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I. RESUMEN

El objetivo del estudio fue determinar si existe relacién significativa entre el compromiso
organizacional y el clima laboral en servidores publicos de la Provincia de Tocache. La
muestra del estudio estuvo conformado por ciento setenta y seis trabajadores (n = 176),
distribuidos proporcionalmente entre los distritos de Nuevo Progreso, Tocache, Uchiza,
Shunté, y Polvora. Para la medicidn del estudio se utiliz6 un cuestionario de 8 items para
medir el clima laboral y 9 items para medir el compromiso organizacional; la escala para
ambas variables fue de tipo Likert con cinco opciones de respuesta. El tipo de estudio
fue aplicado y de nivel relacional, el método corresponde al descriptivo correlacional,
con un disefio de corte transversal. Para el contraste de hipétesis se utilizé el estadistico
no paramétrico del coeficiente de correlacion Rho de Spearman.(ry).

Los resultados permitieron demostrar estadisticamente relaciones significativas (P-valor
< 0.05) en todas las pruebas de hipétesis. Determinandose una correlacion directa entre
el clima laboral y el compromiso organizacional, indicando un grado de correlacién
calificado como bueno (r; = 0.783); asi también se determiné correlacion directa con
grado de calificacidon de bueno, entre el compromiso organizacional con la dimension
factores objetivos (r; = 0.708), y con los factores subjetivos (r; = 0.751).

Palabras clave: clima laboral, compromiso organizacional, factores objetivos, factores
subjetivos, compromiso afectivo, compromiso continuo, compromiso normativo.

11.ABSTRACT

The objective of the study was to determine if a significant relationship between
organizational commitment and work environment exists among public servants in the
Tocache province. The study sample was made up of one hundred and seventy six
workers (n=176), proportionately distributed between the Nuevo Progreso, Tocache,
Uchiza, Shunte and Pdlvora districts. For the study measurement, a questionnaire with
eight items to measure work environment and nine items to measure organizational
commitment was used; the scale for both variables was a Likert type with five choices.
The study type was applied, at a relational level and the method corresponds to
descriptive correlational with a cross-sectional cut design. To contrast the hypothesis,
the non-parametric Spearman’s Rho (r) correlation coefficient statistic was used.

The results allowed the demonstrations of a statically significant relationship (p-value <
0.05) in all of the hypothesis tests. Determining a direct correlation between work
environment and organizational commitment, indicating a degree of correlation that was
qualified as good (r; = 0.783); likewise, a direct correlation with a degree of qualification
of good was determined between organizational commitment and the objective (5 =
0.708) and subjective (r, = 0.751) dimension factors.

Keywords: work environment, organizational commitment, objective factors, subjective
factors, affective commitment, continuous commitment, normative commitment.



CAPITULO I: INTRODUCCION

El clima laboral puede llegar a ser una fortaleza o un tropiezo para el buen
desempefio de la organizacion, asi como es un elemento que hace la diferencia e influye
de manera directa con la conducta de sus colaboradores, mantener un clima laboral
favorable es algo fundamental para los recursos humanos que laboran en una determinada
organizacion, y es un tema que ha ganado la atencion de muchos superiores y/o personal
directivo, ya que diagnosticarlo a tiempo y adecuadamente permite resolver y evitar

problemas a corto y largo plazo.

El problema de la investigacion nace de una observacion hacia los servidores
municipales de la provincia de Tocache, percibiendo la existencia de una interrogante al
momento de querer saber si estos estan comprometidos o no con la entidad, si estos tienen

un buen clima laboral.

El interés suscitado por el campo del clima laboral esta basado en la importancia
del papel que parece estar jugando todo el sistema de los servidores municipales que
integran la organizacion sobre sus modos de hacer, sentir y pensar y, por ende, en el

modo en que su organizacion vive y se desarrolla.

La entidad, como los colaboradores, tienen objetivos por alcanzar, toda
organizacion tiene un fin con el que fue creado, con metas, objetivos y valores. Los fines
de la misma dependeran de sus integrantes. Si el trabajador se identifica con la

organizacion, aceptando sus valores y dando de si un buen desempefio dentro de la
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ejecucion de sus tareas, se produce un intercambio de esfuerzos, donde se observa el

compromiso organizacional del colaborados hacia la organizacion.

La interrelacion del hombre con sus semejantes se desarrolla desde que éste sintio
la necesidad de organizarse para sobrevivir las organizaciones las cuales son unidades
sociales debidamente constituidas para alcanzar fines especificos. Cuando se habla de
organizacion también se habla de la coordinacién de las actividades de todos los
individuos que integran una empresa para obtener el maximo aprovechamiento de los

recursos materiales, humanos, técnicos y financieros.

Por tal razdn, no cabe duda, que es necesario obtener el mayor y el mejor
rendimiento de los trabajadores, con el fin de lograr los objetivos tanto individuales como

organizacionales.

Cada dia es necesario que las organizaciones establezcan un Clima laboral
favorable para todos los elementos que son parte de ella es decir, internos como externos.
Entre los internos se pueden mencionar al personal directivo y el resto de los compafieros
y como externos, como los usuarios, proveedores u otros. Ambos elementos son

recipientes de factores descritos como parte del Clima laboral.

Muchos ejecutivos desean que el clima laboral en sus empresas refleje ciertos
valores y estandares éticos, en parte porque en lo personal estan comprometidos con
dichos valores y estandares éticos, pero también porque estan convencidos de que la
adhesion a esos valores y principios éticos promovera la ejecucién de las estrategias,
haran que la empresa se desempefie y mejorara su imagen. Ademas, y no deja de ser
importante, los valores y estandares éticos bien arraigados reducen la probabilidad de
deslices conductuales éticos y de aprobacion social que manchen la reputacion de la

empresa [...] (Thompson, A., Gamble, J., Peteraf, M., y Strickland, A., 2012 p.86).
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La relacion e integracion de los trabajadores es fundamental. En la medida en que
estos se encuentren mas a gusto en la empresa disminuiran los indices de absentismo.
Esto se puede conseguir incorporando trabajadores con perfiles que encajen con los ya
existentes en plantilla, con una politica salarial y de promocién justa, fomentando las
relaciones informales a través de actividades deportivas, culturales, etc. (Tejado, J., y

Iglesias, M., 2011, p.247).

[...] el clima laboral influye en el comportamiento de las personas que trabajan en
la organizacion y de ahi la relevancia de su estudio, al considerarse que es un buen
predictor de la satisfaccion laboral y el grado de compromiso que se dan en la
organizacion, asi como de la productividad, eficiencia y desempefio empresarial (Tejado,

J., e Iglesias, M., 2011, p.25).

Asi como un alto involucramiento con el puesto significa identificarse con el
puesto especifico de uno mismo, un alto compromiso organizacional significa

identificarse con la organizacion que lo emplea a uno (Robbins, P., 1996, p.167).

Delimitacion del problema
En este contexto, la municipalidad provincial de Tocache cuenta con cinco
municipalidades distritales; estas entidades cuyas funciones son la de promover la
adecuada prestacion de los servicios publicos locales y el desarrollo integral, sostenible
y armonico de su circunscripcion.

Hacer una investigacion sobre clima laboral y el compromiso organizacional, no
es nada nuevo, sin embargo se mantiene vigente, porque de estas variables depende en

gran medida el éxito de una organizacion.

Mas alla de ser un elemento de vanguardia, el estudio del clima laboral es algo

necesario y fundamental para cualquier entidad. Con el clima laboral podemos predecir
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una serie de sucesos que se desencadenaran a partir de la valencia que tenga, si es positivo
podemos esperar muchos beneficios tanto para los empleados como para la organizacién
misma, en cambio si es negativa, se esperaran pérdidas, gastos, conflictos y demas

situaciones adversas que pueden llevar a una organizacion al fracaso.

Una de las variables que interacciona de manera directa con el clima laboral es el
compromiso organizacional, y si hacemos un estudio sobre la misma veremos que por
este medio los gerentes pueden obtener informacién muy valiosa con respecto al efecto
que producen las normas, las politicas y las disposiciones generales de la organizacion
para que asi puedan tomar decisiones adecuadas, favorables y lo mas importante es que
estaran tomando en cuenta a sus empleados quienes son los que sienten realmente un
gusto o disgusto tanto por lo que la entidad les da y como es que este mismo factor les

permite ejecutar sus labores.

De esta manera es que hacemos un predmbulo de la importancia preponderante que
tiene el estudio del clima laboral y su relacién con el compromiso organizacional. Este
trabajo diario implica una interaccion entre los colaboradores, un trabajo de equipo, a
veces rutinario, a veces estresante, otras tantas innovadoras y creativas o pesadas y
repetitivas, que incide de manera directa en la manera en que ellos se sientan a gusto con

lo que hacen o reciben de la empresa.

Formulacion de la interrogante

En el problema general:
¢Cual es la relacién entre el clima laboral y el compromiso organizacional en servidores

municipales de la provincia de Tocache?.



Problemas especificos:
- ¢Cual es la relacion entre los factores objetivos del clima laboral y el compromiso

organizacional en servidores municipales de la provincia de Tocache?.

- ¢Cual es la relacion entre los factores subjetivos del clima laboral y el compromiso

organizacional en servidores municipales de la provincia de Tocache?.

Justificacion e importancia

La relevancia del estudio reside en el hecho de ser una investigacion realizada sobre el
clima laboral y su relacion frente al compromiso organizacional en las municipalidades
distritales de la provincia de Tocache, ya que el area de estudio carece de mayor volumen
de investigaciones en nuestro medio, pues es fundamental estudiar la forma por la cual
los trabajadores se relacionan en su ambiente de trabajo y transferir estas investigaciones,
dentro del proposito cientifico de contribuir para la mejora de la calidad de vida de la
sociedad como un todo.

Asimismo, esta investigacion se justifica, por la bdsqueda de existencia de
evidencias que de un resultado que es la preocupacion, la de promover la creacion de un
ambiente de trabajo agradable y las buenas relaciones entre sus trabajadores y el

compromiso de estos con la entidad, de esta manera cumplir con las metas y objetivos.

Objetivos de la investigacion

Objetivo general:
Determinar la relacion entre el clima laboral y el compromiso organizacional en

servidores municipales de la provincia de Tocache.



Objetivos especificos:
- Determinar larelacién entre los factores objetivos del clima laboral y el compromiso

organizacional en servidores municipales de la provincia de Tocache.

- Determinar la relacion entre los factores subjetivos del clima laboral y el

compromiso organizacional en servidores municipales de la provincia de Tocache.

Hipdtesis
Hipétesis general:

- Existe relacion entre el clima laboral y el compromiso organizacional en servidores

municipales de la provincia de Tocache.
Hipatesis especificas:
- Existe relacion entre los factores objetivos del clima laboral y el compromiso

organizacional en servidores municipales de la provincia de Tocache.

- Existe relacion entre los factores subjetivos del clima laboral y el compromiso

organizacional en servidores municipales de la provincia de Tocache.



CAPITULO II: MARCO TEORICO

2.1. BASE TEORICA

2.1.1.CLIMA LABORAL

Segun Ruiz, E., Gago, L., Garcia, C., Lopez, S. (2013, p.282), el clima
laboral es el ambiente de trabajo que se percibe en la organizacion, expresado por
los propios empleados. El clima influye en la motivacion y satisfaccion de los

empleados, en la productividad y en los resultados.

Segun Gan, F., & Jaume, T. (2012, p.275), el clima laboral es un indicador
fundamental de la vida de la empresa, condicionado por mdltiples cuestiones:
desde las normas internas de funcionamiento, las condiciones ergonémicas del
lugar de trabajo y equipamientos, pasando por las actitudes de las personas que
integran el equipo, los estilos de direccion de lideres y jefes, los salarios y
remuneraciones, hasta la identificacion y satisfaccidn de cada persona con la labor

que realiza.

Por su parte Bordas, M. (2016, p.25) define al clima laboral como el contexto
de trabajo, caracterizado por un conjunto de aspectos tangibles e intangibles que
estan presentes de forma relativamente estable en una determinada organizacion, y
que afecta a las actitudes, motivacién y comportamiento de sus miembros y, por
tanto, al desempefio de la organizacién. Puede ser percibido y descrito por los

integrantes de la organizacion y por tanto, medido desde un punto de vista
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operativo a través del estudio de sus percepciones y descripciones, 0 mediante la
observacidn y otras medidas objetivas. Aun reflejando el estado de la organizacion
en un momento determinado, el clima laboral puede cambiar, siendo los propios
miembros, pero muy especialmente, los lideres de la organizacion, los principales
agentes en la generacion de cambios. [...] En este sentido consideramos que el
clima laboral se refiere a la forma en que los miembros de una organizacion
describen su entorno o ambiente de trabajo, a partir de un conjunto de dimensiones

relacionadas con el individuo, el grupo y la propia organizacion.

