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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion tiene como objetivo general analizar el clima laboral y
su relacion con el compromiso organizacional del personal administrativo de la Municipalidad
Distrital de José Luis Bustamante y Rivero, Arequipa, 2025. Metodologicamente se desarrollo bajo
un enfoque cuantitativo, con un disefio no experimental y transversal. Se tratd de un estudio bésico
con alcance descriptivo-correlacional. La poblacion estuvo conformada por 137 trabajadores
administrativos de la municipalidad, de los cuales se tom6 una muestra de 110 colaboradores,
seleccionados mediante un muestreo no probabilistico por conveniencia. La técnica de recoleccion
de datos fue la encuesta y los instrumentos aplicados fueron: para el clima laboral, se consider6 la
escala “Clima Laboral CL-SPC” de Sonia Palma Carrillo (2004), compuesta por 50 items
distribuidos en cinco dimensiones; y para el compromiso organizacional, el cuestionario de
Compromiso Organizacional de Ortega y Zamudio (2021), basado en la propuesta de Meyer, Allen
y Smith (1993), conformado por 18 items distribuidos en tres dimensiones. Los resultados se
procesaron con el software SPSS. Se obtuvo como resultado una relacion significativa media,
donde el clima laboral present6 un nivel medio (65,5%) con tendencia baja (29,1%), mientras que
el compromiso organizacional mostré también un nivel medio (90,9%) con tendencia baja (5,5%).
En conclusion, se determind que el clima laboral se relaciona de manera significativa con el
compromiso organizacional del personal administrativo de la Municipalidad Distrital de José Luis
Bustamante y Rivero, Arequipa, 2025.

Palabras clave: Clima laboral, compromiso organizacional, municipalidades.
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ABSTRACT

The present research aims to analyze the work climate and its relationship with
organizational commitment among the administrative staff of the District Municipality of José
Luis Bustamante y Rivero, Arequipa, 2025. Methodologically, it was developed under a
quantitative approach, with a non-experimental and cross-sectional design. It is a basic study with
a descriptive—correlational scope. The population consisted of 137 administrative employees of
the municipality, from which a sample of 110 collaborators was selected through non-probability
convenience sampling. The data collection technique was the survey, and the instruments applied
were: for work climate, the “Clima Laboral CL-SPC” scale by Sonia Palma Carrillo (2004),
composed of 50 items distributed across five dimensions; and for organizational commitment, the
Organizational Commitment Questionnaire by Ortega and Zamudio (2021), based on the proposal
by Meyer, Allen, and Smith (1993), consisting of 18 items across three dimensions. The results
were processed using SPSS software. Findings revealed a moderate significant relationship, where
the work climate showed a medium level (65.5%) with a low tendency (29.1%), while
organizational commitment also showed a medium level (90.9%) with a low tendency (5.5%). In
conclusion, it was determined that the work climate is significantly related to the organizational
commitment of the administrative staff of the District Municipality of José¢ Luis Bustamante y
Rivero, Arequipa, 2025.

Keywords: Work climate, organizational commitment, municipalities.
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INTRODUCCION
En el contexto de las municipalidades distritales, el clima laboral y el compromiso
organizacional son variables clave que influyen en la eficiencia del servicio publico. En la
Municipalidad Distrital de José¢ Luis Bustamante y Rivero, se han identificado aspectos como la
carga laboral, la falta de reconocimiento y la limitada comunicacion interna, que podrian estar
afectando el entorno laboral y, por tanto, el nivel de compromiso del personal administrativo. Dado
que este personal mantiene contacto directo con la ciudadania, resulta fundamental analizar como

se relacionan estas variables dentro de la organizacion.

El objetivo general de esta investigacion es analizar el clima laboral y su relacion con el
compromiso organizacional del personal administrativo de la Municipalidad Distrital de José Luis

Bustamante y Rivero, Arequipa, 2025.

La tesis se estructura en tres capitulos. El Capitulo I desarrolla el planteamiento tedrico,
presentando la descripcion del problema, los objetivos de investigacion, la justificacion,
limitaciones, bases teoricas, hipotesis y la operacionalizacion de variables. El Capitulo 1T expone
la metodologia del estudio, detallando el tipo de investigacion, la poblacién y muestra, asi como
las técnicas e instrumentos utilizados para la recoleccion de datos. El Capitulo III presenta los

resultados obtenidos, su analisis e interpretacion.

Entre las conclusiones principales, se identificd que existe una relacion significativa de
nivel medio entre el clima laboral y el compromiso organizacional. Este hallazgo demuestra que
fortalecer el entorno laboral podria elevar el compromiso del personal, contribuyendo a una mejora

en la calidad del servicio publico brindado a la comunidad.
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1. PLANTEAMIENTO TEORICO
1.1. Descripcion del problema

Las Municipalidades Distritales en Peru, son entidades publicas clave para promover el
desarrollo local, prestar servicios publicos y regular diversas actividades dentro de su jurisdiccion.
Ademas, estas instituciones se encargan de gestionar no solo la infraestructura urbana y rural, sino
que también desempefian un papel fundamental en el impulso de la prosperidad social y el
crecimiento econdmico en sus comunidades; para cumplir eficazmente con sus funciones,
dependen en gran medida del desempeiio y compromiso de su personal, al igual que cualquier
entidad, ya sea publica o privada.

Las personas que trabajan en una municipalidad se enfrentan a desafios inherentes a la
provision de servicios publicos, como son: la administracion de recursos limitados, la necesidad
de cumplir con normativas estrictas y la presion de responder a las demandas de la ciudadania,
siendo esta ultima la mas importante.

En este contexto, el clima laboral definido por Hodgetts & Altman (1985) es entendido
como la percepcidn colectiva de los empleados sobre su entorno laboral. Por lo tanto, representa
un rol clave en el rendimiento y bienestar de los trabajadores. Un clima laboral favorable puede
fomentar la colaboracion, aumentar la motivacion laboral y por supuesto fortalecer el compromiso
que tienen los empleados con la institucion, dando como resultado una mejora en la eficiencia y
calidad de los servicios ofrecidos a la ciudadania.

Pese a su importancia, en muchas municipalidades, el clima laboral suele ser un aspecto
que a menudo no recibe la atencion que merece. Factores como la sobrecarga de trabajo, las
diferencias generacionales y la percepcion de inestabilidad laboral causada por el cambio de

gobernante cada 4 afos, la posible falta de coordinacion entre areas y la ausencia de oportunidades
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de crecimiento profesional, pueden contribuir a un ambiente de trabajo tenso; por tanto, esto puede
verse reflejado en la atencion a la ciudadania y a su vez en el compromiso de los trabajadores hacia
la entidad.

Por su parte, el compromiso organizacional de acuerdo con (Robbins & Judge, 2013) es el
grado en que los trabajadores se sienten identificados con la entidad en la que laboran; ademas
implica su deseo de permanecer en la organizacion y contribuir a sus objetivos.

En este sentido, tener un compromiso organizacional favorable resulta crucial para dar
continuidad y efectividad a los servicios y proyectos que se brindan a la poblacion.

A partir de lo expuesto, se evidencia que la relacion entre el clima laboral y el compromiso
organizacional constituye una problematica relevante en las instituciones publicas, aspecto que ha
sido respaldado por diversas investigaciones previas que han explorado la relacion de estas
variables en contextos similares. Un ejemplo de ello es el estudio de Galvez & Julca (2020),
quienes, en su investigacion realizada en la Municipalidad Distrital de La Victoria (Lima, Pertl),
encontraron una correlacion significativa (Rho= 0.815; p < 0.001) entre el clima laboral y el
compromiso organizacional de los trabajadores.

En este sentido, la Municipalidad Distrital de José Luis Bustamante y Rivero no es ajena a
estos desafios. Al tratarse de una municipalidad de un distrito de antafio que continia en
crecimiento, resulta fundamental que preste atencion tanto a la situacion de su clima laboral como
al nivel de compromiso de sus trabajadores. Dado que el personal administrativo estd en constante
contacto con la ciudadania, ambos factores afectan de manera directa en el nivel de servicio que
se ofrece a la comunidad. Un entorno de trabajo positivo y un fuerte sentido de compromiso se

reflejaran favorablemente en el desempeno del personal, mientras que condiciones desfavorables
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podrian afectar negativamente la calidad del servicio publico, la rotacion de personal e incluso su
productividad.

En este contexto, resulta relevante analizar en qué medida el clima laboral se relaciona con
el compromiso organizacional del personal administrativo de la Municipalidad Distrital de José

Luis Bustamante y Rivero.

1.2. Interrogantes

Interrogante general

(Cual es la relacion entre el clima laboral y el compromiso organizacional del personal
administrativo?

Interrogantes especificas

(Cual es el nivel del clima laboral y de cada una de sus dimensiones en el personal
administrativo?

(Cual es la dimension del clima laboral que presenta una relacién mas significativa con el
compromiso organizacional?

(Cual es el nivel del compromiso organizacional y de sus dimensiones de continuidad,
normatividad y afectividad?

(Cual es la relacion estadistica entre las dimensiones del clima laboral (autorrealizacion,
involucramiento, supervision, comunicacion y condiciones laborales) y el compromiso

organizacional?
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1.3. Objetivos de investigacion

Objetivo general

Analizar el clima laboral y su relacion con el compromiso organizacional del personal
administrativo.

Objetivos especificos

Determinar el nivel del clima laboral y sus dimensiones en el personal administrativo de la
institucion.

Identificar cudl es la dimension del clima laboral con mayor significancia en su relacion
con el compromiso organizacional.

Especificar el nivel del compromiso organizacional y de sus dimensiones: continuidad,
normatividad y afectividad.

Establecer la relacion estadistica entre las dimensiones del clima laboral (autorrealizacion,
involucramiento, supervision, comunicacion y condiciones laborales) y el compromiso

organizacional.

1.4. Justificacion de la investigacion

Académica

Esta investigacion resulta fundamental para aportar al desarrollo del conocimiento en este
campo de estudio, ya que aborda una problematica relevante y actual. Su enfoque completo,
objetivo y sistematico permite explorar a profundidad las interacciones entre las variables,
contribuyendo asi a la teoria existente y a la practica profesional. Ademas, la revision y seleccion
cuidadosa de articulos de tesis actuales y completos proporcionan una base solida que beneficiara

a académicos, estudiantes y profesionales interesados en el tema. Al concluir esta investigacion,
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se espera que los hallazgos no solo constituyan un referente para futuras investigaciones, sino que
también establezcan un antecedente local que fomente un mayor entendimiento y aplicacion de los
conceptos analizados en diferentes contextos.

Profesional

La realizacion de esta investigacion es crucial en el ambito profesional, ya que ademas de
ofrecer beneficios directos a la entidad, impacta notablemente en la formacion profesional de la
tesista. Alcanzar la licenciatura en Administracion de empresas representa un paso esencial para
acceder a oportunidades laborales mejores, al mismo tiempo que refuerza los conocimientos y
habilidades relacionados con las variables y el contexto analizados.

Social

La presente investigacion tiene un impacto relevante a nivel social, pues beneficiara tanto a

la Municipalidad como al bienestar de la comunidad. Al examinar detalladamente el clima laboral
y el compromiso organizacional, sera posible obtener resultados utiles para la formulacion de
estrategias eficaces para mejorar las 4reas que requieren mejora y fortalecer los aspectos positivos.
De este modo, se fomentara un desarrollo social mas justo y sostenible, fortaleciendo la relacion

entre la Municipalidad y sus trabajadores, y mejorando el bienestar general en la localidad.

1.5. Limitaciones de la investigacion

En el desarrollo de esta investigacion se identificaron diversas limitaciones.

En cuanto a la tasa de participacion, a pesar de que la poblacion total del personal
administrativo de la Municipalidad supera las 137 personas, solo 54 decidieron participar en la
encuesta. Esto se debio, en gran parte, a la alta carga laboral de los trabajadores, lo que limit6 su

disponibilidad para responder el cuestionario. Ademas, algunos empleados optaron por no

Publicacion autorizada con fines académicos e investigativos

En su investigacion no olvide referenciar esta tesis




UNIVERSIDAD
CATOLICA ,
DE SANTA MARIA

REPOSITORIO DE

TESIS UCSM

participar por decision propia. Esta baja tasa de respuesta impide obtener una representacion
completa de la realidad organizacional y limita la generalizacion de los resultados.

Por otro lado, debido a la naturaleza de la institucion, la municipalidad opera bajo un
régimen de gestion con periodos de cuatro afios, lo que afecta la percepcion de estabilidad laboral
y crecimiento profesional. A diferencia de empresas privadas, donde la linea de carrera puede estar
mas definida y depender del desempefio o la antigliedad en el cargo, en una municipalidad estos
factores pueden variar en funcion del cambio de autoridades o decisiones politicas. Esto podria
influir en la percepcion del compromiso organizacional de los empleados.

Finalmente, debido a la naturaleza especifica del estudio, los hallazgos obtenidos reflejan
unicamente la situacion del personal administrativo de esta municipalidad en el periodo en que se
llevo a cabo la investigacion. Por lo tanto, estos resultados no pueden extrapolarse a otras

municipalidades ni a instituciones del sector privado con estructuras organizativas distintas.

1.6. Bases tedricas

Clima laboral

Definiciones

El clima laboral es un concepto que ha sido ampliamente explorado en el ambito
organizacional, dada su influencia como factor clave en las instituciones. Para entenderlo con
claridad, es importante considerar las definiciones propuestas por diversos autores. Por ello, resulta
relevante examinar las diferentes interpretaciones de este concepto que han surgido a lo largo del
tiempo.

Hodgetts & Altman (1985) definen al clima laboral como “un conjunto de caracteristicas
del lugar de trabajo, percibidas por los individuos que laboran en ese lugar y sirven como fuerza

primordial para influir en su conducta de trabajo” (p. 376). Estas caracteristicas abarcan desde las
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definiciones de roles y el disefio organizacional, hasta los criterios de desempefio, las
remuneraciones, el apoyo recibido, el estilo de liderazgo y los valores esenciales en el entorno
laboral.

Chiavenato (2009) defini6 al clima organizacional como “las cualidades o propiedades del
ambiente laboral que son percibidas o experimentadas por los miembros de la organizacion y que,
ademas, tienen influencia directa en los comportamientos de los empleados”.

Segtin Rodriguez (2016), el clima laboral es descrito como “las percepciones compartidas
por los miembros de una organizacidn respecto al trabajo, el ambiente fisico en que éste se da, las
relaciones interpersonales que tienen lugar en torno a €l y las diversas regulaciones formales que
afectan a dicho trabajo” (p. 180).

Bordas (2016), propuso la siguiente definicion:

El clima laboral se refiere al contexto de trabajo, caracterizado por un conjunto de aspectos
tangibles que estan presentes de forma relativamente estable en una determinada organizacion, y
que afecta a las actividades, motivacion y comportamiento de sus miembros y, por tanto, al
desempefio de la organizacion. (...) (p.21)

En ese sentido, se considera 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.

Para esta investigacion, se adoptard como referencia la definicion presentada por la
investigadora Palma (2004), quien describe el clima laboral de la siguiente manera:

Es la percepcion del trabajador con respecto a su ambiente laboral y en funcion a aspectos

vinculados como posibilidades de realizaciéon personal, involucramiento con la tarea

asignada, supervision que recibe, acceso a la informacion relacionada con su trabajo en
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coordinacion con sus demds compatfieros y condiciones laborales que facilitan su tarea (p.

4).

Ademés, segiin lo mencionado por Palma (2004) en su manual, se puede inferir que el
clima laboral, al ser entendido como la percepcion de los aspectos relacionados con el entorno de
trabajo, actla como una herramienta diagnostica que guia la implementacion de acciones
preventivas y correctivas, lo cual es fundamental para optimizar y fortalecer tanto los procesos
como los resultados dentro de la organizacion.

Asimismo, basandose en las definiciones previamente expuestas, es posible determinar que
el clima laboral se relaciona con la manera en que los individuos perciben su entorno laboral,
influenciada tanto por factores externos de la organizacidon como por aspectos internos del
colaborador, afectando significativamente su desempefio y compromiso dentro de la organizacion.

Dimensiones

Palma (2004) desarroll6 una escala para medir el Clima Laboral [lamada “La escala CL-
SPC”. Esta escala propone un modelo que incluye varias dimensiones, las cuales fueron definidas
a partir de un andlisis tanto estadistico como cualitativo, siendo estas las siguientes: (p.4 y 5)

1. Autorrealizacion: Palma (2004) Es la apreciacion que tienen los trabajadores con
respecto a las oportunidades que le brinda el entorno laboral, que favorecen un
crecimiento personal y profesional en funcién a la tarea y con perspectiva al futuro.
Entre los aspectos de esta dimension se encuentran la disponibilidad de oportunidades
para avanzar dentro de organizacion y tareas que permitan su aprendizaje y desarrollo.
(p-4)

2. Involucramiento laboral: Palma (2004) Es el grado de identificacion de los

trabajadores con los valores de la organizacion e indica el grado de compromiso que
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tienen para el funcionamiento y desarrollo de la misma. En esta dimension se evaltian
varios factores, tales como la percepcion de los empleados como elementos esenciales
para alcanzar el éxito organizacional y el grado de compromiso que estos tienen con
esta, entre otros aspectos. (p.4)

3. Supervision: Palma (2004) Describe las percepciones sobre la funcionalidad hacia los
colaboradores y la importancia de la supervision por parte de los superiores en las
actividades laborales, en cuanto a la relacion de apoyo y orientacion para las tareas
diarias. Dentro de esta dimension se pueden evaluar aspectos como el apoyo que
brindan los supervisores para enfrentar los obstaculos y la manera en que se emplean
las evaluaciones laborales para mejorar, entre otros factores. (p.5)

4. Comunicacion: Palma (2004) Es la percepcion de la fluidez, rapidez, claridad,
coherencia y precision de la informacion relevante sobre el funcionamiento interno de
la organizacion, incluida la atencion a usuarios y clientes. Es esencial evaluar en esta
dimension si los colaboradores disponen de la informacion necesaria para desempefiar
su trabajo y si fomenta la comunicacion interna, entre otros aspectos. (p.5)

5. Condiciones laborales: Palma (2004) Se refiere al reconocimiento por parte de los
colaboradores de que la institucion proporciona los recursos materiales, economicos
y/o psicosociales necesarios para cumplir con las tareas asignadas. Entre los aspectos
evaluados para esta dimension se encuentran la existencia de remuneraciones atractivas
en comparacion con otras instituciones y la disponibilidad de tecnologia que facilite el

trabajo (pp. 5 - 6).
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Compromiso Organizacional

Definiciones

De acuerdo con Meyer y Allen (1991), el compromiso organizacional se describe como
“un estado psicoldgico que caracteriza la relacion entre una persona y una organizacion, la cual
influye en la decision de permanecer en la organizacion o abandonarla”.

De igual forma, Robbins y Judge (2013) lo definen como el “grado en que un empleado se
identifica con una organizacion particular y sus metas, y desea conservarse como miembro de
ésta”.

Asimismo, Amords (2007) sefiala que el compromiso organizacional se define como: “El
grado en que un empleado se identifica con una organizacion especifica y con sus metas, ademas
su deseo por quedarse en ella como integrante”. (p.73). Este concepto representa el nivel de
satisfaccion que los empleados experimentan en su trabajo, lo que los motiva a cumplir sus
funciones de manera eficiente, buscando obtener los mejores resultados para la compaiia. Son
conscientes de que sus esfuerzos contribuyen al valor competitivo de la organizacion, y por ello
da lo mejor de si; no obstante, cuando no se logra este grado de compromiso en el trabajador,
pronto se presentan casos de ausentismo y desercion laboral.

Claure y Bohrt (2004) describen el compromiso organizacional como la disposicion
positiva con la que los empleados realizan sus tareas diarias en la institucion a la que pertenecen.
Este sentido de pertenencia e identificacion con la compafia impulsa comportamientos leales, que
van desde el cumplimiento basico de las funciones hasta los aportes que realizan para impulsar el
desarrollo y el bienestar general de la organizacion. Asi, el empleado se entrega plenamente a sus

jefes, se identifica con la institucion y se compromete en cada jornada laboral, sin planes de
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abandonar su centro laboral porque en ¢l encuentra oportunidades acordes a sus expectativas
personales y profesionales.

Porter & Lawler (1965) plantean que el compromiso organizacional es “‘el deseo de realizar
elevados esfuerzos por el bien de la institucion, el anhelo de permanecer en la misma y aceptar sus
principales objetivos y valores”. Dicho compromiso resulta importante para un mayor crecimiento
organizacional, puesto que promueve la participacion de los trabajadores y ayuda a que sus metas
individuales coincidan con los de la organizacion. Ademas, unos niveles elevados de compromiso
pueden fortalecer la cohesion del equipo y facilitar la conservacion del talento.

Por otra parte, segiin Davis & Newstrom (2000) el compromiso organizacional es “el grado
en el que un colaborador se identifica con la organizacion y desea seguir participando activamente
en ella”. Estos investigadores sostienen que el compromiso organizacional tiende a ser mas so6lido
en aquellos empleados que tienen mas afios en la organizacion, en aquellos que hayan logrado
¢éxitos personales en ella, asi como en quienes integran equipos de trabajo comprometidos.

Dimensiones

1. Afectividad: Para Meyer & Allen (1991), el compromiso afectivo describe
el vinculo emocional de los trabajadores establecen con la organizacion. Esta
dimension refleja su deseo de seguir formando parte de la organizacion y se caracteriza
por la identificacién, compromiso y lealtad que los trabaajdores desarrollan hacia la
misma. La finalidad es que la entidad pueda satisfacer las expectativas y necesidades
emocionales de sus trabajadores, de manera que ellos se sientan orgullosos y
satisfechos de formar parte de la institucion.
Fernandez (2017) considera que esta dimension se caracteriza por la existencia de un

vinculo emocional entre el trabajador y la organizacion, ya que este busca satisfacer
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sus necesidades y expectativas. Ademads, esta forma de compromiso organizacional
provoca en el trabajador el deseo de permanencia en la organizacion, es decir, desea
estar en la organizacion, motivado por voluntad propia y no por obligacion o necesidad.
Asimismo, los empleados que evidencian altos niveles de este tipo de compromiso,
suelen intervenir de forma proactiva en la solucion de los desafios que surgen en ella,
asumiéndolos como propios y esforzandose por encontrar soluciones rapidas y
eficaces. Esta actitud supone ser altamente valorada por superiores, lo que fortalece atin
mas los lazos de compafierismo dentro de la organizacion.
Por tanto, se puede afirmar que este es el tipo de compromiso que las organizaciones
necesitan, ya que busca generar una conexion emocional que impulse a los trabajadores
a ser proactivos, leales y con un sentido de orgullo por formar parte de la organizacion,
identificandose con sus objetivos y valores. De acuerdo con lo anteriormente
mencionando, los indicadores de esta dimension son considerados los siguientes:
- Deseo de permanencia
- Orgullo organizacional
- Involucramiento
- Vinculo emocional
2. Continuidad: Para Fernandez (2017), el compromiso de continuidad se fundamenta
en la valoracion que hace el trabajador sobre los costos y beneficios de abandonar la
institucidon, ya sea de manera voluntaria o por despido. Si percibe que los costos
superan los beneficios, toma la decision de permanecer en la institucion.
Estos costos pueden ser de distintos tipos: financieros, como la posibilidad de recibir

un salario menor al perder la antigiiedad en la organizacion; fisicos, como tener que
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asumir mayores tareas o funciones operativas y psicologicos, como el estrés asociado
al cambio de trabajo, la ruptura de relaciones, entre otros.
A diferencia del compromiso afectivo, que se sustenta en la conexion afectiva con la
organizacion, el compromiso de continuidad se fundamenta en un andlisis material,
es decir, un calculo racional de costos-beneficios. En este contexto, el trabajador
permanece en la organizacion considerando los costos asociados a su salida, mas que
por una identificacion con la misma; por tanto, el grado de compromiso tiende a ser
menor.
Este tipo de compromiso, enfocado en la necesidad de permanencia del trabajador, es
el de menor interés para las organizaciones debido a las consecuencias negativas que
conlleva. Los empleados que demuestran un alto nivel de compromiso de continuidad
tienden a realizar unicamente las tareas minimas necesarias para mantener su empleo.
Ademas, este compromiso se puede asociar a una elevada rotacion de personal, debido
a que los trabajadores estan mas propensos a abandonar la compafiia ante la aparicion
de mejores oportunidades laborales, lo que dificulta la retencion de personal a largo
plazo.
Para las organizaciones esto representa una pérdida significativa de inversion, no solo
a nivel financiero, sino también en términos de tiempo y esfuerzo, tanto por el
trabajador que abandon6 la organizacion como también costos de reclutamiento,
seleccion y capacitacion de nuevo personal.

