2007; Chiang, Salazar y Nufiez, 2007 y Chiang, Salazar y Huerta,
2010).

Chiavenato (2000) en sus estudios realizados acerca de clima organizacional y
compromiso de los trabajadores en diversas empresas concluyé que el clima
organizacional afecta el grado de compromiso e identificacion de los trabajadores con
la organizacion. Segun lo sefialado por Chiavenato (2002) se podra aportar que una
organizacion con un clima organizacional favorable tiene una alta probabilidad de
conseguir un nivel significativo de compromiso de sus trabajadores y por ende un buen
desempefio dentro de la organizacion. Caso contrario una organizacion con un clima
organizacional deficiente no se podra esperar un alto grado de actitud de compromiso

de los trabajadores, desvaneciéndose el vinculo entre trabajador y empresa.

Palma (2004) estudié la motivacion y el clima organizacional en trabajadores de
instituciones universitarias. La muestra estuvo conformada por 473 trabajadores a
tiempo completo entre profesores y empleados administrativos de tres universidades
privadas de Lima. Los instrumentos empleados fueron dos escalas de motivacion y
clima organizacional bajo el enfoque de Mc Clelland y Litwing respectivamente. Las
conclusiones a las que llegd el autor en esta investigacion fueron que el clima
organizacional se ve fortalecido por una percepcion favorable en las relaciones
humanas tanto en funciones administrativas como en el nivel de interaccion social;

aspectos de excelente potencial para el cambio organizacional.

Este estudio sefialé que la motivacion y el clima organizacional constituyen dos

temas de gran interés en la psicologia organizacional por sus implicancias en la
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productividad del recurso humano en ambientes laborales ademas de ser indicadores
de la calidad de vida en el trabajador.

Bravo y Cardenas (2005) ejecutaron un trabajo de investigacion con el objetivo
de evaluar la relacion entre el clima organizacional y compromiso de los trabajadores
en la empresa de servicios de asesoria BSP (Business Services Provider) ubicada en el
area metropolitana de Caracas. Ademas también evalud la correlacion de las variables
en estudio con las variables demogréaficas como: nivel educativo, nivel de cargo y
tiempo de servicio. La hipdtesis planteada fue que a mayor percepcion positiva del
clima organizacional habra mayor compromiso organizacional del trabajador hacia la
organizacion. La técnica utilizada para la ejecucion de esta investigacion fue la
encuesta y el instrumento de Stringer para medir el clima organizacional y el de Meyer
y Allen para compromiso organizacional con escalas de opinion y de actitudes tipo
Likert de 5 puntos. Para realizar el analisis correlacional de las variables en estudio
utilizaron el coeficiente de Correlacion de Pearson y Chi?. El estudio arrojé nivel de
clima organizacional “desfavorable” y compromiso organizacional “ni de acuerdo, ni
desacuerdo” para la empresa, asi como una correlacion “media” entre las variables en

estudio.

Edel, Garcia y Cassiano (2007) evaluaron la relacion entre clima organizacional
y actitud de compromiso institucional de los docentes de la Facultad de Pedagogia en
la Universidad Veracruzana, region Xalapa, México. Los autores consideraron evaluar
la variable compromiso institucional por tratarse de una institucion donde el principal
compromiso de los docentes son los estudiantes, lo cual se reflejé en la ensefianza
brindada. Los instrumentos de medicion utilizados fueron el cuestionario de clima
organizacional de Brown y Leigh (1996) y compromiso organizacional de Meyer y
Allen (1991). Los cuestionarios utilizados respondieron a una escala tipo Likert con 5
opciones de respuesta y una entrevista semiestructurada. Para evaluar la relacion entre
clima organizacional y compromiso organizacional aplicaron el anlisis estadistico de
correlacién entre las variables utilizando el diagrama de dispersidn y el coeficiente de

determinacion de Pearson y el test t para verificacion de las hipotesis. El estudio no
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encontrd relacién estadistica significativa entre clima laboral y compromiso

institucional (r=0.27).

Mata (2009) enfocd su trabajo de investigacion en el estudio de la influencia del
clima laboral sobre el compromiso organizacional del personal en una institucién
educativa de nivel educativo basico y medio superior, en la ciudad del sureste del
estado de Nuevo Le6n, México. Para medir estos constructos se aplicaron los
instrumentos Encuesta de Clima Laboral (ECL) desarrollado por Ricardo Valenzuela

y la Encuesta de Compromiso Organizacional (ECO) de Meyer y Allen.

La investigadora realizo pruebas estadisticas a los datos obtenidos, para confirmar
la confiabilidad y validez del instrumento ECL en nueve de sus diez escalas y en el
caso del ECO confirmé su total confiabilidad y validez en las tres dimensiones:
compromiso afectivo, compromiso normativo y compromiso de continuidad.
Concluyo que la dimension de trabajo personal perteneciente al clima laboral explica
el 27% del compromiso de continuidad en la institucion. Otro hallazgo importante fue
que la variable de apoyo percibido de la organizacion explica en un 35% el
compromiso afectivo y en un 36% el compromiso de continuidad del personal. Los
resultados del trabajo documenta la utilidad y precision de instrumentos como el ECL
y el ECO para la evaluacion educativa, necesaria en los procesos de calidad de la
educacion y que permite a las instituciones identificar las fortalezas y oportunidades

en sus procesos organizacionales.

Rivera (2010) ejecutd un trabajo de investigacion con el objetivo de determinar el
grado de compromiso organizacional de los docentes de una Institucion Educativa
Privada de Lima Metropolitana y su correlacion entre variables demograficas como:
sexo, edad, antigiedad laboral, nivel de ensefianza, estado civil, nimero de hijos,
estudios superiores y si contaba con titulo profesional o no. La técnica utilizada para
la ejecucion de esta investigacion fue la encuesta y el instrumento de Meyer y Allen
con escalas de opinidn y actitudes tipo Likert. Para realizar el analisis correlacional del
compromiso organizacional (afectivo, continuidad y normativo) con las caracteristicas

sociodemograficas: sexo, estado civil, nimero de hijos, estudios superiores y titulo
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profesional utilizo el coeficiente de correlacion de Pearson. El autor concluyd que el
grado de compromiso organizacional de la Institucion Educativa Privada es “medio”
y el grado de relacion entre las caracteristicas demograficas: sexo y antigliedad laboral

fue “mediano”.

Por otro lado, Urbina y Monteza (2014) realizaron un diagndstico del clima
organizacional en la empresa NY Ingenieria S.A.C ubicada en la ciudad de Chiclayo
utilizando como técnica para la recoleccién de datos una encuesta autoaplicada y como
instrumento de medicion la “Escala de Opiniones CL - SPC” de la Psic6loga Sonia
Palma Carrillo. Este cuestionario mide 5 dimensiones: Autorrealizacion,
involucramiento laboral, supervision, comunicacion y condiciones laborales. La
conclusion principal de este trabajo de investigacion fue que el clima organizacional
en la empresa NY Ingenieria S.A.C se encuentra en un nivel bajo en todas sus
dimensiones y por lo tanto los investigadores sustentados en esta informacion
plantearon una propuesta para mejorar los resultados obtenidos hacia las dimensiones

estudiadas.

2.2. Bases tedrico cientificas

2.2.1. Clima organizacional

El comportamiento de los individuos dentro de una organizacion esta bajo
la influencia de numerosos estimulos que provienen del medio organizacional y dichos
estimulos estan caracterizados en dimensiones susceptibles del clima organizacional.
(Brunet, 2002). Estas dimensiones son caracteristicas medibles en una organizacién y

por lo tanto influiran en el comportamiento de los individuos.

La determinacion de las dimensiones asociadas a la variable en estudio
gira en torno a los valores de la organizacion, creencias, costumbres y practicas
empresariales. (Williams, 2013). Por lo tanto para llevar a cabo un estudio de clima
organizacional es conveniente conocer las diversas dimensiones propuestas por los

autores, mencionados por Brunet (2002).
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Halpin y Crofts (1963), Forehand y Gilmer (1964), Likert (1967), Litwin
y Stringer (1968), Meyer (1968); Scheneider y Bartlett (1968), Friedlander y
Margulies (1969), Pritchard y Karasick (1973), Moos e Insel (1974), Galvin (1975),
Sudarky (1977), Steers (1977), Crane (1981) y Garcia (1987) proponen diferentes
dimensiones para la medicion del clima organizacional, mencionados por Brunet
(2002).

Las dimensiones consideradas por los autores para la medicién del clima

organizacional se resumen en la Tabla N° O1.



Tabla 1: Dimensiones del clima organizacional
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Halpin y Crofs Litwin y Stringer Pritchard y Karasick Likert Crane
Dimensién/afio
1963 1968 1973 1967 1981
Apoyo Patronal |Consideracion Cooperacion Apoyo Consideracion
Autonomia Responsabilidad Autonomia Autonomia
Caracteristicas de
Comunicacion los procesos de
comunicacion
Conflictos Conflictos
Caracteristicas de
Control los procesos de
control
Apoyo entre ” Conflicto
poy! ~ Cooperacion y
comparfieros Cooperacion
Normas de . Los objetivos de
o Estandares de L S
rendimiento de - Rendimiento rendimiento y de
o desempefio ) ;
la organizacion perfeccionamiento
Estructura Estructura Estructura Estructura
Implicacién de o - e
P ) Desempefio Responsabilidad Mision e implicacion
los trabajadores
” Flexibilidad e
Innovacion . -
innovacion
Caracteristicas de
Motivacion Confianza Motivacion los procesos
motivacionales
Caracteristicas de
Planificacion los procesos de
planificacion
Recompensa Recompensa Remuneracién
Recursos
Humanos
Relaciones Intimidad Relaciones Relaciones sociales Cohesion
o Caracteristicas de
Toma de Centralizacion de la
. . los procesos de
decisiones toma de decisiones -
toma de decisiones
Obstéaculos Riesgo Estatus Métodos de mando
Caracteristicas de
Apertura de espiritu (ldentidad los procesos de
Otras Variables influencia
Actitud distante
Importancia de la
produccion
. Instituciones Cualquier Cualquier Cualquier Instituciones
Aplicable en . L L L .
educativas organizacion organizacion organizacion educativas

Fuente: Brunet (2002).

Segun los modelos anteriormente mencionados por los diversos autores se
puede sefialar que el clima organizacional estd compuesto por una serie de dimensiones

comunes como: nivel de autonomia, grado de estructura y obligaciones impuestas a
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los miembros de una organizacion por su puesto, tipo de recompensa 0 remuneracion,

consideracion, agradecimiento y apoyo que un empleado recibe de sus superiores.

Las dimensiones deben proyectar lo mas exacto posible la imagen del
clima de una empresa y dado que el instrumento de medicion privilegiado para analizar
el clima es el cuestionario, sera representativo si incluye las dimensiones importantes

del ambiente por estudiar.

La calidad de un cuestionario depende de su capacidad para medir las
dimensiones realmente importantes y pertinentes a la organizacion al tener en cuenta
que los factores determinantes del clima organizacional pueden variar de una

organizacion a otra, de acuerdo con sus propias particularidades.

Las diferentes dimensiones e instrumentos propuestos para medir el clima
organizacional varian de un autor a otro existiendo dimensiones comunes. Sin embargo
es de poca importancia el cuestionario que el especialista en administracion utilice para
evaluar el clima de su organizacion, ya que debera asegurarse de que el instrumento a
utilizar cubra por lo menos las cuatro dimensiones: autonomia, grado de estructura que

impone el puesto, tipo de recompensa y consideracion, agradecimiento y apoyo.

Por lo tanto, en la medida que un cuestionario comprenda mas preguntas
0 caracteristicas relativas a las dimensiones mejor sera su capacidad para poder
delimitar el clima organizacional tal y como lo viven sus servidores publicos. (Brunet,
2002).