El clima o ambiente de trabajo es considerado uno de los conceptos de mayor
importancia en la vida de las organizaciones. Las razones son evidentes: un mal
clima laboral constituye un grave obstaculo para la consecucion de los objetivos
empresariales, siendo ademas un indicador clave para comprender los problemas y
necesidades de los equipos de trabajo que integran la empresa: ¢falta motivacion?,
¢no podemos retener a los mejores?, ¢la desconfianza o el temor se convierten en
protagonistas de las relaciones empresariales? Por el contrario, un buen clima
laboral favorece los logros y el éxito de la gestion empresarial: las emociones
positivas, la continuidad en los planes y programas, la confianza y la cercania de
personas y equipos, la forma positiva de resolver la conflictividad [...] son algunos
de los ingredientes que facilitan la consecucion de estrategias y objetivos (Gan, F.,

y Jaume, T, 2012, p.276).

Las organizaciones con éxito proporcionan a las personas un clima laboral
acogedor y agradable, con plena autonomia y libertad para elegir la manera de
desempenar su trabajo. A las personas se les considera asociados y colaboradores,
no trabajadores que perforan su tarjeta en un reloj. Como dice Robert Waterman,

las empresas que colocan a los accionistas, clientes y trabajadores en el mismo
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nivel, en vez de colocar a los accionistas en primer lugar, son, paraddjicamente,
aquellas que proporcionan mejor resultado a sus accionistas (Chiavenato, 1., 2009,

p.41).

Los valores esenciales y los principios éticos declarados de una empresa
cumplen dos funciones en el proceso de formacién de una cultura. En primer lugar,
una empresa que fomenta con ahinco la practica de esos valores y principios éticos
declarados promueve un clima laboral en el que el personal comparte convicciones
bien arraigadas sobre la forma en que debe operarse la empresa; en segundo lugar,
los valores y principios éticos declarados otorgan al personal pautas sobre la
manera en que desempefian sus labores: las conductas y métodos aprobados (y
esperados) y cuales son admisibles. Estas normas culturales basadas en valores y
ética sirven de puntos de referencia para evaluar lo adecuado de acciones,
decisiones y conductas particulares, lo que contribuye a guiar al personal hacia
hacer de una manera correcta lo que es correcto (Thompson, A., Gamble, J.,

Peteraf, M., & Strickland, A., 2012, p.386).

El clima de trabajo es producto de los valores esenciales y los principios
empresariales que siguen los ejecutivos, los criterios de lo que es y no es aceptable
desde el punto de vista ético y las practicas y conductas de trabajo que definen
“como hacemos las cosas aqui”, el planteamiento a la administracion de recursos
humanos y el estilo de operar, la “quimica” y la “personalidad” que impregnan el
ambiente de trabajo y las historias que se cuentan una y otra vez para ejemplificar
y reforzar los valores, practicas de los negocios y tradiciones de la empresa

(Thompson, A., Gamble, J., Peteraf, M., y Strickland, A., 2012 p.83).

Por su parte, Rensis Likert, a partir de 1961, desarrolla una serie de estudios

de gran alcance, en los que, enfatizando el contexto humano de la organizacion,
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llega a la conclusion de que las condiciones, la atmdsfera o el clima creado en el
lugar de trabajo, en funcién de distintos estilos de liderazgo empleados, tiene
importantes consecuencias sobre el comportamiento de los empleados y sobre los
resultados de la empresa en términos de productividad y rentabilidad (citado en

Bordas M, 2016, p.23).

2.1.1.1. FACTORES DEL CLIMA LABORAL

Segun Gan, F. y Jaume, T. (2012, p.303) los factores subjetivos y objetivos
del clima laboral. Los elementos que facilitan o dificultan la identificacion de cada
persona con su labor, y desde la misma la valoracion individual acerca de la

«vivencia en el trabajo», pueden dividirse en dos tipos:

a. Los factores objetivos. Aquellos mas tangibles y susceptibles de ser medidos,
comparados y por tanto objetivados: condiciones fisicas, salario, beneficios
sociales, estructura de funciones, responsabilidades, tareas [...].

b. Los factores subjetivos. Son mas intangibles y sujetos a las caracteristicas
individuales, de personalidad, motivacion [...] de cada persona: autonomia,

participacion, liderazgo percibido, comunicacion.

Por su parte Litwin y Stringer (1968) distinguen entre tres perspectivas: la
perspectiva realista u objetiva, la fenomenoldgica o subjetiva y la perspectiva

interaccionista (citado en Bordas M., 2016, p.25).

a. Desde la perspectiva realista, se tiende a considerar el clima como un atributo
de la organizacion de caracter objetivo y relativamente independiente de las

percepciones de sus miembros.
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b. Desde la perspectiva fenomenoldgica, se considera al clima mas como un
atributo de las personas, poniendo el acento en los aspectos individuales y
subjetivos.

c. Desde la perspectiva interaccionista se pretende integrar los dos enfoques
anteriores al considerar al clima como el resultado de la interaccion de las
caracteristicas objetivas de la organizacion y de las percepciones de sus
miembros, reflejando pues, la interaccion entre ambos tipos de factores:

objetivos y subjetivos.

2.1.2.COMPROMISO ORGANIZACIONAL

Robbins, S. & Coulter, M. (2010, p.287), el compromiso organizacional es
el grado en que un empleado se identifica con una organizacién en particular y sus
metas y deseos, a fin de mantener su permanencia en esa organizacion. El
compromiso organizacional significa identificarse con su organizacion
empleadora. Asimismo, nos sefiala que los empleados altamente comprometidos

estan apasionados y profundamente conectados con su trabajo.

Robbins, P., y Coulter, M. (2005, p.346) define al compromiso
organizacional como el grado en el que un empleado se identifica con una
organizacion en particular y sus objetivos, y desea mantener su membresia en la
organizacion. La investigacion sugiere que el compromiso organizacional también
conduce a niveles més bajos, tanto de ausentismo como de rotacién y, de hecho, es
un mejor indicador de la rotacion que de la satisfaccion en el trabajo. ¢Por qué?
Probablemente porque es una respuesta mas global y duradera a la organizacion

que la satisfaccion con un trabajo en particular.
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Hellriegel, D. & Slocum, J. (2004, pp.54-55) nos indica que el compromiso
organizacional consiste en la intensidad de la participacion de un empleado y su
identificacion con la organizacion. Un fuerte compromiso organizacional se

caracteriza por:

- El apoyo y aceptacion de las metas y valores de la organizacion.
- Ladisposicion a realizar un esfuerzo importante en beneficio de la organizacion.

- El deseo de mantenerse dentro de la organizacion.

El compromiso organizacional va mas alla de la lealtad y llega a la
contribucion activa en el logro de las metas de la organizacion. Es una actitud hacia
el trabajo mas amplia que la satisfaccion, porque se aplica a toda la organizacion y
no solo al trabajo. Es mas, por lo comin el compromiso consiste en algo mas
estable que la satisfaccion, pues es poco probable que los acontecimientos

cotidianos lo cambien.

Fuentes de compromiso. Al igual que con la satisfaccion en el empleo, las fuentes
de compromiso organizacional varian de una persona a otra. EI compromiso inicial
de los empleados con una organizacion estd determinado en gran parte por las
caracteristicas individuales (como la personalidad y las actitudes) y cuan bien las
experiencias de trabajo iniciales correspondan a las expectativas. Mas tarde, las
experiencias en el trabajo contintan influyendo en el compromiso organizacional,
con la participacién de muchos de los mismos factores que conducen a la
satisfaccion del trabajo, para que aquél surja o no: remuneracion, relaciones con
los supervisores y comparieros, condiciones de trabajo, oportunidades de ascenso,
etc. Con el tiempo, el compromiso organizacional tiende a fortalecerse porque: (1)
las personas establecen vinculos mas fuertes con la organizacion y con sus

compafieros de trabajo porque pasan mas tiempo con ellos; (2) con frecuencia la
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antigtiedad en el trabajo brinda ventajas que tienden a crear actitudes de trabajo
mas positivas; (3) y las oportunidades en el mercado del trabajo disminuyen con la

edad, provocando que los trabajadores se vinculen con mas fuerza al empleo actual.

Mientras mas intenso sea el compromiso del empleado con la organizacién,
menos probable es que renuncie. También resulta frecuente que un compromiso
firme se correlacione con un bajo ausentismo y una productividad relativamente
alta. La asistencia al trabajo (llegar a tiempo y perder poco tiempo) por lo general
es mayor en los empleados con un compromiso organizacional fuerte. Es mas, las
personas comprometidas tienden a dirigirse mas hacia las metas y perder menos
tiempo durante el trabajo, con una repercusion positiva sobre las mediciones tipicas

de la productividad.

Los empleados que permanecen con la organizacion durante un largo periodo
tienden a estar mucho mas comprometidos con la organizacion que aquellos que
trabajaron por periodos mas cortos. Para los empleados a largo plazo, sélo pensar

en empacar y cambiarse, es demasiado (Hellriegel, D., & Slocum, J., 2009, p.57).

Las recompensas que los empleados esperan recibir por alcanzar las metas
desempefian un papel muy importante en su nivel de compromiso con ellas. Cuanto
mayor sea la medida en que los empleados consideren que las recompensas
positivas que recibirdn (aumentos de sueldo por méritos, bonos, promociones o
ascensos, oportunidades para desempefar tareas interesantes, etc.) dependen de
que alcancen las metas, tanto mayor serd su compromiso con ellas (Hellriegel, D.,

& Slocum, J., 2009, p.168).

Los autores Robbins, S., & Judge, T. (2009, pp.79-80) definen al

compromiso organizacional como el grado en que un empleado se identifica con
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una organizacion en particular y las metas de ésta, y desea mantener su relacion
con ella. Por tanto, involucramiento en el trabajo significa identificarse con un
trabajo especifico, en tanto que el compromiso organizacional es la identificacion

del individuo con la organizacion que lo emplea.
El compromiso organizacional tiene tres componentes distintos:

a. Compromiso afectivo Carga emocional hacia la organizacion y la creencia en

sus valores [...].

b. Compromiso para continuar valor econémico que se percibe por permanecer

en una organizacion comparado con el de dejarla [...].

c. Compromiso normativo Obligacion de permanecer con la organizacién por

razones morales o €ticas [...].

Segun Newstrom, J. (2011, p.221), el compromiso con la organizacion, o
lealtad del empleado, es la medida en que el empleado se identifica con la
organizacion y desea continuar participando activamente en ella. Al igual que una
fuerte atraccion magnética atrae un objeto metalico hacia otro, es una medida de la
disposicion del empleado a quedarse en la empresa en el futuro. EI compromiso es
semejante a sentir una fuerte conexion e interés por la organizacion en un nivel
emocional. Es frecuente que refleje la conviccion del empleado respecto de las
metas y la mision de la empresa, su disposicion a invertir el esfuerzo necesario para
contribuir a alcanzarlas y su propésito de seguir trabajando alli. Por lo general, el
compromiso es mas fuerte entre los empleados veteranos, quienes han alcanzado
éxitos personales en la organizacién, han superado obstaculos dificiles para

ingresar.
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Es atil distinguir tres formas de compromiso con la organizacion (Newstrom,

J., 2011, p.221):

a. El compromiso afectivo: es un estado emocional positivo en que los
empleados desean esforzarse y deciden quedarse en la organizacion.

b. El compromiso normativo es la decision de seguir en la organizacion debido
a una ética cultural o familiar muy fuerte que los impulsa a hacerlo. Creen que
deben comprometerse a causa de los sistemas de creencias ajenos y sus propias
normas y sentimientos de obligacién interiorizados.

c. Elcompromiso de continuacion: estimula a los empleados a quedarse debido
a las grandes “inversiones” que tienen en la organizacion (tiempo y esfuerzo),

y las pérdidas econémicas y sociales en que incurririan si se marcharan.

Es preciso que los administradores conozcan los niveles de cada tipo de
compromiso que tienen sus empleados y que procuren fortalecer cada tipo (en el

caso de los empleados eficientes).

En términos de la organizacién, los empleados comprometidos suelen tener
buenos registros de asistencia, demuestran buena disposicién a cumplir con las

politicas de la compafiia y tienen tasas més bajas de desercion.

2.1.2.1. COMPROMISO ORGANIZACIONAL COMO ACTITUD

RELACION CON LA SATISFACCION

Compromiso organizacional como actitud (Hellriegel, D., y Slocum, J,
2005, 2009, p.55-58).
Otra importante actitud hacia el trabajo con repercusion en el

comportamiento organizacional en las organizaciones es el compromiso con ellas.
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El compromiso organizacional consiste en la intensidad de la participacion de un
empleado y su identificacion con la organizacion. Un fuerte compromiso

organizacional se caracteriza por:

- El apoyo y aceptacion de las metas y valores de la organizacion.
- Ladisposicion a realizar un esfuerzo importante en beneficio de la organizacion.

- El deseo de mantenerse dentro de la organizacion.

El compromiso con la organizacién va mas alla de la lealtad e incluye una
contribucion activa para alcanzar las metas de la organizacion. El compromiso con
la organizacidn representa una actitud ante el trabajo mas amplia que la satisfaccion
laboral, porque se aplica a toda la organizacion y no sélo al empleo. Es mas, el
compromiso por lo general es mas estable que la satisfaccion porque es menos

probable que los acontecimientos diarios lo modifiquen.