Finalmente, en este grado de compromiso se pueden evaluar los siguientes indicadores:

- Identificacion con la institucion

- Necesidad de permanencia
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- Estabilidad laboral

- Falta de alternativas laborales

- Inseguridad laboral

3. Normatividad: Chiang et al. (2016) explican que el compromiso normativo esta

relacionado con el sentido de obligacion moral que siente el trabajador hacia la
institucion, derivado de la percepcion de que la institucion ha invertido en ¢€l. Esta
inversion, a través de diversos beneficios, genera en el trabajador un sentimiento de
reciprocidad y lealtad hacia la entidad donde trabaja. En este sentido, Fernandez
(2017) afirma que el vinculo existente entre la organizacion y trabajador se traduce
en un vinculo por obligacion, es decir, un vinculo moral. Este lazo surge cuando el
empleado siente que su deber es continuar en la institucion, ya que percibe una especie
de deuda hacia la organizacion a raiz de las oportunidades que ha recibido como
formacidn, la confianza que le han brindado u otras formas de apoyo y beneficios.
Como resultado, se genera un deber de permanencia en la organizacion, lo que a su
vez fomenta su lealdad hacia ella. Por su parte, Meyer & Allen (1991) consideran que
este grado de compromiso se basa en la reciprocidad y genera en los trabajadores un
fuerte sentido de pertenencia a la organizacion. Esto sucede cuando sienten que deben
algo a la organizacion, como resultado de haber obtenido una oportunidad
significativa o una recompensa valorada, lo que los lleva a sentir que deben quedarse
en la instituciéon como una forma de retribuir lo recibido.
En tal sentido, los autores indican que el compromiso normativo se mantiene hasta
que el empleado siente que ha saldado su deuda con la organizacion, lo que lo

convierte en un tipo de compromiso que puede ser racionalizado por el trabajador. De
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acuerdo a lo anteriormente expuesto, en esta dimension se pueden evaluar los

siguientes elementos:

- Obligacion moral

- Sentimiento de culpa

- Nivel de lealtad

- Reciprocidad

- Sensacion de deuda

Es importante mencionar que estas tres dimensiones pueden coexistir en un mismo

trabajador, aunque en diferentes niveles. Esto significa que una de ellas pude ser mas significativa

o tener mayor influencia que las demas.

Antecedentes

Internacional

Salazar (2018) en su tesis denominada “Relacion entre satisfaccion laboral y compromiso
organizacional: un estudio en una entidad publica ecuatoriana”, para optar por el grado académico
de Maestro en Desarrollo del Talento Humano de la Universidad Andina Simoén Bolivar, Sede
Ecuador, Quito, Ecuador.

Plante6 como objetivo general identificar si la variable de satisfaccion laboral tiene

relacion e influencia sobre la variable de compromiso organizacional, andlisis que se

ejecutd en el personal del Banco del Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social en el afio

2017. Metodoldgicamente es de enfoque cuantitativo, considerando el cuestionario como

herramienta para ambas variables. Estos, se efectuaron a una muestra de 290 colaboradores,

mediante la plataforma de Google Drive. Del analisis efectuado el autor determiné que el
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nivel de satisfaccion laboral, del personal del Banco del Instituto Ecuatoriano de Seguridad
Social para el afio 2017 es del 70,96%; mientras que el nivel de compromiso organizacional
es del 69,91%. Evidenciando asi que existe una relacion significativa entre la variable de
satisfaccion laboral y la variable de compromiso organizacional, es decir que el personal
del Banco que tiene satisfaccion laboral, tiende a encontrarse comprometido con la

organizacion.

Nacional

Bedoya (2023), en su tesis titulada “La satisfaccion laboral y el compromiso organizacional
en la Municipalidad Distrital de Luyando, 2022”, para obtener el titulo profesional de Licenciada
en Administracion de Empresas en la Universidad de Huanuco, Hudnuco, Pert.

Formul6 como propdsito general establecer como la satisfaccion laboral se asocia con el

compromiso organizacional en la Municipalidad Distrital de Luyando. Como parte del

disefio metodoldgico, consideré un enfoque cuantitativo, a un nivel descriptivo

correlacional y un disefio no experimental transversal, empleando un cuestionario para la

recopilacion de datos a 65 colaboradores. Concluyendo, que la satisfaccion laboral se

asocia de manera significativa con el compromiso organizacional en la Municipalidad

Distrital de Luyando, con una significancia bilateral de P-Valor igual a 0, 030 y un

coeficiente de correlacion de Spearman igual a 0,269, indicando que existe una correlacion

positiva baja.

Romero (2022) en su tesis denominada “Clima laboral y compromiso organizacional de los
colaboradores de la Municipalidad Provincial de Sihuas 2022” para optar por el grado académico

de Maestro en Gestion Publica de la Universidad César Vallejo, Chimbote, Peru.
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Presentd como objetivo general determinar la relacion existente entre el clima laboral y

compromiso organizacional de los colaboradores de la municipalidad provincial de Sihuas

2022. Como parte de su aspecto metodologico se considerd un enfoque cuantitativo de tipo

basico con un disefio no experimental correlacional y transversal. El instrumento utilizado

fue un cuestionario, y la técnica empleada fue la encuesta. Estos se aplicaron a una muestra
de 35 trabajadores seleccionados de manera no probabilistica, lo que permitié analizar la
relacion entre las variables de interés. Finalmente, concluyé que existe relacion
significativa (Rho=0.815; sig. = 0.000) entre el clima laboral y compromiso organizacional
de los colaboradores de la Municipalidad Provincial de Sihuas 2022, dando a conocer que
los trabajadores se involucran cuando son participes en las diversas actividades en de la

Municipalidad.

Galvez & Julca (2020) en su tesis denominada “Clima laboral y compromiso
organizacional en la Municipalidad Distrital de La Victoria” para optar por el titulo profesional de
Licenciados en Administracion de la Universidad Senor de Sipan, Chiclayo, Peru.

Plantearon como objetivo general determinar la relacion entre el clima laboral y el

compromiso organizacional en la Municipalidad de La Victoria. Como parte de la

metodologia empleada desarrollaron la investigacion bajo un enfoque cuantitativo, el nivel
aplicado fue el correlacional, disefio no experimental de corte transversal; y utilizaron los
instrumentos de la Escala SPC para clima laboral y el cuestionario de Meyer y Allen para
el compromiso organizacional, estos fueron confiables y validados aplicados a una muestra
de 53 servidores. Finalmente, concluyeron que en dicha municipalidad existe un clima
laboral y compromiso organizacional regular, asi también una fuerza de relacion alta 0,713

y relacion positiva y significativa con un nivel de significancia de 0,001; por lo tanto, si se
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realizan intervenciones favorables para mejorar el clima laboral, entonces se incrementara

el compromiso en los colaboradores de la municipalidad.

Local

Llerena y Valdivia (2022), en su tesis titulada “Resiliencia y compromiso organizacional
en trabajadores de la Municipalidad de Socabaya Arequipa 2021” para obtener el titulo profesional
de Licenciados en Psicologia en la Universidad Catolica de Santa Maria, Arequipa, Pert.

Plantearon como objetivo principal analizar la correlacion entre Resiliencia y Compromiso

Organizacional en los trabajadores de la Municipalidad de Socabaya. La metodologia

utilizada en este estudio fue de tipo relacional, con un disefio no experimental y de corte

transversal. La muestra estuvo conformada por 120 trabajadores de ambos sexos, con
edades comprendidas entre 20 y 50 afos, que trabajaban en diversas areas. Los
instrumentos empleados fueron la Escala de Resiliencia de Wagnild y Young (1993) y el

Cuestionario de Compromiso Organizacional de Meyer y Allen (1991). Finalmente, los

resultados obtenidos evidenciaron que existe una relacion significativa a nivel estadistico

entre la Resiliencia y el Compromiso Organizacional.

Poco (2022) en su tesis denominada “Relacion entre la satisfaccion y el compromiso laboral
de los colaboradores bajo régimen laboral D.L.276 en la Municipalidad Distrital de Socabaya,
Arequipa, 2021” para optar por el grado académico de Maestro en Ciencias de Administracion,
con mencion Gerencia de Estado y Administracion Publica de la Universidad Nacional de San
Agustin de Arequipa, Peru.

Plante6 como objetivo general analizar la relacion entre la Satisfaccion y el Compromiso

laboral de los colaboradores bajo régimen laboral D.L.276 en la municipalidad distrital de
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Socabaya, Arequipa 2022. Como parte de su aspecto metodoldgico fue cuantitativo, de
disefio de tipo no experimental de corte transversal. Asimismo, para la recoleccion de datos
emple6 una encuesta y un cuestionario. Estos, fueron aplicados a 103 individuos,
considerados como la poblacion total de trabajadores bajo el régimen laboral D.L.276 en
la Municipalidad de Socabaya, por lo que no se tomo6 una muestra sino mas bien se trabajo
de forma censal. Finalmente, concluyd que existe una relacion positiva alta entre las
variables Satisfaccion Laboral y Compromiso Laboral.

Tejada (2020) en su tesis denominada “Motivacion laboral y compromiso organizacional
en colaboradores de una Municipalidad Distrital de Arequipa, 2020 para optar por el titulo
profesional de Licenciada en Administracion de Negocios de la Universidad Catodlica San Pablo,
Arequipa, Pert.

Plante6 como objetivo general determinar si existe alguna relacion entre la Motivacion

Laboral y el Compromiso Organizacional en los colaboradores de una Municipalidad de

Arequipa-Peru. Para ello, utiliz6 un enfoque cuantitativo, de alcance correlacional, con

disefio no experimental de corte transversal y el método deductivo. Asimismo, realizé una

encuesta a los trabajadores de la entidad. La muestra para este estudio estuvo compuesta
por 65 empleados, con edades que oscilaban entre los 21 y los 60 afios. Finalmente,
concluyd que existe una correlacion positiva, moderada (r=0.416), pero altamente
significativa (x=0.001); lo que indica que, a una mayor motivacion laboral, mejor sera el

compromiso organizacional de los colaboradores de la Municipalidad.
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Conceptos basicos

A. Ciudadano: De acuerdo a la Real Academia Espafiola (2025): Un ciudadano es un
habitante de un pais, cuando tiene reconocida la totalidad de los derechos
fundamentales consagrados en la respectiva Constitucion, teniendo derecho a utilizar
las garantias de proteccion de los mismos establecidos tanto en la norma fundamental
como en la legislacion que los desarrolla.

B. Condiciones laborales: Segin Chiavenato (2009): Las condiciones laborales son el
conjunto de elementos que rodean al trabajador en su desempefio y pueden impactar
tanto en su satisfaccion laboral como en su productividad. Estos elementos pueden ser
fisicos (iluminacioén, ruido, temperatura), sociales (relaciones interpersonales,
liderazgo) y psicoldgicos (motivacion, estrés). (p.51)

C. Gobierno local: Se refiere a las “Entidades publicas que ejercen funciones de
administracion y gestion en un ambito territorial especifico, promoviendo el desarrollo
economico, social y cultural de sus comunidades, y garantizando la participacion
ciudadana en la toma de decisiones” (Ley N.° 27972).

D. Municipalidades: Segtin la Plataforma Digital Unica del Estado Peruano (s.f) “Las
municipalidades son las instituciones publicas encargadas de la gestion de las
provincias y sus distritos, por lo que se dividen en Municipalidades Provinciales y
Municipalidades Distritales”.

E. Personal administrativo: Segin Chiavenato (2009): Es el grupo de personas que
desempefian tareas de apoyo a las operaciones de una organizacion. Estas tareas pueden

incluir desde actividades basicas de oficina, como la gestién de archivos y la atencion
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telefonica, hasta funciones méas complejas, como la planificacion, la organizacion y el
control de recursos. (p.106)

F. Rotacion de personal: “Indica la salida permanente de los empleados de una
organizaciéon y su reemplazo por otros nuevos durante un periodo de tiempo
determinado, generalmente un afio. Esta puede ser voluntaria (por renuncia, jubilacion,
etc.) o involuntaria (por despido, fallecimiento, etc.)”, segun lo mencionado por
Chiavenato (2009).

G. Satisfaccion laboral: “La actitud general del individuo hacia su puesto de trabajo”

Robbins & Judge (2013).

1.7. Teoria de las variables

Clima Laboral

Modelo del Clima Laboral propuesto por Sonia Palma (2004):

Existen multiples teorias y modelos desarrollados por diversos autores sobre el clima
laboral u organizacional. En este estudio, se ha seleccionado como referencia fundamental la teoria
de la investigadora Palma (2004), particularmente su enfoque en el "Entorno Laboral".

Este modelo destaca la relevancia de realizar un diagndstico organizacional efectivo para
evaluar y anticipar distintas alternativas durante la etapa de toma de decisiones. Se hace uso tanto
de informacion previamente conocida como aquella que sea nueva. Durante este procedimiento se
efectua una minuciosa evaluacion del estado actual de la compaiia, identificando los aspectos mas

relevantes, asi como evaluando su impacto para luego proponer las soluciones mas apropiadas.
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Sin embargo, este proceso enfrenta desafios significativos debido a la rdpida evolucion del
entorno organizacional, deficiencias legales, debilidades en las culturas corporativas, deterioro de
las relaciones laborales, la creciente precarizacion del empleo y altas tasas de rotacion del personal.

Para lograr un correcto diagnostico integral, se debe abordar la interaccion del clima laboral
con los siguientes aspectos:

- Las condiciones laborales ofrecidas.

- Los procesos psicologicos, tanto individuales como grupales.

- Los resultados organizacionales, que abarcan el desempefio, la cultura organizacional

y el grado de satisfaccion de los empleados.
Figura 1

Modelo de Clima Laboral propuesto por Sonia Palma

ENTORNO
LABORAL
Condiciones Procesos Psicoldgicos Resultados
Laborales Individuo Organizacionales
(Ambiente Grupo (Productividad, Cultura
seguridad (— (habilidades, actitudes, P— y Satisfaccién)
terial percepciones, valores)
materiales,
psicosociales, etc)

Nota. Tomado de Escala de Clima Laboral CL-SPC (p.16), por S. Palma, 2004.
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1. Las condiciones laborales:

Es fundamental analizar estos aspectos, dado que impactan tanto en el desempeno de los
trabajadores como en su percepcion del entorno laboral. Entre ellos se encuentran la duracion y
organizacion del trabajo, los beneficios sociales, las normas de seguridad y salud ocupacional, las
politicas salariales, administrativas, y los horarios de trabajo.

2. Los procesos psicologicos:

Son complejos debido a las diversas teorias que intentan explicar la conducta humana desde
diferentes perspectivas. Comprender de manera precisa procesos como el aprendizaje, la
comunicacion, la motivacion, los valores y las percepciones resulta esencial para mejorar el
desempefio de una organizacion, puesto que estos procesos son fundamentales para el
comportamiento humano.

3. Los resultados organizacionales:

Son representados por la productividad, cultura y el grado de satisfaccion laboral. Tienen

especial importancia ya que son los indicadores de éxito organizacional.

Compromiso organizacional

Teoria Tridimensional de Meyer y Allen

Esta teoria se propuesta por los autores Meyer y Allen (1991), quienes para poder brindar
una definicion desarrollaron un modelo tridimensional que comprende tres elementos distintos:
Afectivo (Deseo), Continuidad (Necesidad) y Normativo (Deber). A continuacion, se desarrollara

cada dimension a mayor profundidad.
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1. Componente afectivo: Representa la conexion emocional que el trabajador crea
con la institucion donde labora, e implica el deseo de seguir siendo parte de la
misma.

2. Componente continuo: Es la precepcion de los trabajadores sobre los costos que
implicaria si deja de trabajar en la institucion, incluye la necesidad de conservar su
empleo actual.

3. Componente normativo: Es la sensacion de deber que experimenta el empleado
de seguir formando parte de la institucion por convicciones morales o ética, ya que

puede considerar que la institucion invirtio en €l.

1.8. Operacionalizacion de variables
Tabla 1

Operacionalizacion de variables

Variable Dimensiones Indicadores Medidores

- Oportunidad de progresar
- Interés de su superior
- Autonomia y toma de decisiones
1-6-11-16-21-
- Valoracion del desempetio

Autorrealizacion 26-31-36-41-
- Oportunidades de desarrollo

46
- Capacitacion y entrenamiento
Clima laboral
- Frecuencia de propuestas
innovadoras
- Lealtad
' ‘ 2-7-12-17-22-
Involucramiento - Autoeficacia
27-32-37-42-
laboral - Identificacién con la organizacion 47
- Motivacion
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- Orgullo de pertenencia
- Conocimiento organizacional

- Bienestar en el trabajo

- Orientacion del supervisor
- Mejora de procesos laborales
- Retroalimentacion
3-8-13-18-23-
o - Claridad de funciones
Supervision 28-33-38-43-
- Control de objetivos 48
- Procedimientos laborales

- Establecimiento de objetivos

- Trato equitativo

- Disponibilidad de la informacion
- Comunicacion efectiva
- Relaciones interpersonales
- QGrado de comunicacion
A . 4-9-14-19-24-
N - Comunicacion vertical
Comunicacion 29-34-39-44-
- Resolucion de conflictos 49
- Comunicacion interna
- Escucha activa

- Colaboracion interdepartamental

- Transparencia Organizacional

- Trabajo en equipo
- Entorno laboral desafiante

- Autonomia laboral
5-10-15-20-25-

30-35-40-45-
50

Condiciones - Cohesion
laborales - Eficiencia

- Compensacion justa

Claridad de objetivos

Acceso a tecnologia
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- Recompensas y beneficios

- Identificacion con la institucion
- Necesidad de permanencia

Continuidad - Estabilidad laboral 1-3-4-5-16-17
- Falta de alternativas laborales

- Inseguridad laboral

- Obligacién moral

Compromiso - Sentimiento de culpa
organizacional Normatividad - Nivel de lealtad 2-7-8-10-11-13
- Reciprocidad

- Sensacion de deuda

- Deseo de permanencia

- Orgullo organizacional 6-9-12-14-15-
Afectividad

- Involucramiento 18

- Vinculo emocional

Modelo conceptual

A partir del marco teoérico desarrollado y de los objetivos de la investigacion, se construy6
un modelo conceptual que permite visualizar la relacion entre las variables de estudio. Este
modelo considera al clima laboral como la variable independiente, conformada por cinco
dimensiones: autorrealizacion, involucramiento laboral, supervision, comunicaciéon y
condiciones laborales. Por otro lado, el compromiso organizacional se establece como la
variable dependiente, comprendido como una unidad global compuesta por las
dimensiones afectiva, normativa y de continuidad.

El presente modelo busca representar graficamente coémo cada una de las dimensiones del

clima laboral puede influir en el nivel de compromiso organizacional del personal
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administrativo de la institucion, lo cual se analizara mediante técnicas estadisticas en los
capitulos posteriores.
Figura 2

Modelo Conceptual de la investigacion

CLIMA COMPROMISO
LABORAL ORGANIZACIONAL

4 )

-
Involucramiento Continuidad

laboral

Supervision Normativo

Afectivo

Condiciones
laborales

Elaboracion propia, en base a las dimensiones propuestas por Palma (2004) para clima laboral y

Meyer y Allen (1993) para compromiso organizacional.
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1.9. Hipétesis de la investigacion

Hi: Existe una relacion significativa entre el clima laboral y el compromiso organizacional
del personal administrativo de la Municipalidad Distrital de José Luis Bustamante y Rivero,
Arequipa, 2025.

HO: No existe una relacion significativa entre el clima laboral y el compromiso
organizacional del personal administrativo de la Municipalidad Distrital de José Luis Bustamante

y Rivero, Arequipa, 2025.
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CAPITULO II
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2. METODOLOGIA DE ESTUDIO
2.1. Tipo, enfoque, diseiio y alcance de investigacion

Tipo: Bésica: Segiin Herndndez-Sampieri et al. (2014), la investigacion bésica es aquella
que se centra en generar conocimiento tedrico sin un proposito de aplicacion inmediata. Su
objetivo es ampliar el entendimiento sobre fendmenos, principios y relaciones dentro de una
disciplina, sin enfocarse en resolver problemas especificos del entorno. Es clave para el avance del
conocimiento cientifico y la construccion de nuevas teorias.

Enfoque: Este estudio se desarrolla bajo un enfoque cuantitativo, segin lo sefalado por
Hernandez-Sampieri et al. (2010), quienes afirman que “El enfoque cuantitativo usa la recoleccion
de datos para probar hipotesis, con base en la medicion numérica y el andlisis estadistico, para
establecer patrones de comportamiento y probar teorias” (p. 4). Este enfoque se puede distinguir
por varias caracteristicas, tales como: identificar un problema de investigacion, desarrollar un
marco tedrico, establecer una hipdtesis y realizar la recoleccion de datos que pueden ser medibles,
siendo esta ultima una de las caracteristicas mas notables. Posteriormente, los datos se analizan a
través de herramientas estadisticas, con la finalidad de obtener conclusiones lo mas objetivas
posible. En conclusion, esta investigacion reune todas las caracteristicas sefialadas, lo que justifica
la eleccion de este enfoque.

Disefio: No experimental, transversal. De acuerdo con Hernandez-Sampieri et al. (2014),
el disefio de investigacion no experimental, transversal se caracteriza por la observacion y analisis
de variables sin manipularlas, es decir, el investigador no interviene directamente en los fendmenos
estudiados. Ademas, al ser transversal, la recoleccion de datos se realiza en un solo momento en
el tiempo, permitiendo describir relaciones entre variables en una situacion especifica sin evaluar

cambios a lo largo del tiempo
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Alcance: La presente investigacion es de tipo descriptivo-correlacional. Sobre la
investigacion descriptiva Hernandez-Sampieri et al. (2010) indican que su propoésito es analizar y
describir las principales caracteristicas y aspectos clave de cualquier situacion, contexto o grupo
que se estudie. Ademas, permiten describir tendencias y comportamientos predominantes dentro
de un grupo o poblacion especifica. Por otro lado, Rutti (2022) menciona que la investigacion

correlacional busca medir la relacion entre dos o mas variables dentro de un contexto en especifico.

2.2. Campo, area, sub area, linea y sub linea de investigacion
Campo: Ciencias Econdémico Administrativas
Area: Administracion de Empresas

Linea: Gestion del Talento Humano

2.3. Delimitacion geografica y temporal

Delimitacion geogrdfica

Este estudio se realizd en la Municipalidad Distrital de José Luis Bustamante y Rivero,
ubicada en la ciudad de Arequipa. El estudio estd enfocado en el personal administrativo de la
institucion y tiene como objetivo analizar la relacion entre el clima laboral y el compromiso

organizacional.

Delimitacion temporal
El estudio fue realizado entre octubre 2024 y junio 2025. La obtencion de datos se realizo
en enero y junio 2025, mediante la aplicacion de encuestas al personal administrativo de la

municipalidad.
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2.4. Poblacion y disefio muestral

Poblacion

Se considera como poblacion a 137 trabajadores del 4area administrativa de la
Municipalidad de José Luis Bustamante y Rivero de la ciudad de Arequipa.

Muestra

La muestra estuvo conformada por 110 trabajadores administrativos, lo que representa
aproximadamente el 80 % de la poblacion total (137 trabajadores).

Disefio muestral

Corresponde a un muestro no probabilistico por conveniencia.

Aunque la poblacion total de trabajadores administrativos no era extensa y en teoria
permitia aplicar un muestreo probabilistico, diversos factores impidieron su implementacion. Entre
ellos, se encontro la falta de disposicion del personal a participar, especialmente en areas como las
gerencias, debido a su alta carga laboral y limitaciones de tiempo.

De acuerdo con Hernandez-Sampieri et al. (2010), el muestreo por conveniencia consiste
en seleccionar a los participantes en funcion de su disponibilidad y accesibilidad. Por eso, en este
estudio, se optd por aquellos trabajadores que aceptaron participar de manera voluntaria y que, al
momento de la recoleccion de datos, tenian menor carga laboral o mayor apertura para colaborar,
garantizando que su participacion no afectara sus funciones.