Segun los modelos propuestos para el diagndstico del clima organizacional

en el presente trabajo de investigacion se consider6 el modelo de Palma (2004).

Palma (2004) sefiala cinco factores para el diagndstico del clima

organizacional:
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e Autorrealizacion: Es la apreciacién del trabajador con respecto a las
posibilidades que el medio laboral favorezca el desarrollo personal y profesional

contingente a la tarea y con perspectiva de futuro.

e Involucramiento laboral: Es la identificacion con los valores

organizacionales y compromiso para el cumplimiento y desarrollo de la organizacion.

e Supervision: Es la apreciacion de funcionalidad y significacion de superiores
en la supervision dentro de la actividad laboral en tanto relacion de apoyo y orientacién

para las tareas que forman parte de su desempefio diario.

e Comunicacion: Es la percepcion del grado de fluidez, celeridad, claridad,
coherencia y precision de la informacion relativa y pertinente al funcionamiento

interno de la empresa como con la atencion a usuarios y/o clientes de la misma.

e Condiciones laborales: Es el reconocimiento de que la institucion provee los
elementos materiales, econdmicos y/o psicosociales necesarios para el cumplimiento

de las tareas encomendadas.

2.2.1.1. Instrumento de medida de clima organizacional

Segun Palma (2004) la medicién del Clima Organizacional
realizada con la exigencia metodoldgica necesaria y tratada como cualquier otra variable
psicoldgica, da como resultado una adecuada aproximacion de una realidad psicosocial,
por lo que debemos otorgarle la importancia en la medida que nos permite disponer de
indicadores vélidos y confiables de la Salud Organizacional y a su vez generar
propuestas implicitas y explicitas de procesos de optimizacion del desarrollo y
operatividad organizacional. Es necesario aclarar, que lo expuesto lineas arriba, tendra
un gran impacto en la productividad y en la satisfaccion laboral de las personas que
estén involucradas en el proceso de cambio planificado, siempre y cuando el logro del

proceso de DO (Desarrollo Organizacional) esté relacionado con el hecho que los
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valores y creencias realmente sean compartidos por todos las personas que conforman

la empresa, de manera sincera y auténtica. (Amoros, 2007).

Es importante recalcar que en el proceso para la medicion y
evaluacion del clima organizacional es preponderante y vital la participacion libre y
voluntaria de las personas involucradas dentro de este proceso y que formen parte de la
empresa u organizacion materia de estudio. Lo expuesto anteriormente es relevante para
que la informacién que se obtenga sea representativa y sin ningun tipos de sesgos. Mas
alla de tener en cuenta lo presentado lineas arriba, es importantisimo desarrollar un
proceso de sensibilizacion a los actores involucrados en el proceso de medicion y
evaluacion, debido que una buena disposicion es un factor de gran importancia para
alcanzar el compromiso del personal en el proceso y para los programas de cambio

subsiguientes que se propongan y a su vez se necesiten desarrollar.

Es importantisimo aclarar que si bien es cierto es relevante
conocer el clima organizacional en una organizacion, también es verdad que la medicién
y evaluacion de esta variable no debe generar falsas expectativas, no va a representar la
solucion a los conflictos y problemas laborales como organizacionales, tan sélo es la
descripcion de la percepcion de los servidores publicos sobre el ambiente laboral, y a
partir de esta informacion se desarrollaran estrategias de mejora del clima

organizacional. (Palma, 2004).

La Escala CL-SPC para medir el clima organizacional, fue
disefiada y elaborada por la Psicologa Sonia Palma Carrillo (2004). Se trata de un
instrumento disefiado con la técnica de Likert comprendiendo en su version final 50
items que exploran la variable clima organizacional definida operacionalmente como la
percepcion del trabajador con respecto a su ambiente laboral y en funcion a aspectos
vinculados como posibilidades de realizacion personal, involucramiento con la tarea
asignada, supervision que recibe, acceso a la informacién relacionada con su trabajo en
coordinacion con sus demas compafieros y condiciones laborales que facilitan su tarea.
(Palma, 2004).
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Los cinco factores que se determinaron para la medicion del
clima organizacional fueron: Autorrealizacidn, Involucramiento laboral, Supervision,

Comunicacion y Condiciones laborales.

La Escala de medida para el diagnéstico del clima
organizacional propuesto por Palma (2004) se detalla en el Anexo N° 01.

2.2.2. Compromiso de los servidores publicos

El conocimiento no es suficiente para resolver los problemas y alcanzar las
metas y objetivos de la organizacion pues es necesario aplicar una serie de habilidades,
destrezas y actitudes. Una de las actitudes mas importantes es la de compromiso hacia

la institucion para lograr un beneficio comun. (Edel, Garcia y Cassiano, 2007).

Meyer y Allen (1996) mencionan que compromiso organizacional es la
relacion entre una persona y una organizacion y presentan consecuencias respecto a la
decision para continuar en la organizacion o dejarla. Estos autores propusieron tres

componentes del compromiso:

o Afectivo (Deseo): se refiere a lazos emocionales que las personas forjan con
la organizacion al satisfacer sus necesidades (especialmente las psicologicas) y
expectativas. Los trabajadores con este tipo de compromiso se sienten orgullosos de

pertenecer a la organizacion.

e Continuidad o Conveniencia (Necesidad): engloba a la conciencia de la
persona respecto a la inversion en costos (financieros, fisicos y psicoldgicos), en tiempo
y esfuerzo que se perderian en caso de dejar la organizacidn para encontrar otro empleo.
El trabajador se siente vinculado a la institucién porque ha invertido tiempo, dinero y
esfuerzo y dejarla implicaria perderlo todo; asi como también percibe que sus
oportunidades fuera de la empresa se ven reducidas y por lo tanto incrementa su apego

con la empresa.
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e Normativo (Obligacion): la creencia en la lealtad a la organizacién en
correspondencia a ciertas prestaciones. Por ejemplo cuando la institucion cubre la
colegiatura de la capacitacion; se crea un sentido de reciprocidad con la organizacion.
En este tipo de compromiso se desarrolla un fuerte sentimiento de permanecer en la
institucién, como efecto de experimentar una sensacion de deuda hacia la organizacién

por haberle dado una oportunidad o recompensa que fue valorada por el trabajador.

El gran reto actual de la direccion y gestion de Recursos Humanos radica en
crear herramientas Gtiles mediante las cuales el personal pueda llegar a comprometerse
con los objetivos organizacionales e integrarse a la empresa para obtener ventajas

sostenibles y duraderas en el tiempo.

El compromiso de los servidores publicos puede ser uno de los mecanismos
que tiene la Direccion de Recursos Humanos para analizar la identificacion con los
objetivos organizacionales, la lealtad y vinculacion de los empleados con su lugar de
trabajo, puesto si se consigue que los empleados estén muy identificados e implicados
en la organizacion en la que trabajan, mayores seran las probabilidades de que

permanezcan en la misma.

De esta manera, altos niveles de compromiso posibilitaran que se
mantengan las capacidades colectivas generadas y las ventajas sostenibles y duraderas

que la organizacion ha sido capaz de lograr (Claure y Bohrt, 2003).

2.2.2.1. Factores determinantes del compromiso organizacional

Rivera (2010) citando a Alvarez (2008) entre los factores determinantes

del compromiso organizacional se mencionan:

e Naturaleza de las recompensas: el uso de planes de
participacion en los beneficios permite incrementar el compromiso con la organizacion

de los trabajadores por los incentivos que éste les reparta.
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e Existencia de alternativas u oportunidades de empleo: en la
medida en que un sujeto percibe mayores oportunidades para dejar la empresa, tendra

menores niveles de compromiso con su organizacion.

e Caracteristicas personales del trabajador:

- Antigiiedad: las personas que tienen mas tiempo en la
empresa estan mas comprometidas que las que tienen poco tiempo en la misma. Existe

una relacion positiva entre la antigiiedad y compromiso.

- Edad: esta variable estd relacionada con el componente
afectivo ya que con el pasar de los afos, los individuos ven reducidos sus posibilidades
de empleo y se incrementa el costo de dejar la organizacion. Igualmente aquellos
empleados que tengan mas edad tienden a comprometerse mas afectivamente con la

empresa porque desarrollan mejores niveles.

- Sexo: las mujeres tienden a estar mas comprometidas que los
hombres ya que éstos generalmente consiguen mas limitantes o barreras para obtener

una membresia en una organizacion.

- Estado civil: las personas casadas tienen mayores niveles de
compromiso, si se considera que éstos poseen mayores responsabilidades financieras
con su familia.

- Nivel de educacidn: las personas que tienen mayores niveles
de educacion tienden a presentar menores niveles de compromiso, por lo tanto justifica
una relacién negativa, en virtud que posiblemente los individuos con un mayor nivel de

educacion tengan unas mayores expectativas que la empresa no es capaz de cubrir.

e Caracteristicas del puesto y condiciones laborales: el nimero
de horas que el trabajador pasa en la organizacién acrecentara su socializacion y por

ende su compromiso. EI compromiso organizacional es mas alto en la medida que las
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personas tienen mayor nivel de autonomia, variedad y responsabilidad en la realizacion
de una actividad determinada. Los trabajadores que ocupen cargos mas altos en la
organizacion tienden a estar mas comprometidos, ya que poseen mas recompensas,

beneficios y sus actividades son mas enriquecedoras.

2.2.2.2. Instrumento de medida de compromiso organizacional

La Escala Compromiso Organizacional es un instrumento disefiado con
el objetivo de conocer el grado de compromiso de los servidores publicos con su
institucion. (Anexo N° 02).

Para este estudio se utilizo la escala propuesta por Meyer y Allen (1997)
estructurado en 3 componentes: normativo, continuidad y afectivo cada uno compuesto

de 6 items.

I1l. Metodologia
3.1. Tipo y nivel de investigacion

e Tipo: aplicada

e Nivel: causal

3.2. Disefio de investigacion

No experimental, transversal, prospectiva

3.3. Poblacion, muestra y muestreo
3.3.1. Poblacion
La poblacién estuvo conformada por 120 servidores publicos del

municipio distribuidos en empleados nombrados, permanentes, contratados, obreros y
personal CAS. (Tabla N° 02).
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Tabla 2: Numero de servidores pablicos del **Municipio Distrital de Motupe"*

Tipo de Contrato Servidorgls Publicos
Empleado Nombrado 46
Empleado Permanente 22
Empleado Contratado 15
Obrero Permanente 17
Personal CAS 20

Total 120

Fuente: Informacion brindada por el Municipio Distrital de Motupe. Marzo- 2016

3.3.2. Muestra 'y Muestreo

Por tratarse de una poblacién pequefia, no se consider6 tamafio de

muestra.

3.4. |Criterios de seleccion

Se aplicd el cuestionario a los trabajadores del municipio segun: condicién

laboral, tipo de contrato, area, nivel de cargo, nivel de estudios y procedencia.
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Tabla 3: Operacionalizacion de variable independiente clima organizacional

Variable Definicion . . . _ o
. Dimensiones Indicadores Items Datos Técnica
Independiente Conceptual
Grado de
percepcion 1, 6, 11, 16,
Autorrealizacion  del nivel de 21, 26, 31, 36,
autorrealizac 41, 46.
ion.
) Grado de
Es la percepcion del .,
. percepcion 2, 7, 12, 17,
trabajador con Involucramiento )
) del nivel de 22, 27, 32, 37,
respecto a su ambiente Laboral . .
] involucrami 42, 47. Escala de Likert
laboral en funcién a
) ento laboral. 1:Fuertemente
aspectos  vinculados
. o Grado de desfavorable
Clima como posibilidades de » 3, 8 13, 18,
o L L percepcion 2: Desfavorable
Organizacional realizacién personal, Supervision 23, 28, 33, 38, . Encuesta
. . de 3: Indiferente
(Palma, 2004) involucramiento con L 43, 48.
. supervision. 4: Favorable
la tarea asignada,
. Grado de 5: Fuertemente
supervision, »
N percepcion 4, 9, 14, 19, favorable
comunicacion y o )
. Comunicacion del nivel de 24, 29, 34, 39,
condiciones laborales
. comunicacié 44, 49.
que facilitan su tarea.
n.
Grado  de
o percepcion 5, 10, 15, 20,
Condiciones
de 25, 30, 35, 40,
Laborales o
condiciones 45, 50.
laborales.