Fuentes de compromiso. Al igual que con la satisfaccion en el empleo, las
fuentes de compromiso organizacional varian de una persona a otra. El
compromiso inicial de los empleados con una organizacién estd determinado en
gran parte por las caracteristicas individuales (como la personalidad y las actitudes)
y cuén bien las experiencias de trabajo iniciales correspondan a las expectativas.
Mas tarde, las experiencias en el trabajo contintan influyendo en el compromiso
organizacional, con la participacion de muchos de los mismos factores que
conducen a la satisfaccion del trabajo, para que aquél surja o no: remuneracion,
relaciones con los supervisores y comparfieros, condiciones de trabajo,
oportunidades de ascenso, etc. Con el tiempo, el compromiso organizacional tiende
a fortalecerse porque: (1) las personas establecen vinculos mas fuertes con la
organizacidn y con sus compafieros de trabajo porgque pasan mas tiempo con ellos;

(2) con frecuencia la antigliedad en el trabajo brinda ventajas que tienden a crear
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actitudes de trabajo mas positivas; y (3) las oportunidades en el mercado del trabajo
disminuyen con la edad, provocando que los trabajadores se vinculen con mas

fuerza al empleo actual.

Relacién con el comportamiento de trabajo. Los gerentes se interesan mucho
en las relaciones entre el compromiso organizacional y el comportamiento en el
trabajo, porque la falta de compromiso con frecuencia desemboca en la rotacion
del personal. Mientras mas intenso sea el compromiso del empleado con la
organizacion, menos probable es que renuncie. También resulta frecuente que un
compromiso firme se correlacione con un bajo ausentismo y una productividad
relativamente alta. La asistencia al trabajo (llegar a tiempo y perder poco tiempo)
por lo general es mayor en los empleados con un compromiso organizacional
fuerte. Es mas, las personas comprometidas tienden a dirigirse mas hacia las metas
y perder menos tiempo durante el trabajo, con una repercusion positiva sobre las

mediciones tipicas de la productividad.

Otra actitud al trabajo de interés es el compromiso con la organizacion. Como
una actitud, el compromiso con la organizacion representa la fuerza del
involucramiento del empleado con la organizacion y su identificacion con ella. Al
igual que la satisfaccion con el puesto, el compromiso tiene una fuerte relacion con
la rotacion. Se asocian los altos niveles de compromiso con la organizacion entre
la fuerza laboral con muchos resultados positivos, incluyendo una fuerte lealtad,

alta productividad y bajo ausentismo.
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2.2. ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION

2.2.1.INTERNACIONAL

Dominguez, L., Ramirez, A., y Garcia, A. (2013). “El clima laboral como
un elemento del compromiso organizacional”. El estudio fue de tipo aplicado, de
nivel relacional, con disefio de corte transversal con un enfoque de tipo
cuantitativo. La investigacion se llevo a cabo en las instituciones de educacion
superior de Puerto Vallarta. El total de instituciones que conforman el universo y
sobre las que se formulo el disefio del modelo de relaciones suman un total de cinco
instituciones con un minimo de 12 empleados administrativos y un maximo de 261.
El procedimiento de muestreo fue aleatorio y estratificado, se homogeneizaron los
estratos para hacer mas precisas las estimaciones. Se busco asegurar que la muestra
representara adecuadamente la poblacion, aprovechando que se conocia su
distribucion se ponderd la muestra con pesos especificos similares a los de la
poblacion. Para medir el clima organizacional y el compromiso, se utilizé un
cuestionario que se conform6 mediante siete dimensiones que contienen 20 items
del clima organizacional y 15 del compromiso, ademas de ocho items de tipo
demogréafico. Los resultados sefialan que clima organizacional se correlacionan
significativamente con el compromiso institucional (ry = 0.521; P-valor < 0.005).
Indicando que cuando el clima organizacional es rigido y desequilibrado, es decir,
cuando la organizacion no guarda coherencia entre su sistema de creencias y sus
operaciones desencadena, en los grupos que la integran, actitudes de conformidad,
de auto-proteccion o conductas negativas como el ausentismo, apatia, intrigas,

robos, conspiraciones y por ende bajo compromiso hacia la institucion.



20

2.2.2.NACIONAL

Albafiil, A. (2015). “El clima laboral y la participacién en la institucion
educativa Enrique Lépez Albujar de Piura”. El objetivo la investigacion fue de
describir el clima de trabajo que se vive en la institucion educativa Enrique Lopez
Albujar, los factores y dimensiones que el profesorado de la institucion sefiala
como influyentes para su configuracion. Metodoldgicamente el tipo de estudio
correspondiente fue de corte transversal descriptivo con un enfoque de tipo
cuantitativo, con método del tipo encuesta; se tomé una muestra de 58 personas
entre directivos, docentes y auxiliares. Los resultados obtenidos nos indican que en
la institucion existe un clima laboral caracterizado por la escaza comunicacion del
personal docente. y se concluye que en la institucion existe un clima laboral con
bajos niveles de comunicacion del personal docente al interior de la organizacién
educativa y el nivel de participacion del personal docente en los grupos formales
de la institucion educativa es escaso y Se caracterizan por la baja predisposicion
del profesorado para trabajar en equipo, el reconocimiento que reciben por parte

de la comunidad educativa de la institucion es escasa.

Cutipa, A. (2015). “Clima y compromiso organizacional de los trabajadores
de la Universidad Peruana Union, Filial Juliaca”. El objetivo del estudio fue
determinar la relacion entre el clima y el compromiso organizacional. El tipo de
estudio fue aplicado, de nivel relacional, con disefio de corte transversal. La
poblacion para este trabajo de investigacion estuvo constituida por 320
trabajadores distribuida en diferentes areas de trabajo y la muestra estuvo
conformada por 113 mediante muestreo aleatorio simple. La determinacion del
tamafio ha seguido un proceso probabilistico. Los resultados muestran que existe

relacion directa entre el clima organizacional y el compromiso organizacional en
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los trabajadores de la Universidad Peruana Unién Filial Juliaca, la cual resulta ser
positiva y significativa (R? = 0.630; P-valor < 0.05) es decir, a medida que mejora
el clima organizacional de la institucion, mejora correlativamente el compromiso

de los trabajadores con la institucion.

2.2.3.LOCAL

Vargas, Y. (2015). “Los principales factores de las relaciones
interpersonales en el clima laboral del hospital Tingo Maria”. La investigacion
tuvo como objetivo determinar los principales factores de las relaciones
interpersonales que influyen el en clima laboral del hospital Tingo Maria.
Metodolégicamente el tipo de estudio corresponde al descriptivo correlacional, con
disefio transversal. La recoleccion de datos de realizo mediante encuesta, la
muestra fue de 128 colaboradores entre profesionales, auxiliares y técnicos del
hospital de Tingo Maria, para el analisis de datos se utiliz0 estadisticas descriptivas
y pruebas de comparacion de promedios (t de Student y U de Mann- Whitney), asi
como el estadistico Kolmogorov-Smirnov y regresion lineal multiple para la
demostracion de la hipotesis. Los resultados del analisis de regresion lineal indican
resultados significativos (r = 0.60); el coeficiente de determinacion (R?=0.33) nos
indican que los factores de relaciones interpersonales estarian explicando el 33%
de las variaciones en el clima laboral. Llegando a la conclusién que las principales
variables de las relaciones interpersonales que influyen en el clima laboral del
Hospital de Tingo Maria son principalmente las comunicaciones desarrolladas
entre los colaboradores de la misma area y del hospital en general; y la practica de

valores desarrollados entre los colaboradores.
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2.3. DEFINICION DE TERMINOS BASICOS

Autonomia

El grado en que los miembros de la organizacion perciben que pueden tomar
decisiones y solucionar problemas sin consultar cada paso a sus superiores y en
general, el grado en que se anima a los empleados a ser autosuficientes y a tomar

iniciativas propias. (Bordas, M. 2016, p.27).

Comunicacién

La comunicacion es muy importante para la funcion de dirigir: consiste en la
transferencia de informacion de un emisor a un receptor, siempre y cuando el
receptor comprenda la informacion (Koontz, H., Weihrich, M., y Cannice, M.,

2012, p.456).

Compromiso organizacional
Grado en que un empleado se identifica con una organizacién particular y sus
metas, y desea conservarse como miembros de esta (Robbins, S., y Judge, T., 20009,

p.79).

Clima laboral

Define al clima laboral como el contexto de trabajo, caracterizado por un conjunto
de aspectos tangibles e intangibles que estan presentes de forma relativamente
estable en una determinada organizacion, y que afecta a las actitudes, motivacion
y comportamiento de sus miembros y, por tanto, al desempefio de la organizacién

(Bordas, M., 2016, p.25).

Condiciones de trabajo
Comprende la seguridad y otros elementos del ambiente laboral (Munch, L., 2007,

p.184).
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Consideracion
Orientacion de un lider hacia los empleados que refleja preocupacién por las

necesidades humanas de éstos ( Newstrom, J. 2011, p.521).

Cooperacion
Cada parte acepta a la otra y trabajan juntas para resolver los problemas de
produccion y recursos humanos a medida que se presentan. (Wayne, M., y Noe, R.,

2005, p.427).

Involucramiento

Este mide el grado en que una persona se identifica psicolégicamente con su
empleo y considera el nivel de su desempefio percibido como benéfico para ella.
Los empleados con un nivel alto de involucramiento en el trabajo se identifican
con la clase de labor que realizan y realmente les importa (Robbins, P., y Judge, T.

2009, p.79).

Liderazgo
Proceso que consiste en animar y ayudar a otros a trabajar con entusiasmo hacia el

logro de objetivos (Newstrom, J., 2011, p.525).

Arte o proceso de influir en las personas para que participen con disposicion y
entusiasmo hacia el logro de los objetivos del grupo (Koontz, H., Weihrich, M., y

Cannice, M., 2012, p.413).

Recompensa

Estrategia motivacional que une los comportamientos deseados con los resultados
valiosos del empleado. Tal reforzamiento positivo ofrece méas incentivos al
empleado por un logro excepcional que las medidas disciplinarias (Whetten, D., &

Cameron, K., 2011, pp.679-680).
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Las recompensas pueden ser externas (bonos, vacaciones pagadas, etcétera) o
internas (sentimiento de logro, orgullo por el cumplimiento y sentimientos de

éxito) (Hellriegel, D., y Slocum, J, 2009, p.170).

Relaciones interpersonales

Las buenas relaciones de trabajo y la interaccion con los comparieros, subordinados
y superiores son aspectos determinantes de la vida organizacional que ayudan a las
personas a lograr metas personales y de la organizacion. (Hellriegel, D., y Slocum,

J, 2005 p.176).

Responsabilidad
Se refiere al efecto que tiene el puesto sobre los resultados totales de la empresa o
dependencia; esta determinada por tres diferentes subfactores: valores, relaciones

y supervision a subordinados. (Valera, R., 2006, p.158).

Salario

Retribucion que debe pagar el patron al trabajador por su trabajo. La palabra
retribucion, dentro del contexto de la formula que la ley utiliza para definir al
salario, indica el objeto que se le entrega al trabajador por su trabajo. El objeto
constitutivo de la retribucion, conforme a la legislacion laboral, puede ser en

efectivo o en especie. (Valera, R., 2006, pp.18:42).

Valores

Los valores representan convicciones fundamentales acerca de que “a nivel
personal y social, cierto modo de conducta o estado final de la existencia es
preferible a otro opuesto o inverso”. Contienen un elemento de criterio que incluye
ideas personales sobre lo que es correcto, bueno o deseable. ( Robbins, P., y Judge,

T. 2009, p.116).
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CAPITULO Ill: METODOLOGIA

TIPO Y NIVEL DE INVESTIGACION

El tipo de investigacion es aplicada, ya que tuvo como objetivo la solucion de
problemas aplicando teorias existentes y aceptadas en las ciencias del
comportamiento humano en el trabajo. Para el estudio se realiz6 revisiones
literarias sobre las variables descritas en el estudio; para dar soporte a la

fundamentacién hipotética.

El nivel de la investigacion es relacional, porque se plante6 como objetivo
determinar la relacion entre el clima laboral y el compromiso organizacional; asi

como también con las dimensiones del clima laboral.

METODO Y DISENO DE INVESTIGACION

El método empleado para el estudio fue el descriptivo correlacional. Dicho método
nos permitié primeramente describir las caracteristicas de la poblacion y de las
variables con el fin de tener una visiéon resumida; luego de la descripcion nos
permitié determinar el grado de correlacion o asociacion entre las variables

descritas en las hipotesis.

El disefio de la investigacion fue transversal, porque la medicién se midié en
un solo momento, es decir se aplico el cuestionario de encuesta una sola ves al

sujeto de estudio.
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Tabla 1. Esquema del disefio de investigacion.

n t1
Ox
M1 r
Oy
Leyenda:
n = Muestra
t: = Un momento de medicion

M; = Servidores municipales

Ox = Clima laboral

Oy = Compromiso organizacional
r  =Relacion

Fuente: Elaboracion propia

3.3. POBLACION Y MUESTRA

3.3.1.POBLACION

Para el desarrollo de la investigacion, la poblacion estuvo conformado por
trecientos veinticinco (N = 325) servidores municipales distribuido entre cinco

distritos de la provincia de Tocache.