Si bien no se aplicd un muestreo aleatorio, se procur6 incluir a personal de distintas areas
administrativas, con el fin de captar una muestra diversa y obtener una vision general del clima

laboral y del compromiso organizacional en la institucion.
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2.5. Técnicas, instrumentos y fuentes de recoleccion de datos
Para esta investigacion, la encuesta se emplea como la técnica de recoleccion de datos.
Segun Hernandez-Sampieri et al. (2014), la encuesta es "un procedimiento de recoleccion de datos
mediante la aplicacion de un cuestionario estandarizado a una muestra de individuos, con el
proposito de describir y analizar patrones en una poblacion” (p. 197).
El cuestionario es el instrumento de recoleccion de datos utilizado en esta investigacion.
Segun Herndndez-Sampieri et al. (2014), se trata de “un tipo de instrumento de medicion utilizado
en la recoleccion de datos cuantitativos, basados en preguntas que pueden ser cerradas o abiertas.
Pueden aplicarse en diferentes contextos, como autoadministrados, entrevista personal o
telefonica, y via internet” (p.197).
Para la presente investigacion se emplearon dos cuestionarios estructurados que
permitieron medir las variables de clima laboral y compromiso organizacional:
Adaptacion y validacion contextual de los instrumentos
El cuestionario utilizado para evaluar el clima laboral fue tomado de Sonia Palma Carrillo
(2004), y el de compromiso organizacional se bas6 en el modelo de Meyer y Allen. Ambos
instrumentos cuentan con una alta confiabilidad reportada por sus autores, por lo que fueron
empleados sin modificaciones estructurales.
Solo se realizaron ajustes minimos de lenguaje, como el reemplazo del término “empresa”
por “institucion”, con el fin de adecuar los items al contexto de la Municipalidad Distrital de
José Luis Bustamante y Rivero, en Arequipa. Dado que el contenido general de ambos
cuestionarios es aplicable a entornos publicos y administrativos, no fue necesaria una

adaptacion mayor.

Publicacion autorizada con fines académicos e investigativos

En su investigacion no olvide referenciar esta tesis




UNIVERSIDAD

REPQSITORIO DE CATOLICA

TESIS UCSM e DE SANTA MARIA

No se realiz6 una prueba piloto ni juicio de expertos, debido a las limitaciones institucionales
y a la negativa del personal a participar fuera del estudio formal. Sin embargo, se verifico
que los items eran comprensibles y pertinentes para los trabajadores, lo que permitié aplicar
los instrumentos sin dificultades durante el proceso de recoleccion de datos.

Instrumento para Clima laboral

Para medir el clima laboral del personal administrativo, se aplicé la Escala CL-SPC,
elaborada por la psicéloga Sonia Palma Carrillo, el cual fue desarrollado como parte de sus
investigaciones en el area de psicologia organizacional. Este instrumento utiliza una escala
tipo Likert y estd compuesto por 50 items que recogen la opinion de los trabajadores sobre
diversos aspectos del ambiente en el que se desempefian.

La herramienta evalta como las personas perciben su experiencia laboral diaria en relacion
con varios factores clave: Autorrealizacion, Involucramiento laboral, Supervision,
Comunicacion y Condiciones laborales. En conjunto, estos elementos permiten obtener una
vision global del ambiente laboral dentro de la institucion.

Instrumento para Compromiso Organizacional

Para evaluar el compromiso organizacional del personal administrativo, se utilizd un
cuestionario basado en el modelo propuesto por Meyer, Allen y Smith (1993), el cual fue
adaptado a partir de su version original por Ortega y Zamudio (2021). Este instrumento esta
compuesto por 18 items distribuidos en tres dimensiones que representan distintos tipos de
compromiso: Compromiso de continuidad, compromiso normativo y compromiso afectivo.
Los items se responden en una escala de cinco niveles de frecuencia, que van desde “en
ninguna ocasion” hasta “en toda ocasion”. Segun los puntajes obtenidos, los resultados

pueden clasificarse en tres niveles: alto, medio o bajo compromiso organizacional.

Publicacion autorizada con fines académicos e investigativos

En su investigacion no olvide referenciar esta tesis




UNIVERSIDAD
CATOLICA ,
DE SANTA MARIA

REPQSITORIO DE

TESIS UCSM

Estructura de los Instrumentos

Ficha Técnica de la variable: Clima Laboral

Nombre de la Escala: Clima Laboral CL-SPC

Autora: Sonia Palma Carrillo

Aifio: 2004

Administracion: Individual y colectiva

Duracion: 15 a 30 minutos aproximadamente

Aplicacion: Trabajadores con dependencia laboral

Metropolitana)

Objetivo: Medir el Clima Laboral y sus dimensiones Autorrealizaciéon (1-6-11-16-21-26-
31-36-41-46), Involucramiento laboral (2-7-12-17-22-27-32-37-42-47), Supervision
(3,8,13,18,23,28,33,38,43,48), Comunicacion (4,9,14,19,24,34,39,44,49), Condiciones
laborales (5,10,15,20,25,30,35,40,45,50).

tems: 50 preguntas

Escala: Likert

- Nunca: 1

- Poco: 2

- Regular o Algo: 3

- Mucho: 4

- Todo o Siempre: 5
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Baremos:

Clima Laboral Dimensiones
Total
(50 items) (10 items)

Alto 184 - 250 37-50

Medio 117 - 183 24 - 36

Bajo 50-116 10-23

Validez: Indice de correlacién de 0.87 (método de jueces) y 0.84 (analisis del poder
discriminativo de los items)

Confiabilidad: 0.97 (Alfa de Cronbach) y 0.90 (Split Half de Guttman)
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Ficha Técnica de la variable: Compromiso Organizacional

Nombre de la Escala: Cuestionario de Compromiso Organizacional

Autor: Adecuacion de Ortega y Zamudio - Meyer, Allen y Smith (1993)

Afo: 2021 -1993

Objetivo: Medir el Compromiso Organizacional y sus dimensiones Continuidad (1-3-4-5-

16-17), Normativo (2-7-8-10-11-13) y Afectivo (6-9-12-14-15-18).

items: 18 preguntas

Escala: Likert

- En ninguna ocasion: 1

- En muy pocas ocasiones: 2

- En ciertas ocasiones: 3

- En varias ocasiones: 4

- Entoda ocasion: 5

Aplicacion: Individual como colectiva

Duracion: 15 minutos aproximadamente

Baremos:
Clima Laboral Dimensiones
Total
(18 items) (6 items)
Alto 66 -90 24 - 30
Medio 42 - 65 15-23
Bajo 18-42 6-14

Publicacion autorizada con fines académicos e investigativos

En su investigacion no olvide referenciar esta tesis




UNIVERSIDAD

DE SANTA MARIA
Confiabilidad:
Compromiso Dimensiones
Alfa de Cronbach
organizacional (18 items)
Afectivo .697 6
Normativo 713 6
Conductual 702 6

2.6. Estrategia de recoleccion de datos

La obtencion de datos se llevd a cabo a través de un cuestionario estructurado basado en la
Escala CL-SPC por la autora Sonia Palma (2004), disefiado con el propdsito de medir el clima
laboral de la municipalidad.

Se aplico de forma presencial en las oficinas administrativas durante enero de 2025 y junio
2025, tras un proceso de coordinacion realizado entre noviembre y diciembre de 2024. El proceso
inicid con la presentacion de la propuesta de tesis a area de Recursos Humanos de la municipalidad,
donde se obtuvo una aprobacion inicial.

Posteriormente, se formalizo la solicitud a través de un documento oficial que incluia una
carta y una copia del Plan de Tesis. En enero de 2025, la municipalidad emiti6 una respuesta oficial
indicando que se debia acudir a la oficina de recursos humanos de la municipalidad para coordinar
la aplicacion de las encuestas. Como resultado de este proceso, la jefa instruyo al psicologo
organizacional para que se hiciera cargo y brindara apoyo en el proceso de la distribucion de los
cuestionarios. Las encuestas fueron entregadas de manera presencial en cada area administrativa,

asegurando la participacion de distintos departamentos.
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Antes de completar el cuestionario, los participantes recibieron una breve explicacion
acerca de ambas encuestas y se les garantizd la anonimidad y confidencialidad de sus respuestas.
Luego de un tiempo establecido, se realiz6 la recoleccion de los formularios para su posterior
procesamiento y andlisis. Posteriormente, los datos fueron ingresados en una hoja de calculo de
Excel, organizando las respuestas segtin las variables y sus dimensiones evaluadas. Finalmente, se
exportaron al software SPSS (Statistical Package for the Social Sciences) para su analisis
estadistico, permitiendo la obtencion de medidas descriptivas e inferenciales que facilitaron la

interpretacion de los resultados.
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CAPITULO III
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3. RESULTADOS
3.1. Analisis e interpretacion de resultados

3.1.1. Perfil del encuestado

Tabla 2

Datos demogrdficos del personal administrativo

Sexo f %
Femenino 70 63,6
Masculino 40 36,4
Edad f %
<25 26 23,6
25-35 82 74,5
35> 2 1,8
Tiempo de servicio i %
1 afio 0 menos 18 16,4
1 - 3 afnos 22 20,0
Mas de 3 afios 70 63,6
Condicion laboral f %
Honorarios 4 3,6
Contratado 73 66,4
Nombrado 33 30,0
Jerarquia laboral f %
Directivo 13 11,8
Empleado 97 88,2
Total 110 100,0

Nota. Elaboracion propia en base a los resultados procesados en el programa SPSS VS 27.
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Los resultados evidencian que la mayoria del personal administrativo encuestado estd conformado
por mujeres, quienes representan el 63.6 %, mientras que los varones constituyen el 36.4 %. En
cuanto a la edad, predomina el grupo de 25 a 35 afios con un 74.5 %, seguido por los menores de
25 afios con un 23.6 %. Solo el 1.8 % del personal tiene més de 35 afios, lo que evidencia una
plantilla predominantemente joven. Respecto al tiempo de servicio, el 63.6 % del personal cuenta
con mas de tres afios en la institucion, lo que refleja una base importante de trabajadores con
permanencia laboral. El 20.0 % tiene entre uno y tres afios, y el 16.4 % un afio o menos, lo que
podria influir en su grado de experiencia y nivel de compromiso. En relacion con la condicion
laboral, la mayoria trabaja bajo la modalidad de contratado con un 66.4 %, seguido por el personal
nombrado con un 30.0 %, y solo un 3.6 % se encuentra recibo por honorarios. Esta distribucion
evidencia un alto nivel de temporalidad y limitada estabilidad. Finalmente, en cuanto a la jerarquia
laboral, el 88.2 % del personal ocupa cargos operativos o de base, mientras que solo el 11.8 % se
desempefia en puestos directivos, lo cual indica una estructura organizacional concentrada en

funciones administrativas.
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3.1.2. Descripcion de resultados del Clima Laboral

Tabla 3

Nivel de Clima laboral

Clima laboral  f %
Bajo 32 29,1
Medio 72 65,5
Alto 6 5,5
Total 110 100,0

Nota. Elaboracion propia en base a los resultados procesados en el programa SPSS VS 27.

Figura 3

Nivel de Clima laboral
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Nota. Representacion grafica elaborada en el programa Excel, en base a los resultados procesados
en el programa SPSS VS 27.
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Los resultados evidencian que el 65,5 % del personal percibe un clima laboral de nivel medio,
mientras que el 29,1 % considera que el clima es bajo y solo el 5,5 % lo percibe como alto. Esta
distribucion muestra que, si bien la mayoria de los trabajadores experimenta un ambiente laboral
aceptable, existe una proporcion considerable que percibe un entorno desfavorable. La baja
percepcion del clima laboral por parte de casi un tercio del personal podria estar asociada a
deficiencias en la comunicacion, las relaciones interpersonales, las condiciones de trabajo u otros
factores organizacionales. Esta situacidn puede repercutir en la motivacion, satisfaccion y
compromiso de los trabajadores, por lo que seria recomendable implementar acciones de mejora

para fortalecer el clima organizacional.
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3.1.2.1.Descripcion de resultados por dimensiones del Clima Laboral

Tabla 4

Nivel de la dimension Autorrealizacion

Autorrealizacion f %
Bajo 48 43,6
Medio 56 50,9
Alto 6 5,5
Total 110 100,0

Figura 4

Nivel de la dimension Autorrealizacion
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Los resultados muestran que la mayoria de los trabajadores percibe un nivel medio de
autorrealizacion (50,9 %), mientras que un 43,6 % considera que este aspecto es bajo dentro de la
institucion. Solo un reducido 5,5% percibe un nivel alto. Esto indica una tendencia
predominantemente media-baja, lo cual evidencia que la organizacion no estd logrando generar
condiciones adecuadas para que los colaboradores se desarrollen plenamente a nivel profesional y
personal. Segiin Palma (2004), la autorrealizacion se refiere a la percepcion que tienen los
trabajadores sobre las oportunidades que su entorno laboral les ofrece para su desarrollo a nivel
personal y profesional, esto implica la existencia de posibilidades de desarrollo dentro de la
organizacion y la asignacion de tareas que les permitan adquirir nuevos conocimientos y
habilidades, facilitando su progreso a futuro. Al haber porcentajes tan bajos en el nivel alto, queda
claro que la mayoria de los trabajadores no siente que estas oportunidades estén suficientemente

presentes en su entorno laboral.
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Tabla 5

Analisis de los items de la dimension Autorrealizacion

Nunca Poco Regular Mucho Siempre

f % £t % £ % f % f %

Existen oportunidades de progresar en la
S 3 27 64 582 35 31,8 4 36 4 3,6
institucion

El jefe se interesa por el éxito de sus empleados 5 4,5 55 50,0 40 364 4 3.6 6 55

Se participa en definir los objetivos y las
‘ 3 27 65 59,1 32 29,1 4 36 6 55
acciones para lograrlo

Se valora los altos niveles de desempefio 5 45 77 70,0 22 20,0 4 36 2 1,8

Los supervisores expresan reconocimiento por
5 45 57 518 40 364 4 3,6 4 3.6
los logros

Las actividades en las que se trabaja permiten

3 27 59 53,6 40 364 8 73 0 0,0
aprender y desarrollarse

Los jefes promueven la capacitacion que se
' 5 45 68 61,8 31 282 4 36 2 18
necesita

La empresa promueve el desarrollo del personal 5 4,5 56 509 41 373 4 36 4 3,6

Se promueve la generacion de ideas creativas o

] 4 36 68 618 28 255 6 55 4 3,6
innovadoras

Se reconocen los logros en el trabajo 3 2,7 67 609 32 29,1 4 36 4 3,6

Nota. Elaboracion propia en base a los resultados procesados en el programa SPSS VS 27

Al analizar los items especificos que conforman esta dimension, se identifican factores criticos:
una gran parte del personal considera que no existen suficientes oportunidades de progresar dentro
de la institucion, que los jefes no promueven la capacitacion necesaria, y que los logros obtenidos
no son reconocidos de manera adecuada. Asimismo, se evidencia una participacion limitada en la
definicion de objetivos y una baja promocion de ideas creativas, lo cual reduce el sentido de

contribucion activa al crecimiento institucional. Esta situacién puede generar una percepcion de
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estancamiento profesional, desinterés en superarse y una sensacion de que el esfuerzo no es
valorado. Por lo tanto, reforzar los mecanismos de reconocimiento, capacitacion, participacion y
crecimiento individual seria clave para fortalecer esta dimension del clima laboral, y con ello

fomentar un entorno laboral mas satisfactorio, motivador y alineado al desarrollo del personal.
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Tabla 6

Nivel de la dimension Involucramiento

Involucramiento f %
Bajo 46 41,8
Medio 58 52,7
Alto 6 5,5
Total 110 100,0

Figura 5
Nivel de la dimension Involucramiento
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Segun los resultados, el 52,7 % del personal percibe un nivel medio de involucramiento, seguido

por un 41,8 % que lo considera bajo, y solo un 5,5 % lo califica como alto. Esto revela una

tendencia general media-baja, lo que indica que la mayoria de trabajadores no se siente

completamente vinculado o comprometido con su rol dentro de la organizacion. De acuerdo a
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Palma (2004), el involucramiento laboral se refiere al grado en que los trabajadores se sienten
identificados con su labor, comprometidos con la organizaciéon y motivados para alcanzar sus
objetivos, tanto a nivel individual como colectivo. En este sentido, los resultados advierten una
falta de conexion plena entre el personal y su trabajo, lo cual puede limitar el compromiso y la

motivacion dentro de la institucion.
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Tabla 7

Analisis de los items de la dimension Involucramiento

Nunca Poco Regular Mucho Siempre

f % f % f % f % f %

Se siente comprometido con el éxito en la
o 5 45 58 52,7 37 336 6 55 4 3,6
organizacion

Cada trabajador asegura sus niveles de logro en
4 36 60 545 38 345 6 55 2 1,8
el trabajo

Cada empleado se considera factor clave para el
3 27 59 536 40 364 4 36 4 3.6
éxito de la organizacion

Los trabajadores estain comprometidos con la
5 45 55 50,0 42 382 4 36 4 3.6
organizacion

En la oficina, se hacen mejor las cosas cadadia 9 82 67 609 26 236 6 55 2 18

Cumplir con las tareas diarias en el trabajo,
_ 5 45 57 51,8 40 364 4 36 4 3.6
permite el desarrollo del personal

Cumplir con las actividades laborales es una
7 64 55 50,0 44 400 2 1,8 2 1,8
tarea estimulante

Los productos y/o servicios de la organizacion,
. 4 36 52 473 40 364 8 73 6 55
son motivo de orgullo del personal

Hay clara definicion de vision, mision y valores
15 13,6 59 53,6 28 255 6 55 2 1.8
en la institucion

La organizacion es buena opciodn para alcanzar
5 45 61 555 36 32,7 8 7,3 0,0 0,0
calidad de vida laboral

Nota. Elaboracion propia en base a los resultados procesados en el programa SPSS VS 27

Al revisar los resultados desglosados por cada item, se observa que la mayoria de personas no
perciben su trabajo como algo estimulante, no se sienten parte esencial del éxito institucional, y
no reconocen a la Municipalidad como un espacio que impulse la mejora continua, la claridad de

proposito ni la calidad de vida laboral. Esta situacion puede generar un ambiente laboral distante,
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donde las metas institucionales no se asumen como propias y se limita el esfuerzo colectivo. Se
puede deducir que, como parte del clima laboral, un bajo involucramiento reduce la energia
positiva en los equipos, debilita la identidad organizacional y puede llevar a una actitud
conformista o desmotivada frente al trabajo diario. Para fortalecer esta dimension, seria clave que
la Municipalidad genere espacios de participacion activa, refuerce la identificacion con los valores
institucionales y promueva una cultura donde los trabajadores sientan que su aporte realmente

cuenta.
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Tabla 8

Nivel de la dimension Supervision

Supervision f %
Bajo 52 473
Medio 52 473
Alto 6 5,5
Total 110 100,0

Figura 6

Nivel de la dimension Supervision
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Por su parte, la dimension de Supervision, segiin Palma (2004), se refiere al acompanamiento y
guia que los superiores brindan a sus colaboradores para facilitar su desempefio y resolver
dificultades en el trabajo. En este sentido, los resultados indican que el 47,3 % del personal percibe
un nivel bajo de supervision, otro 47,3 % lo considera medio, y solo un 5,5 % lo califica como alto.
Esta distribucion evidencia una fuerte tendencia hacia la supervision deficiente o limitada dentro

de la institucion.

Tabla 9

Andlisis de los items de la dimension Supervision

Nunca Poco Regular Mucho Siempre

f % £ % £ % £ % f %

El superior brinda apoyo para superar los
8 7,3 55 50,0 35 318 6 55 6 55
obstaculos que se presentan

En la organizacidn, se mejoran continuamente
' 82 57 51,8 34 309 4 3,6 6 55
los métodos de trabajo

La evaluacion que se hace del trabajo, ayuda a
5 45 57 51,8 42 382 2 1,8 4 3,6
mejorar la tarea

Se recibe la preparacion necesaria para realizar
' 10 9,1 52 473 38 345 6 55 4 3,6
el trabajo

Las responsabilidades del puesto estan
5 45 58 52,7 37 336 6 55 4 3,6
claramente definidas

Se dispone de un sistema para el seguimiento y
5 45 59 536 38 345 6 55 2 1,8
control de las actividades

Existen normas y procedimientos como guias de
_ 55 58 52,7 38 345 4 3,6 4 3,6
trabajo

Los objetivos del trabajo estan claramente

7 64 56 509 39 355 4 36 4 3,6
definidos
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El trabajo se realiza en funcién a métodos o
. 8 73 54 49,1 40 364 4 3,6 4 36
planes establecidos

Existe un trato justo en la institucion 9 82 53 482 40 364 6 55 2 1,8

Nota. Elaboracion propia en base a los resultados procesados en el programa SPSS VS 27

Al analizar los items evaluados, se observa que muchos trabajadores no perciben un
acompafiamiento efectivo por parte de sus superiores, ya que no se sienten apoyados ante los
obstaculos, no reciben orientacidon clara sobre sus responsabilidades, ni cuentan con procesos
definidos de evaluacion o retroalimentacidn que contribuyan al desarrollo de sus funciones.
Ademas, hay una percepcion débil sobre el uso de métodos de trabajo organizados, planes
establecidos o0 normas como guias claras. Esta percepcion limitada en la dimension de supervision
puede afectar negativamente al clima laboral, ya que la falta de guia, claridad y seguimiento
adecuado puede generar confusion, frustracion y desmotivacion. Cuando no existe una supervision
eficaz, los colaboradores pueden sentir que su esfuerzo pasa desapercibido, que no hay parametros
definidos para desempefiar sus tareas o que sus logros no son valorados, lo cual debilita el sentido
de direccion y pertenencia dentro del entorno organizacional. Por tanto, es fundamental que la
supervision no se limite a la asignacion de tareas, sino que también implique acompafiamiento,
reconocimiento, comunicacion clara y orientacion constante, aspectos claves para fortalecer un

clima laboral saludable y funcional.
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Tabla 10

Nivel de la dimension Comunicacion

Comunicacion f %
Bajo 43 39,1
Medio 61 55,5
Alto 6 3,
Total 110 100,0

Figura 7
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Respecto a la dimension de Comunicacion, segun los resultados obtenidos, el 55,5 % del personal
percibe un nivel medio de comunicaciéon dentro de la institucidon, mientras que un 39,1 % lo
considera bajo y solo un 5,5% lo califica como alto. Esta distribucion refleja una tendencia

dominante hacia una comunicacién moderada, pero con una carga significativa de deficiencia.

Segun Palma (2004), la comunicacién en una organizacion se refiere a qué tan bien fluye la
informacion entre las diferentes areas y equipos de trabajo. Esto implica que los empleados tengan
acceso a la informacién necesaria para realizar sus funciones y que exista un intercambio claro y
efectivo entre los distintos departamentos. En este sentido, los resultados revelan que la
comunicacion es percibida como insuficiente por una parte considerable del personal, lo que podria

limitar la coordinacion y el desempefio colectivo.

Publicacion autorizada con fines académicos e investigativos

En su investigacion no olvide referenciar esta tesis




UNIVERSIDAD

REPQSITORIO DE CATOLICA

TESIS UCSM @&  DE SANTA MARIA

Tabla 11

Analisis de los items de la dimension Comunicacion

Nunca Poco Regular Mucho Siempre

f % £ % £ % £ % f %

Se cuenta con acceso a la informacion necesaria
. _ 3 2,7 58 52,7 39 355 8 73 2 1.8
para cumplir con el trabajo

En mi oficina, la informacion fluye
3 27 61 555 38 345 4 36 4 3,6
adecuadamente

En los grupos de trabajo, existe una relacion
7 64 56 509 39 355 4 36 4 3,6
armoniosa

Existen suficientes canales de comunicacion 5 45 55 50,0 42 382 6 55 2 18

Es posible la interaccion con personas de mayor
. 5 45 55 50,0 42 382 4 36 4 3,6
jerarquia

En la institucion, se afrontan y superan los
4 3,6 61 555 37 336 6 55 2 18
obstaculos

La institucion fomenta y promueve la
o 3 2,7 61 555 38 345 4 36 4 3,6
comunicacion interna

El supervisor escucha los planteamientos que se
6 55 58 52,7 38 345 4 36 4 3,6
le hacen

Existe colaboracion entre el personal de las
' ' 3 277 60 545 39 355 4 36 4 3,6
diversas oficinas

Se conocen los avances en las otras areas de la
3 27 61 555 38 345 4 36 4 3,6
organizacion

Nota. Elaboracidn propia en base a los resultados procesados en el programa SPSS VS 27

Al analizar los items se muestra que, aunque gran parte del personal accede a cierta informacion
para cumplir con sus funciones, hay deficiencias en la interaccion entre niveles jerarquicos, el
intercambio de avances entre areas y la escucha activa por parte de los supervisores. Ademas,

perciben dificultades para compartir informacion clave, lo que puede afectar la colaboracion, la
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armonia grupal y la coordinacion interdepartamental. Esta situacion contribuye a malentendidos,
duplicidad de tareas y sensacion de aislamiento entre equipos. Como dimension esencial del clima
laboral, una comunicacion deficiente debilita el sentido de pertenencia, reduce la confianza y
compromete la motivacion del personal. Para mejorar esta area, se recomienda establecer
mecanismos mas efectivos de informacion interna, fortalecer la transparencia institucional y
promover activamente una cultura de comunicacion horizontal, participativa y respetuosa. Esto
permitira consolidar un entorno mas cohesionado y eficiente, orientado al trabajo en equipo y a la

mejora continua.
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Tabla 12

Nivel de la dimension Condiciones laborales

Condiciones laborales f %
Bajo 48 43,6
Medio 56 50,9
Alto 6 5,5
Total 110 100,0

Figura 8
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Finalmente, respecto a la dimension de Condiciones Laborales, los resultados muestran que el
50,9 % del personal percibe condiciones laborales de nivel medio, mientras que un 43,6 % las
considera bajas. Solo el 5,5 % indica un nivel alto, lo que evidencia una clara tendencia hacia una

percepcion regular e insatisfactoria de las condiciones en las que se realiza el trabajo.