Fuente: Palma (2014)
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Tabla 4: Operacionalizacion de variable dependiente compromiso organizacional

Variable Definicion . . . . o
b dient c tual Dimensiones Indicadores Items Datos Técnica
ependiente onceptua
Estado e
Identificacion con la Escala de Likert
psicolégico que - 6,12,18
caracteriza la Compromiso ~ ordanizacion 1: Fuertemente
L afectivo I desfavorable.
relacion entre Involucramiento con
L 9,14,15  2: Moderadamente
una persona y la organizacion
desfavorable.
una
Compromiso organizacion Percepcion de 45 16 3: Débilmente
organizacional ’ . alternativas e desfavorable.
que puede Compromiso Encuesta
(Meyer y Allen . tinuidad 4: Indiferente.
reflejar un deseo, Continuida Inversiones en la e
1997) . L 1,3,17 5: Débilmente
una  necesidad organizacion
. favorable.
ylo una
L 6: Moderadamente
obligacion  a _ Lealtad. 2813 oo
mantenerse como Compromiso avoraple.
miembro de una normativo 7: Fuertemente
Obligacion. 7,10,11  favorable.

organizacion.

Fuente: Meyer y Allen (1997)

3.6. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

Los instrumentos utilizados para las técnicas de recoleccion de datos fueron los
cuestionarios de clima organizacional de Palma (2004) y compromiso organizacional de
Meyer y Allen (1997).

El cuestionario utilizado para medir el clima organizacional se integra de 50
reactivos con 5 opciones de respuesta teniendo como referencia las dimensiones
autorrealizacién (10 items), involucramiento laboral (10 items), supervision (10 items),

comunicacién (10 items) y condiciones laborales (10 items). (Tabla N° 05).
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Tabla 5: Dimensiones del cuestionario clima organizacional.

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

Fuente: Palma (2014)

El cuestionario utilizado para medir el constructo compromiso de los servidores
publicos se integra de 18 reactivos con 7 opciones de respuesta teniendo como referencia
las dimensiones compromiso afectivo (6 items), compromiso de continuidad (6 items)

y compromiso normativo (6 items). (Tabla N° 06).

Tabla 6: Dimensiones del cuestionario compromiso.

Dimensiones Items
1.  Compromiso afectivo 6,9, 12, 14, 15, 18
2. Compromiso continuidad 1,3,4,5,16, 17
3. Compromiso normativo 2,7,8,10,11, 13

Fuente: Meyer y Allen (1997)
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Los cuestionarios responden a una escala de opinion y actitud tipo Likert con 5
opciones de respuesta para el diagnostico de clima organizacional (Tabla N° 07) y 7
para el de compromiso organizacional. (Tabla N° 08 y 09). A mayor puntuacion mayor
percepcion de ese factor.

Tabla 7: Escala de opiniones y actitudes de Likert del instrumento de clima

organizacional.

Valor 1 2 3 4 5
Frecuencia
Fuertemente _ Fuertemente
con que se Desfavorable Indiferente Favorable
desfavorable favorable
presenta

Tabla 8: Escala de opiniones y actitudes de Likert del instrumento de compromiso

organizacional - preguntas positivas.

Valor 1 2 3 4 5 6 7
Frecuencia con Fuertemente Moderadamente Débilmente Indiferert Débilmente Moderadamente Fuertemente
ndiferente
que se presenta desfavorable desfavorable desfavorable favorable favorable favorable

Tabla 9: Escala de opiniones y actitudes de Likert del instrumento de compromiso

organizacional - preguntas negativas.

Valor 1 2 3 4 5 6 7

Frecuencia con Fuertemente Moderadamente Débilmente ndif Débilmente Moderadamente Fuertemente
ndiferente
que se presenta favorable favorable favorable desfavorable desfavorable desfavorable




34

3.7. Procedimientos

La aplicacion de los cuestionarios se realizd en las oficinas del municipio, el
dia miércoles 16 de marzo del 2016 a la 1:00 pm, horario de refrigerio de los

trabajadores publicos.

Las areas visitadas del Municipio para la aplicacion de las encuestas fueron:
Defensa Civil, Seguridad Ciudadana y Serenazgo, Transporte, Maquinaria, Almacén
General, Contabilidad, Biblioteca Municipal, Programa Vaso de Leche,
Administracion, Presupuesto, Administracion Tributaria, Comercializacion, Mercado
y Camal, Mercado de Abasto, Catastro, Participacion y Desarrollo Social, Logistica,
Gerencia, SIDUR, Informatica, Registro Civil, Administracion y Presupuesto,
Tesoreria, OMAPED, Defensa Civil, Servicios Comunales y Secretaria General
(Figuras N° 01, 02 y 03).

De 120 encuestas repartidas en las diferentes areas del municipio sélo se
consideraron 75 para el procesamiento de datos porque se descartaron las que no

cumplian los requerimientos por respuestas incompletas.



35

Figura 1: Areas visitadas del “Municipio Distrital de Motupe. Marzo 2016
a. Participacion y Desarrollo Social
b. Catastro

c. Logistica

Fuente: Fotos tomadas en Municipio Distrital de Motupe. Marzo- 2016.
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Figura 2: Areas visitadas del “Municipio Distrital de Motupe. Marzo 2016
a. Informatica
b. SIDUR
c. Secretaria General

Fuente: Fotos tomadas en Municipio Distrital de Motupe. Marzo- 2016.
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Figura 3: Areas visitadas del "*Municipio Distrital de Motupe''. Marzo 2016.

a. Mercado de Abasto

b. Mercado y Camal

Fuente: Fotos tomadas en Municipio Distrital de Motupe. Marzo- 2016.
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3.8. Plan de procesamiento y andlisis de datos

Las calificaciones obtenidas de los cuestionarios aplicados al personal del
municipio fueron ingresados al Programa Estadistico Computarizado SPSS IBM 23.0
(Statistical Package for Social Science), Excel y Megastat. Mediante estos programas
y con el apoyo de la estadistica se realizd el analisis estadistico descriptivo, inferencial
y factorial.

La informacién descriptiva se presenté utilizando tablas de distribucion de
frecuencias en forma uni y bidimensional de las variables en estudio. Asi mismo se
determinaron las medidas descriptivas de las variables clima y compromiso

organizacional (media y desviacion estandar).

Para el andlisis inferencial se aplico el coeficiente de correlacion de Pearson
y analisis de regresion lineal con un nivel de significacion de 0.05 para determinar el

objetivo general de la investigacion.

Para el andlisis factorial se utilizé la matriz de componentes rotados con la
finalidad de demostrar que los cuestionarios son validos y se adecuan a la realidad de
Motupe. Por ultimo se utilizé medidas de consistencia interna de datos utilizando la

prueba alfa de Cronbach.



3.9. Matriz de consistencia

Tabla 10: Matriz de consistencia
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Problema Objetivos Hipdtesis Variables Tipo y nivel de Poblacion Técnicas Métodos de Analisis
investigacion de Datos
General:
Determinar la influencia del clima organizacional Tipo: Aplicada 75  servidores
en el compromiso de los servidores pablicos en la Nivel: Causal publicos  del
Municipio Distrital de Motupe, departamento de  El clima Ecuacion de  Municipio
¢Cual es la influencia  Lambayeque. organizacional Independiente (x): regresion lineal: Distrital de  Encuesta
del clima influye de manera Clima Motupe o Alfa de Cronbach
organizacional en el Especificos: positiva en el organizacional y=atbx o Coeficiente de
compromiso de los e Diagnosticar el clima organizacional en el compromiso de los correlacion de
servidores publicos en Municipio Distrital de Motupe, departamento  servidores plblicos Dependiente (y): Pearson
el Municipio Distrital de Lambayeque en el Municipio Compromiso de los Disefio de Muestra Instrumentos e Anélisis de
de Motupe, e Identificar el grado de compromiso de los Distrital de servidores publicos investigacion regresion lineal
departamento de servidores pablicos del Municipio Distrital de ~ Motupe,
Lambayeque? Motupe, departamento de Lambayeque y departamento  de

e Analizar si existe influencia del clima
organizacional sobre el compromiso de los
servidores publicos del Municipio Distrital de

Motupe, departamento de Lambayeque.

Lambayeque.

No experimental
Transversal

Prospectiva.

No se considerd
tamafio de

muestra.

Cuestionario

Fuente: Elaboracion propia.



40

3.10. Consideraciones éticas

Las encuestas aplicadas a los servidores publicos fueron aplicadas de forma
confidencial y anénima para proteger sus datos personales y respuestas del

instrumento.

IV. Resultados y discusion

El trabajo de investigacion se ejecuto el dia miércoles 16 de Marzo del 2016, fecha
cercana a las elecciones presidenciales del 10 de Abril de ese afio. Los resultados

obtenidos fueron los siguientes:
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4.1. Analisis Descriptivo

Tabla 11: Caracteristicas demogréaficas de los servidores publicos del **Municipio
Distrital de Motupe™. Marzo 2016.

Sexo

Caracteristicas Masculino Femenino Total

Demogréficas . % . % . %
Edad 43 100.00% 32 100.00% 75 100.00%
20-30 7 16.28% 5 15.63% 12 16.00%
30-40 10 23.26% 7 21.88% 17 22.67%
40 -50 12 2791% 11 34.38% 23 30.67%

50 - 60 9 20.93% 7 21.88% 16 21.33%
60 - 70 4 9.30% 2 6.25% 6 8.00%
70 a mas 1 2.33% 0 0.00% 1 1.33%
Tiempo de servicio 43 100.00% 32 100.00% 75 1
menos de 3 8 18.60% 4 3.13% 12 16.00%
3-10 14 3256% 12 0.10% 26 34.67%
10 - 20 13 30.23% 6 0.00% 19 25.33%
20-30 7 16.28% 9 0.00% 16 21.33%
30-40 0 0.00% 1 0.00% 1 1.33%
40 a més 1 2.33% 0 0.00% 1 1.33%
Condicion Laboral 43 100.00% 32 100.00% 75 100.00%
Empleado Nombrado 11  2558% 15 46.88% 26 34.67%
Empleado Permanente 8 18.60% 4 1250% 12 16.00%
Empleado Contratado 6 13.95% 4 1250% 10 13.33%
Obrero Permanente 6 13.95% 1 3.13% 7 9.33%
Trabajador CAS 12 27.91% 8 25.00% 20 26.67%
Tipo de contrato 43 100.00% 32 100.00% 75 100.00%
Determinado 7 16.28% 0 0.00% 7 9.33%
Indeterminado 25 58.14% 23 71.88% 48 64.00%
Administracion de Servicios 8 18.60% 5 15.63% 13 17.33%
Locacidn de servicios 3 6.98% 4 12.50% 7 9.33%
Niveles de cargo 43 100.00% 32 100.00% 75 100.00%
Profesional 20  46.51% 6 18.75% 26 34.67%
Técnico 16 37.21% 22 68.75% 38 50.67%

Auxiliar 7 16.28% 4 1250% 11 14.67%




Continuacion Tabla N° 11
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Caracteristicas Masculino Sexo Femenino Total

Demogréficas N % . % . %
Nivel de estudios 43 100.00% 32 100.00% 75 100.00%
Sin nivel 0 0.00% 0 0.00% 0 0.00%
Primaria 1 2.33% 0 0.00% 1 1.33%
Secundaria 8 18.60% 4 12.50% 12 16.00%
Superior Técnico 12 27.91% 23 71.88% 35 46.67%
Superior Universitario 17 39.53% 5 15.63% 22 29.33%
Maestria/Doctorado 5 11.63% 0 0.00% 5 6.67%
Procedencia 43 100.00% 32 100.00% 75 100.00%
Chiclayo 6 13.95% 2 6.25% 8 10.67%
Motupe 30 69.77% 28 87.50% 58 77.33%
Otros 7 16.28% 2 6.25% 9 12.00%

Fuente: Instrumentos aplicados a los servidores publicos del Municipio Distrital de Motupe.