Tabla 2. Distribucion de la poblacion (N)

MUNICIPALIDADES N %
Tocache 185 56.9
Uchiza 63 194
Polvora 38 11.7

Nuevo Progreso 28 8.6

Shunte 11 3.4
TOTAL 325 100.0

Fuente: Base de datos segiin SUNAT, 2016.
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3.3.2.MUESTRA

El tipo de muestreo que se utilizo en la investigacion fue el probabilistico, ya
que todos los sujetos de la poblaciéon tuvieron la misma posibilidad de ser
escogidos. El tamafio de muestra se calculé de acuerdo a la siguiente formula

estadistica y con los siguientes parametros:

> Za/zszxpxq
T (ex(N-1)+ Za/zzxpxq

Leyenda: Remplazando:

n = Muestra n=.¢.,"?

N = Poblacién N =325

p = Probabilidad de éxito p=0.50

g = (1-p) probabilidad de fracaso q = (1-0.50) = 0.50
Z = Valor distribucion normal estandar (o =0.05=1.96) Z£=0.05=1.96

e = Margen de error e=0.05

. 1.962 x 325 x 0.50 x 0.50
™ =10.052 x (325 — 1)) + 1.96%x 0.50 x 0.50

n>176.30 =176 trabajadores

La muestra determinada probabilisticamente resultd en un total de ciento
setenta y seis servidores publicos (n > 176). El resultado calculado indico que, para
realizar la inferencia relacionada a la poblacion (indicar probabilisticamente que
los resultados en la muestra se comportan igualmente en la poblacion), como

minimo se requirio realiza la medicion a dicha cantidad de muestra.
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Tabla 3. Distribucion de la muestra por distrito (n)

MUNICIPALIDADES % n
Tocache 56.9 100
Uchiza 194 34
Polvora 11.7 21
Nuevo Progreso 8.6 15
Shunte 3.4 6
TOTAL 100.0 176

Fuente: elaboracién propia.

INSTRUMENTOS Y TECNICAS DE RECOLECCION DE DATOS

3.4.1.INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS

Para la recoleccion de datos del estudio, se aplic6 un cuestionario de encuesta
para medir tanto el clima laboral y el compromiso organizacional de los servidores

publicos de la provincia de Tocache.

El cuestionario para la variable clima laboral estuvo conformado por 8 items;
de las cuales 4 pertenecian a la dimension factores objetivos (compuestos por los
indicadores, condiciones fisicas, salario, funciones, y responsabilidades), y 4 items
a los factores subjetivos (compuesto por los indicadores, autonomia, relaciones
interpersonales, liderazgo, y comunicacion). En cuanto a la medicion de la variable
compromiso organizacional, estuvo conformado por 9 items distribuidos
proporcionalmente entre las dimensiones compromiso afectivo (indicadores
involucramiento, cooperacion, y valores), compromiso continuo (indicadores
conveniencia, beneficio, y recompensa) y normativo (indicadores lealtad,
consideracion, e interiorizacion). En ambas mediciones se utilizo la escala de tipo

Likert con cinco opciones de respuesta.
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3.4.2. TECNICA DE RECOLECCION DE DATOS

Se aplicd la técnica de encuesta para la aplicacion del cuestionario; mediante
esta técnica se pudo establecer un contacto directo con el sujeto de estudio,

obteniéndose asi datos primarios para la respectiva tabulacion y analisis de datos.

TECNICAS DE ANALISIS ESTADISTICO

En el estudio se aplicd la estadistica descriptiva e inferencial; el analisis y
tabulacion de los datos se ejecuté mediante el software estadistico Statistical
Package for the Social Sciencies (SPSS) version 23, Minitab 17.Statistical

Software y el Microsoft Office Excel 2016.

La aplicacion de la estadistica descriptiva permitié analizar las frecuencias
absolutas y relativas. El fin, fue de obtener un resumen de los datos evaluados para

tener una vision mas clara posible.

La aplicacién de la estadistica inferencial permitio realizar el contraste de
pruebas de hipotesis. El estadistico utilizado en el procedimiento fue el coeficiente

de correlacion por rangos de Spearman (r5).

n
6> . _d?
_ i=1
=1- (12 — 1)

n(n? —n)
Donde:
Ty = coeficiente de correlacion de rangos de Spearman
n = numero de elementos observados

d; = x; — y; diferencia entre los rangos para cada pareja de observaciones
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3.6. PROCEDIMIENTOS

3.6.1. ANALISIS DEL INSTRUMENTO DE MEDICION

A) FIABILIDAD DEL INSTRUMENTO

El analisis de fiabilidad del instrumento se realizoO mediante el indice de
consistencia interna aplicando el estadistico Alfa de Cronbach. Se analizé tanto
para la variable clima laboral (8 items) y compromiso organizacional (9 items). La
prueba se aplicd en una muestra piloto de (np = 35); el cual represent6 un 20% de

la muestra de la investigacion total (n; = 176).

Tabla 4. Anélisis de fiabilidad Alfa de Cronbach

Alfa de Elementos

Vel e Cronbach (items) :
Clima laboral 0.877 8 35
Compromiso 0.841 9 35

organizacional

Fuente: Encuesta piloto, julio 2016.

Los resultados del indice de consistencia interna analizado para ambas
variables fueron aceptables, ya que fueron superiores al minimo aceptado en

investigaciones para ciencias sociales (min = 0.80).

B) VALIDEZ DEL INSTRUMENTO

La validez del instrumento de medicién de la variable clima laboral y
compromiso organizacional, se realizd mediante juicio de expertos. En la
validacion participaron 3 docentes de la especialidad de administracion de la

Universidad Nacional Agraria de la Selva.



31

Tabla 5. Validez de instrumento por juicio de experto

PUNTAJE
CRITERIOS Experto 1 Experto 2 Experto 3

1 95 100 90
2 95 95 95
3 100 90 95
4 95 100 100
5 95 95 95
6 95 95 95
7 95 100 95

Prom. 95.7 96.4 95.0

Prom.total 95.7

Fuente: criterios de valoracion segin Abregu, F., evaluacién julio 2016.

La validez del cuestionario de encuesta resultd satisfactorio, ya que existio

cierto consenso entre los expertos y el promedio general fue de (X = 95.7).

3.6.2. ANALISIS DE INFORMACION

Aplicado el cuestionario respectivamente validado y confiable, se procedio6 a
la aplicacion respectiva a una muestra de 176 servidores publicos distribuidos entre
5 distritos de la provincia de Tocache. La aplicacion del cuestionario de encuesta
nos permitio recabar datos tanto de caracteristicas de la muestra, asi como de cada
variable incluida en el estudio. Obtenido los datos se procedi6 a la respectiva
codificacion de los datos, seguidamente se realizo la correspondiente tabulacion en

una matriz de datos en una hoja de céalculo de Excel 2016.

Concluido la tabulacion respectiva, se procedié a analizar los datos, mediante
el uso del software estadistico SPSS version 23. Primeramente, se evalu6 los datos
convirtiéndolos en informacion resumida mediante la estadistica descriptiva
(frecuencias absolutas y relativas). Posteriormente se procedio a realizar el
contraste de hipotesis mediante la inferencia estadistica no paramétrica del indice

de correlacion por rangos de Spearman (r).
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CAPITULO IV: RESULTADOS

4.1. CARACTERISTICAS DE LA MUESTRA

La investigacion se desarroll6 en las municipalidades distritales de la provincia de
Tocache, de la region San Martin. El estudio fue aplicado a ciento setenta y seis
servidores publicos (n = 176), el cual fue distribuido proporcionalmente tomando
en cuenta la poblacion de cada municipalidad. También se analizd las

caracteristicas del encuestado como, el sexo, edad y la modalidad de contrato.

A. Evaluacion por municipalidades

Tabla 6. Calificacion del clima laboral segin municipalidades

CLIMA LABORAL (X)

MUNICIPALIDAD Deficiente Regular Bueno Total
fi hi% fi hi% fi hi% fi hi%
Tocache 15 15.0 52 52.0 33 330 100 56.8
Uchiza 5 14.7 22 64.7 7 20.6 34 19.3
Polvora 3 14.3 11 524 7 33.3 21 11.9
Nuevo Progreso 2 13.3 9 60.0 4 26.7 15 8.5
Shunté 1 16.7 3 50.0 2 33.3 6 3.4
Total 26 14.8 97 55.1 53 301 176 100.0

Fuente: encuesta, octubre 2016.

En el anélisis de la descripcion segun municipalidades, se observo que todos
los distritos tienen mayor proporcion en el nivel regular de clima laboral: Tocache

(52.0%), Uchiza (64.7%), Polvora (52.4%), Nuevo Progreso (60.0%) y Shunté
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(50.0%). Asi también se observa proporciones similares de buen clima laboral en

las municipalidades de Tocache (33.0%), Polvora (33.0%), y Shunté (33.3%).

Tabla 7. Calificacion del compromiso organizacional segun municipalidades

COMPROMISO ORGANIZACIONAL (Y)

MUNICIPALIDAD Deficiente Regular Bueno Total
fi hi% fi hi% fi hi% fi hi%
Tocache 10 10.0 57 57.0 33 330 100 56.8
Uchiza 5 14.7 19 55.9 10 294 34 19.3
Pélvora 0.0 12 57.1 9 429 21 11.9
Nuevo Progreso 1 6.7 10 66.7 26.7 15 8.5
Shunté 33.3 3 50.0 1 16.7 6 3.4
Total 18 10.2 101 574 57 324 176  100.0

Fuente: encuesta, octubre 2016.

En el andlisis de la descripcién del compromiso organizacional segun
municipalidades, se observo que la municipalidad de P6lvora (42.9%) tiene mayor
proporcion de buen clima organizacional, en comparacion con los demas distritos.
En general las cinco municipalidades distritales presentan mayores proporciones

en el nivel regular de clima organizacional.

B. Evaluacion en el sexo del encuestado

Tabla 8. Calificacion del clima laboral segun sexo

CLIMA LABORAL

" TOTAL
SEXO Deficiente Regular Bueno
fi hi% fi hi% fi hi% fi hi%
Femenino 12 17.6 35 515 21 30.9 68 38.6
Masculino 14 13.0 62 57.4 32 29.6 108 61.4
Total 26 14.8 97 55.1 53 30.1 176 100.0

Fuente: encuesta, octubre 2016.

En los resultados, se observo mayor proporcién de clima deficiente en el sexo

femenino (17.6%) en comparacion con el masculino (13.0%); asi también se
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aprecia que los servidores municipales de sexo masculino perciben un mayor clima
laboral en el nivel regular con un porcentaje de 57.4% en; en tanto las proporciones

son similares cuando perciben un nivel de bueno.

Tabla 9. Calificacion del compromiso organizacional segun sexo

COMPROMISO ORGANIZACIONAL

. TOTAL
SEXO Deficiente Regular Bueno
fi hi% fi hi% fi hi% fi hi%
Femenino 8 11.8 41 60.3 19 27.9 68 38.6
Masculino 10 9.3 60 55.6 38 35.2 108 61.4

Total 18 10.2 101 S57.4 57 32.4 176 100.0

Fuente: encuesta, octubre 2016.

En los resultados descriptivos, se observdé mayor porcentaje en los niveles
deficiente (11.8%) y regular (60.3%) de compromiso; mientras que en el nivel de

compromiso bueno se observa lo contrario siendo mayor los de sexo masculino.

C. Evaluacion en la edad del encuestado

Tabla 10. Calificacién del clima laboral segun edad

CLIMA LABORAL

EDAD Deficiente Regular Bueno TOTAL
fi hi% fi hi% fi hi% fi hi%
<25afios 2 6.1 21 63.6 10 30.3 33 18.8
26-35afios 9 12.9 40 57.1 21 30.0 70 39.8
36-45 afios 7 17.1 25 61.0 9 22.0 41 23.3
46-55 afios 6 33.3 5 27.8 7 38.9 18 10.2
>56 afios 2 143 6 42.9 6 42.9 14 8.0
Total 26 14.8 97 55.1 53 30.1 176 100.0

Fuente: encuesta, octubre 2016.
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En el andlisis segun edad; se observo que el grupo de edad de (46-55 afios),

son los que percibieron mayor porcentaje de nivel deficiente con un porcentaje de
33.3%. También se aprecia proporciones similares en el nivel regular en los grupos
de edad < 25 anos (63.6%) y 36-45 afios (61.0%); mientras que el grupo de edad >

56 afios presentan mayor proporcién de buen nivel (42.9%).