Para Palma (2004), las condiciones laborales abarcan los recursos y beneficios que una
organizacion ofrece a sus trabajadores para desempefar sus funciones de manera adecuada. Esto
incluye la existencia de remuneraciones atractivas en comparacién con otras instituciones y el
acceso a tecnologia que optimice el desempefo laboral. En este sentido, aunque existen aspectos
funcionales, aiin persisten carencias en temas clave como la remuneracion, los recursos disponibles

y la posibilidad de desarrollo dentro del trabajo.
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Tabla 13

Analisis de los items de la dimension Condiciones laborales

Nunca Poco Regular Mucho Siempre

f % f % f % f % f %

Los compafieros de trabajo cooperan entre si 5 45 59 53,6 38 345 6 55 2 1.8

Los objetivos del trabajo son retadores 3 27 55 50,0 44 40,0 4 3,6 4 3,6

Los trabajadores tienen la oportunidad de tomar
o . 2,7 57 51,8 44 40,0 4 36 2 18
decisiones en tareas de su responsabilidad

El grupo con el que trabajo, funciona como un
‘ o 4 36 57 51,8 39 355 6 55 4 3,6
equipo bien integrado

Se cuenta con la oportunidad de realizar el
. . 3 27 57 51,8 40 364 6 55 4 36
trabajo lo mejor que se puede

Existe buena administracion de los recursos 3 27 61 555 38 345 6 55 2 1,8

La remuneracion es atractiva en comparacion
F 1,8 59 53,6 41 373 4 3,6 4 3.6
con la de otras organizaciones

Los objetivos de trabajo guardan relacion con la
o Y 4 3,6 56 50,9 40 364 6 55 4 36
vision de la institucion

Se dispone de tecnologia que facilita el trabajo 5 45 55 50,0 40 364 6 55 4 3,6

La remuneracion esta de acuerdo al desempeno
3 2,7 64 582 35 31,8 6 55 2 1,8
y los logros

Nota. Elaboracion propia en base a los resultados procesados en el programa SPSS VS 27

Los resultados reflejan que muchos trabajadores no se sienten adecuadamente apoyados por las
condiciones materiales y organizativas de su entorno laboral. Asimismo, la baja valoracion de la
remuneracion en relacion con el desempefio y frente a otras organizaciones sugiere una percepcion
de inequidad y desmotivacion. Ademas, el hecho de que los objetivos no siempre se relacionen
claramente con la vision institucional, y que el trabajo no se considere retador ni optimizado, puede

limitar el sentido de propdsito y el compromiso de los trabajadores. A ello se suma la limitada

Publicacion autorizada con fines académicos e investigativos

En su investigacion no olvide referenciar esta tesis




UNIVERSIDAD

REPQSITORIO DE CATOLICA

TESIS UCSM &  DE SANTA MARIA

disponibilidad de herramientas y recursos necesarios para ejecutar las tareas eficientemente. Estas
percepciones desfavorables sobre las condiciones laborales pueden generar frustracion, baja
satisfaccion e incluso desinterés por hacer su trabajo con eficiencia, factores que debilitan
directamente el clima laboral. Por tanto, es crucial que la institucion revise y fortalezca sus
politicas internas respecto a infraestructura, compensaciones, recursos tecnologicos y autonomia
del personal, con el fin de construir un entorno mas justo, estimulante y funcional para todos los

trabajadores.

Tabla 14

Dimension mas significativa del clima laboral

Autorrealizacion f %

Bajo 48 43,6
Medio 56 50,9
Alto 6 S5
Involucramiento laboral fi %

Bajo 46 41,8
Medio 58 52,7
Alto 6 5,5
Supervision 1 %

Bajo 52 47,3
Medio 52 47,3
Alto 6 5,5
Comunicacion f %

Bajo 43 39,1
Medio 61 55,5
Alto 6 5,5
Condiciones laborales f %

Bajo 48 43,6
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Medio 56 50,9

Alto 6 5,5

Total 110 100,0

Figura 9
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Al analizar las dimensiones del clima laboral, se observa que la dimension “Comunicacion” es
identificada como la mas significativa, ya que presenta el mayor porcentaje en el nivel medio con
un 55.5%. Le siguen Involucramiento Laboral con 52.7% y Condiciones Laborales y
Autorrealizacion con 50.9 % cada una. Aunque todas las dimensiones muestran predominancia en
el nivel medio, Comunicacion resalta ligeramente por encima, lo que indica que, dentro del
contexto institucional, esta area tiene una presencia moderada pero mas constante, siendo clave en

la percepcion general del clima laboral.
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3.1.2.2. Descripcion de resultados por items del Clima Laboral

Tabla 15

Clima laboral - Item 1

ftem 1 f %
Nunca 3 2,7
Poco 64 58,2
Regular 35 31,8
Mucho 4 3,6
Siempre 4 3,6
Total 110 100,0
Figura 10
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En la tabla presentada, se observa que la mayoria de los encuestados perciben que existen pocas
oportunidades de progresar en la institucion, representado por un 58,2%, seguido de aquellos que
consideran que estas oportunidades son regulares con un 31,8%. Solo un pequefio grupo manifesto
que existen muchas y siempre oportunidades, representadas con 3,6% en cada caso. Finalmente,
apenas un 2,7% sefiald que nunca existen oportunidades de progreso. Estos datos permiten concluir
que, en general, la percepcion sobre esta situacion es de baja a moderada dentro del grupo

evaluado.
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Tabla 16

Clima laboral - Item 2

ftem 2 f %
Nunca 5 4.5
Poco 58 52,7
Regular 37 33,6
Mucho 6 5,5
Siempre 4 3,6
Total 110 100,0
Figura 11
Clima laboral - Item 2
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Los resultados muestran que la mayoria de los encuestados manifiesta sentirse poco comprometido
con el éxito de la organizacion, representando el 52,7 % del total, seguido de un 33,6 % que indic6d
un compromiso regular. Solo una minoria expresdé un mayor nivel de compromiso, con un 5,5 %
en la categoria “Mucho” y un 3,6 % en “Siempre”. Por otro lado, un 4,5 % sefiald6 que nunca se
siente comprometido. En conjunto, estos datos reflejan que la percepcion del compromiso con el

éxito organizacional es predominantemente baja a moderada entre el personal evaluado.
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Tabla 17

Clima laboral - ftem 3

ftem 3 f %
Nunca 8 7,3
Poco 55 50,0
Regular 35 31,8
Mucho 6 5,5
Siempre 6 5,5
Total 110 100,0
Figura 12
Clima laboral - Item 3
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Los datos evidencian que la mitad de los encuestados 50,0 % considera que su superior brinda
poco apoyo ante los obstaculos que se presentan en la institucion. Ademas, un 31,8 % indic que
dicho apoyo es regular. Cabe destacar que un 7,3 % manifestd no recibir nunca este tipo de apoyo.
Por el contrario, solo un 5,5 % sefial6 que recibe mucho apoyo y otro 5,5 % afirmé que siempre
cuenta con dicho respaldo. En general, se percibe una tendencia hacia niveles bajos de apoyo por

parte de los superiores, lo cual podria influir en la percepcion del clima en general.
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Tabla 18

Clima laboral - Item 4

ftem 4 f %
Nunca 3 2,7
Poco 58 52,7
Regular 39 35,5
Mucho 8 7,3
Siempre 2 1,8
Total 110 100,0
Figura 13
Clima laboral - Item 4
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Seglin los resultados, la mayoria de los encuestados 52,7 % manifestd que cuenta con poco acceso
a la informacion necesaria para cumplir con sus labores, seguido por un 35,5 % que indic6 tener
un acceso regular. En menor proporcion, un 7,3 % sefald contar con mucho acceso, mientras que
apenas un 2,7 % afirm6 que nunca dispone de la informacion requerida. Finalmente, solo un 1,8 %
afirmé6 que siempre tiene acceso a esta. En conjunto, los resultados evidencian una percepcion
general de limitaciones en el acceso a la informacion, lo cual podria repercutir en el desempeio

laboral eficiente del trabajo asignado.
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Tabla 19

Clima laboral - Item 5

ftem 5 f %
Nunca 5 4.5
Poco 59 53,6
Regular 38 34,5
Mucho 6 5,5
Siempre 2 1,8
Total 110 100,0
Figura 14
Clima laboral - Item 5
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El 53,6 % de los encuestados considera que sus compafieros de trabajo cooperan entre si en poca
medida, mientras que un 34,5 % percibe una cooperacion regular. En proporciones menores, el
5,5 % indic6 que existe mucha cooperacion, y un 4,5 % manifestd que nunca se da. Finalmente,
solo un 1,8 % senald que dicha cooperacion ocurre siempre. Estos resultados evidencian que la
mayoria percibe bajos niveles de cooperacion entre compafieros de trabajo, lo que podria afectar

negativamente la coordinacion y el logro de objetivos comunes dentro de la organizacion.
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Tabla 20

Clima laboral - Item 6

ftem 6 f %
Nunca 5 4.5
Poco 55 50,0
Regular 40 36,4
Mucho 4 3,6
Siempre 6 5,5
Total 110 100,0
Figura 15
Clima laboral - Item 6
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E150,0 % de los encuestados indicod que su jefe muestra poco interés por el éxito de sus empleados,
mientras que un 36,4 % percibe un interés regular. En menor proporcion, un 5,5 % sefialéo que su
jefe siempre se interesa por su éxito, seguido de un 4,5% que afirm6 que nunca lo hace.
Finalmente, solo un 3,6 % manifest6 que su jefe muestra mucho interés. Estos resultados reflejan
que la mayoria percibe un bajo nivel de interés por parte de los jefes hacia el desarrollo o logro de

sus trabajadores, lo cual podria impactar en la motivacion y el compromiso del personal.
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Tabla 21

Clima laboral - ftem 7

ftem 7 f %
Nunca 4 3,6
Poco 60 54,5
Regular 38 34,5
Mucho 6 5,5
Siempre 2 1,8
Total 110 100,0
Figura 16
Clima laboral - Item 7
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El 54,5 % de los encuestados sefiald que asegura sus niveles de logro en el trabajo en poca medida,
mientras que un 34,5 % indicé que lo hace de forma regular. Por otro lado, un 5,5 % manifesto que
lo logra mucho, un 3,6 % afirmé que nunca lo hace, y solo un 1,8 % indic6 que lo consigue siempre.
Estos resultados muestran que la mayoria de trabajadores no se siente plenamente capaz de cumplir
constantemente con sus metas laborales, lo que podria estar relacionado con factores como la falta

de recursos, apoyo o motivacion en su entorno de trabajo.
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Tabla 22

Clima laboral - Item 8

ftem 8 f %
Nunca 9 8,2
Poco 57 51,8
Regular 34 30,9
Mucho 4 3,6
Siempre 6 5,5
Total 110 100,0
Figura 17
Clima laboral - Item 8
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El 51,8 % de los encuestados sefiald que los métodos de trabajo se mejoran en poca medida,
mientras que un 30,9 % opind que esto ocurre de forma regular. Por otro lado, un 8,2 % indico que
nunca se llevan a cabo mejoras, un 5,5 % manifestdé que esto sucede siempre, y solo un 3,6 %
considerd que se mejora mucho. Estos datos evidencian que la mayoria percibe que las mejoras en
los métodos de trabajo son escasas o poco constantes, lo que podria afectar la adaptacion de la

organizacion frente a nuevos desafios o necesidades.
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Tabla 23

Clima laboral - Item 9

ftem 9 f %
Nunca 3 2,7
Poco 61 55,5
Regular 38 34,5
Mucho 4 3,6
Siempre 4 3,6
Total 110 100,0
Figura 18
Clima laboral - Item 9
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Segln los resultados obtenidos, el 55,5 % de los encuestados considera que la informacion fluye
de manera poco adecuada en su oficina, mientras que un 34,5 % percibe una comunicacion regular.
En proporciones menores, un 3,6 % indicd que el flujo informativo es mucho adecuado y otro
3,6 % sefialo que lo es siempre. Finalmente, un 2,7 % afirm6 que la informacion nunca fluye de
forma adecuada. Estos resultados evidencian que la mayoria del personal percibe dificultades en

la circulacion de la informacion, lo que podria ocasionar confusiones, retrasos o problemas en la

coordinacion de actividades dentro del area.
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Tabla 24

Clima laboral - Item 10

ftem 10 f %
Nunca 3 2,7
Poco 55 50,0
Regular 44 40,0
Mucho 4 3,6
Siempre 4 3,6
Total 110 100,0
Figura 19
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E150,0 % de los encuestados considera que los objetivos de su trabajo son poco retadores, mientras
que un 40,0 % los percibe como regularmente retadores. En menor proporcion, un 3,6 % indicod
que los objetivos son retadores en mucha medida, y otro 3,6 % sefialo que lo son siempre.
Finalmente, un 2,7 % indic6 que nunca encuentra retos en los objetivos laborales. Estos resultados
muestran que la mayoria del personal no percibe grandes desafios en las metas asignadas, lo cual
podria limitar la motivacion, el crecimiento profesional o la busqueda de superacion en el clima

laboral.
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Tabla 25

Clima laboral - Item 11

ftem 11 f %
Nunca 3 2,7
Poco 65 59,1
Regular 32 29,1
Mucho 4 3,6
Siempre 6 5,5
Total 110 100,0
Figura 20
Clima laboral - Item 11
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Segun los resultados, la mayoria de los encuestados (59,1 %) sefiald que participa poco en la
definicion de los objetivos y las acciones para lograrlos, mientras que un 29,1 % indic6 que lo hace
de manera regular. En menor proporcion, un 5,5 % afirmé que participa siempre, un 3,6 %
manifestd que lo hace mucho, y solo un 2,7 % respondié que nunca interviene en dicho proceso.
Estos resultados reflejan que la mayoria del personal tiene una participacion limitada en la
planificacion de metas y estrategias, lo que podria reducir su sentido de pertenencia e implicancia

en el cumplimiento de los objetivos institucionales.
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Tabla 26

Clima laboral - ftem 12

ftem 12 f %
Nunca 3 2,7
Poco 59 53,6
Regular 40 36,4
Mucho 4 3,6
Siempre 4 3,6
Total 110 100,0
Figura 21
Clima laboral - Item 12
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El 53,6 % de los encuestados indicd que pocas veces se considera un factor clave para el éxito de
la organizacion, mientras que un 36,4 % senald que esta percepcion es regular. En proporciones
menores, un 3,6 % afirmé que muchas veces se percibe como tal y otro 3,6 % indicd que siempre
se siente asi. Finalmente, un 2,7 % manifestd que nunca se considera una pieza fundamental en el
logro de los objetivos. Estos resultados reflejan que, en general, el personal no percibe que el clima
laboral fomente una valoracion significativa de su rol en el éxito organizacional, lo cual podria

afectar su motivacion y sentido de pertenencia.
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Tabla 27

Clima laboral - Item 13

ftem 13 f %
Nunca 5 4.5
Poco 57 51,8
Regular 42 38,2
Mucho 2 1,8
Siempre 4 3,6
Total 110 100,0
Figura 22
Clima laboral - Item 13
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El 51,8 % de los encuestados considera que la evaluacion de su trabajo poco contribuye a mejorar
la tarea, seguido de un 38,2 % que percibe este aporte de manera regular. En proporciones mucho
menores, un 4,5 % sefialé que nunca le resulta ttil, un 3,6 % indic6 que siempre le ayuda a mejorar,
y solo un 1,8 % manifestd que le ayuda mucho. Estos resultados evidencian que la mayoria del
personal no percibe que las evaluaciones laborales generen una retroalimentacion efectiva para el
mejor desempeno, lo cual puede limitar las oportunidades de mejora continua y aprendizaje dentro

del entorno de trabajo.
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Tabla 28

Clima laboral - [tem 14

ftem 14 f %
Nunca 7 6,4
Poco 56 50,9
Regular 39 35,5
Mucho 4 3,6
Siempre 4 3,6
Total 110 100,0
Figura 23
Clima laboral - Item 14
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E150,9 % de los encuestados considera que en los grupos de trabajo pocas veces existe una relacion
armoniosa, mientras que un 35,5 % percibe esta relacion como regular. En menor medida, un 6,4 %
indicod que nunca se presenta, y tanto un 3,6 % sefial6 que ocurre muchas veces como que ocurre
siempre. Estos resultados evidencian que la armonia en las relaciones grupales no es percibida
como una constante en el ambiente laboral, lo cual podria limitar la cohesion, el trabajo en equipo

y el fortalecimiento de un clima organizacional saludable.
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Tabla 29

Clima laboral - Item 15

ftem 15 f %
Nunca 3 2,7
Poco 57 51,8
Regular 44 40,0
Mucho 4 3,6
Siempre 2 1,8
Total 110 100,0
Figura 24
Clima laboral - Item 15
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El 51,8 % de los encuestados indicod que pocas veces tiene la oportunidad de tomar decisiones en
las tareas que estan bajo su responsabilidad, mientras que un 40,0 % sefialdé que esto ocurre de
forma regular. En proporciones menores, un 3,6 % manifesté que sucede muchas veces, un 2,7 %
dijo que nunca, y solo un 1,8 % afirmd que ocurre siempre. Estos resultados sugieren que la
participacion en la toma de decisiones es percibida como limitada, lo cual podria influir en el nivel

de autonomia y motivacion del personal dentro de su entorno laboral.
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Tabla 30

Clima laboral - Item 16

Figura 25

Clima laboral - Item 16
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Segun los datos de la tabla, el 70,0 % de los encuestados indicd que pocas veces se valoran los
altos niveles de desempetio, seguido por un 20,0 % que considerd que esto ocurre de forma regular.
En proporciones menores, un 4,5 % manifestd que nunca se da este reconocimiento, un 3,6 %
afirm6 que ocurre muchas veces y solo un 1,8 % sefald que se valora el alto rendimiento siempre.
Estos resultados permiten evidenciar que, para la mayoria del personal, el reconocimiento al buen
desempefio no es frecuente, lo cual puede afectar la motivacion y la percepcion de equidad dentro

del clima laboral.
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Tabla 31

Clima laboral - ftem 17

ftem 17 f %
Nunca 5 4.5
Poco 55 50,0
Regular 42 38,2
Mucho 4 3,6
Siempre 4 3,6
Total 110 100,0
Figura 26
Clima laboral - Item 17
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Los resultados muestran que el 50,0 % de los trabajadores considera que su compromiso con la
organizacion es poco frecuente, mientras que un 38,2 % lo percibe como regular. En menor
proporcion, un 4,5 % manifestd que nunca estd comprometido, y tanto un 3,6 % indicd que se
siente comprometido muchas veces como que lo estd siempre. Esta distribucion sugiere que el
compromiso organizacional no se presenta como una caracteristica solida entre los colaboradores,
lo que podria estar vinculado a factores del clima laboral que afectan su identificacion y

permanencia en la institucion.
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Tabla 32

Clima laboral - Item 18

ftem 18 f %
Nunca 5 4.5
Poco 55 50,0
Regular 42 38,2
Mucho 4 3,6
Siempre 4 3,6
Total 110 100,0
Figura 27
Clima laboral - Item 18
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De acuerdo con los datos presentados, el 47,3 % de los encuestados considera que pocas veces
recibe la preparacion necesaria para cumplir con sus funciones laborales, mientras que un 34,5 %
sefala que esta capacitacion ocurre de forma regular. Un 9,1 % indicd que nunca recibe dicha
preparacion, un 5,5 % manifestd que esto sucede muchas veces, y apenas un 3,6 % afirmé que
ocurre siempre. Estos resultados evidencian una percepcidon generalizada de insuficiente
preparacion para el trabajo, lo que podria impactar directamente en la eficacia, la confianza

profesional y el clima organizacional en general.
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Tabla 33

Clima laboral - Item 19

ftem 19 f %
Nunca 5 4.5
Poco 55 50,0
Regular 42 38,2
Mucho 6 5,5
Siempre 2 1,8
Total 110 100,0
Figura 28
Clima laboral - Item 19
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Segun los resultados obtenidos, el 50,0 % de los encuestados considera que pocas veces existen
suficientes canales de comunicacidon en la organizacion, mientras que un 38,2 % percibe esta
situacion como regular. En menor medida, un 5,5 % sefial6 que los canales estan presentes muchas
veces, un 4,5 % indicd que nunca existen, y solo un 1,8 % opind que estan siempre disponibles.
Esta informacion revela una percepcion predominantemente critica respecto a la comunicacion

interna, lo cual podria dificultar la coordinacion eficiente y afectar negativamente el clima laboral.
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Tabla 34

Clima laboral - Item 20

ftem 20 f %
Nunca 4 3,6
Poco 57 51,8
Regular 39 35,5
Mucho 6 5,5
Siempre 4 3,6
Total 110 100,0
Figura 29
Clima laboral - Item 20
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Los datos muestran que el 51,8 % de los encuestados percibe que su grupo de trabajo pocas veces
funciona como un equipo bien integrado, seguido por un 35,5 % que indicd una experiencia regular
en cuanto a integracion. Un 5,5 % afirm6 que el equipo funciona como tal muchas veces, mientras
que tanto un 3,6 % considerd que esto ocurre siempre como que nunca sucede. Esta distribucion
refleja que, para la mayoria del personal, la cohesion grupal no se presenta como una fortaleza
constante, lo que podria limitar la colaboracion efectiva y la eficiencia en el cumplimiento de metas

compartidas.
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Tabla 35

Clima laboral - ftem 21

ftem 21 f %
Nunca 5 4.5
Poco 57 51,8
Regular 40 36,4
Mucho 4 3,6
Siempre 4 3,6
Total 110 100,0
Figura 30
Clima laboral - Item 21
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Segun los datos obtenidos, el 51,8 % de los encuestados indicd que los supervisores pocas veces
expresan reconocimiento por los logros, mientras que un 36,4 % percibe este reconocimiento de
forma regular. En menor proporcion, un 4,5 % sefiald que nunca recibe reconocimiento, y tanto un
3,6 % manifestd que ocurre muchas veces como que sucede siempre. Esta distribucion evidencia
que el reconocimiento por parte de los supervisores es escaso o poco constante, lo que podria

incidir negativamente en la motivacion y el ambiente laboral del personal evaluado.
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Tabla 36

Clima laboral - ftem 22

ftem 22 f %
Nunca 9 8,2
Poco 67 60,9
Regular 26 23,6
Mucho 6 5,5
Siempre 2 1,8
Total 110 100,0
Figura 31
Clima laboral - Item 22
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Los resultados muestran que el 60,9 % de los encuestados considera que en su oficina pocas veces
se hacen mejor las cosas con el paso del tiempo, seguido por un 23,6 % que percibe esta mejora de
forma regular. Un 8,2 % indicd que esto nunca ocurre, mientras que un 5,5 % sefialé que sucede
muchas veces y solo un 1,8 % opind que se mejora siempre. Estos datos reflejan una percepcion
general de limitado avance o mejora continua en las actividades diarias, lo cual podria estar

afectando la eficiencia y la innovacion dentro del clima laboral.
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Tabla 37

Clima laboral - Item 23

ftem 23 f %
Nunca 5 4.5
Poco 58 52,7
Regular 37 33,6
Mucho 6 5,5
Siempre 4 3,6
Total 110 100,0
Figura 32
Clima laboral - Item 23
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Segun los resultados, el 52,7 % de los encuestados considera que las responsabilidades de su puesto
estan poco claras, mientras que un 33,6 % percibe esta definicion como regular. Un 5,5 % indico
que las funciones estan muchas veces claramente definidas, un 4,5 % sefial6é que nunca lo estan, y
solo un 3,6 % afirmo que estan siempre bien definidas. Esta distribucion evidencia que existe una
percepcion general de falta de claridad en la delimitacion de funciones, lo cual puede generar

confusiones, duplicidad de tareas o dificultades en la organizacion del trabajo.
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Tabla 38

Clima laboral - [tem 24

ftem 24 f %
Nunca 5 4.5
Poco 55 50,0
Regular 42 38,2
Mucho 4 3,6
Siempre 4 3,6
Total 110 100,0
Figura 33
Clima laboral - Item 24
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Los resultados revelan que el 50,0 % de los encuestados considera que pocas veces tiene la
posibilidad de interactuar con personas de mayor jerarquia, seguido por un 38,2 % que percibe esta
interaccion como regular. En menor medida, un 4,5 % indicé que nunca puede establecer este tipo
de vinculo, mientras que tanto un 3,6 % sefiald que esta interaccion ocurre muchas veces como
que sucede siempre. Esta tendencia refleja una percepcion de limitada accesibilidad hacia los
niveles superiores de la organizacion, lo cual puede afectar negativamente el clima laboral al
restringir la comunicacion vertical, el intercambio de ideas y el sentido de participacion dentro de

la institucidn.
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Tabla 39

Clima laboral - ftem 25

ftem 25 f %
Nunca 3 2,7
Poco 57 51,8
Regular 40 36,4
Mucho 6 5,5
Siempre 4 3,6
Total 110 100,0
Figura 34
Clima laboral - Item 25
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Los resultados muestran que el 51,8 % de los encuestados considera que pocas veces cuenta con
la oportunidad de desempefiar su trabajo de la mejor manera posible, mientras que un 36,4 %
indico que esta posibilidad se presenta de forma regular. Un 5,5 % afirmé que esto ocurre muchas
veces, un 3,6 % sefiald que sucede siempre, y solo un 2,7 % manifestd que nunca dispone de dicha
oportunidad. Esta distribucién evidencia una percepcion general de restricciones en el entorno
laboral que dificultan el buen desempefio, lo cual puede influir negativamente en la motivacion, la

productividad y, en conjunto, en la calidad del clima laboral.