Marzo 2016.

En el estudio participaron 75 servidores publicos del municipio y las

caracteristicas demogréaficas consideradas para describir la poblacién objeto de estudio

fueron: sexo, edad, tiempo de servicio, tipo de contrato, condicion laboral, nivel de

cargo, nivel de estudios y procedencia. (Tabla N° 11).
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Tabla 12: Medidas descriptivas del clima organizacional en los servidores publicos
del "*Municipio Distrital de Motupe''. Marzo 2016.

Clima Media ethntar

organizacional % 15

Autorrealizacion 2.76 0.34
Involucramiento laboral 3.33 0.28
Supervision 2.98 0.31
Comunicacion 2.99 0.25
Condiciones laborales 3.01 0.37
3.01 0.20

TOTAL

Fuente: Instrumentos aplicados a los servidores publicos del Municipio Distrital de Motupe.
Marzo 2016.

Lo més representativo de la Tabla N° 12 es que todas las dimensiones del clima
organizacional arrojaron resultados de “indiferencia” representado con una media de
3.01 segun la escala de opinion y actitud de Likert con 5 puntos equivalente a 150.50
puntos segun la baremacion de Palma (2004) detallado en la Tabla N° 25 del Anexo
N° 01 con desviacion estandar de £0.20 lo que significa que el clima organizacional a
medida que se incremente o disminuya 0.20, la percepcion hacia el clima

organizacional en el municipio siempre sera “indiferente”.

En referencia a la dimension “autorrealizacion” los servidores publicos
percibieron no tener oportunidades de progreso dentro de la municipalidad
considerando que ésta no es un lugar atractivo donde puedan desarrollarse como

profesionales porgue las tareas son poco estimulantes y retadoras.

Por otro lado, Edel, Garcia y Casiano (2007) evaluaron la actitud de los
académicos de la Facultad de Pedagogia de la Universidad del Estado de Veracruz,

Universidad Veracruzana hacia el clima laboral. En los resultados cualitativos de este
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estudio, los docentes expresaron una actitud favorable considerando al clima laboral
agradable, flexible, cordial y tranquilo, no coincidiendo con el ambiente laboral
percibido en el Municipio de Motupe por falta de oportunidades para progresar, poco
interés de los supervisores por el éxito de sus trabajadores, falta de reconocimientos,
capacitaciones, apoyo, comunicacion entre las areas, compafierismo y objetivos de

trabajo retadores.

En referencia al trabajo de Edel, Garcia y Casiano (2007) citando a Peir6 y
Prieto (1996) manifestaron la importancia de dar oportunidades a los trabajadores
porque de esta forma se ayudara al personal municipal a poner en practica sus
conocimientos, habilidades, aptitudes y destrezas para asumir nuevos retos y resolver
problemas de su quehacer diario. Esto significa que la tarea no debe ser demasiado
retadora que no permita al trabajador realizarla, ni tampoco demasiado facil que resulte

aburrida y tediosa.

La falta de objetivos retadores y oportunidades de progreso fueron percibidos
por los trabajadores del municipio como “indiferente” hacia esta dimension
representado con una media de 2.76 segun escala de opinidn y actitud de Likert y
puntuacion de 138 segun la baremacion de Palma (2004) detallado en la Tabla N° 26

del Anexo N° 01 con desviacion estandar de +0.34.

En cuanto a la dimensidn referida al “involucramiento laboral” la percepcion
del trabajador es “indiferente” porque el municipio no involucra a los trabajadores con

los objetivos de la organizacion.

Tal como menciona Amordés (2007) es importante involucrar a los trabajadores
en la definicién de los objetivos y acciones para generar altos niveles de compromiso
y obtener resultados de clima organizacional dptimos, pues existe una relacion
representativa entre lo que se podria desarrollar en un gobierno participativo basado
en el involucramiento laboral y los altos niveles de compromiso en cualquier

organizacion.
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Esta situacién ocasiona equipos de trabajo “indiferentes o indecisos”, ademas
de existir poca interaccion entre jefes, colaboradores y escasa cooperacion entre
comparfieros dentro de la municipalidad.

Para completar el diagnostico, los empleados publicos tienen pocas
oportunidades para tomar decisiones sobre la solucién de sus problemas cotidianos
relacionados con su trabajo. Esta situacion provoca bajos niveles motivacionales en
los trabajadores y en consecuencia un nivel de involucramiento “indiferente” con los

objetivos de la organizacion (Amords, 2007).

La dimension referida a la “supervision” senala que en la municipalidad casi
no existe intereés por el éxito de sus trabajadores, es mas, sus jefes, ni siquiera se
preocupan por apoyarlos a superar los obstaculos que se les presentan a lo largo de su
jornada laboral, es decir que ellos mismos resuelven sus problemas con la Unica
motivacion de su fuerza interna generada por los conocimientos aprendidos en sus

respectivas carreras técnicas, universitarias o post- grado y afan de superacion.

Se debe tener en cuenta que para generar un optimo clima organizacional es
importante que el personal perciba que su jefe se interesa por lo que hace y a partir de
esto sienta que es capaz de alcanzar los objetivos de la organizacion es decir el
trabajador necesita saber si confian en él para generar confianza en si mismo. Para
lograr esto se debe entrenar, capacitar, delegar y brindar toda la retroalimentacion

posible al trabajador. (Amoros, 2007).

De otro lado y como consecuencia de lo presentado en el parrafo anterior, se
encontré que los jefes inmediatos y directivos de la municipalidad, no valoran los altos
niveles de desempefio en sus trabajadores y menos reconocen sus logros dentro y a
favor del municipio y tampoco atienden el planteamiento de nuevas ideas que los

beneficie como superiores y a la misma institucion.

Segun Amords (2007), los trabajadores necesitan que la empresa genere

programas de reconocimiento del empleado para obtener un alto rendimiento de éstos,
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con el fin de obtener un servicio de calidad con innovacion constante de sus

procedimientos para beneficio de sus usuarios.

Los trabajadores son los Gnicos que pueden generar ventajas competitivas,

brindar valor agregado y sostenibilidad al servicio de la organizacion.

Lo positivo de todo esto es que la mayoria de empleados consideran que es
sumamente relevante que el municipio evalle el desempefio de ellos en el trabajo, pues
saben que un proceso evaluativo genera mucha retroalimentacion, que los llevara a
recibir informacion importante para mejorar la forma de hacer su trabajo. Pero lo
negativo es que el municipio, de acuerdo a lo percibido por los mismos trabajadores
publicos, no tiene un sistema de seguimiento, control y evaluacion de las labores
realizadas por sus compafieros, lo que indica poca preocupacion por mejorar el tipo de
supervision e inclusive el estilo de liderazgo de sus directivos. Esto probablemente se
debe a que la mayoria de los cargos directivos son politicos por un determinado

periodo de tiempo.

En cuanto a la dimension referida a la “comunicacion” se puede observar que
existe una baja fluidez de informacion dentro de todas las areas de la oficina, pues
reina una excesiva desconfianza entre los trabajadores cada quien se preocupa por
hacer sus labores y la municipalidad no se involucra en la promocién y fomento de la
comunicacion interna, tanto entre comparieros y jefes inmediatos, es mas tampoco se
preocupa por que tengan acceso a la informacion necesaria para realizar sus labores y
tampoco genera los suficientes canales de comunicacion entre ellos, ocasionando que
el servicio ofrecido al usuario carezca de calidad para satisfacer a un nivel 6ptimo las
necesidades de sus clientes. Lo anteriormente mencionado se refleja en los resultados
arrojados 2.99 + 0.25 segun la escala de Likert con una puntuacion de 149.50 segun la
baremacion de Palma (2004) detallado en la Tabla N° 25 del Anexo N° 01 equivalente

a “indiferente”.

La esencia de toda organizacion es la comunicacién de quienes interactdan y

ejercen influencia en el funcionamiento del sistema entre trabajadores publicos,
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usuarios, proveedores y grupos de interés. Cuando no se tiene acceso a la informacion
necesaria para el cumplimiento con sus labores, los trabajadores no cumpliran
satisfactoriamente sus funciones, esto conllevara un alto grado de estrés laboral y
malestar en la municipalidad, dificultando el desarrollo de un clima organizacional

favorable para la misma (Urbina y Monteza, 2014 citando a Flores, 1999).

Todo lo expuesto en parrafos anteriores provoca la inexistencia de una relacion
armoniosa entre los trabajadores impidiendo la formacién de equipos de trabajo
eficaces y eficientes con la suficiente creatividad para que generen ventajas

competitivas (Amoraos, 2007).

En cuanto a la dimension “condiciones laborales” se observa que la
municipalidad no se preocupa por capacitar y entrenar a su personal y sélo lo realizan
con trabajadores que asumen cargos de directivos o jefaturas, los cuales son

considerados leales a la empresa.

Por otro lado los trabajadores de la municipalidad, materia de la presente
investigacion, consideran que existe una deficiente administracion de recursos en la
misma y esto se refleja en la falta de disposicion de recursos en el momento oportuno

para la realizacion de su trabajo.

También se hace mencion que la remuneracion del trabajo no esta de acuerdo
al desempefio y los logros de cada trabajador porque los directivos no asignan los
puestos o cargos de acuerdo al perfil requerido, encontrandose en muchas areas,
trabajadores con grado de instruccion primaria desempefiando cargos directivos o jefes
por pertenecer al partido politico de la autoridad actual, existiendo un trato de
desigualdad entre los servidores publicos y problemas en las relaciones

interpersonales.

En base a lo presentado en los parrafos anteriores se puede afirmar que en la
Municipalidad Distrital de Motupe, no se le hace sentir importante al trabajador,

debido a que en estas instituciones los cargos son politicos y no se lleva a cabo una
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verdadera seleccion de personal, contratdndose reiteradamente personal no idéneo
para ocupar los cargos directivos, siendo el subordinado muchas veces el que realiza
el trabajo del jefe, no recibiendo halago alguno, ocasionando desmotivacion al
trabajador y un clima organizacional “indiferente” dentro de la dimension
“condiciones laborales” equivalente a un promedio de 3.01 +0.37 segun la escala de
opinién y actitud de Likert y 150.50 puntos segin baremacion de Palma (2004)
detallado en la Tabla N° 26 del Anexo N° 01.

Estos resultados revelan que en la municipalidad no se cumple la teoria de la
equidad de Stacey Adams. Esta teoria sostiene que la motivacion, desempefio y
satisfaccion de un trabajador depende de su evaluacion subjetiva de las relaciones
esfuerzo-recompensa y la razon de esfuerzo-recompensa de otros trabajadores en

situaciones parecidas (Chiavenato, 2002),

Otra de las razones de los resultados de “indiferencia” hacia el clima
organizacional municipal se fundamenta porque las encuestas fueron aplicadas el 16
de Marzo del 2016, fecha cercana al proceso electoral presidencial del 10 de Abril de
ese afio y probablemente debe haber influido en los trabajadores para no manifestar su
percepcion de descontento hacia el municipio, quiza por temor a ser despedidos,

sancionados o evitar perjudicar la imagen del municipio.

El diagndstico indica que los trabajadores municipales estan insatisfechos pero

no lo manifiestan, esa podria ser la razon de los resultados de “indiferencia”.
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Tabla 13: Medidas descriptivas del compromiso organizacional de los servidores
publicos del ""Municipio Distrital de Motupe'. Marzo 2016.

