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RESUMEN
El objetivo general del estudio fue; determinar el grado de relacion entre el clima
organizacional y el compromiso laboral en los trabajadores de la Municipalidad Distrital
de San Miguel, 2024. a metodologia del estudio fue con un enfoque cuantitativo, método
deductivo, tipo aplicada y un nivel de estudio correlacional. La poblacion de estudio fueron
187 trabajadores, la muestra considerada en el estudio fueron 65 laboradores, la técnica
fue la encuesta el instrumento fue el cuestionario. La confiabilidad del instrumento fue a
través del alfa de Cronbach con valores de 0,877 y 0,855 mostrando una buena
confiabilidad en ambas variables. Los resultados de la prueba correlacional mostraron un

coeficiente de correlacion Rho de Spearman de 0.911, indicando una relacion positiva y
“muy alta” entre ambas variables. El p-valor de 0.000, es menor que el nivel de
significancia de 0.05, lo que indica una evidencia estadisticamente significativa para
rechazar la hipotesis nula. Se concluydé que un buen clima organizacional es fundamental
para incrementar el compromiso.

Palabras clave: Condiciones de trabajo, identificacion, motivacion, politicas,

productividad.
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STRACT
The general objective of the study was to determine the degree of relationship between
organizational climate and work commitment in the workers of the District Municipality of
San Miguel, 2024. The methodology of the study was with a quantitative approach,

deductive method, applied type and a correlational level of study. The study population was

187 workers, the sample considered in the study was 65 collaborators, the chnique was
the survey and the instrument was the questionnaire. The reliability of the instrument was
through Cronbach's alpha with values of 0.877 and 0.855 showing good reliability in both
variables. The results of the correlational test showed a Spearman's Rho correlation
coefficient of 0.911, indicating a positive and “very high” relationship between both
variables. The p-value of 0.000, is less than the significance level of 0.05, indicating
statistically significant evidence reject the null hypothesis. It was concluded that a good

organizational climate is fundamental to increase commitment.

Key words: Working conditions, identification, motivation, policies, productivity.
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INTRODUCCION

El clima organizacional y el compromiso laboral son conceptos interrelacionados que
captaron la atencion de investigadores en todo el mundo debido a su impacto significativo
en el desempeno y la satisfaccion de los trabajadores. A nivel internacional, estudios
realizados en diversos sectores han demostrado que un clima organizacional positivo, un
liderazgo objetivo y un lenguaje abierto y un entorno de trabajo saludable, esta
directamente relacionado con un mayor compromiso laboral. Este compromiso no solo
aumentara la operatividad y el rendimiento, también contribuye a la retencion del talento y
a la reduccion de faltas, lo que en tltima instancia beneficia tanto a los empleados como a
las organizaciones.

En el contexto peruano, la relacion entre el clima organizacional y el compromiso
laboral ha cobrado especial relevancia, dado el dinamico entorno socioecondémico del pais.
Las organizaciones peruanas, asi como sector estatal como en el privado, enfrentan desafios
unicos, como la inestabilidad politica y la variabilidad econémica, que influencian en la
apreciacion que tienen los colaboradores de su medio laboral. Estudios previos muestran
que, a pesar de estos desafios, es posible fomentar un clima organizacional positivo que
propicie un mayor compromiso laboral mediante la implementacion de politicas de
recursos humanos adecuadas, la promocion de comodidad de los servidores y el
fortalecimiento de la cultura organizacional.

A nivel local, en el Distrito de San Miguel en la ciudad de Juliaca, la situaciéon no
es diferente. Los trabajadores de la Municipalidad Distrital, al igual que en otras entidades
publicas, experimentan el impacto directo del clima organizacional en su nivel de
compromiso con la institucion. En un entorno donde las demandas de la comunidad son
crecientes y las limitaciones de recursos son una constante, el desarrollo de un clima

organizacional favorable se convierte en una prioridad para asegurar la efectividad del
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servicio publico. Este estudio busca analizar en profundidad la relacion entre el clima

organizacional y el compromiso laboral en este medio especifico, ofreciendo una
comprension integral de como estos factores influyen en el desempeiio y la satisfaccion en
la Municipio del Distrito de San Miguel.

Capitulo I: El Problema Explora como el clima organizacional influye en el compromiso
laboral, con énfasis en la Municipalidad de San Miguel. Resalta la necesidad de
perfeccionar el entorno para aumentar la eficiencia.

Capitulo 11: Objetivos Establece la relacion en las variables. Incluye objetivos especificos
para analizar como la comunicacion, circunstancias laborales y politicas afectan el
compromiso en la municipalidad.

Capitulo III: Marco Tedrico Referencial Desarrolla teorias y estudios previos del clima
organizacional y compromiso laboral. Analiza factores como vinculos, condiciones
laborales y politicas para entender su impacto en el desempefio.

Capitulo IV: Hipotesis Plantea hipotesis, considerando la comunicacion, condiciones de
trabajo y politicas como factores influyentes.

Capitulo V: Procedimiento Metodolégico Describe un enfoque cuantitativo, correlacional
y transversal.

Capitulo VI: Resultados y Discusion Presenta resultados. Discute la importancia de las

relaciones interpersonales, condiciones laborales y politicas para mejorar el compromiso.
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CAPITULO1

EL PROBLEMA

1.1. Planteamiento del problema
El estudio del clima organizacional y su influencia en el compromiso laboral ha sido un
caso de creciente interés en la investigacion internacional. Diversos estudios demostraron
que un clima organizacional deficiente podria llevar a una disminucidn significativa en el
compromiso de los empleados, afectando negativamente tanto su desempefio como la
efectividad de las organizaciones. Por ejemplo, un estudio realizado por Schneider et al.
(2017) encontré que las organizaciones con un clima organizacional percibido como
negativo experimentan tasas mas altas de rotacion y menores niveles de productividad.
Ademds, investigaciones de Meyer y Allen (1991) sobre el compromiso organizacional han
evidenciado que un ambiente de trabajo toxico disminuye la nocion de posesion y la lealtad
hacia la organizacion, y se traduce en un rendimiento inferior y una menor satisfaccion
laboral. Estos hallazgos son consistentes en diversos contextos organizacionales,
subrayando el valor de un clima organizacional positivo para conservar un mayor nivel de
responsabilidad entre los trabajadores.

En el contexto peruano, el sector publico enfrenta desafios particulares que
exacerban los problemas relacionados con el clima organizacional y el compromiso laboral.

Estudios como los de Garcia (2023) han sefialado que la burocracia excesiva, la falta de

recursos y las politicas inconsistentes contribuyen a un clima organizacional desfavorable,
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lo que se refleja en la insatisfaccion de los empleados y una atencion deficiente hacia los
usuarios de los servicios publicos. En Peru, la percepcion de mala atencion en los
establecimientos publicos es un problema recurrente que ha sido documentado por diversas
encuestas nacionales, como el de Mori et al. (2023), donde se reporta un bajo nivel de
satisfacer a la ciudadania con los servicios publicos. Aqui no solo impacta en la calidad del
servicio ofrecido, sino que también mina la moral de los empleados publicos, quienes a
menudo sienten que sus empefios no son notables ni estimados, lo que reduce su
compromiso con la organizacion.

En el Distrito de San Miguel, en la ciudad de Juliaca, esta problematica se
manifiesta de manera ain mas aguda. La Municipalidad Distrital de San Miguel ha sido
sefialada por sus trabajadores y la comunidad local como una instituciéon con un clima
organizacional deteriorado, caracterizado por no haber comunicacion efectiva, liderazgo
ineficaz y un ambiente laboral poco motivador Quispe (2021). La falta de compromiso
laboral entre los empleados es evidente en el alto cambio de personal, la inasistencia
frecuente y la baja productividad, que se traducen en un servicio piblico ineficiente y una
insatisfaccion generalizada entre los ciudadanos. La realidad local refleja un circulo vicioso
en el que el mal clima organizacional alimenta la falta de compromiso, y viceversa, lo que
coloca en peligro la habilidad de la Municipalidad para cumplir con sus responsabilidades
y satisfacer las necesidades de la comunidad. Este contexto subraya la necesidad urgente
de analizar y tratar las causas subyacentes de estos problemas para optimar, asi como el
clima organizacional como el compromiso laboral.

1.2.  Formulacién del planteamiento del problema
1.2.1. Problema general
(Existe relacion entre el clima organizacional y el compromiso laboral en los

w
trabajadores de la Municipalidad Distrital de San Miguel, 20247
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1.2.2. Problemas especificos

PE1. ;Cual es la relacion entre las relaciones interpersonales y el compromiso

laboral en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de San Miguel, 2024?

PE2. ;Cual es la relacion entre las condiciones de trabajo y el compromiso laboral

en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de San Miguel, 20247

PE3. ;Cual es la relacion entre las politicas y el compromiso laboral en los

trabajadores de la Municipalidad Distrital de San Miguel, 2024?
1.3. Justificacion del estudio
Este estudio ofrece un valioso aporte teérico al ampliar la comprension sobre la
interrelacion entre el clima organizacional y el compromiso laboral, precisamente en el
entorno de una entidad publica. Al investigar como estos dos constructos se relacionan
mutuamente, el trabajo busca contribuir al desarrollo de modelos tedricos que expliquen las
dindmicas organizacionales en sectores piblicos, un area que ha sido menos explorada en
comparacion con el sector privado. Ademas, los hallazgos podrian servir de base para
futuras investigaciones que busquen profundizar en la relacion entre variables
organizacionales en contextos similares.

Desde un aporte practico, la investigacion tiene el potencial de guiar a los lideres y
responsables de la gestion publica en la implementacion de estrategias practicas para
optimizar el clima organizacional. Esto, a su vez, puede traducirse en un mayor compromiso

laboral entre los trabajadores, lo que se reflejara en una mejoria en la calidad del servicio

dado a la ciudadania. La identificacion de factores especificos que afectan el clima
organizacional y el compromiso de los empleados permitira la creacion de politicas mas

ajustadas a las necesidades reales del medio laboral, promoviendo asi un lugar mas optimo

y comodo.