Tabla 11. Calificacién del compromiso organizacional segun edad

COMPROMISO ORGANIZACIONAL

EDAD Deficiente Regular Bueno TOTAL
fi hi% fi hi% fi hi% i hi%
<25afos 2 6.1 21 63.6 10 30.3 33 18.8
26-35afios 10 14.3 40 57.1 20 28.6 70 39.8
36-45 afios 3 7.3 24 58.5 14 34.1 41 23.3
46-55 afios 2 111 8 444 8 444 18 10.2
> 56 afios 1 7.1 8 57.1 5 35.7 14 8.0

Total 18 10.2 101 57.4 57 324 176 100.0
Fuente: encuesta, octubre 2016.

En el analisis del compromiso organizacional segun edad; se observo que el
grupo de edad de 46-55 afios perciben mayor proporcion de buen compromiso
(44.4%), sigue el grupo de edad > 56 afios con (35.7%) y un porcentaje similar el

grupo de edad de 36-45 afios (34.1%).

D. Evaluacion en la modalidad del contrato

Tabla 12. Calificacién del clima laboral segin modalidad de contrato

MODALIDAD CLIMA LABORAL

DE Deficiente Regular Bueno TOTAL
CONTRATO  f hio fi  hi% fi hi% fi hi%
Contratado 19 131 81 559 45 31.0 145 82.4
Nombrado 7 226 16 516 8 25.8 31 17.6
Total 26 148 97 551 53 30.1 176 100.0

Fuente: encuesta, octubre 2016.



36

En el andlisis de la descripcién del clima laboral segun modalidad de
contrato. Se observd que el personal nombrado percibe un mayor clima laboral
deficiente (22.6%); en tanto en el nivel de clima regular las proporciones son
similares con (55.9% y 51.6%) respectivamente; mientras que, en el nivel de buen

clima laboral el personal contratado presenté una mayor proporcién (31.0%).

Tabla 13. Calificacién del compromiso organizacional segun modalidad de
contrato

MODAL IDAD COMPROMISO ORGANIZACIONAL
DE Deficiente Regular Bueno
CONTRATO  f hie & hi%w f  hi% fi hi%

TOTAL

Contratado 14 9.7 85 58.6 46 31.7 145 82.4
Nombrado 4 12.9 16 51.6 11 355 31 17.6

Total 18 102 101 574 57 32.4 176 100.0

Fuente: encuesta, octubre 2016.

En el andlisis de la descripcion del compromiso organizacional segun
modalidad de contrato. Se observé que el personal nombrado posee mayor nivel de
compromiso bueno con un porcentaje de (35.5%) y deficiente con un (12.9%);
mientras que en el nivel de compromiso regular el personal contratado presentd

una mayor proporcién con un porcentaje de (58.6%).
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4.2. DESCRIPCION DE LA VARIABLE CLIMA LABORAL

Tabla 14. Calificacion de la variable clima laboral

CALIFICACION fi hi%
Deficiente 26 14.8
Regular 97 55.1
Bueno 53 30.1
TOTAL 176 100.0

Fuente: encuesta, octubre 2016.

60.0 55.1
50.0 -

40.0 -

30.1
30.0 A

20.0 148

10.0

FRECUENCIA PORCENTUAL

0.0

Deficiente Regular Bueno
CALIFICACION

Fuente: encuesta, octubre 2016.

Figura 1. Gréfico de calificacion de la variable Clima laboral

En relacion al andlisis descriptivo de la variable Clima laboral, se observo
que el 30% de los encuestados se ubica en un nivel de calificacion bueno ; mientras
que el 55.1% se ubicaron en un nivel de calificacién regular; en tanto que solo el

14.8% de los encuestados se ubican en un nivel de calificacion deficiente.
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4.2.1.DESCRIPCION DE DIMENSIONES DEL CLIMA LABORAL

Para la realizacion del andlisis de descripcion basado en frecuencias, se
procedio con la agrupacion de datos en tres categorias (no determinante = 1, poco
determinante = 2, determinante = 3), a partir de la escala original de cinco
categorias (muy en desacuerdo = 1, en desacuerdo = 2, neutral = 3, de acuerdo =

4, muy de acuerdo = 5).

Tabla 15. Transformacién de calificacion en dimensiones de Clima laboral

CALIFICACION Codigo Puntaje
No determinante 1 <10
Poco determinante 2 11a14
Determinante 3 >15

a. Cortes a partir de valores originales: (corte 1 hasta 10), (corte 2 hasta 14), (corte 3 mayor a 14)
Cortes generados en relacién al nimero de items. De agrupacion (1y2=1,3=2,4y5=23).
Fuente: encuesta, octubre 2016.

Tabla 16. Descripcion de calificacion en dimensiones del clima laboral

Bajo Regular Bueno

DIMENSIONES TOTAL
fi hi% fi hi% fi hi%

Factores objetivos 30 17.0 90 51.1 56 31.8 176

Factores subjetivos 29 16.5 91 51.7 56 31.8 176

Fuente: encuesta, octubre 2016.
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A. Descripcion de la dimensidn Factores objetivos
La dimension Factores objetivos, se compone de cuatro preguntas (items 01

hasta 04) contenidos en el cuestionario.

60.0 -
511

50.0 -
40.0 -
31.8
30.0

20.0 - 17.0

10.0 A

FRECUENCIA PORCENTUAL

0.0 r r )
No determinante Poco determinante Determinante

CALIFICACION

Fuente: encuesta, octubre 2016.

Figura 2. Gréfico de calificacion de los Factores objetivos

En relacion a la calificacion de los factores objetivos, se observd que el
31.8% de los encuestados indicé como determinante el factor objetivo en el clima
laboral; mientras que el 51.1% encuestados consideran que es poco determinante;

los que consideraron no determinante fueron solo 17.0% encuestados.

B. Descripcién de la dimension Factores subjetivos
La dimension Factores subjetivos, se compone de cuatro preguntas (items 05

hasta 08) contenidos en el cuestionario.
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30.0 -

20.0 A 16.5
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No determinante Poco determinante Determinante

CALIFICACION

Fuente: encuesta, octubre 2016.

Figura 3. Gréfico de calificacion de los Factores subjetivos

En relacion a la calificacion de los factores subjetivos, se observé que el
31.8% de los encuestados indicé como determinante el factor objetivo en el clima
laboral; mientras que el 51.7% de los encuestados lo consideran como poco
determinante; los que consideraron no determinante representan solo el 16.5%

encuestados.

DESCRIPCION DE LA VARIABLE COMPROMISO ORGANIZACIONAL

Tabla 17. Calificacién de la variable Compromiso organizacional

CALIFICACION f; hi%
Deficiente 18 10.2
Regular 101 57.4
Bueno 57 324
TOTAL 176 100.0

Fuente: encuesta, octubre 2016.
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Fuente: encuesta, octubre 2016.

Figura 4. Gréfico de calificacion de la variable
Compromiso organizacional

En relacion al andlisis descriptivo de la variable compromiso organizacional,
se observé que el 32.4% de los encuestados se ubica en un nivel de calificacion
bueno; mientras los que se ubicaron en un nivel de calificacidn regular representan
un 57.4%; en tanto solo el 10.2% de los encuestados se ubican en un nivel de

calificacién deficiente.

4.3.1.DESCRIPCION DE DIMENSIONES DEL COMPROMISO
ORGANIZACIONAL

Para la realizacion del analisis de descripciéon basado en frecuencias, se
procedié con la agrupacion de datos en tres categorias (deficiente = 1, regular = 2,
bueno = 3), a partir de la escala original de cinco categorias (muy en desacuerdo =

1, en desacuerdo = 2, neutral = 3, de acuerdo = 4, muy de acuerdo = 5).
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dimensiones del compromiso

CALIFICACION Caodigo Puntaje?
Deficiente 1 <7
Regular 2 8al0
Bueno 3 >11

a. Cortes a partir de valores originales: (corte 1 hasta 7), (corte 2 hasta 10), (corte 3 mayor a 10)
Cortes generados en relacién al nimero de items. De agrupacion (1y2=1,3=2,4y5=23).

Fuente: encuesta, octubre 2016.

Tabla 19. Descripcion de calificaciéon en dimensiones del compromiso

organizacional

Deficiente Regular Bueno
DIMENSIONES TOTAL
fi hi% fi hi% fi hi%
Compromiso afectivo 17 9.7 83 47.2 76 432 176
Compromiso continuo 23 13.1 100 56.8 53 301 176
Compromiso normativo 20 114 97 55.1 59 335 176

Fuente: encuesta, octubre 2016.

A. Descripcion de la dimensién Compromiso afectivo

La dimensién Compromiso afectivo, estd compuesto por tres preguntas

contenidas en el cuestionario, (items 09 hasta 11).

En relacion a la calificacion del compromiso afectivo, se observo que el

43.2% de los encuestados presentan un buen nivel de calificacién; en tanto los que

se ubican en un nivel regular representan al menos el 47.2%, mientras que solo el

9.7% presentan un nivel deficiente.
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Fuente: encuesta, octubre 2016.

Figura 5. Gréfico de calificacion del Compromiso afectivo

B.  Descripcion de la dimension Compromiso continuo
La dimension Compromiso continuo, estd compuesto por tres preguntas

contenidas en el cuestionario, (items 12 hasta 14).
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Fuente: encuesta, octubre 2016.

Figura 6. Grafico de calificacion del Compromiso continuo
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En relacion a la calificacion del compromiso continuo, se observé que el
30.1% de los encuestados presentan un nivel de calificacion bueno; en tanto los
que se ubican en un nivel regular representan el 56.8%, mientras el 13.1%

presentan niveles deficientes.

C. Descripcion de la dimension Compromiso normativo
La dimensién Compromiso normativo, estd compuesto por tres preguntas

contenidas en el cuestionario, (items 15 hasta 17).

En relacidn a la calificacién del compromiso normativo, se observé que el
33.5% de los encuestados presentan una calificacion buena; mientras que el 55.1%
de los encuestados se ubican en niveles de compromiso normativo regular; por

Gltimo, los que se ubican en un nivel deficiente representan solo 11.4%.
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Fuente: encuesta, octubre 2016.

Figura 7. Gréfico de calificacion del Compromiso normativo
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4.4. CONTRASTE DE HIPOTESIS

Para el contrate de hipotesis del estudio, se aplico una prueba no paramétrica de
correlacion. La prueba aplicada fue el estadistico del coeficiente de correlacion por

rangos Rho de Spearman ( 75 ).

Esta prueba mide el grado de correlacién que oscila entre (-1 hasta +1); donde
(-1) indica que existe una correlacion inversa perfecta, (1) indica que existe una
correlacion directa perfecta. El valor cero (0) indica una ausencia o correlacion

nula. Matematicamente la formula del coeficiente de correlacién Rho de Spearman

(75)es:
n
6> .  d?
_ =1
n=1- (N2 —n)

n(n? —n)
Donde:
Ty = coeficiente de correlacion de rangos de Spearman
n = numero de elementos observados
d; = x; — y; diferencia entre los rangos para cada pareja de observaciones

Para el contraste de hipdtesis se establecio un nivel de significancia alfa igual
al 5% (a=0.05) para todas las pruebas. La prueba se realiz6 a un nivel de confianza

del 95% (1- a = 0.95).
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4.4.1. PRUEBA DE HIPOTESIS GENERAL

a) Planteamiento de hipdtesis general

Ho: No existe relacion significativa entre el Clima laboral y el Compromiso

organizacional, en servidores municipales de la provincia de Tocache.

Hi: Existe relacion significativa entre el Clima laboral y el Compromiso

organizacional, en servidores municipales de la provincia de Tocache.
b)  Calculo del estadistico

Tabla 20. Correlacion entre Clima Laboral y Compromiso Organizacional

COMPROMISO
CLIMA LABORAL oG ANIZACIONAL

Coeficiente de

. 1.000 783"
correlacion
CLIMA LABORAL  Sig. (bilateral) 0.000
N 176 176
Coeﬁmen?g de 783" 1.000
correlacion
COMPROMISO . .
ORGANIZACIONAL Sig. (bilateral) 0.000
N 176 176

**_La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: analisis octubre 2016 (Spss V.23).

Significancia bilateral (P-Valor): el valor de la probabilidad indica que la

correlacion es significativa (P-Valor < 0.001).

Coeficiente de correlacion (r): los resultados de la prueba estadistica indican que
existe una correlacion directa (positiva), con un grado de correlacién calificado

como bueno (rg = 0.783).



47

45

40 °

35 °

30

25

20 °

o« r,=0.783
15 ° P-Valor < 0.001

COMPROMISO ORGANIZACIONAL

10 15 20 25 30 35 40
CLIMA LABORAL

Fuente: analisis octubre 2016 (Minitab V.17).

Figura 8. Grafico de dispersion entre Clima laboral y Compromiso
organizacional

c) Decision
Como el P-Valor es menor que alfa (P-Valor < a) (0.00 < 0.05), entonces se
rechazd la hipdtesis nula (Ho) y se acepto la hipotesis alternante (H.), es decir, si

existe relacion significativa entre el Clima laboral y el Compromiso

organizacional, en servidores municipales de la provincia de Tocache.
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4.4.2.PRUEBAS DE HIPOTESIS ESPECIFICAS

4.4.2.1. PRUEBA DE HIPOTESIS ESPECIFICA N°1

a) Planteamiento de hipotesis

Ho: No existe relacion significativa entre los Factores objetivos y el Compromiso

organizacional, en servidores municipales de la provincia de Tocache.