Media Desviacion
Compromiso estandar
organizacional _

X +9
Compromiso “afectivo” 5.09 0.46
Compromiso “continuidad” 4.12 0.69
Compromiso “normativo” 4.66 1.09
4.62 0.49

TOTAL

Fuente: Instrumentos aplicados a los servidores publicos del Municipio Distrital de Motupe.
Marzo 2016.

Lo més resaltante de la Tabla N° 13 son los resultados de compromiso hacia la
dimension “afectiva” porque la mayoria de los servidores pablicos percibieron sentirse
comprometidos emocionalmente con el municipio a un nivel “débilmente favorable”
representado con una media de 5.09 y desviacion estandar de +£0.46, lo que significa
que a medida que el compromiso de los servidores publicos aumente o disminuya 0.46,
la percepcion hacia la dimension “afectiva” sera “débil” segun la escala de opinion y
actitud de Likert con 7 puntos equivalente a 91.62 puntos segun la escala de

baremacion propia del puntaje total detallado en la Tabla N° 27 del Anexo N° 02.

Este resultado probablemente se debe a que el 77.33% de los trabajadores
municipales pertenecen al distrito de Motupe (Tabla N° 05) y por ende su compromiso
afectivo hacia el municipio por ser una de los instituciones publicas mas importantes

de su lugar de origen.

En contraste el nivel de “compromiso de continuidad” hacia el municipio es
“indiferente” con promedio de 4.12 + 0.69 segln la escala de Likert y 74.16 puntos

segun la baremacidn propia del puntaje total de la Tabla N° 27 del Anexo N° 02.
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Este grado de compromiso significa que los servidores publicos no sienten
necesidad de permanecer en el municipio por falta de oportunidades, especialmente a
los trabajadores profesionales.

La “indiferencia” hacia esta dimension se debe porque en el municipio existen
trabajadores con estudios de maestria - doctorado y actualmente no los consideran para
que desempefien cargos directivos o confianza por no pertenecer al partido politico del
acalde. Estos serian los motivos de los trabajadores publicos de no sentir una actitud

de compromiso de “continuidad” hacia la institucion.

El promedio hacia la dimension “normativo” es 4.66 + 1.09 siendo “débilmente
favorable” segun la escala de Likert equivalente a 83.88 puntos segtn la baremacion

propia del puntaje total del compromiso detallado en la Tabla N° 27 del Anexo N° 02.

Este tipo de compromiso ‘“normativo” es percibido por los trabajadores
cercarnos al alcalde que al desempefiar altos cargos directivos o de confianza se sienten

en deuda con el municipio por las oportunidades, beneficios y sueldos brindados.

Por altimo se puede concluir a partir de los resultados encontrados que el grado
promedio de los servidores publicos hacia el compromiso organizacional es 4.62 +
0.49 correspondiente “débilmente favorable” segun la escala de Likert equivalente a
83.16 puntos segun la baremacion propia del puntaje total detallado en la Tabla N° 27
del Anexo N° 02. Estos resultados significan que a medida que el compromiso de los
servidores publicos aumente o disminuya 0.49, la percepcidn hacia el compromiso
organizacional siempre sera “débil”’. Este grado de compromiso ‘“débilmente
favorable” se debe probablemente a la falta de oportunidades para progresar en la
institucion, falta de retos que genere valor a su trabajo, reconocimientos,

involucramiento laboral, beneficios sociales, igualdad en el trato, etc.
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4.2. Analisis Inferencial

Tabla 14: Prueba de bondad de ajuste a la curva normal de Kolmogorov -
Smirnov de las puntuaciones del clima organizacional en el **Municipio
Distrital de Motupe™. Marzo 2016.

Kolmogorov-Smirnov Shapiro-Wilk
Estadistico al Sig. | Estadistico al Sig.
Clima 0.05 75 0.20* 0.99 75 0.81*

Fuente: Test aplicados a los servidores publicos del Municipio Distrital de Motupe.
Marzo- 2016.

Al aplicar la prueba de bondad de ajuste de Kolmogorov - Smirnov (mas de 50
datos) de las puntuaciones del clima organizacional, los datos siguen una distribucion
normal (p=0.20*>0.05) y por lo tanto se puede aplicar el Coeficiente de Correlacion
de Pearson segun Levin y Rubin (2004). (Tabla N° 14).

Tabla 15: Prueba de bondad de ajuste a la curva normal de Kolmogorov -
Smirnov de las puntuaciones del compromiso de los servidores publicos en
el ""Municipio Distrital de Motupe™. Marzo 2016.

Kolmogorov-Smirnov Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. | Estadistico gl Sig.
Compromiso 0.07 75 0.20* 0.98 75 0.41*

Fuente: Test aplicados a los servidores publicos del Municipio Distrital de Motupe.
Marzo- 2016.

Al aplicar la prueba de bondad de ajuste de Kolmogorov - Smirnov (mas de 50
datos) de las puntuaciones del compromiso de los servidores publicos, los datos siguen
una distribucion normal (p=0.20*>0.05) y por lo tanto se puede aplicar el Coeficiente
de Correlacion de Pearson segln Levin y Rubin (2004). (Tabla N° 15).
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Tabla 16: Relacion entre el clima organizacional y el compromiso
organizacional en el ""Municipio Distrital de Motupe. Marzo 2016.

Clima Compromiso

Clima Correlacion de Pearson 1 0.41**
Sig. (bilateral) 0.00

Compromiso Correlacion de Pearson 0.41** 1
Sig. (bilateral) 0.00

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

Fuente: Test aplicados a los servidores publicos del Municipio Distrital de Motupe.
Marzo- 2016.

En la Tabla N° 16 se observa que la prueba del coeficiente de correlacion de
Pearson es altamente significativa (p<0.01) y por lo tanto existe relacion altamente
significativa (r=0.41**) entre el clima organizacional y el compromiso de los

servidores publicos del Municipio Distrital de Motupe.

El tipo y grado de correlacion entre ambos constructos encontrados en la
presente investigacion corresponde a “positiva débil” (r=0.41**) segtin Levin y Rubin
(2004). Los tipos y grados de correlacion propuestas por los autores mencionados son:
r=-1 Negativa perfecta, -1<r<-0.8 Negativa fuerte, -0.8<r<-0.5 Negativa moderada, -
0.5<r<0 Negativa débil, 0 No existe, 0<r<0.5 Positiva débil, 0.5<r<0.8 Positiva

moderada, 0.8<r<1 Positiva fuerte, r=1 Positiva perfecta.

Se recalca que clima y compromiso organizacional son percepciones de los
servidores publicos hacia su institucion y por lo tanto es muy dificil encontrar una
correlacién de Pearson r>0.8 considerandose aceptable el resultado de correlacion

encontrado en el presente estudio r=0.41.



Tabla 17: Relacion entre el clima organizacional (autorrealizacion,
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involucramiento laboral, supervision, comunicacién y condiciones laborales) y el

compromiso organizacional (afectivo, normativo y continuidad) en el "*"Municipio
Distrital de Motupe™. Marzo 2016.

Dimension Afectivo Normativo  Continuidad

Autorrealizacion Correlacion 0.20 0.06 -0.02

de Pearson

Sig. (bilateral) 0.08 0.60 0.84
Involucramiento Correlacion 0.27* 0.24* 0.03
laboral de Pearson

Sig. (bilateral) 0.02 0.04 0.77
Supervision Correlacion 0.25* 0.15 -0.04

de Pearson

Sig. (bilateral) 0.03 0.19 0.74
Comunicacion Correlacion 0.28* 0.11 0.07

de Pearson

Sig. (bilateral) 0.02 0.34 0.54
Condiciones Correlacion 0.23* 0.15 0.04
laborales de Pearson

Sig. (bilateral) 0.05 0.21 0.72
Clima Correlacion 0.27* 0.15 0.02

de Pearson
Organizacional Sig. (bilateral) 0.02 0.20 0.88

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

*. La correlacidn es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Fuente: Test aplicados a los servidores publicos del Municipio Distrital de Motupe.

Marzo- 2016.

En la Tabla N° 17, al analizar la correlacion del clima organizacional por

negativa débil.

dimensiones se observa que no existe correlacion en cuanto a la dimension de
autorrealizacion (p>0.05) con las dimensiones del compromiso afectivo (r=0.20) y

normativo (r=0.06) siendo positiva débil y la dimensién continuidad (r=-0.02) siendo
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Las relaciones positivas débiles no significativas percibidas entre las
dimensiones de autorrealizacion con compromiso afectivo y normativo probablemente
se deben a la escasez de oportunidades para progresar y autorrealizarse en el aspecto
personal y profesional. Por estas razones los servidores publicos no sienten deseo, ni

obligacion de permanecer en el municipio.

La relacion no significativa inversa percibida entre las dimensiones de
autorrealizacién y compromiso de continuidad probablemente se puede presentar en
el trabajador que desempefia un cargo de confianza con oportunidades de progresar y
autorrealizarse siendo su percepcion positiva hacia la dimension autorrealizacion. Sin
embargo, el trabajador es consciente que los cargos politicos son temporales debido al
cambio de autoridades cada cuatro afios y por lo tanto la necesidad de continuar en la

institucidn es escasa o nula.

En la dimension de involucramiento laboral se observa que existe una
correlacion positiva débil (p< 0.05) con la dimension afectivo (r= 0.27) y normativo

(r=0.24), no existiendo correlacion con la dimension de continuidad (r=0.03).

La relacion positiva débil entre involucramiento laboral y compromiso
afectivo probablemente se debe a que los trabajadores sienten emocion y se involucran
con el trabajo porque satisfacen sus necesidades y expectativas. Esta relacion se puede
apreciar en los trabajadores motupanos ya que consideran un privilegio trabajar en su
propia ciudad y formar parte de la familia del municipio involucrandose

afectuosamente con su trabajo.

La relacion positiva débil entre involucramiento laboral y compromiso
normativo estaria mas enfocado a los trabajadores que desempefian cargos de
confianza por pertenecer al partido politico de la autoridad actual y por lo tanto se
sienten en deuda con el municipio por haberles brindado beneficios, mejores sueldos,
recompensas, capacitacion y oportunidad de desempefiar un cargo directivo de
confianza. Sin embargo, los trabajadores son conscientes que los cargos de confianza

son temporales y por lo tanto las posibilidades de continuar en el municipio son
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escasas. Esta seria la razon que fundamenta la relacién no significativa entre

involucramiento laboral y compromiso de continuidad.

En cuanto a la dimension supervision (p<0.05) se observa que existe
correlacion con la dimensién compromiso afectivo siendo positiva débil (r=0.25), no
existiendo relacion con las dimensiones normativo (r=0.15) y continuidad (r=-0.04)
siendo negativa débil.

La explicacion de la relacion estadisticamente significativa entre la dimension
supervision y compromiso afectivo probablemente esté enfocada a los servidores
publicos que apoyan al alcalde y desempefian cargos de jefatura y por lo tanto su afecto

hacia el municipio es positivo.

Por otro lado, no se encontro relacion estadisticamente significativa entre
supervision y compromiso normativo porque los jefes no brindan capacitaciones, ni
apoyo a sus trabajadores y en mucha situaciones el trabajador realiza la tarea del jefe
inmediato, no recibiendo ningun tipo de halago, motivacion o recompensa. Por lo tanto
la lealtad del trabajador hacia la institucion es escasa. Esto probablemente sea el
fundamento de la relacion no significativa entre la dimension supervision y

compromiso normativo.

Ademas existe una relacion negativa débil entre supervision con continuidad.
Esta relacion inversa indica que la supervision excesiva de las autoridades disminuira

la necesidad de los trabajadores de continuar en el municipio.