18

En términos metodologicos, este estudio propone una aproximacion rigurosa y
contextualizada al andlisis de las variables, utilizando herramientas de recopilacion y
examinacion de datos que afirmen la validez y confiabilidad de los resultados. Al enfocarse
en una entidad publica especifica y aplicar un disefio metodologico adecuado al contexto
local, se garantizara que los hallazgos sean relevantes y aplicables a situaciones similares
en otras municipalidades o instituciones publicas. Este enfoque metodolégico no solo
contribuira a la solidez de la investigacion, sino que también valdra como modelo para

estudios futuros.
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CAPITULO IT

OBJETIVOS
2.1. Objetivo general
Determinar el grado de relacion entre el clima organizacional y el compromiso laboral en
los trabajadores de la Municipalidad Distrital de San Miguel, 2024.
2.2. Objetivos especificos
OE1. Establecer el grado de relacion entre las relaciones interpersonales y el compromiso
boral en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de San Miguel, 2024.
OE2. Establecer el grado de relacion entre las condiciones de trabajo y el compromiso
laboral en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de San Miguel, 2024.

OE3. Establecer el grado de relacion entre las politicas y el compromiso laboral en los

trabajadores de la Municipalidad Distrital de San Miguel, 2024.
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CAPITULO 111

MARCO TEORICO REFERENCIAL

Antecedentes de la investigacion

3.1.1. Internacional

Lo et al. (2024) en el articulo se investigaron los componentes organizacionales
que influencia en el clima laboral dentro de servicios de prescripcion de opioides en
la comunidad en Irlanda. El objetivo principal fue identificar relaciones entre estos
factores y explorar los mecanismos subyacentes. La metodologia utilizada incluyo
un disefio mixto de métodos, combinando encuestas cuantitativas a 132 empleados
con entrevistas cualitativas a 12 participantes. Los resultados revelaron que la
disponibilidad de recursos como infraestructura fisica, formacion y recursos
humanos, estan directamente relacionados con un clima organizacional positivo,
mientras que la falta de estos recursos se asocid con un ambiente mas negativo. Se
concluyd que, ademas de los recursos, factores como la estructura de liderazgo, la
supervision y las relaciones interpersonales tiene una funcion importante en la
sensacion del clima organizacional. Este estudio sugiere la necesidad de un enfoque
sistémico a largo plazo para mejorar los planes de tratamiento de la subordinacion

de sustancias, incorporando los hallazgos sobre como las dinamicas internas de las

organizaciones afectan los resultados del servicio.
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Demircioglu (2023) en el articulo titulado "efectos del clima de renovacion en la
satisfaccion laboral y la responsabilidad afectiva de los empleados ", se explord
como un entorno organizacional que fomenta la innovacién impacta en dos actitudes
clave: la satisfaccion laboral y el compromiso afectivo. Utilizando datos de una
encuesta de 2017 de la Comision de Servicio Piblico de Australia con una muestra
de 83,943 empleados, los resultados logrados por modelos de ecuaciones
estructurales revelaron que un clima de innovacion positivo incrementa
significativamente tanto la satisfaccion laboral como la responsabilidad afectiva.
Asimismo, se concluyd que promover un entorno innovador es fundamental para
fortificar el vinculo emocional de los colaboradores con sus organizaciones, y
sugiere que las politicas que refuercen la innovacion pueden ser una herramienta
clave para mejorar el clima laboral en el medio estatal.

Jeung y Chang (2021) en su estudio se investigd como el clima organizacional
influye en la relacion entre el trabajo emocional y el cansancio laboral en una
muestra de 18,936 bomberos en Corea del Sur. Para ello, se empled una metodologia
de analisis de regresion multiple jerarquica. Los resultados dieron que los bomberos
con niveles elevados de trabajo emocional y un clima organizacional negativo
presentaban mayores niveles de agotamiento. Por otro lado, se concluyé que un
clima organizacional positivo puede actuar como un factor de proteccion,
reduciendo significativamente el impacto del trabajo emocional sobre el
agotamiento, resaltando la importancia de mejorar el clima laboral para prevenir el
agotamiento en profesiones de alto riesgo.

Soelton et al. (2020) en el estudio exploraron como factores del clima

organizacional influyen en el comportamiento de los empleados. La muestra de

empleados en empresas distribuidoras de licor en Indonesia. Los resultados
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indicaron que la satisfaccion laboral modera significativamente la relacion. Se
concluyd que mejorar la satisfaccion laboral puede fortalecer la responsabilidad y
la proactividad.
Fu et al. (2020) en el articulo titulado "antecedentes del compromiso organizacional
de los agentes de seguros: Satisfaccion laboral, comportamiento ético y clima
ético”, se investiga como la satisfaccion laboral, el comportamiento ético de los
compaiieros de trabajo y seis tipos de clima ético influyen en el compromiso
organizacional de 476 agentes de seguros en China. Utilizando un enfoque
cuantitativo, se encontro que el comportamiento ético y un clima de cuidado tienen
un impacto positivo significativo, subrayando la importancia de un entorno ético
para fortalecer la lealtad de los empleados.
3.1.2. Nacional
Tinoco (2023) en su estudio el objetivo fue describir y analizar cémo la satisfaccion
laboral y el clima se relacionan y afectan a los trabajadores. Los datos revelaron que
existe niveles moderados en ambas variables, con un 62.5% y 60% respectivamente.
El analisis inferencial indicé una correlacion positiva y significativa (rho=0.755,
p<0.05). Como conclusion, se determindé que un clima organizacional propicia
impacta positivamente en satisfacer a los trabajadores, sugiriendo la importancia de
mejorar el ambiente laboral para potenciar el rendimiento y comodidad de los
trabajadores.

Muiioz (2023) el estudio su objetivo fue determinar la relacion entre estas
tres variables dentro de seis empresas contratistas mineras de Moquegua. Los
resultados revelaron correlaciones significativas (r = 0.384) entre el clima

organizacional y la satisfaccion laboral (r = 0.477), asi que que no se vio una

correlacion significativa (r= 0.14). Se concluyo que las variables presentan niveles
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moderados bajos, destacandose la influencia de estos componentes en el
compromiso organizacional, especialmente en relaciobn con variables
sociodemograficas como el sueldo.

Paz y Quispe (2022) en el estudio su objetivo fue la relacion entre el clima
laboral y el empefio organizacional. Su muestra de 93 trabajadores. Los resultados
indicaron una correlacion negativa muy baja, con un coeficiente de r = -0.051 y un
nivel de significancia p> 0.05, lo que sugiere que no hay una relacion significativa.
Se concluyd que, aunque existen esfuerzos por mejorar el ambiente laboral, estos
no han tenido un impacto significativo en el empefo del trabajador, lo que resalta
la necesidad de estrategias mas efectivas para fortalecer ambas dimensiones en la
organizacion.

Espinal (2021) su objetivo determinar la relacion entre el clima laboral y el
empefio organizacional en la institucién financiera. Evaluando una poblacion de 36
colaboradores. Los resultados dieron una relacion positiva directa, indicando que, a
mejor clima laboral, mayor es el empefio organizacional. La conclusion resalta el
valor de optimizar las caracteristicas del ambiente laboral para fortalecer el empefio
de los empleados.

Chagray et al. (2020) el estudio el objetivo fue buscar la relacion entre los
componentes del clima organizacional, dando cuestionarios a una muestra de 40
colaboradores. Los resultados dieron que el 72.5% de los empleados aprecien un
favorable clima organizacional, mientras que el 82.5% manifesto tener un excelente
desempeiio laboral. Y, se identifico una correlacion significativa y positiva, lo que

resalta el valor de un ambiente laboral idéneo para optimizar la productividad y el

bienestar en el trabajo. La conclusion del estudio sugiere que la mejora continua del
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clima organizacional, incluyendo la implementacion de programas de capacitacion

y motivacion, es esencial para conservar y mejorar el desempeiio.

3.1.3. Local

Taza (2023) el estudio tuvo como objetivo evaluar como los componentes del clima
organizacional impactan en el empefio laboral de los maestros. La muestra fue de
66 maestros seleccionados a criterio, de un total de 88. Los datos se recopilaron
mediante un cuestionario. Los resultados indicaron que el clima organizacional
tiene una influencia positiva pero baja en el compromiso laboral, alcanzando un
39% de grado de compromiso. Conclusion, aunque ay una relacion positiva, es
necesario mejorar el clima organizacional para fortalecer el empefio de los docentes
y. en consecuencia, mejorar la calidad educativa.

Quispe (2022) el objetivo principal fue buscar la relacion entre el clima
institucional y el desempefio laboral de los profesores. La muestra de 49 docentes
de la institucion. A través de un cuestionario de 40 items, validado mediante juicio
de conocedores y con una alta confiabilidad (Alfa de Cronbach de 0.886), se hallo
una correlaciéon positiva, con correlacion de Pearson de 0.815. Este resultado
propone que un clima institucional positivo esta vinculado con un buen rendimiento
docente. Se concluyé que un ambiente laboral favorable es crucial para mejorar la
efectividad y satisfaccion en el ejercicio docente, lo que a su vez impacta en la
calidad educativa de la institucion.

Cruz (2022) su objetivo principal explorar la relacion entre el trabajo remoto
y la satisfaccion laboral en un contexto de emergencia sanitaria. La muestra de 238
trabajadores. os resultados revelaron que el 42.4% de los trabajadores present6 un

nivel bajo de satisfaccion laboral, asi que solo el 22.7% reporté un nivel alto de

satisfaccion. La correlacion entre el trabajo remoto y la satisfaccion laboral fue
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negativa y baja (r=-0.038), lo que indica que, a mayor trabajo remoto, menor es la
satisfaccion laboral. Se concluye que, aunque el trabajo remoto es una medida
necesaria, se debe mejorar significativamente las condiciones laborales para
mantener o incrementar los niveles de satisfaccion entre los trabajadores.