Publicacion autorizada con fines académicos e investigativos

En su investigacion no olvide referenciar esta tesis




v#=3C-  UNIVERSIDAD
REPOSITORIO DE AR

TESIS UCSM @&  DE SANTA MARIA

Tabla 40

Clima laboral - Item 26

ftem 26 f %
Nunca 3 2,7
Poco 59 53,6
Regular 40 36,4
Mucho 8 7,3
Siempre 0 0,0
Total 110 100,0
Figura 35
Clima laboral - Item 26
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Segun los resultados, el 53,6 % de los encuestados considera que las actividades que realiza en su
puesto de trabajo pocas veces le permiten aprender y desarrollarse. Un 36,4 % percibe esta
oportunidad de forma regular, mientras que solo un 7,3 % sefialé que ocurre muchas veces. Un
2,7% indic6 que nunca tiene esta posibilidad, y ningiin trabajador manifestd que esto sucede
siempre. Estos resultados evidencian una percepcion de limitadas oportunidades de crecimiento
profesional dentro de las funciones asignadas, lo cual puede afectar la motivacion, la satisfaccion

laboral y, en consecuencia, el clima organizacional.
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Tabla 41

Clima laboral - ftem 27

ftem 27 f %
Nunca 5 4.5
Poco 57 51,8
Regular 40 36,4
Mucho 4 3,6
Siempre 4 3,6
Total 110 100,0
Figura 36
Clima laboral - Item 27
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Los resultados indican que el 51,8% de los encuestados considera que pocas veces el
cumplimiento de las tareas diarias contribuye a su desarrollo personal. Un 36,4 % manifestd que
esta relacion se da de forma regular, mientras que un 4,5 % indicé que nunca sucede. En menor
medida, un 3,6 % sefald que esto ocurre muchas veces, al igual que otro 3,6 % que afirmé6 que
sucede siempre. Esta distribucion refleja una percepcion de escasa contribucion del trabajo
cotidiano al crecimiento profesional, lo cual puede limitar la motivacion y el compromiso del

personal, impactando negativamente en el clima laboral.
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Tabla 42

Clima laboral - Item 28

ftem 28 f %
Nunca 5 4.5
Poco 59 53,6
Regular 38 34,5
Mucho 6 5,5
Siempre 2 1,8
Total 110 100,0
Figura 37
Clima laboral - Item 28
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El 53,6 % de los encuestados indicod que pocas veces se dispone de un sistema para el seguimiento
y control de las actividades, mientras que un 34,5 % manifestd que esta situacion se presenta de
forma regular. En menor proporcion, un 5,5 % sefiald que dicho sistema estd presente muchas
veces, seguido de un 4,5 % que afirmd que nunca existe. Solo un 1,8 % percibe que siempre se
cuenta con esta herramienta. Este panorama evidencia que, para la mayoria del personal, los
mecanismos de control institucional son limitados o inconstantes, lo cual puede afectar la
organizacion del trabajo, el cumplimiento de metas y el fortalecimiento de un ambiente laboral

estructurado.
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Tabla 43

Clima laboral - Item 29

ftem 29 f %
Nunca 4 3,6
Poco 61 55,5
Regular 37 33,6
Mucho 6 5,5
Siempre 2 1,8
Total 110 100,0
Figura 38
Clima laboral - Item 29
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Segun los resultados de la tabla, mas de la mitad de los encuestados (55,5 %) considera que en la
institucion pocas veces se afrontan y superan los obstaculos. Le sigue un 33,6 % que indico que
esto ocurre de forma regular. En porcentajes mucho menores, el 5,5 % sefiald6 que esto sucede
muchas veces, el 3,6 % manifestd que nunca se logra, y apenas el 1,8 % indicé que siempre se
enfrentan eficazmente las dificultades. Esta distribucion evidencia una percepcion general de
debilidad institucional para resolver problemas cotidianos, lo cual puede incidir negativamente en

el desempefio colectivo y en la percepcion del clima laboral como poco resolutivo.
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Tabla 44

Clima laboral - Item 30

ftem 30 f %
Nunca 3 2,7
Poco 61 55,5
Regular 38 34,5
Mucho 6 5,5
Siempre 2 1,8
Total 110 100,0
Figura 39
Clima laboral - Item 30
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Segun los resultados presentados en la tabla, el 55,5 % de los encuestados considera que en la
institucion pocas veces se administra bien los recursos. El 34,5 % percibe una administracion
regular, mientras que un 5,5 % opina que esto ocurre en muchas ocasiones. En menor medida, un
2,7 % indicd que nunca se gestionan adecuadamente los recursos, y solo un 1,8 % sefiald que esto
sucede siempre. Estos datos reflejan que, en general, los trabajadores no perciben una buena
administraciéon de los recursos dentro de la institucion, lo cual puede generar malestar o

limitaciones al momento de cumplir con sus funciones.

Publicacion autorizada con fines académicos e investigativos

En su investigacion no olvide referenciar esta tesis




v#=3C-  UNIVERSIDAD
REPOSITORIO DE AR

TESIS UCSM @&  DE SANTA MARIA

Tabla 45

Clima laboral - ftem 31

ftem 31 f %
Nunca 5 4.5
Poco 68 61,8
Regular 31 28,2
Mucho 4 3,6
Siempre 2 1,8
Total 110 100,0
Figura 40
Clima laboral - Item 31
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Seglin los resultados de la tabla, el 61,8 % de los encuestados considera que los jefes pocas veces
promueven la capacitacidon necesaria para realizar el trabajo. Un 28,2 % indica que esta accion
ocurre de forma regular, mientras que apenas un 3,6 % sefiala que sucede muchas veces. Por otro
lado, el 4,5 % manifiesta que nunca se fomenta la capacitacion, y solo un 1,8 % considera que
siempre se impulsa este aspecto. Estos datos reflejan que, desde la percepcion del personal
administrativo, la promocion del desarrollo profesional por parte de los jefes es limitada, lo cual
podria generar desmotivacion, una percepcion de falta de reconocimiento y estancamiento
profesional en los trabajadores. Ademas, puede afectar la confianza en los lideres, deteriorar la
imagen institucional y reducir el compromiso organizacional, al percibirse un ambiente poco

propicio para el crecimiento y desarrollo continuo.
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Tabla 46

Clima laboral - ftem 32

ftem 32 f Z
Nunca 7 6,4
Poco 55 50,0
Regular 44 40,0
Mucho 2 1,8
Siempre 2 1,8
Total 110 100,0
Figura 41
Clima laboral - Item 32
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Segun los resultados obtenidos, el 50,0 % de los encuestados considera que cumplir con las
actividades laborales es poco estimulante, mientras que el 40,0 % lo percibe como regular. En
menor proporcion, un 6,4 % sefial6 que nunca resulta una tarea estimulante, y solo un 1,8 % indic6
que lo es mucho o siempre, respectivamente. Esta distribucion evidencia que, para la mayoria, las
tareas que se desempefian diariamente carecen de dinamismo o de elementos que generen
motivacion y entusiasmo. Estos resultados reflejan un ambiente laboral que podria estar marcado
por la monotonia o la falta de retos, lo que puede derivar en baja motivacion, escaso compromiso
afectivo, y una disminucion del interés en alcanzar altos niveles de desempefio. Esta percepcion
reduce la satisfaccion personal con el trabajo, afectando negativamente el clima laboral, al crear

una sensacion de rutina y apatia.
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Tabla 47

Clima laboral - Item 33

ftem 33 f %
Nunca 6 5,5
Poco 58 52,7
Regular 38 34,5
Mucho 4 3,6
Siempre 4 3,6
Total 110 100,0
Figura 42
Clima laboral - Item 33
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En la tabla se observa que el 52,7 % de los encuestados indicd que existen pocas normas y
procedimientos como guias de trabajo, seguido por un 34,5 % que percibe esta situacion como
regular. Por otro lado, un 5,5 % sefial6 que nunca existen tales guias, mientras que solo un 3,6 %
considera que existen muchas o siempre. Esta distribucion evidencia que, para la mayoria, los
lineamientos formales en la institucidon son escasos o poco visibles, lo cual puede generar
inseguridad en la ejecucion de tareas, desorganizacion y duplicidad de esfuerzos entre el personal.
La ausencia de guias claras debilita el clima laboral, ya que impide establecer un marco comtn de

accion y dificulta la coordinacion entre areas.
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Tabla 48

Clima laboral - [tem 34

ftem 34 f Z
Nunca 3 2,7
Poco 61 55,5
Regular 38 34,5
Mucho 4 3,6
Siempre 4 3,6
Total 110 100,0
Figura 43
Clima laboral - Item 34
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Seglin los datos presentados, el 55,5 % de los encuestados considera que la institucion fomenta y
promueve poco la comunicacion interna. Ademas, un 34,5 % percibe un nivel regular en este
aspecto. En menor medida, tanto el 3,6 % manifestd que la promocion de la comunicacion es
mucha o siempre, respectivamente. Finalmente, un 2,7 % indicé que nunca se fomenta. Esta
distribucion evidencia una percepcion predominantemente baja sobre los esfuerzos institucionales
por incentivar una comunicacion efectiva dentro del entorno laboral. La escasa promocién de la
comunicacion interna puede afectar negativamente el clima laboral, generando ambientes de
trabajo marcados por la desinformacion, los malentendidos o la falta de alineacion entre los

equipos.
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Tabla 49

Clima laboral - [tem 35

ftem 35 f %
Nunca 2 1,8
Poco 59 53,6
Regular 41 37,3
Mucho 4 3,6
Siempre 4 3,6
Total 110 100,0
Figura 44
Clima laboral - [tem 35
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Seglin los resultados, el 53,6 % de los trabajadores considera que la remuneracion es poco atractiva
en comparacion con otras organizaciones. Un 37,3 % opina que es regular, mientras que un 3,6 %
en cada caso la califica como mucho o siempre atractiva. Por ultimo, solo un 1,8 % afirma que
nunca es atractiva. Estos datos evidencian que la mayoria de los empleados no se sienten
satisfechos con el nivel de salario que reciben, lo cual puede generar desmotivacion, sentimientos
de injusticia, comparaciones desfavorables con otras instituciones y afectar la percepcion del valor

que la organizacion les da, deteriorando el clima laboral.
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Tabla 50

Clima laboral - Item 36

ftem 36 f %
Nunca 5 4.5
Poco 56 50,9
Regular 41 37,3
Mucho 4 3,6
Siempre 4 3,6
Total 110 100,0
Figura 45
Clima laboral - Item 36
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Segun los resultados, el 50,9 % de los trabajadores considera que la municipalidad promueve poco
el desarrollo del personal. Un 37,3 % indica que esta promocion es regular, mientras que un 4,5 %
sefala que nunca se impulsa este aspecto. En menor medida, un 3,6 % en cada caso afirma que
mucho o siempre se promueve el desarrollo. Estos datos muestran que la mayoria de los
trabajadores percibe una limitada promocion del desarrollo profesional, lo cual podria generar
desmotivacion, falta de sentido de progreso y una percepcion de estancamiento. Esto afecta
directamente el clima laboral, pues disminuye el entusiasmo, la satisfaccion y el compromiso con

la institucidn.
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Tabla 51

Clima laboral - Item 37

ftem 37 f %
Nunca 4 3,6
Poco 52 47,3
Regular 40 36,4
Mucho 8 7,3
Siempre 6 5,5
Total 110 100,0
Figura 46
Clima laboral - Item 37
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De acuerdo con los resultados, el 47,3 % de los encuestados considera que los servicios de la
organizacion son poco motivo de orgullo. Un 36,4 % opina que el orgullo es regular, mientras que
un 7,3 % sefiala que siente mucho orgullo. El 5,5 % afirma que siempre se siente orgulloso de los
servicios, y un 3,6 % indica que nunca experimenta ese sentimiento. Estos resultados evidencian
que gran parte del personal no se siente plenamente identificado ni satisfecho con los servicios que
brinda la organizacion, lo que puede debilitar el sentido de pertenencia. Esta falta de orgullo
institucional puede afectar negativamente el clima laboral, generando indiferencia, desmotivacion

y una menor disposicion a comprometerse con los objetivos de la institucion.
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Tabla 52

Clima laboral - Item 38

ftem 38 f %
Nunca 7 6,4
Poco 56 50,9
Regular 39 35,5
Mucho 4 3,6
Siempre 4 3,6
Total 110 100,0
Figura 47
Clima laboral - Item 38
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E1 50,9 % de los trabajadores considera que los objetivos del trabajo estan poco definidos, seguido
por un 35,5 % que los percibe de forma regular. En menor medida, un 6,4 % indicé que nunca
estan claramente establecidos, mientras que tanto un 3,6 % opina que los objetivos estan mucho o
siempre definidos, respectivamente. Esta tendencia evidencia que para la mayoria del personal los
objetivos laborales no estan suficientemente claros, lo cual puede afectar su orientacion y
desempefio. La falta de precision en las metas puede generar incertidumbre, desorganizacion y

baja motivacion, deteriorando el clima laboral.
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Tabla 53

Clima laboral - Item 39

ftem 39 f %
Nunca 6 5,5
Poco 58 52,7
Regular 38 34,5
Mucho 4 3,6
Siempre 4 3,6
Total 110 100,0
Figura 48
Clima laboral - Item 39
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Segun los datos, el 52,7 % de los trabajadores percibe que su supervisor escucha poco sus
planteamientos. Un 34,5% considera que la apertura del supervisor para recibir ideas o
comentarios es solo regular. En menor proporcion, un 5,5 % indica que nunca existe esa
disposicion, mientras que apenas un 3,6 % en cada caso siente que sus opiniones son escuchadas
con frecuencia o siempre. La percepcion de una limitada atencion por parte de los supervisores
hacia las opiniones del personal puede reducir la participacion activa, generar barreras en la
comunicacion y afectar el sentido de pertenencia. Cuando los trabajadores sienten que sus aportes
no son considerados, se debilita el ambiente de confianza y colaboracion, lo que impacta

directamente en la calidad del clima laboral.
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Tabla 54

Clima laboral - Item 40

ftem 40 f %
Nunca 4 3,6
Poco 56 50,9
Regular 40 36,4
Mucho 6 5,5
Siempre 4 3,6
Total 110 100,0
Figura 49
Clima laboral - Item 40
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De acuerdo con los resultados, el 50,9 % de los encuestados considera que los objetivos de trabajo
estan poco alineados con la vision de la institucion. El 36,4 % opina que esta relacion es regular,
mientras que un 5,5 % percibe una alineacion frecuente. Un 3,6 % indica que siempre existe esa
conexion y otro 3,6 % considera que nunca la hay. Estos resultados muestran que muchos
trabajadores no sienten que lo que hacen en su trabajo esté conectado con los objetivos principales
de la municipalidad. Esto puede hacer que pierdan el sentido de propdsito, se sientan menos

motivados y no se involucren tanto con la institucion.
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Tabla 55

Clima laboral - ftem 41

ftem 41 f %
Nunca 4 3,6
Poco 68 61,8
Regular 28 25,5
Mucho 6 5,5
Siempre 4 3,6
Total 110 100,0
Figura 50
Clima laboral - Item 41
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Segun los datos obtenidos, el 61,8 % de los trabajadores considera que se promueve poco la
generacion de ideas creativas o innovadoras. Un 25,5 % sefiala que esto ocurre de manera regular.
Por otro lado, un 5,5 % afirma que se fomenta mucho la creatividad, mientras que un 3,6 % opina
que siempre se impulsa este aspecto, y otro 3,6 % indica que nunca se promueve. Estos datos
evidencian una percepcidon mayoritaria de que la institucion no impulsa activamente la creatividad,
lo cual podria generar un ambiente laboral monétono, limitar la iniciativa de los trabajadores y

reducir su motivacion.
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Tabla 56

Clima laboral - [tem 42

ftem 42 f %
Nunca 15 13,6
Poco 59 53,6
Regular 28 25,5
Mucho 6 5,5
Siempre 2 1,8
Total 110 100,0
Figura 51
Clima laboral - Item 42
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Segun los resultados, el 53,6 % de los encuestados percibe que hay poca claridad en la definicion
de la vision, mision y valores de la institucion. Un 25,5 % considera que la claridad es regular,
mientras que un 13,6 % indica que nunca existe una definicion clara. En contraste, un 5,5 % sefiala
que mucho se identifican estos elementos, y apenas un 1,8 % opina que siempre estan bien
definidos. Esta falta de claridad puede afectar significativamente el clima laboral, ya que los
trabajadores podrian no comprender hacia donde se dirige la organizacion ni cudl es el proposito
de sus funciones. Esto puede generar desorientacion, baja cohesion grupal y dificultad para alinear

los esfuerzos individuales con los objetivos generales.
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Tabla 57

Clima laboral - Item 43

ftem 43 f %
Nunca 8 7,3
Poco 54 49,1
Regular 40 36,4
Mucho 4 3,6
Siempre 4 3,6
Total 110 100,0
Figura 52
Clima laboral - Item 43
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Segun los resultados, el 49,1 % del personal indicd que el trabajo se realiza poco en funcion a
métodos o planes establecidos, mientras que un 36,4 % sefald que esto ocurre de forma regular.
Un 7,3 % manifestd que nunca se guian por dichos métodos, y apenas un 3,6 % en cada caso
considera que se aplican mucho o siempre. Esta tendencia muestra una débil presencia de
planificacion en las actividades laborales, lo cual podria generar desorganizacion, trabajo
improvisado o inconsistencias operativas. Estos factores pueden afectar negativamente el clima

laboral al disminuir la claridad de funciones y metas.
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Tabla 58

Clima laboral - [tem 44

ftem 44 f %
Nunca 3 2,7
Poco 60 54,5
Regular 39 35,5
Mucho 4 3,6
Siempre 4 3,6
Total 110 100,0
Figura 53
Clima laboral - Item 44
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Segun los resultados, el 54,5 % del personal considera que existe poca colaboracion entre las
diversas oficinas, seguido de un 35,5 % que percibe esta colaboracion como regular. En menor
proporcion, un 3,6 % en cada caso indica que hay mucha o siempre colaboracion, mientras que
solo un 2,7 % manifestd que nunca ocurre. Estos resultados evidencian una limitada articulacion
entre areas, lo cual puede repercutir en un ambiente laboral fragmentado, con dificultades para
coordinar esfuerzos y lograr metas comunes. Esta falta de colaboracion interdepartamental puede

deteriorar el clima laboral, generar tensiones o duplicidad de tareas.
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Tabla 59

Clima laboral - [tem 45

ftem 45 f %
Nunca 5 4.5
Poco 55 50,0
Regular 40 36,4
Mucho 6 5,5
Siempre 4 3,6
Total 110 100,0
Figura 54
Clima laboral - Item 45
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Segln los resultados, el 50,0 % de los trabajadores considera que se dispone poco de tecnologia
que facilite el trabajo, mientras que el 36,4 % indica que esta disponibilidad es regular. En menor
proporcion, un 5,5 % percibe que se cuenta mucho con dicha tecnologia, seguido por un 3,6 % que
afirma que siempre estd disponible. Finalmente, un 4,5 % sefiala que nunca se cuenta con estas
herramientas. Esta percepcion sugiere una deficiencia en el acceso a recursos tecnologicos, lo cual
podria generar frustracion, lentitud en las tareas o dificultades para cumplir con los objetivos

laborales.
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Tabla 60

Clima laboral - Item 46

ftem 46 f %
Nunca 3 2,7
Poco 67 60,9
Regular 32 29,1
Mucho 4 3,6
Siempre 4 3,6
Total 110 100,0
Figura 55
Clima laboral - Item 46
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Seglin los resultados, el 60,9 % de los trabajadores indicé que se reconocen poco los logros en el
trabajo, seguido por un 29,1 % que considera que este reconocimiento es regular. En menor
proporcion, tanto un 3,6 % manifestd que los logros se reconocen mucho como siempre,
respectivamente. Por Gltimo, un 2,7 % sefial6 que nunca se reconocen. Esta percepcion mayoritaria
de bajo reconocimiento podria generar desmotivacion, sensacion de indiferencia institucional
hacia el esfuerzo individual y una disminucién en el compromiso organizacional. Cuando el
reconocimiento es escaso, el clima laboral tiende a deteriorarse, ya que los trabajadores pueden

sentirse poco valorados por su aporte.