En el Municipio de Motupe, la supervision excesiva de las autoridades es
generalmente para presionar y /o cuestionar el trabajo del servidor publico con el
objetivo de buscar errores, excusas, pretextos para hostigarlo, cambiarlo de area o no
contratarlo, especialmente si el trabajador no apoya la gestion del actual alcalde. Por
estos motivos las posibilidades de los trabajadores de continuar en el municipio serian

bajas afectando al compromiso de continuidad.
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En cuanto a la dimension comunicacion (p<0.05) se observa que existe
correlacion con la dimension del compromiso afectivo siendo positiva débil (r=0.28),
no existiendo relacion con las dimensiones del compromiso normativo (r = 0.11) y
continuidad (r=0.07).

En el municipio existen trabajadores cercanos al alcalde por cuestiones
politicas y por lo tanto la comunicacion entre autoridad y jefe inmediato es armoniosa
favoreciendo el compromiso afectivo hacia el area de trabajo. Estas razones
fundamentan la relacion estadisticamente significativa entre comunicacion y

compromiso afectivo.

Caso contrario sucede entre las areas no cercanas al alcalde, en donde la
promocion de la comunicacion y apoyo entre las diversas areas son escasas. Estas
razones probablemente fundamentan la ausencia de compromiso normativo y

continuidad con la dimensién comunicacion.

En cuanto a la dimensidn condiciones laborales (p<0.05) se observa que existe
correlacién con la dimension del compromiso afectivo siendo positiva débil (r=0.23),
no existiendo relacion con las dimensiones del compromiso normativo (r = 0.15) y
continuidad (r=0.02).

La relacion positiva débil entre condicion laboral y compromiso afectivo es
porque los trabajadores cercanos al alcalde reconocen que el municipio provee los
elementos materiales, econdmicos y/o psicosociales necesarios para el cumplimiento
de las tareas encomendadas y por lo tanto se comprometen afectuosamente con el
municipio.

En el municipio los puestos de trabajo y remuneraciones no estan acorde a un
perfil establecido porque prima el criterio politico en vez del conocimiento. Este
fundamento probablemente seria la razén de no encontrar diferencias estadisticas
significativas entre condiciones laborales y compromiso normativo y continuidad

hacia la institucion.
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De acuerdo a los items explicados se fundamenta la correlacion positiva débil
entre clima organizacional y compromiso afectivo (r=0.27) y probablemente se refleja
entre los trabajadores de Motupe, quienes se sienten orgullosos y privilegiados de
formar parte de la familia de una entidad del estado importante de su lugar de origen.
Estas razones justifican el compromiso de afecto de los trabajadores motupanos hacia

el municipio.

Otro aspecto a considerar es que no se encontré diferencias estadisticas
significativas con la dimension continuidad probablemente porque en las instituciones
publicas como las municipalidades existe mucha rotacion de personal y la mayoria de
los cargos directivos son politicos y temporales. Ademas en el municipio existen
trabajadores con estudios universitarios, maestria y doctorado con posibilidades de
encontrar mejores oportunidades en otra organizacion. Estas razones justifican el

compromiso de continuidad nulo o escaso.

&,00
o
5,00 o o , ©°°
o ) w o
© o
o
o Og
o & o ©
£ o] @
o o) o s @
2 400 o g ®
E I °° (o] o © C)CJ
=
5 o 0 o 0% o0 S, ® o
o o [
(s]
o o o o
@ o
o
3,00 o
(s} oo
o
o
2,00
T T T T T T T
1,50 2,00 2,50 3,00 3,50 4,00 450
promeclima

Figura 4: Diagrama de dispersion entre clima organizacional y
compromiso de los servidores publicos del "Municipio Distrital de

Motupe". Marzo 2016.
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En la Figura N° 04 se aprecia linealidad de datos y por lo tanto se puede aplicar
el analisis de regresion lineal segin Levin y Rubin (2004) para evaluar el objetivo

general de la investigacion.

Tabla 18: Andlisis de regresion lineal del clima organizacional y
compromiso de los servidores publicos en el ""Municipio Distrital de
Motupe''. Marzo 2016.

Error estandar

R cuadrado de la
Modelo R R cuadrado ajustado estimacion
1 0.41 0.17 0.15 0.57

Fuente: Test aplicados a los servidores publicos del Municipio Distrital de Motupe.
Marzo- 2016.

El analisis de regresion lineal demuestra que la variable clima organizacional
influye en 17% sobre el compromiso de los servidores publicos del municipio. (Tabla
N° 18). Estos resultados probablemente se deben a la existencia de otras variables
influentes entre el clima organizacional y compromiso como: condicion laboral, nivel
de cargo, grado de instruccion, tiempo de servicio, etc. que podrian ayudar a mejorar

el modelo.

La “indiferencia” del clima organizacional ocasion6 compromiso “débil”
hacia el municipio y esto se evidencia en resultados de relacion positiva débil de 41%

y 17% de influencia del clima sobre el compromiso.

Mata (2009), Edel, Garcia y Casiano (2007) y Bravo y Cardenas ( 2005) en
sus trabajos de investigacion en instituciones del estado obtuvieron resultados
“débiles”de correlacion e influencia del clima sobre el compromiso organizacional, lo
que explica que este tipo de resultados son percibidos especialmente en instituciones

del estado.
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Tabla 19: Andlisis de varianza del clima organizacional y compromiso de

los servidores publicos en el ""Municipio Distrital de Motupe''. Marzo

2016.
Suma de Media
Modelo cuadrados al cuadrética F Sig.
1  Regresion 4.63 1 4.63 14.43 0.00
Residuo 23.43 73 0.32
Total 28.05 74

Fuente: Test aplicados a los servidores publicos del Municipio Distrital de Motupe.
Marzo- 2016.

El analisis de varianza (ANOVA) muestra que la influencia del clima
organizacional sobre el compromiso de los servidores publicos del municipio es
significativo (p<0.05). (Tabla N° 19).

Tabla 20: Ecuacion de regresion lineal del clima organizacional y
compromiso de los servidores pablicos en el **"Municipio Distrital de
Motupe'. Marzo 2016.

Coeficientes no Coeficientes
estandarizados estandarizados
Error
Modelo B estandar Beta t Sig.
1 (Constante) 2.64 0.35 7.61 0.00
Clima
organizacional 0.43 0.11 0.41 3.80 0.00

Fuente: Test aplicados a los servidores publicos del Municipio Distrital de Motupe.
Marzo- 2016.
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La ecuacion de regresion lineal:

y =a+ bx

“y” : valor de la variable dependiente
“x” : valor de la variable independiente
a punto de partida
b inclinacion
a=2.64
b=0.43

Al reemplazar los datos:

y =2.64 + 0.43x

La ecuacion de regresion demuestra que a medida que se mejora el clima
organizacional se incrementara el compromiso de los servidores publicos hacia la
institucion. (Tabla N° 20).

Estos resultados indican que si las autoridades del municipio se preocupan
por mejorar las condiciones laborales, brindar mayores oportunidades a los
trabajadores para su progreso personal y profesional, si el jefe inmediato se preocupa
por el trabajo, si se mejoran los canales de comunicacion entre las diferentes areas, si
se involucra a todos los trabajaores con los valores y objetivos de la institucion, si se
brinda un trato equitativo sin tener prioridades por pertenecer o no al partido politico
y sobre todo si se hace sentir importante a los trabajadores en su ambiente laboral se
sentirdn mas comprometidos con la gestién y servicio a los ciudadanos, proyectando a
su vez una mejor imagen municipal y asi cambiar la percepcién negativa de los

ciudadanos de Motupe hacia la institucion.
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4.3. Analisis de Confiabilidad

Tabla 21: Estadisticos de fiabilidad del clima organizacional y compromiso
de los servidores publicos del **Municipio Distrital de Motupe™. Marzo

2016.
Constructo Dimensiones Alfa de Cronbach
Autorrealizacion 0.87
Involucramiento laboral 0.80
Clima
Supervision 0.83
organizacional
Comunicacién 0.88
Condiciones laborales 0.84
Afectivo 0.71
Compromiso Normativo 0.74
Continuidad 0.84

Fuente: Test aplicados a los servidores publicos del Municipio Distrital de Motupe. Marzo-
2016.

Los estadisticos de fiabilidad de las dimensiones del clima organizacional
aplicado en el Municipio Distrital de Motupe tienen bastante cohesion interna y por lo

tanto son confiables considerandose “Excelente”.

Los valores de alfa de Cronbach en las dimensiones de compromiso son

confiables considerandose “Excelente” segin Yarlequé y colaboradores (2011)
citando a Herrera (1998). (Tabla N° 21).
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Para Yarlequé y colaboradores (2011) citando a Herrera (1998) los criterios
de confiabilidad estimados son los siguientes: 0.53 a menos: Validez nula, 0.54 - 0.59:
Validez baja, 0.60 - 0.65: Valida, 0.66 - 0.71: Muy Valida, 0.72 - 0.99: Excelente
Validez y 1.0: Validez perfecta. Segun los citados autores la confiabilidad de un
instrumento debe ser mayor a 0.61 por lo tanto los instrumentos utilizados en esta

investigacion resultaron con valores respetables de confiabilidad.

4.4. Andlisis Factorial (Multivariante) - Validez de constructo

Tabla 22: Prueba de Kaiser - Meyer - Olkin (KMO) y Bartlett del clima

organizacional aplicado a los servidores publicos del **Municipio Distrital de

Motupe™.
Prueba de KMO y Bartlett
Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacién de muestreo 0.77
Prueba de esfericidad de Bartlett Aprox. Chi-cuadrado 2981.34
gl 1225
Sig. 0.00

Fuente: Test aplicados a los servidores publicos del Municipio Distrital de Motupe. Marzo-
2016.

La prueba de Kaiser - Meyer - Olkin (KMOQO) y Bartlett del clima
organizacional aplicado a los servidores publicos del "Municipio Distrital de Motupe"
resultd significativa (p<0.05) por lo tanto se puede aplicar el anélisis factorial.
(Mohammad, N. (Ed.)., 2005). (Tabla N° 22).
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Tabla 23: Matriz de componentes rotados del clima organizacional aplicado a los

servidores publicos del "*Municipio Distrital de Motupe™

Factor

N°

Item

Componente

6

7

10

11

12

16

35

36

47

49

50

30

Existen oportunidades
de progresar en la
organizacion.

En la organizacion se
mejoran
continuamente los
métodos de trabajo.

Se valora los altos
niveles de desempefio.
La remuneracion es
atractiva en
comparacion con la de
otras organizaciones.
La organizacion
promueve el desarrollo
del personal.
Laorganizacion es una
buena opcién para
calidad de
vida laboral.

alcanzar

Se  conocen los
avances en otras areas
de la organizacion.

La remuneracion esta
de acuerdo al
desempefio 'y  los
logros.
Existe buena
administracion de los

recursos.

549

630

618

.686

507

543

480

729

544

31

Los jefes promueven
la capacitacién que se
necesita.

i555]



Continuacion Tabla 23.

Componente

Factor

N°

item

6

7

10

11

12

16

35

36

47

49

50

Existen oportunidades
de progresar en la
organizacion.

En la organizacion se
mejoran
continuamente los
métodos de trabajo.

Se valora los altos
niveles de desempefio.
La remuneracion es
atractiva en
comparacion con la de
otras organizaciones.
La organizacion
promueve el desarrollo

del personal.

Laorganizacion es una
buena opcién para
alcanzar calidad de
vida laboral.

Se  conocen los
avances en otras areas
de la organizacion.

La remuneracion esta
de acuerdo al
desempefio 'y  los
logros.

549

630

618

.686

507

543

480

729

30

31

39

45

Existe buena
administracién de los
recursos.

Los jefes promueven
la capacitacién que se
necesita.

El supervisor escucha
los planteamientos que
se le hacen.

Se dispone de
tecnologia que facilita
el trabajo.

.544

i555]

562

.598
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Componente

item

6

7

10

11

12

46

48

Se  reconocen los
logros en el trabajo.
Existe un trato justo en

la empresa.

707

752

29

33

38

42

43

En la institucion se
afrontan y superan los
obstéculos.
Existen normas y
procedimientos como
guias de trabajo.