Angulo et al. (2021) en su estudio propusieron identificar las dimensiones
del aprendizaje organizacional que impactan en a comodidad laboral de los
educandos de secundaria. Una muestra de 200 maestros. Los resultados mostraron
que el modelo estimado era adecuado, con un R cuadrado de Nagelkerke de 0.727,
lo que da un 72.7% de la variabilidad del bienestar laboral puede describirse por el
aprendizaje organizacional. Se concluy6é que componentes como la disposicion
laboral, el haber de medios y el reconocimiento laboral dentro del contexto del
aprendizaje organizacional influyen significativamente en el bienestar de los
profesores, subrayando la importancia de fortalecer estas areas para mejorar la
satisfaccion y efectividad laboral.

Coarite y Masco (2020) su objetivo investigar la relacion entre el clima
laboral y el engagement organizacional en una muestra de 124 trabajadores. Los
resultados mostraron una rrela.cic’)n positiva, directa y media (Rho = 0.509),
indicando que el 25.9% de la variabilidad en el engagement organizacional puede
ser explicado por el clima laboral. La conclusion destaco que, a pesar de la

correlacion encontrada, es necesario fortalecer el clima laboral en el municipio para

potenciar el empefio organizacional.
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3.2. Marco tedrico
El clima organizacional y el compromiso laboral son variables criticas en el estudio del
comportamiento organizacional, influyendo directamente en el desempefio y la efectividad.
De acuerdo con Robbins y Judge (2012), el clima organizacional es la apreciacion colectiva
de las politicas y medios que caracterizan a una organizacion, y tiene un impacto
significativo en la estimulacion y potencia de los empleados. Para Meyer y Allen (1991)
conceptualizan el compromiso laboral como una condicion moral que muestra el nivel en
que un trabajador se vincula con su centro laboral y se involucra en sus propésitos. Diversos
estudios, como el de Perry y Porter (1982), sugieren que un clima organizacional positivo
fomenta mas compromiso laboral, y contribuye a la retencion de talento y a la mejora en el
rendimiento organizacional. Por ello, el analisis conjunto de estas variables resulta
fundamental para desarrollar técnicas que fomenten la comodidad y la productividad dentro
de las empresas.
3.2.1. Clima organizacional
Es la agrupacion de apreciaciones distribuidas por los trabajadores de las normas,
practicas formales e informales que caracterizan una organizacion. Estas
percepciones influyen en el modo en que los trabajadores observan su entorno
laboral y, por ende, en su comportamiento y rendimiento (Chiavenato, 2011).
Asimismo, segin Schneider et al. (2013) este es un constructo multidimensional
que contiene casos como la estructura organizacional, la comunicacion interna, las
relaciones laborales, la cultura organizacional y el liderazgo. Estas dimensiones
configuran un ambiente que puede ser percibido como favorable o desfavorable por

los empleados, afectando directamente su motivacion y compromiso con la

organizacion.
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Una de las teorias mas impactantes en el estudio del clima organizacional es
la teoria del ajuste persona-organizacion, propuesta por (Kristof et al., 2005). Esta
teoria propone que el clima organizacional influye en el comportamiento de los
empleados en la medida que existe un ajuste entre sus valores personales y los
valores y normas prevalentes en la organizacion. Un clima organizacional que
promueve la coherencia entre estos valores puede fortalecer el sentido de posesion
y compromiso de los empleados, mientras que un desajuste puede generar
conflictos, insatisfaccion y alta rotacion laboral. Este enfoque resalta el valor de la
alineacion entre la cultura organizacional y las expectativas individuales para lograr
un clima organizacional positivo.

Desde un enfoque mas reciente, Kuenzi y Schminke (2009) proponen que el
clima organizacional no solo debe ser entendido como un conjunto de percepciones
compartidas, sino también como un factor que mediatiza la relacién entre los
procesos organizacionales y los resultados laborales. Segun estos autores, el clima
organizacional actiia como un filtro a través del cual los empleados interpretan las
normas y actividades de la organizaciéon, lo que a su vez influye en su
comportamiento y desempefio. Este enfoque reconoce la capacidad del clima
organizacional para modular la efectividad de las intervenciones organizacionales,
sugiriendo que la misma practica o politica puede tener efectos diferentes segtin el
clima percibido por los empleados.

El estudio del clima organizacional también ha evolucionado para incluir
una perspectiva de bienestar laboral, donde se considera que un clima
organizacional propicio es aquel que promueve la salud mental y emocional. Nisshii

et al. (2008) sostienen que un clima organizacional positivo no solo se refleja en

una alta satisfaccion laboral, sino también en una mayor resiliencia y bienestar de
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los empleados. Este enfoque es crucial en el contexto actual, donde las
organizaciones son cada vez mas prudentes con el valor del bienestar de sus
empleados como un factor clave para el logro sostenido y la conservacion del
talento.

En términos de medicion, el clima organizacional se evalua generalmente a
través de encuestas que recopilan la apreciacion de las diferentes dimensiones del
ambito laboral. Litwin y Stringer (1968), pioneros en este campo, desarrollaron uno
de las primeras técnicas para calcular el clima organizacional, el cual evaluaba
aspectos como el apoyo, la estructura, las recompensas y la tolerancia al riesgo
dentro de la organizacion. Hoy en dia, estos instrumentos han sido refinados y
adaptados para capturar con mayor precision las percepciones sobre el clima
organizacional, incorporando también la influencia de la diversidad y la equidad en
el entorno laboral.

Es importante destacar que el clima organizacional no es atonito; es un
constructo dindmico que puede ser modificado mediante intervenciones
organizacionales estratégicas. Bowen y Ostroff (2004) destacan que los lideres
organizacionales juegan un rol crucial en la composicion del clima organizacional
a través de su comportamiento y las decisiones que toman. Un liderazgo efectivo
puede establecer un clima organizacional que promueva la invencion, la
cooperacion y el empefio, mientras que un liderazgo deficiente puede perpetuar un
clima negativo que socava el potencial de la organizacion y afecta la comodidad
3.2.2. Factores del clima organizacional
3.2.2.1. Relaciones interpersonales
Las relaciones interpersonales dentro de una organizacion son esenciales para el

clima organizacional, ya que impactan en la cooperacion, comunicacion y, en ultima
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instancia, en el alcance de los propositos organizacionales (Klein et al., 2006). La
calidad de las interacciones entre los empleados, tanto horizontales (entre
compatfieros) como verticales (entre lideres y subordinados), determina satisfaccion
laboral y el compromiso. Klein et al. (2006) destacan que un medio laboral
caracterizado por la amistad, el respeto y la comunicacion abierta fomenta un clima
organizacional positivo, lo que se convierte mds desempefio y menos cambios de
personal. Por otro lado, los conflictos interpersonales y la falta de cohesion pueden
desencadenar estrés y desmotivacion, afectando negativamente el desempefio.

El modelo de relaciones humanas de Mayo (1933) y las investigaciones mas
recientes, como las de Dutton y Ragins (2017), resaltan que las relaciones
interpersonales efectivas son un pilar esencial para crear un clima organizacional
saludable. Dutton y Ragins (2017) también argumentan que las relaciones de alta
calidad en el lugar de trabajo, denominadas “relaciones de alta conexion”, estan
vinculadas con la creacion de espacios psicologicamente seguros, donde los
empleados se sienten valorados y libres de expresar sus ideas. Esta dinamica
interpersonal positiva contribuye al desarrollo de pertenencia y empefio con la
organizacion, lo que refuerza el clima laboral.

3.2.2.2. Condiciones de trabajo

Las condiciones de trabajo, que incluyen el ambiente fisico, los recursos disponibles
y las practicas de seguridad laboral, tiene una funcién fundamental en la
conformacion del clima organizacional (Boschetti et al., 2022). Segun el enfoque,
un entorno de trabajo adecuado no solo se refiere a instalaciones fisicas
confortables, sino también a la disponibilidad de herramientas y tecnologia
necesarias para realizar las tareas de manera eficiente. Las condiciones laborales

que promueven la ergonomia, la iluminacion adecuada, la ventilacion y los espacios
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de descanso, generan un ambiente mas propicio para la comodidad, e impacta
positivamente en su productividad y nivel de compromiso.

Por otro lado, las condiciones de trabajo también se relacionan con factores
psicosociales, como la carga laboral y la equidad de lo laboral y propia Sonnentag
etal. (2017); Theorell et al. (1990) enfatizan que un entorno que respeta el tiempo
y la salud mental de los empleados promueve un clima organizacional saludable,
donde los individuos se sienten motivados y apoyados. En contraste, ambientes de
trabajo caracterizados por un exceso de carga laboral, jornadas extensas y falta de
recursos pueden deteriorar el clima laboral, generando agotamiento v,
eventualmente, afectando el compromiso organizacional.

3.2.2.3. Politicas

Las politicas organizacionales, que incluyen las normas, procedimientos y codigos
de conducta establecidos por la empresa, son determinantes en la formacién del
clima organizacional (Ferris et al., 2018). Estas politicas delinean el
comportamiento esperado de los empleados y establecen las bases para la toma de
medidas, la distribucién de medios y el manejo de conflictos. Ferris et al. (2018)
sostienen que las politicas claras y justas fomentan un ambiente laboral equitativo,
aumentando la percepcion de justicia organizacional y contribuyendo al
compromiso de los empleados. Cuando las politicas son percibidas como
coherentes, inclusivas y orientadas al bienestar, se fortalece la confianza en la
organizacion y, por fin, un clima positivo.