Publicacion autorizada con fines académicos e investigativos

En su investigacion no olvide referenciar esta tesis




v#=3C-  UNIVERSIDAD
REPOSITORIO DE AR

TESIS UCSM @&  DE SANTA MARIA

Tabla 61

Clima laboral - Item 47

ftem 47 f %
Nunca 5 4.5
Poco 61 55,5
Regular 36 32,7
Mucho 8 7,3
Siempre 0 0,0
Total 110 100,0
Figura 56
Clima laboral - Item 47
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Seglin los resultados, el mayor porcentaje de trabajadores (55,5 %) considera que la organizacion
representa poco una buena opcion para alcanzar calidad de vida laboral. Un 32,7 % la califica
como regular, mientras que el 7,3 % la considera mucho una buena opcién y el 4,5 % indica que
nunca lo es. Ningun trabajador seleccion6 la opcion siempre. Esta tendencia refleja una percepcion
general desfavorable, es decir, que muchos colaboradores no perciben condiciones laborales que
contribuyan significativamente a su bienestar integral, lo cual puede provocar desmotivacion,
sensacion de sobrecarga o falta de equilibrio entre el trabajo y la vida personal, afectando de

manera directa al clima laboral.
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Tabla 62

Clima laboral - Item 48

ftem 48 f %
Nunca 9 8,2
Poco 53 48,2
Regular 40 36,4
Mucho 6 5,5
Siempre 2 1,8
Total 110 100,0
Figura 57
Clima laboral - Item 48
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Los resultados muestran que el 48,2 % de los trabajadores percibe que en la institucion existe poco
trato justo, seguido de un 36,4 % que lo considera regular. Un 8,2 % indica que nunca hay trato
Jjusto, mientras que solo un 5,5 % afirma que hay mucho trato justo y un 1,8 % sefiala que siempre
lo hay. Esta distribucion revela una fuerte percepcion de desigualdad en el entorno laboral. La falta
de justicia percibida puede generar frustracion, conflictos interpersonales y sensacion de

favoritismo, debilitando el clima laboral.
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Tabla 63

Clima laboral - Item 49

ftem 49 f %
Nunca 3 2,7
Poco 61 55,5
Regular 38 34,5
Mucho 4 3,6
Siempre 4 3,6
Total 110 100,0
Figura 58
Clima laboral - ftem 49
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El 55,5 % de los trabajadores considera que se conocen poco los avances de otras areas, y un
34,5 % indica que este conocimiento es solo regular. Por otro lado, un 3,6 % afirma conocer mucho
los avances y otro 3,6 % sefala que siempre estd informado. Solo un 2,7 % manifiesta no conocer
en absoluto los avances en otras areas. Esta limitada circulacion de informacion interdepartamental
sugiere un problema en los canales de comunicacion interna, lo cual puede generar desconexion
entre equipos, duplicacion de esfuerzos y menor coordinacion. Esta situacion perjudica el clima

laboral al reducir la colaboracion.
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Tabla 64

Clima laboral - Item 50

ftem 50 f %
Nunca 3 2,7
Poco 64 58,2
Regular 35 31,8
Mucho 6 5,5
Siempre 2 1,8
Total 110 100,0
Figura 59
Clima laboral - Item 50
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Seglin los resultados, el 58,2 % de los trabajadores opina que la remuneracion se ajusta poco al
desempefio y logros alcanzados, seguido por un 31,8 % que la considera regular. Un 5,5 % percibe
que si se valora mucho el esfuerzo con una remuneracion justa, mientras que un 2,7 % afirma que
nunca ocurre, y apenas un 1,8 % indica que siempre se cumple. Esta percepcion mayoritaria de
poca correspondencia entre logros y retribucion puede provocar desmotivacion, sensacion de
injusticia y falta de reconocimiento. Todo ello perjudica el clima laboral, ya que los trabajadores

podrian no sentirse valorados ni incentivados a esforzarse mas alla de lo basico.
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3.1.3. Descripcion de resultados del Compromiso Organizacional

Tabla 65

Nivel de Compromiso organizacional

Compromiso

organizacional ! ”
Bajo 6 5.5
Medio 100 90,9
Alto 4 3,6
Total 110 100,0
Figura 60
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Segun los resultados, el 90,9 % del personal administrativo presenta un nivel medio de
compromiso organizacional, mientras que el 5,5 % muestra un compromiso bajo y solo el 3,6 %
alcanza un nivel alto. Esta distribucion sugiere que, si bien la mayoria mantiene una conexion
moderada con la institucion, son pocos los trabajadores que realmente se sienten comprometidos
de forma fuerte con ella. Esto podria estar relacionado con un clima laboral poco favorable, la falta
de reconocimiento o limitadas oportunidades de crecimiento, lo cual puede afectar la motivacion,

la permanencia en la organizacion y el desempeiio general del personal.
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3.1.3.1. Analisis por dimensiones del Compromiso Organizacional

Tabla 66

Nivel de la dimension Continuidad

Continuidad f %
Bajo 28 25,5
Medio 67 60,9
Alto 15 13,6
Total 110 100,0

Figura 61
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Segun los resultados, el 60,9 % del personal presentd un nivel medio de compromiso de
continuidad, el 25,5 % un nivel bajo y solo el 13,6 % alcanz6 un nivel alto. Esta tendencia indica
que, si bien existe una disposicion moderada a permanecer en la organizacion, esta no se basa en
una fuerte necesidad o deseo de continuidad. La mayoria del personal podria continuar en su puesto
por factores practicos o falta de opciones laborales inmediatas, mas que por una conviccion firme
de permanencia. Esta situacion refleja cierta inestabilidad en la retencion del talento, ya que ante

mejores oportunidades externas, gran parte del personal podria considerar su salida.
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Tabla 67

Analisis de los items de la dimension Continuidad

En En muy En
) ‘ En varias En toda
ninguna  pocas ciertas ) B
) ) ) ocasiones ocasion
ocasion ocasiones ocasiones
f % £ % £ % f % f %
Siento que mi participacion es importante y
12 109 18 16,4 35 31,8 30 27,3 15 13,6
afiade una diferencia a la organizacion.
Mi vida se veria afectada si decido renunciar 10 9,1 22 20,0 35 31,8 23 209 20 182
Continuo trabajando aqui porque lo deseo y no
‘ 12 109 18 16,4 35 31,8 30 27,3 15 13,6
porque lo necesito.
No tengo otra alternativa laboral, por ello,
. . 8 7,3 42 382 32 29,1 22 20,0 6 55
continuo trabajando aqui.
Me cuesta renunciar porque no tengo otra opcion
24 21,8 38 34,5 33 30,0 9 82 6 55
laboral.
Seria muy duro para mi abandonar esta empresa. 6 5,5 17 15,5 40 36,4 37 33,6 10 9,1

Al analizar los items especificos que conforman esta dimension, se observa que la mayoria del

personal permaneceria en la instituciéon mas por conveniencia que por un vinculo emocional o

necesidad imperiosa. Muchos trabajadores creen que su salida podria afectar su vida, pero no se

perciben fuertemente atados a la empresa ni por falta de opciones laborales ni por deseo pleno.

Aunque algunos manifiestan que su permanencia es voluntaria, esta idea no predomina de forma

contundente. Ademads, solo una parte se siente valiosa o indispensable dentro de la organizacion.

En conjunto, esto refleja un compromiso de continuidad predominantemente moderado, donde la

decision de permanecer parece estar condicionada por factores practicos, como estabilidad o

rutina, mas que por una conviccion firme. Esta situacion podria derivar en una rotacion silenciosa,
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especialmente si los trabajadores perciben oportunidades externas que les ofrezcan mayores

beneficios o sentido de propdsito, voluntaria y comprometida.
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Tabla 68

Nivel de la dimension Normativo

Normativo f %
Bajo 34 30,9
Medio 68 61,8
Alto 8 7,3
Total 110 100,0

Figura 62
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Segun los resultados obtenidos, el 61,8 % del personal administrativo presenta un nivel medio de
compromiso organizacional normativo, seguido por un 30,9 % con un nivel bajo y solo un 7,3 %
con un nivel alto. Esto revela que, si bien existe cierta inclinacién a permanecer en la organizacion
por un sentido de obligacion o lealtad, este vinculo no es fuerte en la mayoria del personal, ya que

la tendencia es media-baja.
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Tabla 69

Analisis de los items de la dimension Normatividad

En En muy En
) ‘ En varias En toda
ninguna  pocas ciertas ) B
) ) ) ocasiones ocasion
ocasion ocasiones ocasiones

f % f % f % f % f %

No seria correcto renunciar a pesar de que esta

o ) i ‘ 26 23,6 36 32,7 30 27,3 12 109 6 55
decision mejoraria mi calidad de vida.
Sentiria culpa si decido renunciar. 18 16,4 46 41,8 34 309 8 73 4 3,6

Esta municipalidad merece mi lealtad. 11 10,0 48 43,6 37 33,6 8 73 6 55

Siento que mi jefe actual no retribuye mi trabajo,

por ello, no me siento obligado a permanecer 6 5,5 12 10,9 34 30,9 40 36,4 18 164

aqui.
Aqui hay un sentimiento de “familia” o equipo. 32 29,1 26 23,6 30 273 14 12,7 8 73
Le debo mucho a mi organizacion. 6 55 44 40,0 36 32,7 18 164 6 55

Al analizar los items especificos que conforman esta dimension, se observa que muchos
trabajadores no se sienten moralmente comprometidos con la institucion, son pocos los que
permanecerian por deber, aunque pudieran mejorar su calidad de vida o que experimentarian culpa
al renunciar. Asimismo, una parte importante del personal considera que la empresa no merece su
lealtad o no siente que le deba algo y algunos incluso perciben que la falta de reconocimiento por
parte de sus jefes justifica no sentirse obligados a quedarse. También se evidencia que el ambiente
laboral, que deberia fomentar un sentido de equipo o “familia”, no se percibe con fuerza entre los
colaboradores. Todo esto, en conjunto, evidencia un compromiso normativo predominantemente

moderado a bajo, donde la permanencia en la institucion no esta impulsada por la lealtad, la
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gratitud o un vinculo moral hacia la entidad. Esto puede representar un riesgo para la estabilidad

del personal, especialmente si surgen otras oportunidades externas mas atractivas.
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Tabla 70

Nivel de la dimension Afectivo

Afectivo f %
Bajo 12 10,9
Medio 94 85,5
Alto 4 3,6
Total 110 100,0

Figura 63
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Segun los resultados obtenidos, el 85,5 % del personal presentd un nivel medio de compromiso
afectivo, mientras que el 10,9 % mostr6 un nivel bajo y solo el 3,6 % evidencio6 un nivel alto. Estos
datos reflejan que la mayoria de los trabajadores no mantiene un vinculo emocional moderado con
la organizacion. Al haber predominio del nivel medio con tendencia baja, se evidencia que muchos
ain no experimentan un sentido pleno de pertenencia, orgullo o conexién emocional con la
institucion. Esta situacion puede limitar la identificacion con los objetivos organizacionales y

afectar negativamente la motivacion y la permanencia voluntaria del personal.
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Tabla 71

Andlisis de los items de la dimension Afectivo

En En muy En
) ‘ En varias En toda
ninguna  pocas ciertas ) B
) ) ) ocasiones ocasion
ocasion ocasiones ocasiones

f % £ % f % £ % f %

Seria muy feliz si trabajara aqui por mucho
‘ 5 45 29 264 42 382 22 20,0 12 10,9
tiempo.

Los problemas que afectan a mi organizacion,
6 5,5 42 382 36 32,7 18 164 8 73
también me afectan.

Estoy orgulloso de decir a otros que trabajo aqui. 2 1,8 24 21,8 32 29,1 34 309 18 164

No me siento integrado plenamente con la
4 36 8 73 24 21,8 48 43,6 26 23,6
organizacion.

Siento que no pertenezco a esta organizacion. 8 73 10 9,1 26 23,6 40 36,4 26 23,6

No me siento “vinculado emocionalmente" con

o 8§ 73 10 9,1 24 21,8 40 36,4 28 25,5
esta organizacion.

Al analizar los items especificos que conforman esta dimension se muestra un nivel de
compromiso afectivo moderado a bajo. Aunque algunos trabajadores expresan orgullo por
pertenecer a la institucion o desean mantenerse en ella a largo plazo, este sentimiento no es
mayoritario. Predominan respuestas intermedias, lo que indica que muchos no experimentan una
conexion emocional solida con la organizacion. Ademads, los items mads criticos reflejan un
panorama preocupante: una proporcion considerable de colaboradores no se siente plenamente
integrada, ni vinculada emocionalmente con la entidad. Este desapego emocional sugiere que, si
bien los trabajadores cumplen con sus responsabilidades, no existe un fuerte sentido de pertenencia

o identificacién con la organizacion. Todo esto en conjunto sugiere que el vinculo afectivo entre
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el personal y la institucion es fragil, lo que podria derivar en baja motivacion, apatia o desinterés

por el futuro de la entidad, especialmente en contextos de cambio, crisis 0 mayor exigencia.
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3.1.3.2.Descripcion de resultados por items del Compromiso organizacional

Tabla 72

Compromiso organizacional - Item 1

ftem 1 f %
En ninguna ocasion 12 10,9
En muy pocas
' ¥'P 18 16,4
ocasiones
En ciertas ocasiones 35 31,8
En varias ocasiones 30 27,3
En toda ocasion 15 13,6
Total 110 100,0
Figura 64
Compromiso organizacional - Item 1
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Segun los resultados, el 31,8 % de los encuestados indicé que en ciertas ocasiones siente que su
participacion marca la diferencia en la organizacion. Un 27,3 % lo afirm6 en varias ocasiones,
seguido por un 16,4 % en muy pocas ocasiones. Un 13,6 % expres6 que ocurre en toda ocasion,
mientras que un 10,9 % respondi6 que en ninguna ocasion lo siente asi. La percepcion moderada
de sentirse util podria debilitar el compromiso de continuidad, ya que, si los trabajadores no

perciben que su participacion marca una diferencia, podrian cuestionar su permanencia en la

organizacion.
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Tabla 73

Compromiso organizacional - Item 2

ftem 2 f %
En ninguna ocasion 26 23,6
En muy pocas
. yP 36 32,7
ocasiones
En ciertas ocasiones 30 27,3
En varias ocasiones 12 10,9
En toda ocasion 6 5,5
Total 110 100,0
Figura 65
Compromiso organizacional - Item 2
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Segln los resultados, el 32,7 % de los encuestados indicd que en muy pocas ocasiones considera
que no seria correcto renunciar, aunque esta decision mejore su calidad de vida. El 27,3 %
respondid que lo considera asi en ciertas ocasiones, el 23,6 % en ninguna ocasion, el 10,9 % en
varias ocasiones y solo el 5,5 % en toda ocasion. Estos resultados revelan una tendencia a priorizar
el bienestar personal sobre la permanencia institucional, esta distribucion sugiere una débil
percepcion de obligacion moral hacia la organizacion, ya que la mayoria estaria dispuesta a
renunciar si eso mejora su bienestar personal. Por tanto, se evidencia un compromiso normativo

bajo, al no sentirse atados por un sentido del deber o fidelidad hacia la institucion.
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Tabla 74

Compromiso organizacional - Item 3

ftem 3 f %
En ninguna ocasion 10 9,1
En muy pocas
. yP 22 20,0
ocasiones
En ciertas ocasiones 35 31,8
En varias ocasiones 23 20,9
En toda ocasion 20 18,2
Total 110 100,0
Figura 66
Compromiso organizacional - Item 3
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Segun los resultados, el 31,8 % expresd que en ciertas ocasiones su vida se veria afectada al
renunciar. Le sigue un 20,9 % que lo manifest6 en varias ocasiones, un 20,0 % en muy pocas
ocasiones, un 18,2 % en toda ocasion y un 9,1 % en ninguna ocasion. Esto refleja un compromiso
de continuidad moderado, ya que una parte importante del personal reconoce que dejar la
institucion tendria un impacto en su vida, aunque aln persiste un grupo que no percibe una fuerte

dependencia o vinculo con la organizacion.
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Tabla 75

Compromiso organizacional - Item 4

ftem 4 f %
En ninguna ocasion 12 10,9
En muy pocas
. yP 18 16,4
ocasiones
En ciertas ocasiones 35 31,8
En varias ocasiones 30 27,3
En toda ocasion 15 13,6
Total 110 100,0
Figura 67
Compromiso organizacional - Item 4
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Segtin los resultados, el 31,8 % sefiald que en ciertas ocasiones continlia en la organizacion por
deseo y no por necesidad. Un 27,3 % lo expreso en varias ocasiones, seguido de un 16,4 % en muy
pocas ocasiones, un 13,6 % en toda ocasion, y un 10,9 % en ninguna ocasion. Aunque hay sefiales
de deseo genuino por permanecer, para muchos trabajadores la necesidad aun es el principal
motivo. Esto evidencia un compromiso de continuidad mixto, con una motivacion mas practica

que vocacional.
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Tabla 76

Compromiso organizacional - Item 5

ftem 5 f %
En ninguna ocasion 8 7,3
En muy pocas
. P 42 38,2
ocasiones
En ciertas ocasiones 32 29,1
En varias ocasiones 22 20,0
En toda ocasion 6 5,5
Total 110 100,0
Figura 68
Compromiso organizacional - Item 5
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Segun los resultados, el 38,2 % de los encuestados sefial6 que, en muy pocas ocasiones, continua
trabajando en la organizacion debido a no tener otra alternativa laboral. El 29,1 % indic6 que esto
ocurre en ciertas ocasiones, el 20,0 % en varias ocasiones, el 7,3 % en ninguna ocasion y solo el
5,5 % en toda ocasion. Estos resultados muestran que, si bien algunos colaboradores podrian estar
condicionados por la falta de opciones laborales, la mayoria no considera esta situaciéon como una
constante. Esto sugiere un nivel moderado a bajo de compromiso de continuidad, ya que su
permanencia en la institucién no parece estar determinada exclusivamente por la ausencia de otras

oportunidades.
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Tabla 77

Compromiso organizacional - Item 6

ftem 6 f %

En ninguna ocasion 5 4,5

En muy pocas

. yP 29 26,4

ocasiones

En ciertas ocasiones 42 38,2

En varias ocasiones 22 20,0

En toda ocasion 12 10,9

Total 110 100,0

Figura 69
Compromiso organizacional - Item 6
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Segtin los datos obtenidos, el 38,2 % de los trabajadores sefiald que en ciertas ocasiones seria muy
feliz si trabajara en la institucion por un largo tiempo. A esto se suma un 26,4 % que indico que lo
consideraria en muy pocas ocasiones, un 20,0 % en varias ocasiones, un 10,9 % en toda ocasion y
un 4,5 % en ninguna ocasion. Estos resultados reflejan una percepcion moderada de permanencia
emocional en la institucion. Donde la mayoria del personal no expresa un fuerte vinculo emocional
con la organizacion y pocas personas muestran un deseo claro de permanecer a largo plazo por

satisfaccion personal.
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Tabla 78

Compromiso organizacional - Item 7

ftem 7 f %
En ninguna ocasion 18 16,4
En muy pocas
. yP 46 41,8
ocasiones
En ciertas ocasiones 34 30,9
En varias ocasiones 8 7,3
En toda ocasion 4 3,6
Total 110 100,0
Figura 70
Compromiso organizacional - Item 7
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Seglin los resultados, el 41,8% de los encuestados manifestd que en muy pocas ocasiones sentiria
culpa si decidiera renunciar a la organizacion, seguido por un 30,9 % que lo sentiria en ciertas
ocasiones. Asimismo, un 16,4 % indic6 que en ninguna ocasion experimentaria culpa, mientras
que porcentajes menores lo harian en varias (7,3 %) o en toda ocasion (3,6 %). Esta distribucion
muestra que la mayoria de trabajadores no se sentiria moralmente comprometida con la institucion
ante una eventual renuncia. Por tanto, se evidencia un compromiso normativo bajo, ya que
predomina la ausencia de culpa o sentido de obligacién ética hacia la permanencia en la

organizacion.
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Tabla 79

Compromiso organizacional - Item 8

ftem 8 f %
En ninguna ocasion 11 10,0
En rr.luy pocas 48 136
ocasiones
En ciertas ocasiones 37 33,6
En varias ocasiones 8 7,3
En toda ocasion 6 5,5
Total 110 100,0
Figura 71
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Seglin los resultados, el 43,6 % de los encuestados indicd que en muy pocas ocasiones considera
que esta empresa merece su lealtad, mientras que un 33,6 % lo manifestd en ciertas ocasiones. Un
10,0 % respondid que en ninguna ocasion siente que la organizacion merece su lealtad, y solo una
minoria expreso este sentimiento en varias (7,3 %) o en toda ocasion (5,5 %). Estos resultados
evidencian que la mayoria de trabajadores no percibe un fuerte deber moral o compromiso ético
hacia la empresa, lo que refleja un bajo nivel de compromiso normativo. La falta de identificacion
con la idea de lealtad institucional puede deberse a experiencias negativas, escaso reconocimiento

o un vinculo emocional débil con la organizacion.
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Tabla 80

Compromiso organizacional - Item 9

DE SANTA MARIA

ftem 9 f %
En ninguna ocasion 6 5,5
En muy pocas
. yP 42 38,2
ocasiones
En ciertas ocasiones 36 32,7
En varias ocasiones 18 16,4
En toda ocasion 8 7,3
Total 110 100,0
Figura 72
Compromiso organizacional - Item 9
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Segun los resultados, el 38,2 % de los trabajadores manifestd que, en muy pocas ocasiones, los
problemas de la organizacion también les afectan, mientras que el 32,7 % indic6 que esto ocurre
en ciertas ocasiones. Solo un 7,3 % sefialo sentirse afectado en toda ocasion. Estos datos reflejan
un nivel moderado-bajo de compromiso afectivo, ya que la mayoria del personal no experimenta
una conexion emocional profunda con la institucion, lo que se traduce en una menor identificacion

con sus dificultades y desafios.
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Tabla 81

Compromiso organizacional - ftem 10

ftem 10 f %
En ninguna ocasion 6 5,5
En muy pocas
. yP 12 10,9
ocasiones
En ciertas ocasiones 34 30,9
En varias ocasiones 40 36,4
En toda ocasion 18 16,4
Total 110 100,0
Figura 73
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Segun los resultados, el 36,4 % de los encuestados indicd que en varias ocasiones siente que su
jefe no retribuye su trabajo y, por ello, no se siente obligado a permanecer en la organizacion. Un
30,9 % lo sefiald en ciertas ocasiones y un 16,4 % en toda ocasion. En contraste, solo un 10,9 % lo
manifestd en muy pocas ocasiones y un 5,5 % en ninguna. Esta tendencia refleja que una parte
importante del personal no percibe reciprocidad o reconocimiento por parte de sus superiores, lo
que debilita su sentido de obligacion moral hacia la institucion. La falta de reconocimiento
percibida disminuye el compromiso normativo, ya que se pierde el sentimiento de que permanecer

en la organizacion es lo correcto o lo justo.
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Tabla 82

Compromiso organizacional - ftem 11

ftem 11 f %
En ninguna ocasion 32 29,1
En muy pocas
. yP 26 23,6
ocasiones
En ciertas ocasiones 30 27,3
En varias ocasiones 14 12,7
En toda ocasion 8 7,3
Total 110 100,0
Figura 74
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Segln los resultados, el 29,1 % de los encuestados manifestd que en ninguna ocasion siente que
exista un ambiente de “familia” o equipo dentro de la organizacidon, mientras que un 23,6 % lo
percibe en muy pocas ocasiones y un 27,3 % en ciertas ocasiones. Solo un 12,7 % lo experimenta
en varias ocasiones y apenas un 7,3 % en toda ocasion. Estos resultados revelan una percepcion
general de distanciamiento o falta de cohesion grupal en la institucion. La ausencia de un sentido
de pertenencia afecta negativamente el compromiso normativo, ya que dificulta la generacion de
vinculos emocionales y morales que incentiven a los trabajadores a permanecer en la organizacion

por lealtad.
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Tabla 83

Compromiso organizacional - Item 12

ftem 12 f %
En ninguna ocasion 2 1,8
En muy pocas
. yP 24 21,8
ocasiones
En ciertas ocasiones 32 29,1
En varias ocasiones 34 30,9
En toda ocasion 18 16,4
Total 110 100,0
Figura 75
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Segun los resultados, el 30,9 % de los encuestados manifesté que, en varias ocasiones, se siente
orgulloso de decir a otros que trabaja en la organizacion, seguido de un 29,1 % que indico sentirlo
en ciertas ocasiones. Solo el 1,8 % afirmo no sentirlo nunca. Estos datos reflejan un nivel moderado
de compromiso afectivo, evidenciando que una parte considerable del personal experimenta una
identificacién emocional positiva con la institucion, aunque ain hay un margen importante que no

lo hace con frecuencia.
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Tabla 84

Compromiso organizacional - Item 13

DE SANTA MARIA

ftem 13 f %
En ninguna ocasion 6 5,5
En muy pocas
. yP 44 40,0
ocasiones
En ciertas ocasiones 36 32,7
En varias ocasiones 18 16,4
En toda ocasion 6 5,5
Total 110 100,0
Figura 76
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Segun los resultados, el 40,0 % de los encuestados sefiald que en muy pocas ocasiones siente que
le debe mucho a su organizacion, seguido por un 32,7 % que lo considera en ciertas ocasiones. Un
16,4 % manifestd sentirlo en varias ocasiones, mientras que el 5,5 % lo indic6 tanto en ninguna
como en toda ocasion. Estos resultados evidencian una percepcion predominantemente baja de
gratitud u obligacién moral hacia la institucion, lo cual refleja un compromiso normativo débil. La
mayoria de trabajadores no siente un fuerte deber ético o moral de permanecer en la organizacion
por lo que ha recibido de ella, lo que podria traducirse en una menor resistencia ante la posibilidad

de dejarla.
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Tabla 85

Compromiso organizacional - Item 14

DE SANTA MARIA

ftem 14 f %
En ninguna ocasion 4 3,6
En muy pocas
) yP 8 7,3
ocasiones
En ciertas ocasiones 24 21,8
En varias ocasiones 48 43,6
En toda ocasion 26 23,6
Total 110 100,0
Figura 77
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Segun los resultados, el 43,6 % de los encuestados indicd que en varias ocasiones no se siente
integrado plenamente con la organizacion, seguido por el 23,6 % que afirmo sentirse asi en toda
ocasion. Asimismo, un 21,8 % mencioné que en ciertas ocasiones experimenta esta falta de
integracion, mientras que solo el 7,3% y el 3,6 % sefialaron que esto ocurre en muy pocas o
ninguna ocasion, respectivamente. Estos datos reflejan una clara tendencia hacia la desconexion
emocional con la institucion, lo cual representa un indicador preocupante de bajo compromiso
afectivo. La falta de integracion puede limitar el sentido de pertenencia y disminuir la motivacion,

afectando negativamente tanto el desempefio individual como la cohesion organizacional.
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Tabla 86