Los objetivos  del
trabajo estan
claramente definidos.
Hay clara definicién
de visién, misién y
valores en la
institucion

El trabajo se realiza en
funcién a métodos o

planes establecidos.

.598

.569

.658

767

5187

10

25

26

27

32

Los  objetivos  de
trabajo son retadores.
Se cuenta con la
oportunidad de
realizar el trabajo lo
mejor que se puede.
Las actividades en las
que se trabaja permiten
aprender y
desarrollarse.
Cumplir con las tareas
diarias en el trabajo
permite el desarrollo
personal.

Cumplir ~ con las
actividades laborales
es una tarea
estimulante.

A79

575

.804

825

791



Continuacién Tabla 23.

Componente

Factor

item

6

7

10

11

12

40

Los  objetivos  de
trabajo guardan
relacién con la vision

de la institucion.

.500

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

El jefe se interesa por
el éxito del empleado.

En mi oficina, la
informacion fluye

adecuadamente.

702

738

762

14

17

18

19

20

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

Los compafieros de
trabajo cooperan entre
si.

En los grupos de
trabajo  existe una
relacién armoniosa.
Los servidores
puablicos estan
comprometidos con la
organizacion.

Se recibe la
preparacioén necesaria
para  realizar  del
trabajo.

Existen suficientes
canales de
comunicacion

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

469

.625

827

.628

.500

511

581
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Factor

item

Componente

6

7

11

12

Cada trabajador
asegura sus niveles de
logro en el trabajo.

Se participa en definir
los objetivos y las
acciones para lograrlo.
Cada empleado se
considera factor clave
para el éxito de la

organizacion.

.758

579

.683

28

41

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

Se  promueve la
generacion de ideas
creativas s}

innovadoras

847

483

23

Las responsabilidades
del  puesto  estan
claramente definidas.

716

10

13

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

728

11

22

En la oficina se hacen
mejor las cosas cada
dia.

.618

12

15

Los servidores
pablicos  tienen la
oportunidad de tomar
decisiones en tareas de

responsabilidad.

.381

Fuente: Test aplicados a los servidores publicos del Municipio Distrital de Motupe. Marzo-

2016.

En la Tabla N° 23 se observa que los factores extraidos son 12 con una varianza

total de del 76.23%. El primer factor corresponde ““Si existen oportunidades de progresar

en la organizacion”, “Mejoran continuamente los métodos de trabajo”, “Valora los altos

niveles de desempefo”, “Remuneracion es atractiva en comparacion con la de otras

organizaciones”, “Organizacion promueve el desarrollo del personal”, “Organizacion es

una buena opcidn para alcanzar calidad de vida laboral”, “Se conocen los avances en
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otras &reas de la organizacion” y “La remuneracion esta de acuerdo al desempefio y los

logros™.

El segundo factor estd asociado con aquellas que tienen con “La buena

.. .y 9 ¢ . . s L]
administracion de los recursos”, “Los jefes promueven la capacitacion que se necesita”,
“El supervisor escucha los planteamientos que se le hacen”, “Dispone de tecnologia que
facilita el trabajo”, “Se reconocen los logros en el trabajo”, “Existe un trato justo en la

empresa’.

El tercer factor tiene que ver con la institucion como “Se afrontan y superan
los obstaculos”, “Normas y procedimientos como guias de trabajo”, “Los objetivos del
trabajo estan claramente definidos en la definicion de vision, mision y valores en la

institucion”, “El trabajo se realiza en funcion a métodos o planes establecidos”.

El cuarto factor esté relacionado con “Los objetivos de trabajo son retadores”,
“Cuenta con la oportunidad de realizar el trabajo lo mejor que se puede”, “Las
actividades en las que se trabaja permiten aprender y desarrollarse”, “El cumplir con las
tareas diarias en el trabajo permite el desarrollo personal”, “Cumplir con las actividades
laborales es una tarea estimulante” y “Los objetivos de trabajo guardan relacion con la

vision de la institucion”.

El quinto factor tiene que ver con el “Contar con acceso a la informacion
necesaria para cumplir con el trabajo”, “El jefe se interesa por el éxito del empleado” y

“En la oficina, la informacién fluye adecuadamente™.

El sexto factor presenta que “El supervisor brinda apoyo para superar los
obstaculos que se presentan”, “Los companeros de trabajo cooperan entre si”’, “En los
grupos de trabajo existe una relacidn armoniosa”, “Los servidores publicos estan
comprometidos con la organizacion”, “El recibir la preparacion necesaria para realizar
del trabajo”, “Existen suficientes canales de comunicacion” y “El grupo con el que

trabajo funciona como un equipo bien integrado”.
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El séptimo factor esté relacionado con “Cada trabajador asegura sus niveles de
logro en el trabajo”, “Participa en definir los objetivos y las acciones para lograrlo” y

“Cada empleado se considera factor clave para el éxito de la organizacion”.

El octavo factor presenta la “Disposicion de un sistema para el seguimiento y
control de las actividades” y que “Se promueve la generacién de ideas creativas 0

mnovadoras”.

Elnoveno factor est4 relacionado a “Las responsabilidades del puesto que estan
claramente definidas”. El décimo factor consiste “En la evaluacion que se hace del
trabajo ayuda a mejorar la tarea”. El undécimo factor se refiere a que “En 1a oficina se
hacen mejor las cosas cada dia”. El duodécimo factor “Los servidores publicos tienen

la oportunidad de tomar decisiones en tareas de responsabilidad”.

Tabla 24: Prueba de Kaiser- Meyer - Olkin (KMO) y Bartlett del compromiso

aplicado a los servidores publicos del **Municipio Distrital de Motupe.

Prueba de KMO y Bartlett

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacién de muestreo 0.65
Prueba de esfericidad de Aprox. Chi-cuadrado 407.19
Bartlett gl 153

Sig. 0.00

Fuente: Test aplicados a los servidores publicos del Municipio Distrital de Motupe. Marzo-
2016.

La prueba de Kaiser- Meyer - Olkin (KMO) y Bartlett del compromiso
organizacional aplicado a los servidores publicos del "Municipio Distrital de Motupe"
resulto significativa (p<0.05) por lo tanto se procedié a aplicar el andlisis factorial.
(Mohammad, N. (Ed.)., 2005). (Tabla N° 24)
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Tabla 25: Matriz de componentes rotados del compromiso organizacional aplicado

a los servidores publicos del **Municipio Distrital de Motupe™

Componente
Factor N° item 3 A
Seria muy feliz si trabajara el resto de mi 411
6 vida en esta organizacion.
7 Me sentiria culpable si renunciara a mi 476
organizacion en este momento.
8 Esta organizacién merece mi lealtad. .708
Realmente siento los problemas de mi 764
o organizacién como propios.
Esta organizacion significa mucho para .838
12 mi.
1 13 Le debo muchisimo a mi organizacion. .800
Si yo hubiera invertido tanto en esta 771
1 organizacion consideraria trabajar en otra
parte.
Renunciar a mi organizacién actualmente .802
3 esun asunto tanto de necesidad como de
2 deseo.
Aunque fuera ventajoso para mi, siento 748
2 que sea correcto renunciar a mi
organizacion ahora.
Permanecer en mi  organizacion 314
4 actualmente es un asunto tanto de
necesidad como de deseo.
Si renunciara a esta organizacion pienso .811
5 que tendria muy pocas opciones
alternativas de conseguir algo mejor.
Renunciaria a mi organizacién ahora 429
11 porque me siento comprometido con su
3

gente.
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Continuacion Tabla 25

Componente

Factor N° item 1 2 3 A

14 No me siento como “parte de la familia” .846

en mi organizacion.

4 15 No me siento parte de mi organizacion. .819

10 No siento ningln compromiso de

permanecer con mi empleador actual.

18 No me siento ‘“‘emocionalmente

S vinculado” con esta organizacion.

.604

767

Una de las consecuencias de renunciar a
16 esta organizacion seria la escasez de

alternativas.

Seria muy dificil dejar mi organizacion

17

6 en este momento, incluso si lo deseara.

758

.803

Fuente: Test aplicados a los servidores publicos del Municipio Distrital de Motupe. Marzo-
2016.

En la Tabla N° 25 se observa que los factores extraidos son 6 y una varianza
total acumulada de 66.16%.

El primer factor esta asociado con respecto a “Seria muy feliz si trabajara el
resto de mi vida en esta organizacion”, “Esta organizacidn merece mi lealtad”,
“Realmente siento los problemas de mi organizacidon como propios”, “Esta

organizacion significa mucho para mi”, “Le debo muchisimo a mi organizacion”.

El segundo factor esta relacionado a “Si yo hubiera invertido tanto en esta
organizacion consideraria trabajar en otra parte”, “Renunciar a mi organizacion

actualmente es un asunto tanto de necesidad como de deseo”.

El tercer factor tiene que ver con que “Aunque fuera ventajoso para mi, siento

que sea correcto renunciar a mi organizacion ahora”, “Permanecer en mi organizacion
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actualmente es un asunto tanto de necesidad como de deseo”, “Si renunciara a esta
organizacion pienso que tendria muy pocas opciones alternativas de conseguir algo
mejor”, “Renunciaria a mi organizacion ahora porque me siento comprometido con su

gente”.

Las que participan en el cuarto factor corresponde “No me siento como parte

de la familia en mi organizacion”, “No me siento parte de mi organizacion”.

El quinto factor corresponde a “No siento ningiin compromiso de permanecer
con mi empleador actual, “No me siento emocionalmente vinculado con esta

organizacion”.

El sexto factor a “Una de las consecuencias de renunciar a esta organizacion
seria la escasez de alternativas, seria muy dificil dejar mi organizacion en este

momento, incluso si lo deseara”.



73

V. Conclusiones

e La percepcion del clima organizacional de los servidores publicos hacia el
Municipio Distrital de Motupe fue “indiferente” con un grado de

compromiso “débilmente favorable”.

e El clima organizacional influyd en 17% sobre el compromiso de los
servidores publicos del municipio con resultados previos de una relacion

positiva débil altamente significativa (41%).



74

VI. Recomendaciones

e Evaluar la influencia del clima organizacional sobre compromiso de los
servidores publicos en Motupe considerando otras variables como: condicion
laboral, nivel de cargo, grado de instruccion, tiempo de servicio, etc.

e Realizar un diagndstico del clima organizacional y compromiso de los
servidores publicos en el Municipio de Motupe en diferentes gestiones o fechas
lejanas a los procesos electorales y realizar futuras comparaciones con los

resultados obtenidos en esta investigacion.

e Realizar una propuesta para mejorar el clima organizacional actualmente
percibido en el municipio y por ende incrementar el compromiso

organizacional.
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IX. Anexos

Anexo 01

Escala Clima Laboral (Escala CL - SPC)

La Escala CL - SPC fue disefiada y elaborada por la Psicdloga Sonia Palma
Carrillo como parte de sus actividades de profesora investigadora en la facultad de
Psicologia de la Universidad Ricardo Palma (Lima, Peru).

Se trata de un instrumento disefiado con la técnica de Likert comprendiendo en su
version final un total de 50 items que exploran la variable Clima Laboral definida
operacionalmente como la percepcion del trabajador con respecto a su ambiente
laboral y en funcidn a aspectos vinculados como posibilidades de realizacion personal,
involucramiento con la tarea asignada, supervision que recibe, acceso a la informacion
relacionada con su trabajo en coordinacion con sus demas comparieros y condiciones

laborales que faciliten su tarea.

Los cinco factores que se determinaron en funcion al andlisis estadistico y

cualitativo fueron los siguientes:

La calificacion del instrumento de acuerdo a las normas técnicas establecidas se
puntla de 1 a 5 puntos, con un total de 250 puntos como maximo para la escala total
y de 50 puntos por factor. (Tabla N° 25).