Hi: Existe relacion significativa entre los Factores objetivos y el Compromiso

organizacional, en servidores municipales de la provincia de Tocache.
b)  Calculo del estadistico

Tabla 21. Correlacion entre Factores objetivos del clima laboral y el
Compromiso organizacional

FACTORES COMPROMISO
OBJETIVOS ORGANIZACIONAL

Coeficiente de

i 1.000 ;708"
correlacion
FACTORES . .
OBJETIVOS Sig. (bilateral) 0.000
N 176 176
Coeﬂuenftg de 708" 1000
correlacion
COMPROMISO o
ORGANIZACIONAL S19- (bilateral) 0.000
N 176 176

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: analisis octubre 2016 (Spss V.23).

Significancia bilateral (P-Valor): el valor de la probabilidad indica que la

correlacion es significativa (P-Valor < 0.001).

Coeficiente de correlacion (ry): los resultados de la prueba estadistica indican que
existe una correlacion directa (positiva), con un grado de correlacion calificado

como bueno (ry, = 0.708).



49

45
| L ¢
< 40 °
z s
) ° ° ° °
::) 35 [} [ [ ° :
N ° ° ° °
P ° ° °
< ° ° ° °
(0) ° ° D °
oz 30 ° ° ° ° °
(o) ° ° °
o ° ° ° °
2 ° (] : : °
S 25 ° °
°

8 [ ] [ ] ]
o
s : ° °
o 20 ° : : ° . °
O

. y T, =0.708

15 o P-Valor < 0.001
5.0 75 10.0 12.5 15.0 17.5 20.0

FACTORES OBJETIVOS (DIM1-CLIMA LABORAL)

Fuente: analisis octubre 2016 (Minitab V.17).

Figura 9. Grafico de dispersion entre los Factores objetivos del clima laboral
y el Compromiso organizacional

c) Decisién

Como el P-Valor es menor que alfa (P-Valor < a) (0.000 < 0.05), entonces
se rechazo la hipdétesis nula (Ho) y se acepto la hipoétesis alternante (H.), es decir,
si existe relacion significativa entre los Factores objetivos del clima laboral y el

Compromiso organizacional, en servidores municipales de la provincia de

Tocache.
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4.4.2.2. PRUEBA DE HIPOTESIS ESPECIFICA N°2

a) Planteamiento de hipotesis

Ho: No existe relacion significativa entre los Factores subjetivos y el Compromiso

organizacional, en servidores municipales de la provincia de Tocache.

Hi: Existe relacion significativa entre los Factores subjetivos y el Compromiso

organizacional, en servidores municipales de la provincia de Tocache.
b)  Calculo del estadistico

Tabla 22. Correlacion entre los Factores subjetivos del clima laboral y el
compromiso organizacional

FACTORES COMPROMISO
SUBJETIVOS  ORGANIZACIONAL

Coeficiente de

-z 1.000 751
correlacion
FACTORES o
SUBJETIVOS Sig. (bilateral) 0.000
N 176 176
Coeficiente de o
correlacion 151 1.000
COMPROMISO o
ORGANIZACIONAL Si9- (bilateral) 0.000
N 176 176

**_La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: analisis octubre 2016 (Spss V.23).

Significancia bilateral (P-Valor): el valor de la probabilidad indica que la

correlacion es significativa (P-Valor < 0.001).

Coeficiente de correlacion (ry): los resultados de la prueba estadistica indican que
existe una correlacion directa (positiva), con un grado de correlacion calificado

como bueno (rg = 0.751).
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Figura 10. Grafico de dispersion entre Factores subjetivos del clima laboral y
el Compromiso organizacional

c) Decisién
Como el P-Valor es menor que alfa (P-Valor < a) (0.00 < 0.05), entonces se
rechazo la hipétesis nula (Ho) y se acepté la hipétesis alternante (H.), es decir, si

existe relacion significativa entre los Factores subjetivos y el Compromiso

organizacional, en servidores municipales de la provincia de Tocache.
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CAPITULO V: DISCUSION

Los objetivos que se plantearon en la investigacion fueron determinar la relacion entre el
clima laboral y el compromiso organizacional en servidores municipales de la Provincia
de Tocache. Incluyendo como objetivos especificos determinar relacién entre las
dimensiones del compromiso organizacional (compromiso afectivo, compromiso

continuo y compromiso normativo) con el clima laboral.

La base teorica de la variable clima laboral se sustenta segun el autor Bordas, M.
(2016, p.25) quien que define al clima laboral como el contexto de trabajo, caracterizado
por un conjunto de aspectos tangibles e intangibles que estan presentes de forma
relativamente estable en una determinada organizacion, y que afecta a las actitudes,
motivacion y comportamiento de sus miembros y, por tanto, al desempefio de la
organizacion. Asi también las dimensiones del clima laboral tomadas en cuenta en el
estudio se basan de acuerdo a los autores Gan, F. y Jaume, T. (2012, p.303) quienes
indican que el clima laboral se compone de los factores objetivos y subjetivos; indicando
que los factores objetivos son aquellos mas tangibles y susceptibles de ser medidos,
comparados y por tanto objetivados (condiciones fisicas, salario, estructura de funciones,
responsabilidades); en tanto que los factores subjetivos son mas intangibles y sujetos a
las caracteristicas individuales, de personalidad, motivacion [...] de cada persona:

autonomia, participacion, liderazgo percibido, comunicacion.

En cuanto a la variable compromiso organizacional, esta se sustenta segin los

autores Robbins, S. & Coulter, M. (2010, p.287), quienes definen indicando que el
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compromiso organizacional es el grado en que un empleado se identifica con una
organizacion en particular y sus metas y deseos, a fin de mantener su permanencia en esa
organizacion. EI compromiso organizacional significa identificarse con su organizacién
empleadora. Asimismo, nos sefiala que los empleados altamente comprometidos estan
apasionados y profundamente conectados con su trabajo. En tanto las dimensiones del
compromiso organizacional tomadas en cuenta en el estudio se sostienen por Newstrom,
J. (2011, p.221) y Robbins, S., Judge, T. (2009, pp.79-80) quienes distinguen tres formas
de compromiso con la organizacion (compromiso afectivo, normativo y de
continuacion); indicando que el compromiso afectivo es la carga emocional hacia la
organizacion y la creencia en sus valores, el compromiso normativo se refiere al valor
econdémico que se percibe por permanecer en una organizacion comparado con el de
dejarla, y el compromiso de continuacién es la obligacion de permanecer con la

organizacion por razones morales o éticas.

Expuesto los objetivos y el sustento tedrico para el fundamento hipotético del
estudio. Se procedid a someter a prueba estadistica para la confirmacion de la hipotesis;
la prueba se analizé mediante el estadistico no paramétrico del coeficiente de correlacion
por rangos de Sperman (ry). Los resultados de la prueba indicaron correlacién
significativa de grado con calificacion de bueno, entre la variable clima laboral y
compromiso organizacional en servidores publicos (r, = 0.783; P-valor < 0.05); asi
también se confirmo relaciones significativas de grado calificado como bueno, entre las
dimensiones factores objetivos (r, = 0.708; P-valor < 0.05) y factores subjetivos (r; =
0.751; P-valor < 0.05) del clima laboral con el compromiso organizacional. Todos los
resultados de correlacion fueron directos (positivos); es decir la valoracion alta en una
variable se asocia a la valoracién alta en otra, asi también se da para valoraciones bajas

en una variable que estara relacionado a valoraciones bajas en otras.
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Los resultados de investigaciéon coinciden con Dominguez, L., Ramirez, A., y
Garcia, A. (2013) en su estudio sobre “el clima laboral como un elemento del
compromiso organizacional” donde los resultados sefialan que clima organizacional se
correlacionan significativamente con el compromiso institucional (r, = 0.521; P-valor <
0.005). Indicando que cuando el clima organizacional es rigido y desequilibrado, es decir,
cuando la organizacion no guarda coherencia entre su sistema de creencias y sus
operaciones desencadena, en los grupos que la integran, actitudes de conformidad, de
auto-proteccion o conductas negativas. La relacion determinada respecto al estudio
realizado es coherente al determinar una relacion directa entre el clima laboral y el

compromiso organizacional.

Asi también guarda relacion con Albaiiil, A. (2015) en su investigacion titulada “El
clima laboral y la participacion en la institucion educativa Enrique Lépez Albujar de
Piura”, en el cual los resultados obtenidos indican que en la institucion existe un clima
laboral caracterizado por la escaza comunicacion del personal docente. [...] y se
caracterizan por la baja predisposicion del profesorado para trabajar en equipo. Con
respecto al vinculo con el estudio, esta investigacion esta relacionado de cierta forma al
afirmar escasa comunicacién del personal asociandole (clima laboral) luego a
caracteristicas de trabajar en equipo el cual puede afectar de cierta forma al compromiso

organizacional.

De la misma manera el estudio concuerda con Cutipa, A. (2015). “Clima y
compromiso organizacional de los trabajadores de la Universidad Peruana Union,
Filial Juliaca”. Los resultados muestran que existe relacion directa entre el clima
organizacional y el compromiso organizacional en los trabajadores de la Universidad
Peruana Union Filial Juliaca, la cual resulta ser positiva y significativa (R? = 0.630; P-

valor < 0.05) es decir, a medida que mejora el clima organizacional de la institucion,
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mejora correlativamente el compromiso de los trabajadores con la institucion. Aunque
esta investigacion trata al clima de una forma organizacional, se infiere que se relaciona
en parte al clima laboral; a partir de tal composicion que viene a formar en lo laboral
entonces si existe concordancia debido a que se relaciona significativamente con el

compromiso organizacional.

Por ultimo, de cierta forma coincide con Vargas, Y. (2015) quien estudié “Los
principales factores de las relaciones interpersonales en el clima laboral del hospital
Tingo Maria”, dando a conocer mediante los resultados la relacion de los factores de
relaciones interpersonales con clima laboral; concluyendo que las principales variables
de las relaciones interpersonales que influyen en el clima laboral del Hospital de Tingo
Maria son principalmente las comunicaciones desarrolladas entre los colaboradores de
la misma area y del hospital en general; y la practica de valores desarrollados entre los
colaboradores. Esté estudio estd relacionado al demostrar que las relaciones
interpersonales (relacionado a uno de los indicadores del clima laboral del estudio) puede

asociarse al compromiso al desarrollar buena comunicacion y practicas de valores.
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CONCLUSIONES

Se determin0 estadisticamente correlacion significativa entre el clima laboral y
compromiso organizacional (P-valor < 0.05). La correlacion entre las variables fue
directa, con un grado de calificacion de bueno (r, = 0.783). indicando que el nivel
alto de compromiso organizacional esta relacionado a los niveles altos del clima
laboral; asi también los niveles bajos de una se relaciona a los niveles bajos de la

otra.

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

y asi también se da con valoraciones bajas.

El resultado de correlacion determinada entre la dimension factores subjetivos del
clima laboral y el compromiso organizacional fue significativo (P-valor < 0.05).
La correlacion fue directa, con grado de calificacion de bueno (r; = 0.751). Este
resultado indica que la valoracion alta en la autonomia, relaciones interpersonales,
liderazgo, y comunicacién de los trabajadores se relaciona con su nivel alto de

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

En la comparacion de los grados de correlacion determinados de los factores
objetivos (Condiciones fisicas, salario, funciones y responsabilidades) y subjetivos
(autonomia, relaciones interpersonales, liderazgo y comunicacion) con el
compromiso organizacional; se observa que existe mejor fuerza de relacion en los

factores subjetivos (r, = 0.751; P-valor < 0.05).
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RECOMENDACIONES

Promover relaciones participativas en reuniones semanales, en los cuales se
involucre a los colaboradores mediante sus opiniones ideas y propuestas. Tal
interaccion permitira la integracion de los colaboradores mejorando asi el clima
laboral, y de esta manera se podra también fortalecer el compromiso

organizacional.

Tener en cuenta cada uno de los factores objetivos para desarrollar personas mas
comprometidas con la organizacién al percibir mejores condiciones fisicas,

funciones, y dotacidn de sus responsabilidades desafiantes no tan estresante.

Comprender las necesidades intrinsecas del personal dotandoles de autonomia
responsable, creando condiciones para mejorar las relaciones interpersonales,
dando poder de liderazgo y creando una comunicacion fluida dentro de la

organizacion.

Centrar los esfuerzos primeramente en los factores subjetivos (autonomia,
relaciones interpersonales, liderazgo y comunicacién) que crean una mejor
percepcidn de clima laboral. Explicando que la mejora de estos factores subjetivos
incurre generalmente en menores costos cuantitativos. Aclarando que ello no

signifigue no tomar en cuenta los factores objetivos.
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Anexo 1. Instrumento de recoleccién de datos

UNIVERSIDAD NACIONAL AGRARIA DE LA SELVA
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y ADMINISTRATIVAS
DEPARTAMENTO ACADEMICO DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS

Estimado trabajador (a), agradecemos su colaboracion en responder este cuestionario, cuyo
objeto es determinar la relacion entre clima laboral y el compromiso organizacional
(CCLCO).