Asimismo, las politicas relacionadas con el desarrollo profesional, la igualdad de
oportunidades y las practicas de reconocimiento laboral juegan un papel crucial en
el clima organizacional (Saks, 2006). Saks también propone que las politicas que

ofrecen oportunidades de crecimiento y formacion continua incrementan el sentido
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de compromiso y posesion de los empleados. Por otro lado, las politicas de
retroalimentacion y reconocimiento refuerzan los comportamientos positivos y
contribuyentes a la motivacion intrinseca, factores esenciales para mantener un
clima organizacional favorable y, a largo plazo, una cultura empresarial solida.
3.2.3. Modelos y teorias del clima organizacional

El modelo de Litwin y Stringer (1968) fue uno de los originarios en conceptualizar
el clima organizacional, identificando varios factores que lo componen, como la
estructura, responsabilidad, recompensa, desafio y estandares, entre otros. Este
modelo se sustenta en la apreciacion los empleados sobre distintos aspectos, como
las politicas, practicas y procesos. Posteriormente, otros autores, como James et al.
(2008), ampliaron este enfoque al destacar que el clima organizacional no es un
fendomeno monolitico, sino multidimensional, y esta influido por las peculiaridades
personales y colectivas. Estos modelos enfatizan que la percepcién de las
actividades organizacionales afecta sus actitudes y comportamientos, influyendo
directamente en la efectividad y productividad de la organizacion.

Por otro lado, el modelo de Schneider (1990) esta en la relacion de las
personas y su medio laboral, conocido como el enfoque ASA (Atraccion, Seleccion
y Retencion). Schneider (1990) sostiene que los individuos son atraidos por
organizaciones cuyos valores y culturas coinciden con los suyos propios, y que las
organizaciones seleccionan a los individuos que se ajustan mejor a su cultura.
Ademas, el proceso de retencion ocurre cuando la organizacion se esfuerza por
mantener a los empleados que son congruentes con su clima organizacional. Este
modelo destaca la importancia de la congruencia persona-organizacion en la
creacion y mantenimiento del clima organizacional, sugiriendo que la seleccion y

retencion de empleados influyen en el modo en que se entiende y experimenta.
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Desde una perspectiva cognitiva, el clima organizacional se estudia como
una agrupacion de sensaciones repartidas entre los integrantes. La teoria de las
percepciones organizacionales, propuesta por James y Jones (1974), plantea que el
clima se forma a partir de la interpretacion de las experiencias laborales individuales
y colectivas. Este enfoque cognitivo fue complementado por autores
contemporaneos como Ostroff et al. (2003), quienes argumentan que el clima
organizacional es el resultado de la relacion de los modos estructurales de la
organizacion y las interpretaciones subjetivas de los empleados. Esta perspectiva
sugiere que el clima organizacional no se trata solo de caracteristicas objetivas, sino
también de las percepciones y creencias compartidas por los trabajadores.

Otra perspectiva teorica importante es el enfoque motivacional, que
considera que el clima organizacional influye en la motivacion al afectar sus
necesidades y expectativas. Esto se asocia en las teorias de la motivacién, como la
autodeterminacion de Deci y Ryan (2000), que sostiene que el clima organizacional
puede promover o inhibir el desarrollo de la motivacion intrinseca. Por ejemplo, un
clima de apoyo y reconocimiento puede satisfacer las necesidades de autonomia y
conexion, lo que aumenta la participacion y el desempefio. Asi, el enfoque
motivacional destaca que el clima organizacional es un componente esencial para
impulsar el comportamiento proactivo y la satisfaccion en el lugar laboral.

La relacion entre las teorias de la motivacion y el clima organizacional es
fundamental para comprender como se afecta el comportamiento de los empleados.
Herzberg et al. (1959), con su teoria de los dos factores (motivadores e higiénicos),
resalta que un clima organizacional que ofrece condiciones favorables, como

reconocimiento, desarrollo profesional y buen ambiente laboral, tiende a

incrementar la satisfaccion y motivacion intrinseca. Esta teoria implica que un clima
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que cubre los factores motivadores fomenta un ambiente positivo que promueve el
compromiso y la eficiencia en la organizacion.

Ademats, la teoria de los intereses de Vroom (1964) también se relaciona con
el clima organizacional al sugerir que los empleados estan motivados a realizar
esfuerzos si perciben que su desempefio sera recompensado adecuadamente. En un
clima organizacional donde se reconocen los logros y se brindan recompensas
justas, se incrementa la percepcion de valor y se refuerzan las expectativas positivas
de los empleados. Investigaciones recientes, como el de Jiang et al. (2017), apoya
esta conexion, indicando que las practicas organizacionales que promueven la
equidad y el reconocimiento fortalecen el clima de confianza, lo que a su vez
fomenta la motivacion y el compromiso laboral.

3.2.4. Instrumentos y métodos de evaluacion

Las encuestas y cuestionarios son herramientas clave en la evaluacién del clima
organizacional, ya que permiten recopilar de manera sistematica las percepciones y
actitudes en torno a su medio laboral (Koys y DeCotiis, 1991). Estos instrumentos
generalmente incluyen items que exploran diversos aspectos del clima, como la
comunicacion, liderazgo, reconocimiento y condiciones de trabajo, facilitando la
cuantificaciéon de las percepciones individuales y colectivas. Uno de los
cuestionarios mas utilizados es el de Litwin y Stringer (1968), que mide factores
como la estructura, recompensa y estandares dentro de una organizacion. Asimismo,
autores contemporaneos como Schneider et al. (2013) han enfatizado la importancia
de adaptar las encuestas para reflejar los cambios en las practicas laborales
modernas, permitiendo obtener informacion actualizada y relevante. Las encuestas,
cuando se disefian adecuadamente, ofrecen una visidn integral del clima

organizacional, identificando areas de mejora y posibles intervenciones.
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Los grupos focales y las entrevistas son técnicas cualitativas que permiten
una exploraciéon mds penetrante en las apreciaciones de los empleados respecto al
clima organizacional Morgan y Krueger (1993). A diferencia de las encuestas, estos
métodos proporcionan un espacio abierto para que los empleados compartan sus
experiencias, preocupaciones y sugerencias, brindando una comprension mas
completa y contextualizada. Las entrevistas individuales pueden revelar detalles
especificos sobre las experiencias laborales, mientras que los grupos focales
permiten la interaccion entre participantes, promoviendo el intercambio de ideas y
la identificacion de temas comunes. El enfoque cualitativo es especialmente valioso
cuando se busca comprender los matices y dinamicas del clima organizacional que
no pueden ser capturados completamente a través de encuestas. Seglin Braun y
Clarke (2019), el analisis tematico de las respuestas obtenidas en entrevistas y
grupos focales puede ayudar a identificar patrones y temas recurrentes que influyen
en el clima organizacional.

El analisis cualitativo y cuantitativo son enfoques complementarios para la
evaluacion del clima organizacional. El analisis cuantitativo, basado en datos
numeéricos recopilados mediante encuestas y cuestionarios, permite medir de forma
objetiva las percepciones y comparar los resultados a lo largo del tiempo o entre
diferentes departamentos (Field, 2018). La utilizacion de estadisticas descriptivas e
inferenciales, como el analisis factorial y la regresion, ayuda a hallar los
componentes mas influyentes en el clima organizacional y su conexion con
variables como el compromiso y la satisfaccion laboral. El analisis cualitativo, que
incluye la codificacion y categorizacion de datos textuales obtenidos de entrevistas

y grupos focales, permite descubrir patrones y comprender las experiencias

subjetivas de los empleados. Como afirman Creswell y Poth (2018), la integracion
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de ambos métodos en un enfoque de métodos mixtos brinda una evaluacion mas
completa del clima organizacional, combinando la objetividad del analisis
cuantitativo con la riqueza contextual del cualitativo.

Con la ventaja de lo tecnolégico, se han dado instrumentos digitales que
facilitan la evaluacion del clima organizacional, como software especializado en
encuestas, aplicaciones moviles y plataformas de analisis de datos (Griffin, 2020).
Estas herramientas permiten la administracion eficiente de encuestas en linea, la
recoleccion de datos en momento real y el analisis automatizado de resultados.
Herramientas como SurveyMonkey, Qualtrics y Culture Amp ofrecen funciones
avanzadas, como analisis de sentimiento y reportes visuales, que ayudan a los
encargados de RR. HH a interpretar los datos de manera efectiva. Ademas, algunas
plataformas incorporan inteligencia artificial para identificar tendencias y predecir
posibles problemas en el clima organizacional. El uso de estas herramientas
tecnologicas no solo optimiza el proceso de evaluacion, sino que también facilita la
toma de medidas ajustado en datos, dando a las organizaciones implementar
intervenciones oportunas y efectivas.

3.2.5. Impacto del clima organizacional en el desempeiio

Se ha identificado como un factor determinante en la satisfaccion laboral. La teoria
de las necesidades basicas de Deci y Ryan (2000) sugiere que un clima
organizacional que satisface las necesidades de autonomia, competencia y relacion
genera un mayor grado de satisfaccion laboral. Esta satisfaccion se manifiesta en la
actitud positiva de los empleados hacia su trabajo. Un ambiente laboral que fomenta
la comunicacion abierta, el reconocimiento y la justicia en las decisiones incrementa

la percepcion de los empleados de ser valorados, lo cual contribuye

significativamente a su satisfaccion (Ostroff et al., 2003). La satisfaccion laboral, a
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su vez, se correlaciona positivamente con el desempefio y la comodidad general,
creando un circulo virtuoso que beneficia a la organizacion.

Un clima organizacional positivo es un factor principal para la conservacion
de personal y la disminucion del cambio laboral. Las investigaciones de Allen et al.
(2010) han demostrado que cuando los empleados aprecian un clima organizacional
que promueve el desarrollo profesional, la equidad y el apoyo, se incrementa su
finalidad de continuar en su centro laboral. En cambio, un clima laboral malo,
distinguido por un ambiente de estrés, de no reconocer y comunicacion deficiente,
genera insatisfaccion y eleva las tasas de rotacion. La rotacion de personal no solo
genera costos directos para contratar y capacitar a nuevos empleados, sino que
también provoca la pérdida de conocimiento organizacional y un impacto negativo
en la moral de los equipos restantes. De este modo, el clima organizacional actia
como un mecanismo regulador que influye en la estabilidad y cohesién del capital
humano de la empresa.