Compromiso organizacional - ftem 15

ftem 15 f %
En ninguna ocasion 8 7,3
En muy pocas
. yP 10 9,1
ocasiones
En ciertas ocasiones 26 23,6
En varias ocasiones 40 36,4
En toda ocasion 26 23,6
Total 110 100,0
Figura 78
Compromiso organizacional - Item 15
100%
90%
80%
70%
60%
50%
40% 36.4%
30% 23.6% 23.6%
20%
10% 73% 9.1%

-~ TR

Enninguna  En muy pocas
ocasion ocasiones

Publicacion autorizada con fines académicos e investigativos

En su investigacion no olvide referenciar esta tesis

En ciertas
ocasiones

En varias En toda ocasion
ocasiones




UNIVERSIDAD

REPQSITORIO DE CATOLICA

TESIS UCSM DE SANTA MARIA

Segun los datos obtenidos, el 36,4 % de los encuestados manifestd que en varias ocasiones siente
que no pertenece a la organizacion, seguido de un 23,6 % que lo indic6 en toda ocasion. Ademas,
un 23,6 % afirmo6 experimentarlo en ciertas ocasiones, mientras que solo el 9,1 % mencionaron
sentirlo en muy pocas y 7,3 % no lo experiment6 en ninguna ocasion. Estos resultados evidencian
que una parte considerable del personal administrativo no se siente emocionalmente vinculado a
la institucion, lo cual refleja un bajo nivel de compromiso afectivo. La ausencia de sentido de
pertenencia puede reducir la identificacion con los objetivos y afectar negativamente la

motivacion, el bienestar y la permanencia de los colaboradores en la entidad.
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Tabla 87

Compromiso organizacional - ftem 16

ftem 16 f %
En ninguna ocasion 24 21,8
En rr.luy pocas 18 345
ocasiones
En ciertas ocasiones 33 30,0
En varias ocasiones 9 8,2
En toda ocasion 6 5,5
Total 110 100,0
Figura 79
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Seglin los resultados, el 34,5 % de los encuestados indicd que en muy pocas ocasiones les cuesta
renunciar por no tener otra opcion laboral. El 30,0 % respondid que esto ocurre en ciertas
ocasiones, el 21,8 % en ninguna ocasion, el 8,2 % en varias ocasiones y solo el 5,5% en toda
ocasion. Estos datos reflejan una tendencia moderada a baja de compromiso de continuidad, ya
que la mayoria considera que en pocas 0 ninguna ocasion su permanencia en la organizacion se
debe a la falta de alternativas laborales. Es decir, gran parte del personal no se queda en la
institucion por necesidad, lo que indica que su continuidad no depende de una falta de opciones

externas, sino posiblemente de otros factores.
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Tabla 88

Compromiso organizacional - ftem 17

ftem 17 f %
En ninguna ocasion 6 5,5
En rr.luy pocas 17 15,5
ocasiones
En ciertas ocasiones 40 36,4
En varias ocasiones 37 33,6
En toda ocasion 10 9,1
Total 110 100,0
Figura 80
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Seglin los resultados, el 36,4 % de los encuestados manifestd que en ciertas ocasiones seria muy
duro abandonar la empresa. Asimismo, el 33,6 % indic6 que lo seria en varias ocasiones, el 15,5 %
en muy pocas ocasiones, el 9,1 % en toda ocasion y solo el 5,5 % afirmé que en ninguna ocasion
le resultaria dificil dejarla. Estos datos reflejan una tendencia moderada en cuanto al compromiso
de continuidad, donde una parte importante del personal siente algiin grado de dificultad emocional
al pensar en desvincularse, aunque no es una percepcion predominante. Esto podria deberse a
vinculos emocionales o cierta valoracion del entorno laboral, pero no lo suficiente como para

consolidar un compromiso de permanencia alto.
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Tabla 89

Compromiso organizacional - Item 18

ftem 18 f %
En ninguna ocasion 8 7,3
En rr.luy pocas 10 o1
ocasiones
En ciertas ocasiones 24 21,8
En varias ocasiones 40 36,4
En toda ocasion 28 25,5
Total 110 100,0
Figura 81
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Segun los resultados, el 36,4 % de los encuestados sefiald6 que en varias ocasiones no se siente
vinculado emocionalmente con la organizacion, y un 25,5 % indicoé que esto le ocurre en toda
ocasion. Ademas, un 21,8 % manifestd experimentarlo en ciertas ocasiones, mientras que solo un
9,1 % respondi6 que lo experimenta en muy pocas ocasiones y el 7,3 % manifesté que en ninguna
ocasion se siente desvinculado emocionalmente. Estos resultados reflejan una clara desconexion
emocional entre los trabajadores y la institucion, lo cual evidencia un compromiso afectivo bajo.
La falta de vinculo emocional puede disminuir la motivacion, la identificacién con la mision

institucional y el deseo genuino de contribuir al desarrollo organizacional.
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3.1.4. Relacion entre clima laboral y compromiso organizacional
Tabla 90

Relacion entre el clima laboral y el compromiso organizacional

Compromiso organizacional

Total
Bajo Medio Alto

Bajo f 6 26 0 32
% 5,5% 23,6% 0,0% 29,1%

Medio f 0 68 4 72

Clima laboral

% 0,0% 61,8% 3,6% 65,5%

Alto f 0 6 0 6

% 0,0% 5,5% 0,0% 5,5%

Total f 6 100 4 110
% 5,5% 90,9% 3,6% 100,0%

En la tabla 90 se evidencia que la mayor parte de los trabajadores percibe un clima laboral de nivel
medio (65,5%), asociado principalmente a un compromiso organizacional también medio (61,8%).
En segundo lugar, un 29,1% percibe un clima laboral bajo, asociado sobre todo a un compromiso
medio (23,6%). Finalmente, solo un 5,5% reporta un clima laboral alto, que también se relaciona
con un compromiso medio (5,5%). En sintesis, los resultados muestran que la tendencia
predominante es un clima laboral medio vinculado a un compromiso organizacional medio,
mientras que las categorias altas de ambos son poco representativas, lo que refleja que, aunque
existe cierta estabilidad, no se alcanza un nivel elevado de compromiso, probablemente debido a
que la percepcion del clima laboral, aunque moderada, aun presenta limitaciones que afectan la

disposicion de los trabajadores a comprometerse en mayor medida con la institucion.
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3.1.5. Relacion entre las dimensiones del clima laboral y compromiso organizacional

Tabla 91

Relacion entre las dimensiones del clima laboral y el compromiso organizacional

Compromiso

Dimensiones del clima laboral organizacional

Coeficiente de correlacion 0,290
Autorrealizacion Sig. (bilateral) 0,002

N 110

Coeficiente de correlacion 0,183
Involucramiento laboral  Sig. (bilateral) 0,056

N 110

Coeficiente de correlacion 0,063"

Rho de Spearman  Supervision Sig. (bilateral) 0,514

N 110

Coeficiente de correlacion 0,299
Comunicacion Sig. (bilateral) 0,002

N 110

Coeficiente de correlacion 0,290
Condiciones laborales Sig. (bilateral) 0,002

N 110

En la tabla 91 se presenta los resultados de la relacion estadistica entre las dimensiones del clima

laboral y el compromiso organizacional. Donde de acuerdo al coeficiente de correlacion de Rho

de Spearman la autorrealizacion, comunicacion y condiciones laborales tienen una significancia

bilateral menor a 0.05, reafirmando que existe una relacion positiva entre estas dimensiones del

clima laboral y el compromiso organizacional. Sin embargo, las dimensiones involucramiento y

supervision no muestran relacion significativa por tener una sig. mayor a 0.05 con el compromiso

organizacional.
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3.1.6. Relacion entre la dimension mas significativa del clima laboral y el compromiso

organizacional

Tabla 92

Relacion entre la dimension mas significativa del clima laboral y el compromiso organizacional

Compromiso
organizacional Total
Bajo Medio Alto
Bajo f 6 37 0 43
% 5,5% 33,6% 0,0% 39,1%
Comunicacion Medio ' 0 > ) ol
% 0,0% 51,8% 3,6% 55,5%
Alto f 0 6 0 6
% 0,0% 5,5% 0,0% 5,5%
Total f 6 100 4 110
% 5,5% 90,9% 3,6% 100,0%

Los resultados muestran que la dimension de Comunicacion es la mas significativa en su relacion
con el compromiso organizacional, ya que el mayor porcentaje de trabajadores que tienen un
compromiso medio (51,8 %) también perciben un nivel medio de comunicacion. Ademas, ningun
encuestado con compromiso bajo percibe comunicacion alta, y la mayoria de los niveles medio y
bajo de comunicacion se asocian con compromiso medio. En conclusion, los niveles de
comunicacion observados se asocian con niveles medios de compromiso organizacional,
mostrando que una comunicacion clara y adecuada favorece la estabilidad en el compromiso del

personal.
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3.2.  Anailisis del clima laboral segiin variables sociodemograficas

Tabla 93

Clima laboral segun sexo del personal administrativo

Clima laboral

Bajo Medio Alto Total

Femenino f 16 50 4 70
% 14,5% 45,5% 3,6% 63,6%
Sexo
Masculino f 16 22 2 40
% 14,5% 20,0% 1,8% 36,4%
f 32 72 6 110
Total
% 29,1% 65,5% 5,5% 100,0%

X?=3.645 p > 0.05 p = 0.162
El analisis del clima laboral segun el sexo del personal administrativo muestra que el 63.6% de los
encuestados son mujeres, de las cuales el 45.5% perciben un nivel medio de clima laboral, el 14.5%
un nivel bajo y el 3.6% un nivel alto; frente al 36.4% del sexo masculino, de los cuales el 20.0%
perciben un nivel medio de clima laboral, el 14.5% un nivel bajo y el 1.8% un nivel alto de clima
laboral. Estos resultados evidencian el valor del chi cuadrado X? = 3.645 y un p-valor de 0.162 que
es p > 0.05, esto indica que no existe una asociacion entre el sexo y la percepcion del clima en

laboral en la municipalidad.
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Tabla 94

Clima laboral segun edad del personal administrativo

DE SANTA MARIA

Clima laboral

Bajo Medio Alto Total
Menos de 25 f 0 2 0 2
% 0,0% 1,8% 0,0% 1,8%
25-35 f 4 20 2 26
Edad
% 3,6% 18,2% 1,8% 23,6%
Mas de 35 f 28 50 4 82
% 25,5%  45,5% 3,6% 74,5%
Total f 32 72 6 110
% 29,1%  65,5% 5,5%  100,0%

X2 =4517 p > 0.05 p = 0.340

El analisis del clima laboral segun la edad del personal administrativo muestra que el 74.5% de los

encuestados tienen mas de 35 afios, de los cuales el 45.5% perciben un nivel medio de clima

laboral, el 25.5% un nivel bajo y el 3.6% un nivel alto. E1 23.6% tienen entre 25 y 35 afios, de los

cuales el 18.2% perciben un clima laboral medio, el 3.6% un nivel bajo y el 1.8% un nivel alto.

Finalmente, el 1.8% del personal tiene menos de 25 anos, de los cuales el mismo porcentaje tiene

niveles medios de clima laboral, sin presencia de niveles bajos o altos. Estos resultados evidencian

el valor del chi cuadrado X? = 4.517 y un p-valor de 0.340 que es p > 0.05, esto indica que no

existe una asociacion entre la edad y la percepcion del clima en laboral en la institucion.
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Tabla 95

Clima laboral segun tiempo de servicio del personal administrativo

Clima laboral

Bajo Medio Alto Total

1 afio o menos f 4 16 2 22
% 3,6% 14,5% 1,8% 20,0%
1 - 3 afios f 2 16 0 18
Tietnpo de servicio % 1,8% 14,5% 0,0% 16,4%
Mas de 3 afios f 26 40 4 70
% 23,6%  36,4% 3,6% 63,6%
Total f 32 72 6 110
% 29,1%  65,5% 5,5% 100,0%

X? =8.411 p > 0.05 p = 0.078
El andlisis del clima laboral seglin el tiempo de servicio del personal administrativo muestra que
el 63.6% de los trabajadores tienen més de 3 afios de servicio, de los cuales el 36.4% percibe un
nivel medio de clima laboral, el 23.6% un nivel bajo y el 3.6% un nivel alto. Seguido del 20.0%
del personal con 1 afio o menos tiempo de servicio, donde el 14.5% presenta nivel medio, el 3.6%
nivel bajo y el 1.8% nivel alto. Finalmente, el 16.4% tiene entre 1 y 3 anos de tiempo de servicio,
con un 14.5% en nivel medio, el 1.8% en nivel bajo y no se evidencia niveles altos del clima
laboral. Estos resultados evidencian el valor del chi cuadrado X?=8.411 y un p-valor de 0.078 que
es p > 0.05, esto indica que no existe una asociacion entre el tiempo de servicio y la percepcion

del clima laboral de los trabajadores administrativos.
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Tabla 96

Clima laboral segun condicion laboral del personal administrativo

Clima laboral

Bajo Medio Alto Total

Contratado f 15 54 4 73
% 13,6%  49,1% 3,6% 66,4%
Honorarios f 4 0 0 4
Condicion laboral
% 3,6% 0,0% 0,0% 3,6%
Nombrado f 13 18 2 33
% 11,8% 16,4% 1,8% 30,0%
Total f 32 72 6 110
% 29,1%  65,5% 5,5% 100,0%

X? =14.217 p < 0.05 p = 0.007
El analisis del clima laboral seglin la condicion laboral del personal administrativo muestra que el
66.4% de los encuestados son trabajadores contratados, de los cuales el 49.1% percibe un nivel
medio de clima laboral, el 13.6% un nivel bajo y el 3.6% un nivel alto; seguido del 30.0% que
tiene condicion laboral nombrado, donde el 16.4% presenta nivel medio de clima laboral, el 11.8%
nivel bajo y el 1.8% nivel alto. Finalmente, el 3.6% labora bajo la modalidad de honorarios, de los
cuales el mismo porcentaje tienen nivel bajo de clima laboral, sin presencia de niveles medios ni
altos. Estos resultados evidencian el valor del chi cuadrado X? = 14.217 y un p-valor de 0.007 que
es p < 0.05, esto indica que existe una asociacion entre las condiciones laborales y la percepcion

del clima en laboral de los trabajadores.
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Tabla 97

Clima laboral segun jerarquia laboral del personal administrativo

DE SANTA MARIA

Clima laboral

Bajo Medio Alto Total
Directivo f 5 8 0 13
Jerarquia % 4,5% 7,3% 0,0% 11,8%
laboral  ppleado f 27 64 6 97
% 24,5%  58,2% 5,5% 88,2%
f e 4 6 110
Total
% 29,1%  65,5% 5,5%  100,0%

X2 =1.284 p<0.05 p=0.526

El analisis del clima laboral segin la jerarquia laboral del personal administrativo muestra que el

88.2% de los encuestados son empleados, de los cuales el 58.2% percibe un nivel medio de clima

laboral, el 24.5% un nivel bajo y el 5.5% un nivel alto. Por otro lado, el 11.8% son directivos, de

los cuales el 7.3% presenta niveles medios de clima laboral, el 4.5% niveles bajos y ninguno

reporta niveles altos de clima laboral. Estos resultados evidencian el valor del chi cuadrado X* =

1.284 y un p-valor de 0.526 que es p > 0.05, esto indica que no existe una asociacion entre la

jerarquia laboral y la percepcion del clima en laboral de los trabajadores.
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3.3.  Anailisis del compromiso organizacional segiin variables sociodemograficas

Tabla 98

Compromiso organizacional segun sexo del personal administrativo

Compromiso organizacional

Bajo Medio Alto Total

Femenino f 2 64 4 70
% 1,8% 58.,2% 3,6% 63,6%
Sexo
Masculino f 4 36 0 40
% 3,6% 32,7% 0,0% 36,4%
f 6 100 4 110
Total
% 5,5% 90,9% 3,6% 100,0%

X? =4.672 p > 0.05 p = 0.097
Se tiene como resultado el compromiso organizacional segun el sexo del personal administrativo,
donde el 63.6% de los encuestados son mujeres, de las cuales el 58.2% muestra un nivel medio de
compromiso organizacional, el 3.6% un nivel alto y el 1.8% un nivel bajo. En contraste, el 36.4%
corresponde al sexo masculino, de los cuales el 32.7% presenta niveles medios de compromiso
organizacional, el 3.6% niveles bajos y no se evidencian niveles altos de compromiso
organizacional. Estos resultados evidencian el valor del chi cuadrado X? = 4.672 y un p-valor de
0.097 que es p > 0.05, esto indica que no existe una asociacion entre el sexo y el compromiso

organizacional de los trabajadores.
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Tabla 99

Compromiso organizacional segun edad del personal administrativo

Compromiso organizacional

Bajo Medio Alto Total

Menos de 25 f 0 2 0 2
% 0,0% 1,8% 0,0% 1,8%
25-35 f 4 22 0 26
Edad
% 3,6% 20,0% 0,0% 23,6%
Mas de 35 f 2 76 4 82
% 1,8% 69,1% 3,6% 74,5%
Total f 6 100 4 110
% 5,5% 90,9% 3,6%  100,0%

X?=17.702 p > 0.05 p = 0.103
Se tiene como resultado el compromiso organizacional segln el sexo del personal administrativo,
donde el 74.5% de los encuestados tiene mas de 35 afos, de los cuales el 69.1% presenta niveles
medios de compromiso organizacional, el 3.6% niveles altos y el 1.8% niveles bajos; seguido del
23.6% que tienen entre 25 y 35 afios, donde el 20.0% muestra niveles medios de compromiso
organizacional, el 3.6% niveles bajos y no se evidencian niveles altos de compromiso
organizacional. Finalmente, el 1,8% tiene menos de 25 afios, de los cuales el mismo porcentaje
tiene niveles medios de compromiso organizacional. Estos resultados evidencian el valor del chi
cuadrado X?=7.702 y un p-valor de 0.103 que es p > 0.05, esto indica que no existe una asociacion

entre la edad y el compromiso organizacional de los trabajadores.
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Tabla 100

Compromiso organizacional segun tiempo de servicio del personal administrativo

Compromiso organizacional

Bajo Medio Alto Total

1 afio o menos f 4 16 2 22
% 3,6% 14,5% 1,8% 20,0%
1 - 3 afios f 0 18 0 18
Tietnpo de servicio % 0,0% 16,4% 0,0% 16,4%
Mas de 3 afios f 2 66 ) 70
% 1,8% 60,0% 1,8% 63,6%
Total f 6 100 4 110
% 5,5% 90,9% 3,6% 100,0%

X? =12.004 p > 0.05 p = 0.017
Se tiene como resultado el compromiso organizacional segun el tiempo de servicios del personal
administrativo donde el 63.6% del personal tiene mas de 3 anos de servicio, de los cuales el 60.0%
presenta niveles medios de compromiso organizacional, el 1.8% niveles bajos y el 1.8% niveles
altos; seguido del 20.0% del personal que tiene 1 afio o menos tiempo de servicio, donde el 14.5%
tiene niveles medios, el 3.6% niveles bajos y el 1.8% niveles altos. Finalmente, el 16.4% cuenta
con 1 a 3 afos de tiempo de servicio, de los cuales el mismo porcentaje tiene niveles medios de
compromiso organizacional, sin presencia de niveles bajos ni altos. Estos resultados evidencian el
valor del chi cuadrado X? = 12.004 y un p-valor de 0.017 que es p < 0.05, esto indica que existe

una asociacion entre el tiempo de servicio y el compromiso organizacional de los trabajadores.
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Tabla 101

Compromiso organizacional segun condicion laboral del personal administrativo

Compromiso organizacional

Bajo Medio Alto Total

Contratado f 2 67 4 73
% 1,8% 60,9% 3,6% 66,4%
Honorarios f 4 0 0 4
Condicion laboral
% 3,6% 0,0% 0,0% 3,6%
Nombrado ft 0 33 0 33
% 0,0% 30,0% 0,0% 30,0%
Total f 6 100 4 110
% 5,5% 90,9% 3,6%  100,0%

X? =174.308 p < 0.05 p =0.001
Se tiene como resultado el compromiso organizacional segn la condicion laboral del personal
administrativo donde el 66.4% del total corresponde a trabajadores contratados, de los cuales el
60.9% presenta niveles medios de compromiso organizacional, el 3.6% niveles altos y el 1.8%
niveles bajos; seguido del 30.0% que tiene condicion laboral de nombrado, de los cuales el mismo
porcentaje tiene niveles medios en su totalidad. Por ultimo, el 3.6% tiene como condicién laboral
de honorarios, de los cuales el mismo porcentaje tienen nivel bajo de compromiso organizacional.
Estos resultados evidencian el valor del chi cuadrado X? = 74.308 y un p-valor de 0.001 que es p
< 0.05, esto indica que existe una asociacion entre las condiciones laborales y el compromiso

organizacional de los trabajadores.
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Tabla 102

Compromiso organizacional segun jerarquia laboral del personal administrativo

Compromiso organizacional

Bajo Medio Alto Total

Directivo f 0 13 0 13
Jerarquia % 0,0% 11,8% 0,0% 11,8%
laboral  ppleado f 6 87 4 97
% 5,5% 79,1% 3,6% 88,2%
iy 6 100 4 110
Total
% 5,5% 90,9% 3,6% 100,0%

X? =1.474 p<0.05 p = 0.478
Se tiene como resultado del compromiso organizacional segun la jerarquia laboral del personal
administrativo, donde el 88.2% del total de encuestados son empleados, de los cuales el 79.1%
presentan niveles medios de compromiso organizacional, el 5.5% niveles bajos y el 3.6% niveles
altos. Por otro lado, el 11.8% son directivos, de los cuales el mismo porcentaje tiene niveles medios
de compromiso organizacional. Estos resultados evidencian el valor del chi cuadrado X? = 1.474
y un p-valor de 0.478 que es p > 0.05, esto indica que no existe una asociacion entre la jerarquia

laboral y el compromiso organizacional de los trabajadores.
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3.4. Confirmacion o rechazo de hipdtesis

3.4.1. Prueba de normalidad
Tabla 103

Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov®

Estadistico gl Sig.
Clima laboral 0,378 110 0,001
Compromiso organizacional 0,469 110 0,001

Se aplica la prueba de normalidad Kolmogorov-Smirnov porque la muestra es > a 50 siendo que
el gl es 110 para las variables de clima laboral y compromiso organizacional con una significancia
de 0,001. Estos valores indican que ambas variables no siguen una distribucion normal, ya que los
valores de significancia son de 0,001 menores a 0,05. Entonces, la prueba revela que los datos son
no paramétricos. Esto sugiere que, para el analisis inferencial posterior, se deben considerar como

prueba de hipdtesis el coeficiente de correlacion de Rho de Sperman.
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3.4.2. Prueba de hipotesis

Hi: Existe una relacion significativa entre el clima laboral y el compromiso organizacional

del personal administrativo de la Municipalidad Distrital de José Luis Bustamante y Rivero,

Arequipa, 2025.

HO: No existe una relacion significativa entre el clima laboral y el compromiso

organizacional del personal administrativo de la Municipalidad Distrital de José Luis Bustamante

y Rivero, Arequipa, 2025.

Tabla 104
Prueba de hipotesis
Compromiso
Clima Laboral Organizacional
Coeficiente de 1,000 ,328"
- correlacion
Qs Laboral @b bilatcrme | 001
N 110 110
Rho de Spearman Coeficiente de 328" 1,000
Compromiso  correlacion
Organizacional Sig. (bilateral) ,001 .
N 110 110

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

En la tabla 104, el coeficiente de correlaciéon de Rho de Spearman entre el clima laboral y el

compromiso organizacional fue de 0.328, con un valor de significancia bilateral (p) de 0.001. Este

valor p es menor a 0.05, lo cual indica que existe una relacion estadisticamente significativa y

positiva entre las variables.

El coeficiente de 0.328 indica que hay una correlacion positiva baja, es decir que, si bien el clima

laboral y el compromiso organizacional estan relacionados, esta relacion no es fuerte, pero si existe
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de manera constante. Es decir, a mejores percepciones del clima laboral, tiende a haber un mayor
compromiso organizacional, aunque la relacion no es determinante.

Por ende, se acepta la hipotesis alterna (Hi) y se rechaza la nula (HO) confirmando que: Existe una
relacion significativa entre el clima laboral y el compromiso organizacional del personal
administrativo de la Municipalidad Distrital de José Luis Bustamante y Rivero.