Por favor lea cuidadosamente cada una de las alternativas y elija la respuesta que cree
conveniente y margue con un aspa (X).

SEXO0i. i, Edad:............. Modalidad de contrato: Nombrado ( ) Contratado( )

1. Enrelacion a las condiciones fisicas de su puesto de trabajo (materiales, espacio,
iluminacion, temperatura, ventilacion, etc.) usted considera que este es:

a.  Muy malo d. Bueno
b. Malo e. Muy bueno
c. Regular
2. Considera que recibe una justa retribucion econémica por las labores que desempefia:
a. Muy en desacuerdo d. De acuerdo
b. En desacuerdo e. Muy de acuerdo

c. Niacuerdo ni desacuerdo
3. Enlaorganizacion las funciones estan claramente definidas

a. Muy en desacuerdo d. Deacuerdo
b. En desacuerdo e. Muy de acuerdo
c. Niacuerdo ni desacuerdo

4. Usted cumple con todas las responsabilidades a su cargo de manera eficiente:

a. Muy en desacuerdo d. De acuerdo
b. En desacuerdo e. Muy de acuerdo
c. Ni acuerdo ni desacuerdo
5. Le ofrecen la suficiente autonomia para el desarrollo de sus actividades:

a. Muy en desacuerdo d. De acuerdo
b. En desacuerdo e. Muy de acuerdo
c. Ni acuerdo ni desacuerdo
6. Larelacién entre compafieros de trabajo en la institucion es:

a. Muy malo d. Bueno
b. Malo e. Muy bueno
c. Regular
7. Considera que existe un buen liderazgo por parte de su jefe inmediato:
a. Muy en desacuerdo d. De acuerdo
b. En desacuerdo e. Muy de acuerdo

c. Ni acuerdo ni desacuerdo
8. Existe buena comunicacién entre compafieros de trabajo:

a. Muy en desacuerdo d. De acuerdo
b. En desacuerdo e. Muy de acuerdo
c. Niacuerdo ni desacuerdo
9. Participa activamente en actividades que realiza la institucion:

a. Muy en desacuerdo d. De acuerdo
b. Endesacuerdo e. Muy de acuerdo
c. Niacuerdo ni desacuerdo



10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

Se apoyan mutuamente entre compafieros de trabajo en el desarrollo de las actividades:

a. Muy en desacuerdo d. De acuerdo

b. Endesacuerdo e. Muy de acuerdo

c. Ni acuerdo ni desacuerdo

Considera que los valores que se practica en la institucion es:

a. Muy malo d. Bueno

b. Malo e. Muy bueno

c. Regular

Su trabajo le brinda las oportunidades de seguir realizandome profesionalmente:
a. Muy en desacuerdo d. De acuerdo

b. En desacuerdo e. Muy de acuerdo

c. Ni acuerdo ni desacuerdo
Los beneficios que recibe de la institucion satisfacen sus necesidades:

a. Muy en desacuerdo d. De acuerdo

b. En desacuerdo e. Muy de acuerdo

c. Niacuerdo ni desacuerdo

Considera gue las politicas de recompensas se dan de manera efectiva y equitativa:

a. Muy en desacuerdo d. De acuerdo

b. En desacuerdo e. Muy de acuerdo

c. Niacuerdo ni desacuerdo

Siento entusiasmo por trabajar en esta institucion porque me siento parte de ella:

a. Muy en desacuerdo d. De acuerdo

b. En desacuerdo e. Muy de acuerdo

c. Niacuerdo ni desacuerdo

Le ofrecen buena compensacién y reconociendo por sus logros:
a. Muy en desacuerdo d. De acuerdo

b. En desacuerdo e. Muy de acuerdo

c. Ni acuerdo ni desacuerdo

63

Decido o decidiria seguir en la institucion por la interiorizacion de sentimientos que tengo

hacia ella:
a. Muy en desacuerdo d. De acuerdo
b. En desacuerdo e. Muy de acuerdo

c. Ni acuerdo ni desacuerdo



Anexo 2. Datos del analisis inferencial

CLIMA COMPROMISO FACTORES FACTORES COMPROMISO COMPROMISO COMPROMISO
LABORAL ORGANIZACIONAL OBJETIVOS  SUBJETIVOS AFECTIVO CONTINUO NORMATIVO
Y) (X) (DX1) (DX2) (DX3) (DX4) (DX5)
> puntajes > puntajes > puntajes > puntajes > puntajes > puntajes > puntajes
1 21 24 11 10 8 7 9
2 24 28 11 13 9 10 9
3 30 39 15 15 14 12 13
4 30 30 15 15 11 9 10
5 22 20 12 10 7 7 6
6 24 32 11 13 10 11 11
7 18 23 9 9 7 7 9
8 22 29 10 12 9 10 10
9 28 34 14 14 11 11 12
10 18 31 10 8 11 10 10
11 25 34 10 15 12 12 10
12 30 31 16 14 10 10 11
13 19 20 10 9 6 8 6
14 23 15 11 12 4 6 5
15 23 26 12 11 10 6 10
16 14 29 7 7 9 10 10
17 28 32 14 14 11 10 11
18 27 31 14 13 10 11 10
19 28 33 13 15 12 11 10
20 27 31 12 15 10 10 11
21 19 29 10 9 10 9 10
22 30 35 15 15 11 12 12
23 29 31 15 14 12 9 10
24 27 29 15 12 11 9 9
25 28 27 13 15 9 9 9
26 30 34 15 15 12 11 11
27 15 18 9 6 5 5 8
28 16 22 9 7 8 9 5
29 27 26 12 15 10 8 8
30 25 30 12 13 11 10 9
31 29 35 14 15 12 12 11
32 21 28 10 11 9 11 8
33 27 31 13 14 10 10 11
34 30 31 15 15 11 10 10
35 25 25 12 13 9 7 9
36 19 26 9 10 10 6 10
37 20 30 7 13 11 9 10
38 24 25 12 12 8 9 8
39 29 30 14 15 12 9 9
40 28 35 13 15 11 12 12
41 30 34 15 15 11 12 11
42 27 27 14 13 10 8 9
43 22 24 9 13 9 8 7
44 33 34 17 16 13 11 10
45 18 21 10 8 8 7 6
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CLIMA COMPROMISO FACTORES FACTORES COMPROMISO COMPROMISO COMPROMISO
LABORAL ORGANIZACIONAL OBJETIVOS  SUBJETIVOS AFECTIVO CONTINUO NORMATIVO
D Y) (X) (DX1) (DX2) (DX3) (DX4) (DX5)
> puntajes > puntajes > puntajes > puntajes > puntajes > puntajes > puntajes
46 28 31 14 14 10 11 10
47 27 31 12 15 12 9 10
48 24 29 11 13 10 11 8
49 33 39 16 17 13 13 13
50 32 35 16 16 13 10 12
51 28 31 14 14 11 11 9
52 35 35 19 16 12 11 12
53 38 40 19 19 15 12 13
54 28 28 15 13 10 8 10
55 31 34 15 16 10 13 11
56 35 41 16 19 14 13 14
57 27 30 14 13 11 10 9
58 28 33 13 15 12 10 11
59 31 41 16 15 15 13 13
60 32 34 15 17 12 12 10
61 33 41 16 17 15 12 14
62 25 32 12 13 11 10 11
63 27 30 12 15 10 11 9
64 29 30 15 14 11 9 10
65 26 27 12 14 10 9 8
66 27 29 13 14 9 11 9
67 31 36 17 14 13 10 13
68 31 31 14 17 10 11 10
69 32 37 16 16 12 13 12
70 22 20 11 11 7 7 6
71 25 25 12 13 8 9 8
72 20 24 10 10 8 8 8
73 13 17 6 7 5 4 8
74 20 19 10 10 9 6 4
75 20 28 8 12 9 10 9
76 20 19 10 10 8 4 7
77 26 28 13 13 10 9 9
78 25 25 12 13 10 8 7
79 25 25 12 13 10 8 7
80 23 25 12 11 8 8 9
81 25 28 13 12 9 10 9
82 23 26 12 11 9 8 9
83 31 38 16 15 12 12 14
84 32 37 17 15 13 12 12
85 28 30 15 13 10 10 10
86 32 35 16 16 13 11 11
87 27 29 14 13 11 9 9
88 25 29 14 11 10 10 9
89 29 30 14 15 11 9 10
90 27 31 14 13 10 11 10
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CLIMA COMPROMISO FACTORES FACTORES COMPROMISO COMPROMISO COMPROMISO
LABORAL ORGANIZACIONAL OBJETIVOS  SUBJETIVOS AFECTIVO CONTINUO NORMATIVO
D Y) (X) (DX1) (DX2) (DX3) (DX4) (DX5)
> puntajes > puntajes > puntajes > puntajes > puntajes > puntajes > puntajes
91 31 34 15 16 12 11 11
92 35 36 19 16 13 11 12
93 28 33 14 14 12 10 11
94 31 29 15 16 10 9 10
95 28 27 13 15 11 7 9
96 25 27 14 11 9 10 8
97 25 31 13 12 12 9 10
98 32 33 17 15 11 12 10
99 31 35 16 15 13 10 12
100 27 31 14 13 11 10 10
101 28 33 15 13 11 10 12
102 28 32 15 13 10 10 12
103 34 35 18 16 13 11 11
104 19 25 10 9 9 8 8
105 21 19 11 10 5 7 7
106 25 29 13 12 11 9 9
107 28 34 15 13 12 11 11
108 27 26 15 12 9 8 9
109 28 23 14 14 8 6 9
110 18 20 9 9 8 5 7
111 26 29 14 12 11 10 8
112 26 26 12 14 9 9 8
113 25 26 13 12 8 8 10
114 30 33 15 15 12 9 12
115 27 29 13 14 10 9 10
116 21 21 11 10 7 7 7
117 22 25 10 12 8 8 9
118 20 27 9 11 9 8 10
119 23 26 12 11 9 8 9
120 21 26 10 11 8 8 10
121 22 26 11 11 9 8 9
122 21 25 13 8 7 10 8
123 24 27 13 11 9 9 9
124 28 30 15 13 9 10 11
125 37 42 18 19 14 13 15
126 30 32 16 14 11 13 8
127 28 32 14 14 11 10 11
128 30 37 13 17 12 12 13
129 14 20 9 5 6 8 6
130 29 34 13 16 12 10 12
131 38 20 19 19 8 7 5
132 22 28 11 11 8 13 7
133 25 26 14 11 7 10 9
134 17 26 6 11 8 10 8
135 29 29 14 15 10 11 8



CLIMA COMPROMISO FACTORES FACTORES = COMPROMISO COMPROMISO COMPROMISO

LABORAL ORGANIZACIONAL OBJETIVOS  SUBJETIVOS AFECTIVO CONTINUO NORMATIVO
D Y) (X) (DX1) (DX2) (DX3) (DX4) (DX5)
> puntajes > puntajes > puntajes > puntajes > puntajes > puntajes > puntajes
136 27 32 14 13 11 10 11
137 33 37 17 16 14 9 14
138 20 27 11 9 9 10 8
139 24 25 12 12 9 7 9
140 35 34 18 17 9 14 11
141 20 24 11 9 8 8 8
142 33 39 16 17 13 13 13
143 28 30 19 9 11 8 11
144 27 30 13 14 9 12 9
145 37 36 18 19 12 12 12
146 25 24 12 13 7 8 9
147 21 27 9 12 9 9 9
148 29 37 15 14 11 14 12
149 27 32 14 13 11 10 11
150 22 23 11 11 7 8 8
151 27 31 13 14 11 9 11
152 27 30 13 14 10 10 10
153 27 34 13 14 12 11 11
154 30 32 15 15 9 11 12
155 20 25 11 9 8 6 11
156 30 34 15 15 12 10 12
157 33 37 15 18 14 11 12
158 28 27 14 14 11 8 8
159 15 28 6 9 8 10 10
160 23 30 12 11 10 11 9
161 25 27 13 12 10 8 9
162 18 22 9 9 6 8 8
163 26 29 14 12 10 9 10
164 26 35 14 12 13 10 12
165 26 28 15 11 8 10 10
166 28 31 14 14 10 10 11
167 28 31 14 14 11 10 10
168 31 30 16 15 9 10 11
169 35 38 15 20 14 12 12
170 26 27 13 13 10 11 6
171 21 23 11 10 9 6 8
172 18 21 9 9 7 8 6
173 29 29 15 14 10 10 9
174 24 32 13 11 12 10 10
175 30 30 15 15 11 10 9

176 27 19 14 13 7 6 6
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Anexo 3. Gréficos descriptivos

CLIMA LABORAL

DIMENSION: FACTORES OBJETIVOS

P1. ¢En relacién a las condiciones fisicas de su puesto de

trabajo, usted considera que este es adecuado?

55.1
23.3
= I
Muy en Neutral De acuerdo Muy de
desacuerdo desacuerdo acuerdo
CALIFICACION

. ¢Considera que recibe una justa retribucién econémica
por las labores que desempefia?.