El clima organizacional tiene un impacto directo en la productividad y
eficiencia operativa de una empresa. Un clima positivo fomenta un ambiente de
colaboracion, donde los empleados estan motivados para alcanzar los objetivos
organizacionales (Parker et al., 2010). Por ejemplo, un clima que incentiva la
innovacion y la creatividad permite a los empleados proponer soluciones efectivas
a problemas operativos, mejorando asi la eficiencia y calidad de los procesos.
Ademas, cuando los empleados se ven apoyados y estimados, aumenta su
compromiso y disposicion para invertir esfuerzos adicionales en su trabajo, lo cual

se traduce en mayores niveles de productividad. Contrariamente, un clima

organizacional negativo genera efectos contraproducentes, como el ausentismo,
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baja moral y conflictos interpersonales, que afectan la eficiencia de las operaciones
y los resultados economicos de la empresa.

3.2.6. Estrategias para mejorar el clima organizacional

Los programas de desarrollo y bienestar organizacional son esenciales para mejorar
el clima organizacional, ya que influencian en la complacencia y motivacion (Kohll,
2018). Estos programas incluyen iniciativas que van a fin de fomentar
equitativamente en lo profesional y particular, hasta el dar oportunidades de
formacion y desarrollo profesional. Las organizaciones que implementan programas
de bienestar que abordan aspectos fisicos, mentales y emocionales tienden a
experimentar un aumento en el compromiso y el empefio de sus colaboradores
(Grawitch et al., 2006). Ademas, la promocion de actividades como talleres de
mindfulness, programas de salud y sesiones de asesoramiento ayudan a dar un
entorno laboral bueno y cooperativo, lo cual favorece a un clima organizacional
sano y sostenible a largo plazo.

La comunicacion efectiva es una de las técnicas mas primordiales para
optimar el clima organizacional, ya que facilita la comprensién mutua, la confianza
y la resolucion de conflictos (Clampitt, 2016). Politicas de comunicacion efectiva
incluyen la promocion de canales de comunicacion abiertos, la retroalimentacion
constante y la claridad en la difusion de informacion. Segin Men (2014), la
comunicacion interna que es transparente y bidireccional fomenta una cultura de
dialogo y apoyo, lo cual refuerza la percepcion de los empleados de que sus
opiniones y necesidades son escuchadas. Ademas, el uso de tecnologias modernas,
como plataformas de mensajeria instantinea y redes sociales corporativas, puede
mejorar la interaccion y colaboracion entre los empleados, generando un

sentimiento de pertenencia y un clima laboral mds inclusivo y cohesionado.




38

Los lideres desempefian una funcion esencial en la creacion y mejora del
clima organizacional. Las intervenciones de liderazgo, que incluyen el desarrollo de
habilidades en inteligencia emocional, estilos de liderazgo participativo y el
fomento de la toma de medidas colaborativas, impactan positivamente en la
percepcion del clima laboral (Yukl, 2013). Un liderazgo efectivo se caracteriza por
la capacidad de establecer una vision clara, apoyar el desarrollo de los equipos y
promover un ambiente de respeto y confianza. Ademas, la inversion en actividades
de team-building, como dinamicas grupales y talleres de fortalecimiento de
habilidades, ayuda a crear equipos de alto rendimiento y fortalecer las relaciones
interpersonales. Esto, a su vez, proporciona a un medio organizacional en el que lo
empleados se notan estimados y motivados para alcanzar los objetivos comunes.

La implementacion de mecanismos de retroalimentacion y reconocimiento
es crucial para mejorar el clima organizacional, ya que refuerza comportamientos
positivos y ayuda a alinear las expectativas entre la organizacién y sus empleados
Bakker y Albrecht (2018). Los sistemas de retroalimentacion pueden incluir
evaluaciones de desempefio, reuniones uno a uno y encuestas de satisfaccion
laboral, que permiten a los empleados expresar sus preocupaciones y recibir
orientacion sobre su desarrollo profesional. Por otro lado, el reconocimiento, ya sea
através de recompensas economicas, menciones publicas o programas de empleado
del mes, es una forma efectiva de mostrar aprecio por el trabajo bien realizado y de
fomentar un ambiente laboral positivo. Cuando los empleados perciben que su
esfuerzo es valorado, se incrementa su compromiso y motivacion, impactando de

manera favorable en el clima organizacional y en los resultados.
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3.2.7. Compromiso laboral

Es fundamental en la gestion de recursos humanos, definido cominmente como el
enlace emocional y psicolégica que un colaboador siente a su centro laboral, lo cual
influye en su disposicion a contribuir al éxito organizacional y permanecer en la
empresa (Puma, 2020). Asimismo, segun Meyer y Allen (1991) fueron pioneros en
conceptualizar el compromiso laboral como un constructo tridimensional que
incluye: compromiso afectivo (deseo de permanecer), compromiso normativo
(sentido de obligacion) y empefio de persistencia (necesidad de permanecer debido
a costos percibidos de dejar la organizacion). Esta tipologia ha sido ampliamente
adoptada en la investigacion organizacional, proporcionando una estructura clara
para entender las diferentes motivaciones detras del compromiso de los empleados.

Ademas del modelo de Meyer y Allen, otras teorias han enriquecido la
comprension del compromiso laboral. La teoria de relacion social, dada por Blau
(2017), sugiere que el compromiso laboral surge como resultado de un proceso de
reciprocidad en las relaciones laborales, donde los empleados desarrollan
compromiso hacia la organizacién en respuesta a los recursos y el apoyo que
reciben. Aqui, cuando los empleados sienten que la organizacion gasta en su proceso
y bienestar, sienten una obligacion de devolver ese favor mediante un mayor
compromiso y lealtad. Este enfoque pone énfasis en la importancia de las tareas de
recursos humanos que fomentan un ambiente de apoyo y reconocimiento.

Mads recientemente, estudios han integrado la perspectiva del compromiso
organizacional con el enfoque de la teoria de la autodeterminacion, planteada por
Deci y Ryan (2000), que argumenta que el compromiso laboral esta estrechamente
conectado con la satisfaccion de las necesidades psicologicas: autonomia, aptitud y

vinculo. Segiin esta teoria, cuando una organizacioén proporciona un entorno que
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satisface estas necesidades, los empleados experimentan un compromiso mas
profundo y sostenible. Este enfoque resalta la importancia de crear condiciones
laborales que permitan a los empleados sentir que son capaces en lo que producen
y tienen control sobre su trabajo, y que tienen relaciones significativas en el lugar
de trabajo.

El compromiso laboral también se ha relacionado con la teoria del contrato
psicologico, la cual describe las expectativas implicitas y no escritas entre los
empleados y la organizacion. Rousseau (1995) argumenta que el compromiso
laboral puede verse afectado cuando los empleados sienten que la organizacion no
cumple con las promesas percibidas o los acuerdos tacitos, lo que puede llevar a una
reduccion del compromiso afectivo y normativo. La gestion adecuada de estas
expectativas es crucial para mantener un mayor nivel de empefio, lo que implica
que las organizaciones deben ser transparentes y coherentes en sus comunicaciones
y politicas.

En términos de medicion, el compromiso laboral se evalia comtnmente
mediante encuestas y cuestionarios que capturan las diferentes dimensiones del
compromiso. El instrumento mas utilizado es la escala de empefio organizacional
de Meyer y Allen (1997), que ha sido aprobada en multiples estudios y contextos.
Esta escala permite a las organizaciones medir el nivel de compromiso afectivo,
normativo y de persistencia entre sus empleados, proporcionando una vision
integral de como los empleados se sienten respecto a su lugar de trabajo y qué
aspectos necesitan ser mejorados para fortalecer su compromiso.

Es crucial considerar el impacto del compromiso laboral en los resultados
organizacionales. Segiin un metaanalisis realizado por Riketta (2002), mas nivel de

empefio laboral se enlaza con mas satisfaccion laboral, un rendimiento mayor y una
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menor rotacion de empleados. Estos hallazgos subrayan la importancia del
compromiso laboral no solo como un objetivo en si mismo, sino como un medio
para mejorar la eficacia y la competitividad organizacional. Las organizaciones que
gastan en cultivar el compromiso podrian esperar beneficios significativos en
términos de rendimiento y sostenibilidad a largo plazo.

3.2.8. Dimensiones del compromiso laboral

3.2.8.1. Lealtad a la Organizacion

La lealtad a la organizacion es una de las dimensiones clave del compromiso laboral
y se refiere a la disposicion del empleado a permanecer con la empresa, a pesar de
las adversidades o de las ofertas externas Allen y Meyer (1990). Este tipo de
compromiso se caracteriza por un alto vinculo afectivo y moral que el empleado
siente hacia la organizacion, el cual sobresale de los simples cargos contractuales.
Segin Becker (2018), la lealtad organizacional se relaciona con la teoria de la
comunicacion, en la que los empleados permanecen leales por la apreciacion de la
empresa les da privilegios y apoyo. Este sentido de reciprocidad impulsa a los
empleados a cooperar al éxito de los objetivos organizacionales ya ser defensores
de los activos de la marca.

Ademas, la lealtad a la organizacion esta influenciada por la percepcion de
justicia y equidad dentro del entorno laboral (Colquitt et al., 2015). Los empleados
que consideran que las normas y procesos de la entidad son justos y que se les trata
con respeto y equidad tienden a desarrollar un compromiso de lealtad mas solido.
Esta lealtad se manifiesta en comportamientos como el esfuerzo adicional, la
colaboracién con los colegas y la voluntad de superar obstaculos para el éxito de la
empresa. Por lo tanto, para fomentar la lealtad organizacional, es crucial que las

entidades implementen précticas de GRH justas y equitativas.
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3.2.8.2. Identificacion

La identificacion es otra dimension importante del compromiso laboral es el grado
en que trabajadores sienten psicolégicamente vinculados con los valores, fiines y
objetivos Ashforth y Mael (1989). Esta identificacion implica una internalizacion
de los valores y metas de la empresa, de modo que los empleados llegan a ver los
éxitos y fracasos organizacionales como propios. Cuando los empleados se
compenetran con su centro laboral, experimentan un sentido de orgullo y
satisfaccion por formar parte de ella, lo cual refuerza su compromiso y contribuye
a la cohesion interna del grupo de trabajo.