En el contexto de la Municipalidad, este hallazgo sugiere que cuando los trabajadores perciben un
ambiente laboral mas positivo, por ejemplo, con buena comunicacion, liderazgo efectivo o
condiciones favorables, también tienden a sentirse mas comprometidos con la institucion,

mostrando mayor identificacion, lealtad y disposicion a permanecer en ella.
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CONCLUSIONES

Primera: Existe una relacion significativa de nivel medio entre el clima laboral y el compromiso
organizacional del personal administrativo. Esto se refleja en que los trabajadores que
perciben un clima laboral medio (65,5%) presentan principalmente un compromiso
organizacional medio (61,8%).

Segunda: El nivel de clima laboral percibido por el personal administrativo es medio (65,5%),
con tendencia a bajo (29,1%). En cuanto a sus dimensiones: Autorrealizacion,
Involucramiento, Supervision, Comunicacion y Condiciones Laborales, también
presentan un nivel medio, con tendencia a bajo, mostrando que la percepcion general
del clima laboral es de intensidad media.

Tercera: La dimension Comunicacion del clima laboral presenta la relacion mas significativa con
el compromiso organizacional del personal administrativo. Esto se refleja en que los
trabajadores con nivel medio de comunicaciéon presentan principalmente un
compromiso organizacional medio (51,8 %), mientras que los niveles bajo y alto son
poco representativos.

Cuarta: El nivel de compromiso organizacional del personal administrativo es medio (90,9%),
con tendencia a bajo (5,5%). En cuanto a sus dimensiones: Continuidad, Normatividad y
Afectividad, también presentan nivel medio, con tendencia a bajo, reflejando que la
percepcion general del compromiso organizacional se mantiene en intensidad media.

Quinta: Las dimensiones Autorrealizacion, Comunicacioén y Condiciones Laborales presentan una
relacion significativa de nivel medio con el compromiso organizacional, mientras que

Involucramiento y Supervisidon muestran relaciones débiles o no significativas. Esto

Publicacion autorizada con fines académicos e investigativos

En su investigacion no olvide referenciar esta tesis




UNIVERSIDAD

REPQSITORIO DE CATOLICA

TESIS UCSM =@  DE SANTA MARIA

refleja que, aunque todas las dimensiones aportan a la asociacion con el compromiso, las
mas influyentes son Autorrealizaciéon, Comunicaciéon y Condiciones Laborales,

manteniendo una relacion de intensidad media en general.

Publicacion autorizada con fines académicos e investigativos

En su investigacion no olvide referenciar esta tesis




UNIVERSIDAD

REPQSITORIO DE CATOLICA

TESIS UCSM @&  DE SANTA MARIA

RECOMENDACIONES

Primera: La Gerencia de Recursos Humanos deberia implementar un programa integral de
fortalecimiento organizacional, que incluya talleres de motivacion, actividades de
integracién y seguimiento periddico de indicadores de clima y compromiso, para
mejorar simultdneamente ambos aspectos y aumentar la productividad del personal
administrativo.

Segunda: Cada jefatura de area, en coordinacion con RR.HH., deberia desarrollar acciones
especificas para elevar las dimensiones con tendencia baja, como Autorrealizacion y
Condiciones Laborales, mediante la optimizacion de la infraestructura y los recursos de
trabajo, la revision de la remuneracion y la equidad salarial, la promocion de
oportunidades de progreso y capacitacion, y el fortalecimiento de los mecanismos de
reconocimiento a los logros del personal.

Tercera: Se recomienda que la Gerencia de Recursos Humanos, junto con los supervisores,
fortalezca los canales de comunicacion internos mediante protocolos claros de reporte y
retroalimentacion dirigidos a supervisores y empleados, creacion de espacios formales
de intercambio de informacion (como plataformas digitales internas) y capacitacion a
supervisores en habilidades de escucha y comunicacion, con el fin de asegurar que la
informacion llegue de manera efectiva a todo el personal.

Cuarta: La Gerencia de Recursos Humanos, en colaboracion con los jefes de area, deberia
establecer politicas de desarrollo profesional y beneficios, como capacitaciones,
oportunidades de crecimiento y reconocimiento de logros, para fortalecer las
dimensiones de Continuidad, Normatividad y Afectividad y consolidar el compromiso

del personal.
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Quinta: La Gerencia de Recursos Humanos y los jefes de area deberian implementar acciones
especificas para mejorar las dimensiones de Involucramiento y Supervision, mediante
capacitaciones, seguimiento cercano y retroalimentacion constante, ya que estas
dimensiones muestran una relacion débil con el compromiso organizacional y su

fortalecimiento podria aumentar la intensidad general de la relacion.
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Anexo 1: Matriz de consistencia

ANEXOS

INTERROGANTE OBJETIVO GENERAL HIPOTESIS VARIAEBLES DIMENSIONES INDICADORES METODOLOGIA
GENERAL

iCual es la relacidn entre el Analizar el clima laboral v su Hi: Existe una Autorrealizacion Oportunidad de progrese
clima laboral v el compromiso relacion con el compromizo  relacidn Interés de su superior
organizacional del personal organizacional del personal significativa entre Autonomia y toma de
administrative? administrativo el clima laboral ¥ decisiones

el COMPromizo Valoracidn del desempefio

organizacional del Oportunidades de

persu:-un.al i desarrollo

admmmﬁl'aT_:l‘i'U_ de Capacitacidn y

la Municipalidad ent‘enamimtc;

Distrital de José . Generacidn de ideas

= Luis Bustamante v VARIABLE 1 i TIPO DE )
]—_\_TERR{]:GA}TES OBJ_E.'I:I‘ 05 Rivero, Arequipa. Involucramiento Lealtad INVESTIGACTON:
ESPECIFICAS ESPECIFICOS 2025 " Palma (2004) define laboral Autoeficacia Descriptiva-

cCudl es el nivel del clima Determinar el nivel del clima el clima laboral como Identificacidn con la correlacional
laboral v de cada una de suz laboral y sus dimensiones enel - Ny existe una 1a percepeidn que orpanizacién
dimensiones en el personal personal admmnistrativo de la 4o oo tienen los empleados Motivacidn NIVEL DE
gdm:lmstram'o? ) » mshtl.lmén_ A i - significativa entre de su entorno de Orgullo de pertenencia INVESTIGACION:
f.C_Iual ez la dimension del Identtf_ica.rcualesla dimensién . ~fima laboral v trabajo, abarcando Conocimiento Fundamental
clu:ua_ 'labor:al ql_.le Presegta una dgl Fllma .laboral con_i'nayor el compromizo elementos como el organizacional )
relacion mas significativa con 31gn1.fic£mc1i_1 en su rel.acm.n e oreanizacional del desa:mllja personal, Bienestar en ¢l trabajo PPBLACION:
el . compromiso el COmPIOMmIs0 organll.?a.cmnal. personal i m‘_-EI de Supervisicn Orientacion del supervisor 137
organizacional? Especificar el nivel del 4 .. otivn de  compromiso conlas Meiora d
¢Cual =3 el nivel del compmmiso DI'EE.L’IIZE.CIO:IJ.E.I ¥ 1la l-[umn:ipalidad tareas, 1a gupen':[gién I ;JOI-T € Procesos MUESTRA:
compromiso organizacional y de zus dimensiones: [yl de José  recibida, el acceso 2 abora’es .. 110
de sus dimensiones de contimmdad. normatrvidad ¥ Luis Bustamante v informacion Retn_:alimentacm_n R
continuidad, normatividad y afectividad. Rivero, Arequipa,  impertantey las Claridad de funciones TECNICA:
afectividad? Establecer la relacién 275 i condiciones de Control de objetivos Encuesta
iCual es la relacidn estadistica  estadistica entre las trabajo que Procedimientos laborales
entre las dimensiones del clima  dimensiones del clima laboral simplifiquen su labor. Establecimiento de INSTRUMENTOS:
laboral (avtorrealizacidn, (autorrealizacion, objetivos Cuestionario
involucramiento, supervisidn, involucramiento, supervision Trato justo
comunicacion v condicionmes comunicacién v condiciones Comunicacicn Disponibilidad de la
laborales) ¥ el compremise lzborales) y el compromiso informacion

organizacional?

organizacional.

Comunicacidn efectiva
Eelaciones interpersonales
Grade de comunicacion
Comunicacion vertical
Resolucion de conflictos
Comunicacion interna
Ezcucha activa
Colaboracion
mnterdepartamental
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Transparencia

Organizacional
Condiciones Trabajo en equipo
Laborales Entorno laboral desafiante
Autonomia laboral
Cohezidn
Eficiencia
Compensacion justa
Claridad de objetivos
Acceso a tecnologia
Recompensas v beneficios
VARIABLE 2 Continuidad Identificacion con la
institucion
Robbins & Judge Necesidad de permanencia
(2013} indican que el Estabilidad laboral
COMPIomusa Falta de alternativas
organizacional es el iaborales
grac_ia €11 que un Inseguridad laboral
_&aba_]ador sesiente Ty matividad Obligacion moral
identificado con una ==
organizacién en Se_mtu:mento de culpa
particular v con sus Nu‘c.zl de 1ea1tad.
objetivos, asi como su Remprc_»cu:lad
deseo de p cer _ Senszacion de deuda
Afectividad Deszec de permanencia

en ella.

Orgullo organizacional
Involocramiento
Vinculo emocional
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Anexo 2:

Solicitud de autorizacion para aplicar instrumento de investigacion

pa 5 37 7°F
7 3 0 DIC. 2024 P
o D LTI Sl 2 ‘“fa

-

Arequipa, 30 de diciembre del 2024

Sr.:

Crnel ()

Mag, Fredy Zegarra Black

Alcalde de la Municipalidad de José Luis Bustamante y Rivero

ASUNTO: Solicito autorizacion para aplicar
instrumento de investigacion

Yo, Ana Paola Mamani Gama, identificada con DNI 70453313, me presento y
expongo lo siguiente:

Solicito a su despacho aplicar el instrumento del estudio, denominado: “Andlisis
del Clima Laboral y su influencia en el Compromiso Organizacional del personal
administrativo de la Municipalidad Distrital de José Luis Bustamante y Rivero,
Arequipa, 2024”, con el propésito de desurrollar la investigacion para optar el grado de

Licenciada en Administracion de empresas de la Universidad Catdlica de Santa Maria.

Por lo expucsto, rucgo a usted acceder a su solicitud,

mich

ANA PAOLA MAMANI GAMA
DNI: 70453313

Telefono = 456484 20F

HZ
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Anexo 3: Carta de autorizacion de la Municipalidad

Barecipalidad Des1rinn) 0 ok Liss Budbfdnbi y Rinirs
Ol e Bl isic Hemari

1. L. Bustamante ¥ Rivero, 2024 enero 07

Carta N*006-2025-ORH-OGAFMD]LBYR

Senorita (a)

ANA PAOLA MAMANI GAMA
Calle Los Bosques A-16

Jacobo D). Hunter

Ciudad. -

Asunto : Respuesta a su pedido
Referencia : Expediente N° 26285-2024

De mi especial consideracion:

-
Tengo el agrado de dirigirme a usted, para hacerle llegar un fraterno saludo a nombre
de la Municipalidad Distrital José Luis Bustamante v Rivero, Oficing de Recursos
Humanos.

Asl mismo; comunicarle que se acepta la aplicacidn del instrumento de estudio
denominado ANALISIS DEL CLIMA LABORAL vy SU INFLUENCIA EN EL
COMPROMISO ORGANIZACIONAL DEL PERSON AL ADMINISTRATIVO DE LA
MDILBYR Arequipa—2024. Para tal caso, deberd presentarse a esta oficina para
coordinar los por menores,

Sin otro particular de momento, quedo de usted.

Atentamente.

CENSnlp

[ y

SURICPALIDAD D5 TRITAL

J‘i‘-.ﬂ' msed STAMAKTE ¥ AVERD

Abog, Celmar -ﬁﬂeﬂetn
Ieds de Ohgisd e Redursos Humares
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Anexo 4. Instrumentos de recoleccion de datos

ESCALA DE CLIMA LABORAL (CL - SPC)

DATOS PERSONALES Y LABORALES

c FECHA
AULDA (dd/mm/aaaa) ST M
Menos de 1 aiio o Nombrado JERARQUIA | Directivo
25 TIEMPO | menos CONDICION LABORAL
EDAD | 25-35 DE 1 - 3 aiios Contratado Empleado
SERVICIOS | Mas de 3 LABORAL
Mas de 35 aﬁ?)ss ¢ Honorarios

Estimado(a) trabajador(a), a continuacion, encontrard proposiciones sobres aspectos relacionados con las caracteristicas del ambiente de
trabajo que usted frecuenta. Cada una de estas tiene cinco opciones para responder de acuerdo a lo que describa mejor su ambiente laboral.

Lea cuidadosamente cada proposicion y marque con un aspa (X) solo una alternativa, la que mejor refleje su punto de vista al respecto.
Esta escala es totalmente anonima, asi que, por favor, conteste todas las preguntas con total sinceridad. No hay respuestas buenas ni
malas, ya que son sélo opiniones.

CLAVE

0

)

Ninguno o Nunca: 1 Poco: 2 Regular o Algo: 3 Mucho: 4 Todo o Siempre: 5

1

5

1 Existen oportunidades de progresar en la institucion

2 Se siente comprometido con el éxito en la organizacion

3 El superior brinda apoyo para superar los obstaculos que se presentan

4 Se cuenta con acceso a la informacion necesaria para cumplir con el trabajo
5 Los compaiieros de trabajo cooperan entre si

6 El jefe se interesa por el éxito de sus empleados

7 Cada trabajador asegura sus niveles de logro en el trabajo

8 En la organizacion, se mejoran continuamente los métodos de trabajo

9 En mi oficina, la informacién fluye adecuadamente

10 | Los objetivos del trabajo son retadores

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

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

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

14 | En los grupos de trabajo, existe una relacion armoniosa

15 | Los trabajadores tienen la oportunidad de tomar decisiones en tareas de su responsabilidad
16 | Se valora los altos niveles de desempefio

17 | Los trabajadores estan comprometidos con la organizacion

18 | Se recibe la preparacion necesaria para realizar el trabajo

19 | Existen suficientes canales de comunicacién

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

21 | Los supervisores expresan reconocimiento por los logros

22 | En la oficina, se hacen mejor las cosas cada dia

23 | Las responsabilidades del puesto estan claramente definidas

24 | Es posible la interacciéon con personas de mayor jerarquia

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

26 | Las actividades en las que se trabaja permiten aprender y desarrollarse

27 | Cumplir con las tareas diarias en el trabajo, permite el desarrollo del personal
28 | Se dispone de un sistema para el seguimiento y control de las actividades
29 | En la institucion, se afrontan y superan los obstaculos

30 | Existe buena administracion de los recursos

31 Los jefes promueven la capacitacion que se necesita

32 | Cumplir con las actividades laborales es una tarea estimulante

33 | Existen normas y procedimientos como guias de trabajo

34 | La institucion fomenta y promueve la comunicacion interna

35 | Laremuneracion es atractiva en comparacion con la de otras organizaciones
36 | La municipalidad promueve el desarrollo del personal

37 | Los productos y/o servicios de la organizacion, son motivo de orgullo del personal
38 | Los objetivos del trabajo estan claramente definidos

39 | El supervisor escucha los planteamientos que se le hacen
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40 | Los objetivos de trabajo guardan relacion con la vision de la institucion

41 Se promueve la generacion de ideas creativas o innovadoras

42 | Hay clara definicion de vision, mision y valores en la institucion

43 | El trabajo se realiza en funcién a métodos o planes establecidos

44 | Existe colaboracion entre el personal de las diversas oficinas

45 | Se dispone de tecnologia que facilita el trabajo

46 Se reconocen los logros en el trabajo

47 | La organizacion es buena opcion para alcanzar calidad de vida laboral

48 | Existe un trato justo en la institucion

49 | Se conocen los avances en las otras dreas de la organizacion

50 | La remuneracion esta de acuerdo al desempefio y los logros

ESCALA DE COMPROMISO ORGANIZACIONAL

OBJETIVO

La presente encuesta tiene como objetivo conocer las percepciones que usted como colaborador tiene en relacion
con el compromiso organizacional del lugar donde se encuentra laborando. La encuesta es completamente anénima

y voluntaria, lea con atencion cada una de las preguntas y marque la respuesta con la que més se identifique.

INDICACIONES

Este cuestionario esta conformado por 18 items, analice cada una de ellos y marque con una (X), segun su escala
de calificacion: (1) En ninguna ocasion, (2) En muy pocas ocasiones, (3) En ciertas ocasiones, (4) En varias
ocasiones, y (5) En toda ocasion

CLAVE

)

()

En ninguna ocasién: 1 En muy pocas ocasiones: 2 En ciertas ocasiones: 3 En varias ocasiones:
4 En toda ocasion: 5

1

Siento que mi participacion es importante y aflade una diferencia a la organizacion.

No seria correcto renunciar a pesar de que esta decision mejoraria mi calidad de vida.

Mi vida se veria afectada si decido renunciar.

Contintio trabajando aqui porque lo deseo y no porque lo necesito.

No tengo otra alternativa laboral, por ello, continto trabajando aqui.

Seria muy feliz si trabajara aqui por mucho tiempo.

Sentiria culpa si decido renunciar.

Esta municipalidad merece mi lealtad.

o (G | X ([ & | [~ | W (N

Los problemas que afectan a mi organizacion, también me afectan.

Siento que mi jefe actual no retribuye mi trabajo, por ello, no me siento obligado a
permanecer aqui.

11

Aqui hay un sentimiento de “familia” o equipo.

12

Estoy orgulloso de decir a otros que trabajo aqui.
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13

Le debo mucho a mi organizacion.

14

No me siento integrado plenamente con la organizacion.

15

Siento que no pertenezco a esta organizacion.

16

Me cuesta renunciar porque no tengo otra opcion laboral.

17

Seria muy duro para mi abandonar esta municipalidad.

18

No me siento “vinculado emocionalmente" con esta organizacion.
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Anexo 5: Organigrama de la Municipalidad

'ORGANO DE DEFENSA

PROCURADURIA PUBLICA MUNICIPAL

CONCEJO MUNICIPAL

GERENCIA MUNICIPAL

'ORGANOS CONSULTIVOS Y DE COORDINACION

OFICINA GENERAL DE ADMINISTRACION
FINANCIERA

OFICINA DE SECRETARIA
GENERAL

OFICINA GENERAL DE ASESORIA|
JURIDICA

OFICINA GENERAL DE PLANEAMIENTO ESTRATEGICO Y

PRESUPUESTO

Oficina de Planeamiento Estrategico

g
) Abastecimientos Ciudadano §
g ]
% Oficina de Imagen o
Oficina de Control Patrimonial
8 Oficina de C oy Institucional y Relaciones Oficina de Presupuesto &
3 - Publicas. 2
z 8
g ‘Oficina de Tecnologias de 1a 2
o Oficina de Tesoreria Informacion y 2
). o
deRiesgos| | &
de Desastres
S e e ik i
TRIBUTARIA oD URBANO Y ECONOMICO SANCIONES
Subgerencia de Programas de
Subgerencia de Registroy | d [l DEMUNA, d
Recaudacion Tributaria Publica Inversién Publica OMAPED, SISFOH Y PVL) y Administrativa Ciudadana
ﬁ participacion Vecinal.
z
S
a8 de Gestion ™ de Atencion d 1 de Juventud i
3 Tributaria Ambiental y Areas Verdes Inversién Privada Cultura y Deporte Administrativa Ia seguridad ciudadana
H
2 Subgerencia de
] d L 1o te Promocio
Infraetructura Péblica y Urbanoy Catastro Economica y Empresarial Coactiva
Recreativa
Subgerencia de
| Mantenimiento y Seguridad
Vial
www.munibustamante.gob.pe
. g BUSTAMANTE

Siguenos en nuestras
redes sociales
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Anexo 6. Informe de confiabilidad

Escala: Clima laboral

Resumen de procesamiento de casos

N %

Casos Valido 110 100,0
Excluido® 0 ,0

Total 110 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en

todas las variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cronbach N de elementos
,982 50

Estadisticas de total de elemento

Media de Varianza de  Correlacion  Alfa de
escala si el escala si el total de Cronbach si el
elemento se ha elemento se ha elementos elemento se ha
suprimido suprimido corregida suprimido

CL 1 121,58 781,163 , 785 ,981

CL 2 121,55 783,663 ,684 ,981

CL 3 121,54 775,407 775 ,981

CL 4 121,53 785,022 , 718 ,981

CL 5 121,59 787,492 ,0658 ,981

CL 6 121,50 779,610 , 735 ,981

CL 7 121,58 794,869 ,489 ,982
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CL 8

CL 9

CL_10
CL_11
CL 12
CL_13
CL_14
CL_15
CL_16
CL_17
CL 18
CL_19
CL 20
CL 21
CL 22
CL 23
CL 24
CL 25
CL 26
CL 27
CL 28
CL_29
CL_30
CL 31
CL 32
CL 33

121,59
121,55
121,50
121,55
121,54
121,57
121,58
121,55
121,77
121,54
121,58
121,55
121,52
121,55
121,74
121,55
121,54
121,50
121,57
121,55
121,59
121,59
121,57
121,69
121,63
121,58

777,730
782,029
780,564
775,020
785,370
782,210
781,677
788,451
785,957
786,067
778,979
785,736
784,252
780,414
797,756
782,929
782,324
779,977
789,036
781,258
786,501
785,675
786,284
787,482
789,208
782,796

737
765
801
853
,686
,760
728
682
756
,649
738
,700
681
778
397
,700
735
,790
695
759
682
714
711
,694
642
714
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981
981
981
981
981
981
981
981
981
981
981
981
981
981
982
981
981
981
981
981
981
981
981
981
981
981



CL 34
CL 35
CL 36
CL 37
CL 38
CL 39
CL_40
CL 41
CL_42
CL 43
CL 44
CL 45
CL_46
CL 47
CL 48
CL 49
CL_50

121,55
121,52
121,55
121,42
121,58
121,58
121,51
121,62
121,77
121,58
121,55
121,52
121,61
121,63
121,61
121,55
121,60

782,910
784,692
780,764
781,585
782,741
782,833
780,784
779,963
784,379
781,732
782,342
781,702
780,332
789,539
788,882
785,112
785,160

744
714
;770
675
705
713
760
780
655
717
757
728
807
658
587
,692
741

981
981
981
981
981
981
981
981
981
981
981
981
981
981
981
981
981
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Escala: Compromiso organizacional

Resumen de procesamiento de casos

N %

Casos Valido 110 100,0
Excluido® 0 ,0

Total 110 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en
todas las variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cronbach N de elementos
,835 18

Estadisticas de total de elemento

Media de Varianza de  Correlacion  Alfa de
escala si el escala si el total de Cronbach si el
elemento se ha elemento se ha elementos elemento se ha
suprimido suprimido corregida suprimido

CO_1 50,81 94,758 ,399 ,829

CO 2 51,50 92,972 ,482 ,825

CO 3 5144 89,950 ,538 ,821

CO 4 51,04 91,206 ,582 ,820

CO 5 51,72 90,582 ,490 ,824

CO 6 51,09 92,312 512 ,824
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CO_7
CO 8

CO 9

CO_10
Co_11
CO_12
CO_13
CO_14
CO_15
CO_16
Co_17
CO_18

51,70
50,52
50,94
51,80
51,15
50,94
51,04
51,94
52,20
51,93
51,31
51,83

90,363
98,292
92,355
94,920
97,336
96,959
91,772
92,167
91,260
88,711
88,258
91,915

493
,180
,399
254
,194
243
454
448
453
528
653
436

,824
,838
,829
,838
,839
,836
,826
,826
,826
,821
,815
,827
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Anexo 7: Galeria fotografica

Fotografia 1: Entrega de la encuesta a personal administrativo de la Municipalidad Distrital de

José Luis Bustamante y Rivero, con el acompafiamiento del psic6logo organizacional.

Fotografia 2. Se observa a un empleado, analizando las preguntas del cuestionario entregado

previamente.
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Fotografia 3. Una colaboradora lee con detenimiento el instrumento de recoleccion de datos.

256



o7

Anexo 8: Resumen de tabulacion

CO_16 | CO_17| CO_18

CO_14|CO_15

CO_13

CO1[CO2|CO3|CO4|CO5/€CO6/COT|€CO8|COHY[CO_10|CO 11|CO_12

NO

10

11

12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23

24
25

26
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27

28

29
30
31

32
33
34
35
36
37
38
39
40

41

42

43

44
45

46

47

48

49

50
51

52
53
54
55
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56
57
58
59
60
61

62
63

64
65

66
67
68
69
70
71

72
73

74
75

76
77
78
79
80
81

82
83

84

259



85

86
87
88
89
90
91

92

93

94
95

96

97

98

99

100
101
102
103

104
105

106

107
108

109

110
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