__

Muy en Neutral De acuerdo Muy de
desacuerdo desacuerdo acuerdo

CALIFICACION
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P.3 ¢En la organizacién las funciones estan claramente

definidas?
45.0 -
e
= 40.0
£ 35.0 A
§ 30.0
O 25.0 f
o
< 20.0 H
% 15.0
3 10.0 A 5.7
w 5.0 -
o
o0 a
Muy en Neutral De acuerdo Muy de
desacuerdo desacuerdo acuerdo
CALIFICACION
P4. ;Usted cumple con todas las responsabilidades a su
cargo de manera eficiente?
45.0 - 392
< 40.0 1 35.2
£ 35.0 -
§ 30.0 -
O 25.0 A
< 20.0
< 2U.U ~
< 13.6
% 15.0 A 10.2
3 10.0 A
g 5.0 ] .
L 0.0 +—== . :
Muy en Neutral De acuerdo Muy de
desacuerdo desacuerdo acuerdo
CALIFICACION
DIMENSION: FACTORES SUBJETIVOS
P.5 ;Tiene la suficiente autonomia para el desarrollo de sus
actividades?
50.0 -
%I 450 - 43.2
= 40.0 -
i 35.0 -
€ 30.0 - 21.3
€ 25.0 - 21.6
g 20.0 A
> 15.0 -
L 10.0 - 6.8
£ 00 ; : . .
Muy en En Neutral De acuerdo Muy de
desacuerdo  desacuerdo acuerdo

CALIFICACION
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P6. ;La relacion entre comparieros de trabajoen la
institucion es adecuada?

B 60.0 -
g 48.9
2 50.0 1
z
§ 40.0 -
£ 300 - 218
<
£ 20.0 -
Z .
i 11.9 I 9.7
O 10.0 + .
o -
L 0.0 4——— . ,
Muy en Neutral De acuerdo Muy de
desacuerdo desacuerdo acuerdo
CALIFICACION
P7. ¢Considera que existe un buen liderazgo por parte de su
jefe inmediato?
y 45.0 -
§ 40.0 A
zZ 35.0 T
§ 30.0 -
Q 25.0 A
< 20.0 A
2 15.0
§ 10.0 -
& 5.0 -
L 0.0
Muy en Neutral De acuerdo Muy de
desacuerdo desacuerdo acuerdo
CALIFICACION
P8. ¢ Existe buena comunicacion entre compafieros de
trabajo?
45.0 A :
g 40.0 A 35.2
£ 35.0
§ 30.0 -
O 25.0 A
[a
< 20.0 A
© 150 1 125
f:j 10.0 -
W 5.0 -
T 00 __- .
Muy en Neutral De acuerdo Muy de
desacuerdo desacuerdo acuerdo

CALIFICACION
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FRECUENCIA PORCENTUAL

FRECUENCIA PORCENTUAL

50.0
45.0
40.0
35.0
30.0
25.0
20.0
15.0
10.0

5.0

0.0

COMPROMISO ORGANIZACIONAL

DIMENSION: COMPROMISO AFECTIVO

P9. ¢Participa activamente en actividades que realiza la

institucion?.

43.1
26.4
14.9 15.5
0.0 . l

Muy en
desacuerdo

En desacuerdo  Neutral

CALIFICACION

De acuerdo

Muy de
acuerdo

P10. ;Se apoyan mutuamente entre compafieros de trabajo
en el desarrollo de las actividades?

45.0
40.0
35.0
30.0
25.0
20.0
15.0
10.0

5.0

0.0

40.2
36.8
16.7
5.7
1.7

Muy en
desacuerdo

En desacuerdo  Neutral

CALIFICACION

De acuerdo

Muy de
acuerdo

71
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FRECUENCIA PORCENTUAL

FRECUENCIA PORCENTUAL

50.0
45.0
40.0
35.0
30.0
25.0
20.0
15.0
10.0

5.0

0.0

50.0
45.0
40.0
35.0
30.0
25.0
20.0
15.0
10.0

5.0

0.0

P11. ;Considera que los valores que se practicaen la

institucion es adecuada?

i 443
4 374
] 9.8 8.0
| =
Muyen Endesacuerdo  Neutral De acuerdo Muy de
desacuerdo acuerdo

DIMENSION: COMPROMISO CONTINUO

CALIFICACION

P12. ;Su trabajo le brinda las oportunidades de seguir
realizandome profesionalmente?

43.1
316
1 20.1
- I 4.6
117

Muy en
desacuerdo

En desacuerdo  Neutral

CALIFICACION

De acuerdo

Muy de
acuerdo

P13. ¢Los beneficios que recibe de la institucion satisfacen

50.0
45.0
40.0
35.0
30.0
25.0
20.0
15.0
10.0

5.0

0.0

sus necesidades?

Muy en
desacuerdo

En desacuerdo  Neutral

CALIFICACION

De acuerdo

43.1
33.9
] 155
_ 6.9
- 1.7
I : : : :

Muy de
acuerdo
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FRECUENCIA PORCENTUAL

FRECUENCIA PORCENTUAL

P14. ;Considera que las politicas de recompensas se da de

60.0
50.0
40.0
30.0
20.0
10.0

0.0

forma efectiva y equitativa?

55.7
23.6
16.1
1-7 . 4.0
Muyen Endesacuerdo  Neutral De acuerdo Muy de
desacuerdo acuerdo
CALIFICACION

DIMENSION: COMPROMISO NORMATIVO

P15. ¢Siente entusiasmo por trabajar en esta empresa porque

60.0
50.0
40.0
30.0
20.0
10.0

0.0

se siente parte de ella?

43.7
29.3
12.1 14.4
- I
| S . . . .

Muyen  Endesacuerdo  Neutral De acuerdo Muy de
desacuerdo acuerdo

CALIFICACION

P16. ;Le ofrecen buena compensacién reconociéndolo por

60.0
50.0
40.0
30.0
20.0
10.0

0.0

sus logros?
54.0
23.6
17.8
1'7 . I 4.0
Muyen Endesacuerdo  Neutral De acuerdo Muy de
desacuerdo acuerdo

CALIFICACION
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P17. ;Decide seguir el la organizacion por la interiorizacion

60.0
50.0
40.0
30.0
20.0
10.0

0.0

de sentimientos?

50.0
28.2
16.1
5.2
1.7 .

Muyen Endesacuerdo  Neutral De acuerdo Muy de
desacuerdo acuerdo

CALIFICACION
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Anexo 4. Juicio de expertos

VALIDEZ DE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

“Cuestionario de encuesta de Clima Laboral y Compromiso Organizacional” (CCLCO).

(Tesista)
Y. Carrjon Usquiano©

TABLA DE EVALUACION DEL INSTRUMENTO POR JUICIO DE EXPERTO

CRITERIOS DE DEFICIENTE BAJA REGULAR BUENA MUY BUENA
VALORACION

5(10|15|20|25(30|35|40|45(50|55|60|65(70|75|80|85(90|95]| 100

Los items son claros y estdn
redactados en lenguaje

apropiado al grupo de )<
estudio.

2 Los items ayudan describir
conductas.

Los items presentan
3 | consistencia con el marco

tedrico vigente. /(
Los items tienen coherencia
4 | con la composicién de
indicadores y dimensiones.
La cantidad de items son

5 |suficientes por cada
indicador.

La organizacién de los items
tienen una secuencia logica.

El instrumento es util para el
estudio propuesto.

A X |2 IXx

OPINION GLOBAL:

FECHA: / L/oer ). 2e DNI: : 22720?32
%/ . 270 450.8€2

Teléfono

J’&W-ao-—-—,

FIRMA: E-mail
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“Cuestionario de encuesta de Clima Laboral y Compromiso Organizacional” (CCLCO).

Experto: .......... 3 Adm.
Domicilio

(Tesista)

Y. Carrion Usquiano©

Carlos A.Silva Riog

Jr Podre Abod S/N. 27 cdro.

......................................................................................................

Especialidad del validador: «uws. . ssssumsusmssmssssmssosssssssmms e s s st s Gt

TABLA DE EVALUACION DEL INSTRUMENTO POR JUICIO DE EXPERTO

- CRITERIOS DE DEFICIENTE BAJA REGULAR BUENA MUY BUENA
VALORACION 10 | 15|20 | 25|30 | 35|40 45|50 |55|60|65|70|75 85|90 | 95| 100
Los items son claros y estan
redactados en lenguaje X
1 .
apropiado al grupo de
estudio.
5 Los items ayudan describir
conductas. X
Los items presentan
3 | consistencia con el marco \(
tedrico vigente.
Los items tienen coherencia
4 | con la composicion de X
indicadores y dimensiones.
La cantidad de items son
5 |suficientes por cada X
indicador.
6 La organizaci6n de los items
tienen una secuencia logica. X
7 El instrumento es atil para el X
estudio propuesto.
OPINION GLOBAL:
(2]
PUNTUACION PROMEDIO l?ﬂ? %, Q, 3002284
21 - O . e i,
FECHA ci.0ocasvommsssssorgisssiossivgssssse DNI:
aqaqasa@?i
Teléfono - rereeesseesesseesenn
M/ ca(losm\lqnosi
FIRMA: Bemail | Ceemeresyeesssececeeesv
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VALIDEZ DE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION
“Cuestionario de encuesta de Clima Laboral y Compromiso Organizacional” (CCLCO).

(Tesista)

Y. Carrion Usquiano©

Especialidad del validador: \/\ < }”*C\D S NS RbUON

TABLA DE EVALUACION DEL INSTRUMENTO POR JUICIO DE EXPERTO

DEFICIENTE BAJA RE BUEN U
CRITERIOS DE K GULAR A MUY BUENA

N VALORACION

5|10({15(20|25|30)35|40(45)|50|55(60(65|70|75|80 85|90 95| 100

Los items son claros y estan
redactados en lenguaje

apropiado al grupo de ><
estudio.

Los items ayudan describir
conductas. X

Los items presentan
3 | consistencia con el marco ><
tedrico vigente.

Los items tienen coherencia
4 | con la composicién de ><
indicadores y dimensiones.

La cantidad de items son

5 | suficientes por cada X
indicador.

6 La organizacion de los items
tienen una secuencia logica. X

7 El instrumento es util para el X
estudio propuesto. 3

OPINION GLOBAL:

............................ =0 R
PUNTUACION PROMEDIO m s
oo Y
Fl~:C}11a{q//o/2‘9/é ........ DNI: LTI, Y """
HI9583122¢
b LA Il
S . Eomail” : Wamvh*//l@ }70'/"1'&
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PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES DIMENSION INDICADOR METODOLOGIA
Problema General Objetivo General Hipotesis General . . Tipo de estudio
* Condiciones fisicas La investigacion sera
Factores  + Salario aplicada de nivel relacional.
objetivos * Funciones
* Responsabilidades
Disefio
¢Cuél es la relacién entre el Determinar la relacion entre Existe relacion significativa Variable El disefio de investigacion es
clima laboral y el clima laboral y el compromiso entre clima laboral y el Independiente: transversal no experimental.
compromiso  organizacional organizacional en servidores compromiso organizacional en  Clima laboral « Autonomia
en servidores municipales de municipales de la provincia de servidores municipales de la « Relaciones Poblacién y muestra
la provincia de Tocache?. Tocache. provincia de Tocache. Factores interpersonales La poblacion en estudio esta
subjetivos | Liderazgo conformado por los
« Comunicacion servidores municipales de la
provincia de Tocache (N =
325). La muestra fue
Problemas Especificos Objetivos Especificos Hipétesis especificas calculada mediante el
) « Involucramiento muestreo aleatorio simple
) » ] » ) » Compromiso C ., (n=176).
a. ¢ Cual es la relacion entre a. Determinar la relacién entre a. Existe relacion entre los afectivo ooperacion
los factores objetivos del los factores objetivos del clima factores objetivos del clima * Valores . .
clima  laboral 'y el laboral y el compromiso laboral y el compromiso Técnicas de recoleccion de
compromiso organizacional organizacional en servidores organizacional en servidores L datos . .
en servidores municipales de municipales de la provincia de municipales de la provincia de Se aplic un cuestionario de
la provincia de Tocache?. Tocache. Tocache. Variable Compromiso * Conveniencia encuesta , con opciones de
dependiente: pro « Beneficio respuesta tipo Likert,
- afectivo
Compromiso * Recompensa
organizacional -
b. ¢ Cudl es la relacion entre b. Determinar la relacion entre b. Existe relaciéon entre los Técnicas para 3'
los factores subjetivos del los factores subjetivos del factores subjetivos del clima pr(_)c?samler)yo ¢
clima laboral y el climalaboral yel compromiso laboral y el compromiso informacion -
. o O . T . . o Lealtad En el estudio se aplico el
compromiso organizacional organizacional en servidores organizacional en servidores Compromiso . o tadistico del coeficiente de
en servidores municipales de  municipales de la provincia de  municipales de la provincia de afectivo * Consideracién &

la provincia de Tocache?.

Tocache.

Tocache.

* Interiorizacion

correlacion por rangos de
Spearman (rs).