La identificaciéon organizacional estd relacionada con el concepto de
identidad social, que sostiene que las personas buscan afiliarse a grupos que
refuercen su autoestima y sentido de pertenencia Tajfel y Turner (1986). En el
contexto laboral, la identificacion con la empresa se fortalece cuando los empleados
perciben que la organizacion tiene una reputacion positiva y que comparte sus
valores y creencias personales (Dutton et al., 1994). Esta fuerte identificacion se
traduce en comportamientos proactivos y en la disposicion a defender la
organizacion ante criticas externas, lo cual impacta favorablemente en la imagen
corporativa y en el clima laboral interno.
3.2.8.3. Motivacion
La motivacion es una dimension esencial del compromiso laboral, ya que es el
impulso interno que conduce a los empleados a esforzarse por alcanzar los objetivos
organizacionales Ryan y Deci (2000). La teoria de la autodeterminacion plantea que
los individuos experimentan una mayor motivacion cuando sus necesidades de
autonomia, competencia y relacion estan satisfechas. En el contexto laboral, esto

significa que cuando los empleados perciben que tienen control sobre su trabajo,
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sienten que son competentes y tienen relaciones positivas con sus colegas, su
motivacion infrinseca se incrementa, reforzando asi su compromiso con la
organizacion.

La motivacion también se ve influenciada por factores extrinsecos, como las
recompensas y el reconocimiento (Herzberg, 1968). Sin embargo, investigaciones
recientes indican que, si las retribuciones externas podrian aumentar la motivacion
a pequeno plazo, la motivacion intrinseca derivada de la realizacion personal y el
sentido de proposito tiene un impacto mas duradero en el compromiso laboral
(Grant y Parker, 2009). Las organizaciones que promueven un medio que se sientan
motivados y estimados tienden a experimentar niveles mas altos de compromiso, lo
cual se refleja en su disposicion para cooperar al logro y superar las expectativas de
su desempefio.
3.2.8.4. Productividad
La productividad es una manifestacion directa del compromiso laboral, ya que un
empleado comprometido esta dispuesto a invertir tiempo y esfuerzos adicionales
para cumplir con sus tareas de manera efectiva (Rich et al., 2010). El compromiso
laboral impulsa a los empleados a ser mas proactivos, a asumir responsabilidades
ya buscar soluciones innovadoras a los problemas, lo que contribuye
significativamente a la productividad general de la empresa. La relacion entre
compromiso y productividad se evidencia en un menor indice de errores, una mejor
calidad del trabajo y una mayor eficiencia operativa.

Ademas, la productividad vinculada al compromiso laboral también se
asocia con un bajo nivel de ausentismo y una mayor retencion de personal (Harter
et al., 2002). Los empleados comprometidos tienden a mostrar un caracter positivo

para su trabajo, lo que es en un menor estrés y en una mayor capacidad para




adaptarse a los cambios. Esto genera un ambiente laboral mas dinamico y eficiente,
donde la productividad es un resultado natural del esfuerzo colectivo y de la
alineacion entre los propoésitos particulares y organizacionales. Por ello, las
organizaciones deben invertir en estrategias que fortalezcan el compromiso laboral
para mantener altos niveles de productividad y competitividad.

3.2.9. Teorias y modelos del compromiso laboral

El modelo tridimensional de Meyer y Allen (1991) es uno de los mas reconocidos
y aplicados en el compromiso organizacional. Este modelo define el compromiso
laboral por tres factores: compromiso afectivo, continuidad y normativo. El afectivo
es el afecto emocional de los empleados para la organizacion. Meyer y Allen (1991)
demuestra que este es el componente mas fuerte del compromiso, ya que los
empleados permanecen en la empresa porque realmente desean hacerlo. El
compromiso de continuidad, por otro lado, esta en la percepcion del pago dado con
desistir con la organizacion. Los empleados que experimentan este tipo de
compromiso permanecen en la empresa porque sienten que las consecuencias de
irse seran demasiado altas. Por tltimo, es la sensacion de deber moral de seguir en
la empresa, derivada de valores personales y de la lealtad desarrollada.

El modelo tridimensional ha sido ampliamente estudiado y validado en
diferentes contextos organizacionales, mostrando que los tres componentes influyen
de manera diferenciada en los comportamientos laborales (Meyer et al., 2002).
Segun este modelo, el compromiso afectivo se vincula con comportamientos
positivos, como la productividad y la participacion activa en iniciativas de mejora
organizacional. El compromiso de continuidad, aunque mantiene a los empleados

en la organizacion, puede no fomentar un desempeifio elevado, ya que los empleados

permanecen por necesidad mas que por deseo. El compromiso normativo, aunque
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puede fortalecer la lealtad, puede disminuir si las expectativas morales de los
empleados no se cumplen. Este modelo ha permitido a las organizaciones
desarrollar estrategias mas efectivas para abordar y mejorar el compromiso laboral,
al reconocer que los empleados pueden estar comprometidos por diferentes razones.

La Teoria del Intercambio Social Blau (2017) es esencial para entender el
compromiso laboral, ya que propone que las relaciones laborales se basan en un
intercambio de recursos materiales y emocionales entre empleados y organizacion.
En este contexto, el compromiso laboral se desarrolla en el que los empleados se
aprecien amparados por la organizacion, reciben reconocimiento y recursos
necesarios para desempeflar su trabajo. A cambio, los empleados se sienten
moralmente obligados a responder con comportamientos de compromiso, como la
lealtad y el esfuerzo adicional. Cropanzano y Mitchell (2005) sefialan que la
reciprocidad es un principio clave en esta teoria, donde los empleados tienden a
corresponder al trato favorable de la organizacion con comportamientos positivos.

La Teoria de la Equidad Adams (1965) también juega una funcion esencial
en el compromiso laboral, ya que postula que los empleados evaltian su nivel de
compromiso comparando sus contribuciones (esfuerzo, aptitudes, tiempo) y las
recompensas (salario, reconocimiento, utilidades) en vinculo con lo que reciben
otros compaiieros. Cuando los empleados perciben un equilibrio entre sus aportes y
recompensas, tienden a desarrollar un mayor compromiso afectivo y normativo. Sin
embargo, si sienten que existe inequidad o injusticia, su compromiso puede
disminuir y dar lugar a comportamientos negativos, como la reduccion de la
productividad o la intencion de dejar la organizacion (Colquitt et al., 2015). Las
organizaciones, por tanto, deben implementar politicas de equidad y justicia

distributiva para fomentar un clima de compromiso laboral solido.
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Los estilos de liderazgo tienen un impacto significativo en el compromiso
laboral, ya que influyen directamente en el clima organizacional y en el modo en
que los empleados sienten su relacion con la entidad. Elliderazgo transformacional,
caracterizado por el carisma, la inspiracion y el apoyo a los empleados para que
desarrollen su potencial, se ha asociado con niveles mas altos de compromiso
laboral (Bass y Riggio, 2006). Este tipo de liderazgo fomenta un medio en el que
los colaboradores se sienten estimados y motivados, incrementando el compromiso
afectivo, ya que se nivelan con los valores y propositos de la organizacion y estan
aptos para el éxito colectivo.

En contraste, los estilos de liderazgo mas autoritarios o transaccionales, que
se enfocan en la supervision y el control estricto, tienden a generar un menor
compromiso afectivo y un mayor compromiso de continuidad (Judge y Piccolo,
2004). Los empleados bajo este tipo de liderazgo pueden permanecer en la
organizacion principalmente por la percepcion de precios asociados con salir de la
empresa, mas por un apego emocional o una identificacion con los valores
organizacionales. Por tanto, las organizaciones que buscan mejorar el compromiso
laboral deben fomentar estilos de liderazgo transformacional que promuevan la
confianza, el desarrollo personal y el reconocimiento, generando un medio donde
los empleados se crean motivados y vinculados emocionalmente con su labor.
3.2.10. Factores que influyen en el compromiso laboral
La cultura organizacional y el clima laboral son factores determinantes en el
desarrollo del compromiso laboral. La cultura organizacional son los valores,
creencias y reglas simultaneas que moldean el comportamiento (Schein, 2010). Una

cultura organizacional fuerte, esta en la confianza, la cooperacion y la comunicacion

abierta, crea un medio en el que los empleados se crean estimulados y empefiados.
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A su vez, el clima laboral, que se entiende como las opiniones generales de las
normas, actividades y procesos Schneider et al. (2013), tiene un impacto directo en
la satisfaccion y el bienestar. Un clima positivo que ofrece apoyo, reconocimiento
y oportunidades de desarrollo, contribuye a fortalecer el compromiso afectivo,
hacen que perciban miembros integrales y estén dispuestos a invertir esfuerzo
adicional para alcanzar los objetivos organizacionales.

El estilo de liderazgo es un componente mas influyente en el compromiso
laboral, ya que los lideres son quienes modelan las conductas y establecen el tono
del ambiente de trabajo. El liderazgo transformacional, representado por el
entusiasmo, la valoracion personal y la estimulacion intelectual, se asocia
positivamente con altos niveles de compromiso laboral (Bass y Riggio, 2006). Este
estilo de liderazgo crea un sentido de proposito y motivacion en los empleados,
incrementando su compromiso afectivo y normativo. En contraste, los estilos de
autoritarios o transaccionales, que se centran en la supervision y el control estricto,
tienden a generar un menor compromiso afectivo y un empefio de continuidad
asentado mas en la necesidad que en la lealtad (Judge y Piccolo, 2004). Ademas, las
practicas de gestion que promueven la autonomia, la colaboracion en la toma de
medidas y la claridad en los roles originan un medio donde los empleados se sienten
apreciados y comprometidos.