Tabla 26: Escala de baremacion del puntaje total del constructo clima

organizacional

Categorias Areas Puntaje
Diagnosticas lalVv Total
Fuertemente favorable 42 - 50 210 — 250
Favorable 34-41 170 — 209
Indiferente 26 — 33 130 - 169
Desfavorable 18-25 90 - 129
Fuertemente desfavorable 10 - 17 50 -89

Fuente: Palma (2004).
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Los 50 items se puntGan del 1 al 5 de acuerdo a la escala tipo Likert: 1.

Fuertemente desfavorable, 2. Desfavorable, 3. Indiferente, 4. Favorable y 5.

Fuertemente favorable (Tabla N° 26).

La validez estimada fue realizada por el método de jueces y en la etapa de ajuste

final de la Escala CL -SPC, los datos obtenidos se analizaron con el Programa del

SPSS y con los métodos de alfa de Cronbach y Split Half de Guttman. Se estimd la

confiabilidad evidenciandose correlaciones de 0.97 y 0.90 respectivamente, lo que

indica una consistencia interna alta de los datos y permite afirmar que el instrumento

es confiable.

El instrumento CL - SPC constituye un medio valido y confiable para la medicion

del clima organizacional.
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Anexo N° 02

Escala de Compromiso Organizacional Meyer y Allen

Este instrumento fue creado por Meyer y Allen (1991) utilizando los tres tipos de

compromiso afectivo, continuidad y normativo y el cuestionario constaba de 24 items.

Posteriormente, en 1993 estos autores redisefiaron el cuestionario colocando 6
preguntas para cada una de las dimensiones de los reactivos, pasando a ser una escala
de 18 items.

Esta investigacion utilizo el instrumento estructurado en 18 items por Meyer y
Allen (1997) agrupado en tres dimensiones de 6 items y una escala tipo Likert: 1.
Fuertemente desfavorable, 2. Moderadamente desfavorable, 3. Deébilmente
desfavorable, 4. Indiferente, 5. Débilmente favorable, 6. Moderadamente favorable, 7.

Fuertemente favorable.

Considerando la escala de baremacion propia del puntaje total de acuerdo a
Morales y Villalobos (2012), los rangos de valores oscilan entre: alto. 94 - 117, medio.
77 - 93y bajo. 44 - 76. (Tabla N° 27).
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Tabla 27: Escala de baremacién del puntaje total del constructo compromiso de los
servidores publicos.

. Nivel
Puntaje de
de compromiso compromiso
44-76 Bajo
77-93 Medio
94-117 Alto

Fuente: Baremos segun los resultados aplicados a los servidores publicos del
Municipio Distrital de Motupe. Marzo 2016.
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Diagndstico de clima organizacional y su influencia en el compromiso de los servidores

publicos en el Municipio Distrital de Motupe.

.- DATOS GENERALES:

1.

2.

Género: M( ) F()
Edad: _ afios

Tiempo de Servicio: __ afios
Régimen Laboral:

4.1 Condicion Laboral

e Empleado Nombrado
Empleado Permanente
Empleado Contratado
Obrero Permanente
Trabajador CAS

4.2. Tipo de Contrato
e Determinado
e Indeterminado
e Administracion de servicios
e Locacion de servicios

5. Niveles de cargo:

e Profesional
e Técnico
e Auxiliar

6. Nivel de estudios

Sin nivel

Primaria

Secundaria

Superior Técnico
Superior Universitario
Maestria/Doctorado

AN AN AN AN/
N N N N N

A~ N~
— N N

—~
~

e N e e e N
— N N N N N



7. Procedencia:
Chiclayo
Jayanca
Motupe

8. Area a la que pertenece:

Otro

—~ A~~~

— N

Il.- CLIMA ORGANIZACIONAL:

responsable de la investigacion, asi mismo los resultados son con fines académicos.
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Estimado (a) trabajador(a) se estd realizando una investigacion para conocer la
apreciacion gue tiene sobre su area de trabajo.

Se le solicita de forma respetuosa responda el siguiente cuestionario con la mayor
sinceridad. Recuerde que el anonimato de la persona queda totalmente garantizado por el

A continuacién encontrara proposiciones sobre aspectos relacionados con las
caracteristicas del ambiente de trabajo que usted frecuenta.

Cada uno tiene cinco o siete opciones para responder de acuerdo a lo que describa
mejor su ambiente laboral. Lea cuidadosamente cada proposicion y marque con un aspa (X)
s6lo una alternativa la que mejor refleje su punto de vista al respecto. Conteste todas las
proposiciones. No hay respuestas buenas ni malas.

Para contestar el cuestionario se utilizaran las siguientes respuestas:

1 2 3 4 5
Fuertemente Desfavorable | Indiferente | Favorable Fuertemente
desfavorable favorable
N° CLIMA ALTERNATIVA DE
ORGANIZACIONAL RESPUESTA
1 EX|ste_n _gportunldades de progresar la 1 9 3 4
organizacion.
2 | Sesiente compromiso con el éxito en la organizacion. | 1 2 3 4
El supervisor brinda apoyo para superar los
3 . 1 2 3 4
obstaculos que se presentan.
Se cuenta con acceso a la informacion necesaria para
4 . ; 1 2 3 4
cumplir con el trabajo.
5 | Los compafieros de trabajo cooperan entre si. 1 2 3 4
6 | El jefe se interesa por el éxito del empleado. 1 2 3 4
7 Cada_ trabajador asegura sus niveles de logro en el 1 5 3 4
trabajo.
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NP CLIMA ALTERNATIVA DE
ORGANIZACIONAL RESPUESTA

En la organizacion se mejoran continuamente los

8 . . 2 3 4
métodos de trabajo.

9 | En mi oficina, la informacion fluye adecuadamente. 4

10 |Los objetivos de trabajo son retadores. 3 4
Se participa en definir los objetivos y las acciones

11 2 3 4
para lograrlo.
Cada empleado se considera factor clave para el éxito

12 R 2 3 4
de la organizacion.
La evaluacion que se hace del trabajo ayuda a mejorar

13 2 3 4
la tarea.

14 En Io_s. grupos de trabajo existe una relacién 5 3 4
armoniosa.
Los servidores publicos tienen la oportunidad de

15 - . 2 3 4
tomar decisiones en tareas de responsabilidad.

16 | Se valora los altos niveles de desempefio. 2 3 4

17 Los servidores publicos estan comprometidos con la 5 3 4
organizacion.

18 Se re_C|be la preparacién necesaria para realizar del 2 3 A
trabajo.

19 | Existen suficientes canales de comunicacion 2 3 4
El grupo con el que trabajo funciona como un equipo

20 (2. 2 3 4
bien integrado.

21 Los supervisores expresan reconocimiento por los 2 3 4
logros.

22 | Enla oficina se hacen mejor las cosas cada dia. 2 3 4
Las responsabilidades del puesto estdn claramente

23 . 2 3 4
definidas.

24 !Es poslble la interaccion con personas de mayor 9 3 4
jerarquia.
Se cuenta con la oportunidad de realizar el trabajo lo

25 . 2 3 4
mejor que se puede.
Las actividades en las que se trabaja permiten

26 2 3 4
aprender y desarrollarse.
Cumplir con las tareas diarias en el trabajo permite el

27 2 3 4
desarrollo personal.
Se dispone de un sistema para el seguimiento y

28 - 2 3 4
control de las actividades.

29 | En lainstitucién se afrontan y superan los obstéaculos. 2 3

30 |Existe buena administracion de los recursos.

31 |Los jefes promueven la capacitacion que se necesita.
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NE CLIMA ALTERNATIVA DE
ORGANIZACIONAL RESPUESTA

Cumplir con las actividades laborales es una tarea

32 . 2 3 4
estimulante.

33 EX|st_en normas y procedimientos como guias de 5 3 4
trabajo.

34 !_a institucion fomenta y promueve la comunicacion 5 3 4
interna.
La remuneracion es atractiva en comparacion con la

35 o 2 3 4
de otras organizaciones.

36 |La organizacion promueve el desarrollo del personal. 2 3 4
Los productos y/o servicios de la organizaciéon son

37 . 2 3 4
motivo de orgullo personal.

38 |Los objetivos del trabajo estan claramente definidos. 2 3 4

39 El supervisor escucha los planteamientos que se le 5 3 4
hacen.
Los objetivos de trabajo guardan relacion con la

40 | .., R 2 3 4
vision de la institucion.

a1 _Se promueve la generacion de ideas creativas o 9 3 4
innovadoras.

42 !—Iay_ cla_r:al definicién de vision, mision y valores en la 2 3 A
institucion.
El trabajo se realiza en funcion a métodos o planes

43 ; 2 3 4
establecidos.

m E)gls_te colaboracién entre el personal de las diversas 2 3 4
oficinas

45 | Se dispone de tecnologia que facilita el trabajo. 2 3 4

46 | Se reconocen los logros en el trabajo. 2 3 4
La organizacién es una buena opcion para alcanzar

47 . ) 2 3 4
calidad de vida laboral.

48 | Existe un trato justo en la empresa. 2 3 4

49 Se conocen los avances en otras areas de la 9 3 4
organizacion.

50 :Bz rrg;nunerauon esta de acuerdo al desempefio y los 9 3 4

Fuente: Palma (2004)




111.- COMPROMISO ORGANIZACIONAL:
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1 2 3 4 5 6 7
Fuertemente | Moderadamente | Débilmente Indiferente Débilmente Moderadamente | Fuertemente
desfavorable desfavorable desfavorable favorable favorable favorable
N° COMPROMISO ALTERNATIVAS DE

ORGANIZACIONAL RESPUESTA

Si yo hubiera invertido tanto en esta

51 |organizacion consideraria trabajaren| 1 2 4 5 6 7
otra parte. (@).
Aungue fuera ventajoso para mi,

52 |siento que sea correcto renunciarami| 1 2 4 5 6 7
organizacion ahora. (@).
Renunciar a mi organizacion

53 |actualmente es un asunto tanto de| 1 2 4 5 6 7
necesidad como de deseo.
Permanecer en mi organizacion

54 |actualmente es un asunto tanto de| 1 2 4 5 6 7
necesidad como de deseo.
Si renunciara a esta organizacion

g5 | Pienso que ten_drla muy pocas| 9 4 5 6 7
opciones alternativas de conseguir
algo mejor.

56 Sgria} muy feliz si trab_ajarg,el resto de 1 9 4 5 5 7
mi vida en esta organizacion.

57 M_e senti_ria c_glpable si renunciara a 1 9 4 5 5 7
mi organizacion en este momento.

58 | Esta organizacion merece mi lealtad. 1 2 4 5 6 7

59 Re_zalmen'ge si_epto los prob_lemas de 1 9 4 5 5 7
mi organizacion como propios.
No siento ningln compromiso de

60 | permanecer con mi empleador actual. | 1 2 4 5 6 7
(@).
Renunciaria a mi organizacién ahora

61 |porque me siento comprometido con| 1 2 4 5 6 7
su gente.

62 Esta 0[ganizacién significa mucho 1 9 4 5 5 7
para mi.

63 Le _deb_ol muchisimo a mi 1 9 4 5 6 7
organizacion.

64 No -rpe” sientp como “Rarte de la 1 5 4 5 6 7
familia” en mi organizacion. (@)

65 No _me_’siento parte de mi 1 9 4 5 5 7
organizacion. (@)
Una de las consecuencias de

66 |renunciar a esta organizacion seriala| 1 2 4 5 6 7
escasez de alternativas.
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NP COMPROMISO ALTERNATIVAS DE
ORGANIZACIONAL RESPUESTA
Seria  muy dificil dejar mi
67 |organizacion en este momento,| 1 2 3 4 5 6

incluso si lo deseara.

No me siento “emocionalmente
68 |vinculado” con esta organizacion.| 1 2 3 4 5 6

(@).

Fuente: Meyer y Allen (1997)

@: Preguntas Inversas
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