El reconocimiento y las recompensas son componentes clave que
influencian en la motivacion y el compromiso laboral. La Teoria de la Expectativa
de Vroom (1964) sostiene que los empleados estan motivados a realizar un esfuerzo
si creen que seran remunerados de modo justo por su desempefo. El reconocimiento
no solo se refiere a recompensas monetarias, sino también al aprecio y valoracion

del trabajo bien hecho, lo cual fortalece el sentido de propiedad y fidelidad a la
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organizacion (Cameron y Pierce, 2002). Las recompensas tangibles, como
bonificaciones, ascensos y beneficios adicionales, también tienen un papel
significativo en la satisfaccion laboral. No obstante, estudios recientes sugieren que
el reconocimiento emocional, como las palabras de aliento y el apoyo de los lideres,
puede tener un impacto mas profundo y duradero en el empefio afectivo de los
empleados (Bakker y Albrecht, 2018).

Las oportunidades de desarrollo profesional son un componente critico en
el compromiso laboral, ya que los trabajadores quieren crecimiento y aprendizaje
continuo en su carrera (Crawshaw et al., 2017). Las organizaciones que ofrecen
programas de formacion, capacitacion y promocion interna generan un medio en el
que los empleados se aprecian valorados y perciben que su futuro profesional es
prometedor dentro de la empresa. Esta percepcion incrementa el compromiso
normativo y afectivo, ya que los empleados estdn mas propicios a gastar su tiempo
y empefio en una organizacion que invierte en ellos. Ademas, la posibilidad de
desarrollo profesional contribuye a la motivacion intrinseca, al permitir que los
empleados mejoren sus competencias y se enfrenten a nuevos desafios, lo cual
fortalece su vinculo con la organizacion y promueve la retencion del talento.

La equidad entre trabajo y vida particular es cada vez mas relevante en la
generacion de compromiso laboral. La Teoria del Enriquecimiento Trabajo-Familia
sugiere que el equilibrio entre estos dos ambitos contribuye al bienestar general de
los empleados, aumentando su satisfaccion y deber con la organizacion (Greenhaus
y Powell, 2006). Las politicas organizacionales que permiten flexibilidad horaria,
trabajo remoto y facilidades para atender responsabilidades personales son vistas
como una muestra de apoyo y consideracion por la empresa. Mientras los empleados

sienten que la organizacion respeta y promueve su equilibrio personal, se
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incrementa su compromiso afectivo y su deseo de contribuir al éxito de la empresa.
La falta de equilibrio, por otro lado, puede generar estrés, agotamiento y,
eventualmente, llevar a la desconexiéon emocional del empleado, afectando
negativamente su rendimiento y compromiso laboral.

3.2.11. Efectos del compromiso laboral en la organizacion

Los trabajadores comprometidos suelen mostrar niveles mayores de motivacion y
esfuerzo, lo que se sefiala mas eficiencia y calidad en la practica de sus actividades
(Rich et al., 2010). La teoria del engagement laboral sostiene que cuando los
empleados estan comprometidos, se sienten enérgicos, dedicados y absortos en su
trabajo, lo que resulta en un desempeifio superior y una disposicion para ir mas alla
de las expectativas minimas (Bakker y Demerouti, 2007). Ademas, el compromiso
laboral esta relacionado con la aptitud de los empleados para darse a las
innovaciones organizacionales y resolver desafios, lo que es crucial para mantener
una ventaja competitiva en un entorno de negocios dinamico.

El compromiso laboral influye significativamente en las decisiones de los
colaboradores respecto a permanecer o abandonar una organizacion. Un alto nivel
de compromiso, particularmente el compromiso afectivo, esta asociado con una
mayor retencion de personal, ya que los empleados comprometidos se aprecien
emocionalmente vinculados a la organizacién y encuentran valor en su trabajo
(Meyer et al.,, 2002). En contraste, la falta de compromiso laboral puede llevar a un
aumento en las tasas de rotacion, lo que genera costos adicionales para la empresa,
como la pérdida de talento, el tiempo invertido en la contratacion y la capacitacion
de nuevos empleados. Estudios recientes han demostrado que las organizaciones
que implementan estrategias para fortalecer el compromiso laboral logran reducir

significativamente la rotacion y retener a su talento, contribuyendo a la estabilidad
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y al desarrollo de una fuerza laboral mas experimentada y eficiente (Allen et al.,
2010).

El compromiso laboral no solo afecta el desempefio individual y la
retencion, sino que también tiene un efecto en la satisfaccion del publico y los
resultados economicos de la entidad. Los empleados comprometidos dan un
servicio al publico de mayor calidad, ya que estan impulsados para representar
positivamente a la organizacion y satisfacer las necesidades de los clientes (Harter
etal., 2002). Este punto ajustado al publico puede resultar en una mejor experiencia
de servicio, lo que incrementa la lealtad del cliente y, por tltimo, se dice en buenos
resultados financieros para la empresa. Ademas, el compromiso laboral fomenta la
innovacion y la colaboracion interna, lo que puede impulsar el desarrollo de
productos y servicios mas competitivos. Por lo tanto, el compromiso laboral actia
como un catalizador que mejora la reputacion de la empresa, incrementa las ventas
y contribuye al crecimiento sostenible.

Para sostener un mayor nivel de compromiso laboral, las organizaciones
deben implementar estrategias integrales que aborden tanto las necesidades
individuales de los empleados como las metas corporativas. Entre las estrategias
mas efectivas se encuentran las practicas Ee reconocimiento, el desarrollo de una
cultura organizacional que estime la participacion y la inclusion, y la promocion de
una equidad de la vida laboral y particular (Saks, 2006). Programas de desarrollo
profesional, como capacitaciones, planes de carrera y oportunidades de ascenso, son
esenciales para que los empleados sientan que su crecimiento y éxito son una
prioridad para la empresa. Ademas, el fomento de una comunicacién abierta y
bidireccional entre los empleados y la gerencia puede aumentar el sentido de

pertenencia y alineacion con los objetivos organizacionales. La combinacion de
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estas estrategias contribuye a la creacion de un medio laboral positivo, en el que los
empleados se aprecien estimados y motivados para aportar al resultado total de la
empresa.

3.3. Marco conceptual

Condiciones de trabajo: Se refieren a los aspectos fisicos, ambientales y ergondémicos del

espacio laboral, como la infraestructura y seguridad. Un ambiente adecuado mejora la salud

y motivacion de los empleados, favoreciendo su productividad y compromiso. Condiciones

deficientes pueden causar estrés y afectar el clima laboral.

Identificacion: Es el proceso en el que los empleados alinean sus valores con los de la
organizacion, generando un sentido de pertenencia y orgullo que los motiva a alcanzar los
objetivos corporativos. Esta identificacion fomenta la cohesion y el compromiso en la

cultura organizacional.

Lealtad a la Organizacion: Indica el grado de fidelidad de un empleado hacia su empresa,
reflejado en su deseo de permanecer y contribuir a sus objetivos. La lealtad aumenta con
un ambiente justo y oportunidades de crecimiento, formando un equipo comprometido y

estable.

Motivacion: Es el impulso que lleva a los empleados a dar lo mejor de si mismos y
enfrentar desafios. Un entorno que reconoce el esfuerzo y ofrece desarrollo potencia la

motivacion, elevando el desempefio y el compromiso con la organizacion.

Politicas: Son las normas y procedimientos que guian el comportamiento y decisiones en
la empresa, como la gestion del desempefio y la equidad. La claridad y justicia de las
politicas fortalecen la confianza y fomentan un ambiente positivo, mientras que las politicas

injustas pueden crear conflicto y desmotivacion.
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Productividad: Representa la eficacia en la realizacion de tareas, impulsada por el
compromiso. No solo abarca el cumplimiento de funciones, sino la disposicion para innovar

y colaborar, impactando en los resultados globales de la empresa.

Relaciones interpersonales: En el trabajo, son cruciales para la comunicacion y
cooperacion. Basadas en confianza y respeto, unas relaciones sanas permiten resolver

conflictos y trabajar en equipo, influyendo en la satisfaccion y efectividad laboral.
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CAPITULO IV

HIPOTESIS
4.1. Hipétesis general
El clima organizacional tiene relacion significativa con el compromiso laboral en los

trabajadores de la Municipalidad Distrital de San Miguel, 2024.

4.2. Hipotesis especifica

HE1. Las relaciones interpersonales se relacionan significativamente con el compromiso

laboral en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de San Miguel, 2024.
HE?2. Las condiciones de trabajo se relacionan de manera significativa con el compromiso

laboral en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de San Miguel, 2024.
HE3. Las politicas se relacionan de manera significativa con el compromiso laboral en los

trabajadores de la Municipalidad Distrital de San Miguel, 2024.

4.3. Variables

V1. Clima organizacional V2. Compromiso laboral
v Relaciones interpersonales v" Lealtad a la organizacion
v" Condiciones de trabajo v Identificacion
v" Politicas v’ Motivacion

v" Productividad
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2. Compromiso laboral

(Puma, 2020).

1.2. Condiciones de

trabajo

1.3. Politicas

2.1. Lealtad a la

organizacion

2.2. ldentificacion

2.3. Motivacion

2.4, Productividad

1.1.3.

1.2.1.
1.2.2.

1.3.1.
1.3.2.
1.33.

2.1.1.
2.1.2.
2.1.3.

22.1.
222

23.1.
232

24.1.
4.2
243.

4. Operacionalizacién de variables

Tabla 1

Operacionalizacion de variables

VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES

1. Clima organizacional 1.1. Relaciones 1.1.1. Comunicacion entre colegas
(Chiavenato, 2011). interpersonales 1.1.2. Conflictos y su manejo

Apoyo recibido de compafieros

Adecuacion del espacio fisico

Seguridad laboral percibida

Politicas organizacionales
Justicia aplicacion de normas

Comunicacion de cambios

Orgullo de pertenencia
Defensa de la organizacion

Participar en actividades

Alineacion con mision y vision

Compromiso con la mejora

Interna

Externa

Cumplimiento de metas
Calidad del trabajo realizado

Uso de recursos

Nota. La tabla se ve las variables con sus dimensiones e indicadores
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CAPITULO V

PROCEDIMIENTO METODOLOGICO DE LA INVESTIGACION
5.1. Enfoque de la investigacion
El enfoque aplicado fue cuantitativo; se enfoca en recolectar y examinar de datos
numerales para comprender y explicar fenomenos. Este enfoque emplea métodos
estadisticos para medir las variables, permitiendo probar hipdtesis de manera objetiva. Su
objetivo principal es identificar patrones y establecer relaciones precisas entre las variables
estudiadas, proporcionando resultados que puedan ser generalizados a una poblacion mas
amplia (ernéndez et al., 2014).
5.2. Método aplicado a la investigacion
El método aplicado fue deductivo; es de teorias ya dados y aplica esta informacion para
derivar conclusiones especificas. Se basa en el razonamiento l6gico, desarrolld hipotesis
que se verifican por analizar datos empiricos. De esta forma, permite confirmar o refutar
teorias preexistentes a partir de pruebas concretas (Naupas et al., 2014) .
5.3. Tipo de investigacion
El tipo fue aplicada; se dirige a resolver problemas precisos. Su proposito es aplicar
conocimientos cientificos para desarrollar soluciones utiles que puedan implementarse en
la vida. A contraste del estudio puro, que se centra en generar conocimientos tedricos, la
investigacion aplicada busca generar mejoras tangibles en diversos ambitos, como la salud,

la tecnologia, o la educacion (Santamaria et al., 2024).
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35
54. Nivel de investigacion

El nivel de estudio fue correlacional; analiza la relacion existente, buscando entender
como varia en conjunto. No establece causalidad directa, sino que se limita a determinar la
intensidad y direccion de la asociacion entre las variables estudiadas. Este nivel es esencial
para identificar tendencias y patrones que puedan orientar investigaciones futuras mas

detalladas (Charaja, 2011).
6Y D2

r5:1—n(n2_1)

n=numero de puntos de datos de las variables

di= diferencia de rango del elemento «n™

El Coeficiente Spearman, p, toma un valor entre +1 y -1

5.5. Diseiio de investigacion

El disefio aplicado fue no experimental/transversal; este tipo de diseflo, el investigador
observa y analiza las variables en un solo punto del tiempo, sin intervenir o manipular
ninguna de ellas. El corte transversal permite examinar la situacién en un momento
especifico, identificando asociaciones y caracteristicas presentes, pero no sigue el proceso

de los cambios en las variables en el tiempo (Canales, 20006).

_—"' 01

-
-

T

M < r
4

0,

Donde:

M = Muestra

O: = Observacion de la V.1(Clima Organizacional)
O: = Observacion de 1a V.2. (Compromiso laboral)

r = Correlacion.
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Poblacién y muestra
5.6.1. Poblacién
La poblacion se refiere a la agrupacion total de sujetos u objetos que distribuir
algunas propiedades especificas que son el objeto de una investigacion. Caracteriza
el universo en lo se quiere aplicar los resultados (Hernéndez al., 2014).
El marco muestral segun el Cuadro de Asignacion de Personal (CAP) del Municipio
distrital de San Miguel cuenta con 187 trabajadores quienes laboral bajo diversas
modalidades de contrato.
e Criterios de inclusion: Estan los trabajadores bajo los varios regimenes
laborales.
e Criterio de exclusion: No esta los trabajadores temporales o quienes
tercerizan servicios.
:
5.6.2. Muestra
Es un subconjunto representado por la poblacion total, seleccionado para contribuir
en el estudio. La representatividad y tamaiio de la muestra influyen directamente en
la validez de las conclusiones (Hernandez et al., 2014).

El muestreo fue no probabilistico accidental; también conocido como
muestreo por conveniencia, es un ao de muestreo en el que los elementos de la
muestra se seleccionan por su accesibilidad o facilidad de acceso en lugar de hacerlo
de manera aleatoria. En este método, los investigadores eligen a los participantes o
unidades de estudio que se encuentran disponibles en un momento y lugar
determinados, lo que facilita la recoleccion de datos rapida y economica, aunque
con menor representatividad de la poblacion en general (Bisquerra, 2004).

Por lo que se consider6 como muestra de la poblacién a 65 servidores que

seran elegidos de forma aleatoria.
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Técnicas, fuentes e instrumento

5.7.1. Técnica

La encuesta es una técnica de recoleccion de datos que consiste en obtener
informacion mediante preguntas formuladas a un grupo especifico de personas. Es
util para conocer opiniones, actitudes, comportamientos o caracteristicas en una
poblacion, facilitando la obtencion de datos cuantitativos que pueden ser analizados
estadisticamente (’Naupas al., 2014).

5.7.2. Instrumento

El cuestionario es una herramienta estructurada que se emplea para recopilar
informacion sobre diversas variables a través de un conjunto de preguntas. Debe ser
disefado de manera clara y precisa para obtener datos confiables y validos.
Dependiendo de su estructura, puede incluir preguntas cerradas, abiertas o una
combinacién de ambas, facilitando su analisis posterior (Naupas et al., 2014).
Confiabilidad y validez del instrumento

5.8.1. Confiabilidad

La confiabilidad de un instrumento de medicién es la su capacidad para generar
resultados consistentes. El alfa de Cronbach es un indicador que calcula la
consistencia interna de un grupo de items, indicando cuanto se relacionan entre si
las preguntas de un cuestionario. Un valor elevado sugiere que las preguntas son
coherentes y que el instrumento es confiable (Medina y Verdejo, 2020).

Féormula de calculo de la confiabilidad:

__K [, IV
“‘K—l[_v]

1
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Tabla 2

Prueba de confiabilidad de las variables
Variables Alfa de Cronbach N°elementos Encuestados
Clima organizacional ,877 8 65
Compromiso laboral ,855 10 65

1
Nota. La tabla detalla la prueba de confiabilidad.

La prueba de confiabilidad realizada por alfa de Cronbach muestra que las variables
evaluadas en el estudio tienen una alta consistencia interna. Para el "Clima
ganizacional", se obtuvo un alfa de Cronbach de 0.877, y para el "Compromiso
laboral" un valor de 0.855, ambos indicadores superiores a 0.8. Esto sugiere que las
preguntas dentro de cada conjunto son coherentes y que el instrumento es altamente
confiable paralos 65 encuestados. Estos resultados indican que las escalas utilizadas
para medir ambas variables son adecuadas para el estudio.
5.8.2. Validez
La validez es la precision con la que un instrumento calcula lo que quiere medir. El
juicio de expertos es un meétodo que consiste en solicitar la opinion de especialistas
en el tema para evaluar si el contenido del instrumento es relevante, adecuado y
suficiente. Este proceso ayuda a garantizar que las preguntas incluidas sean
pertinentes y reflejen adecuadamente el constructo que se desea medir (edina y
Verdejo, 2020).
Docentes Validadores del instrumento:
Dr. David Juan Gutiérrez Mayta
Dr. Roberto Payé Colquehuanca

59. Procedimiento de tratamiento de datos

En el enfoque cuantitativo, el proceso de analisis de datos dados por una serie de pasos

detallados que buscan avalar precision y validez de los resultados obtenidos. El proceso

se da de la siguiente forma:
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e Elaboracion del instrumento
e Aplicacion del instrumento
e Codificacion de los datos
e Ingreso de datos en programas como SPSS y Excel
e Gestion de valores faltantes usando técnicas estadisticas.
e Realizacion de pruebas de hipotesis (como la prueba t)
e Analisis de la distribucion de frecuencias, ademas de hacer tablas y graficos para
una mejor visualizacion de los datos.
e Calculo de coeficientes de compensacion, como Pearson o Spearman
e Comparacion y discusion de los resultados con investigaciones previas
s Presentacion clara y resumida de los resultados obtenidos
e Elaboracion de conclusiones y sugerencias fundamentadas en los resultados
5.10. Contrastacion de hipdtesis
a.  Prueba de la hipotesis general
HO. El clima organizacional no tiene relacion significativa con el compromiso laboral en
los trabajadores de la Municipalidad Distrital de San Miguel, 2024.
H1. El clima organizacional tiene relacion significativa con el compromiso laboral en los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de San Miguel, 2024.
b.  Nivel de significancia

Alfa = 0.05 indica una probabilidad del 5% de cometer un error al rechazar la HO.
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c.  Prueba estadistica
Tabla 3
Prueba estadistica de la hipotesis general
Error estandar Significacion
Valor asintdtico® T aproximada® aproximada
Ordinal por ordinal Tau-b de Kendall ,773 ,032 22,688 ,000

N de casos validos 65

Nota. No asume la hipotesis nula; se emplea el error asintdtico que si la considera.

d. Resultado de la prueba

La prueba estadistica realizada para evaluar la relacion entre el clima organizacional y el

compromiso laboral da un p-valor de 0.000, como se indica en la tabla. Se da este valor es

menor que el nivel de significancia establecido (Alfa =0.05), se cuenta con evidencia para

rechazar la hipotesis nula. Propone que la probabilidad de hacer un error al rechazar la

hipotesis nula cuando es positiva es menor al 5%, fortaleciendo la validez de los resultados.

e.  Decision

Se rechaza la hipotesis nula (HO) y aceptar la hipotesis alterna (H1). Esto implica que hay

una relacion significativa entre el clima organizacional y el compromiso laboral en los
(6 ]

trabajadores de la Municipalidad Distrital de San Miguel en 2024. Conclusion, las

condiciones del clima organizacional influyen de modo relevante en el nivel de compromiso

laboral de los empleados.

a.  Prueba de la hipotesis especifica 1

HO. Las relaciones interpersonales no se relacionan significativamente con el compromiso

laboral en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de San Miguel, 2024.

H1. Las relaciones interpersonales se relacionan significativamente con el compromiso

laboral en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de San Miguel, 2024.

@

b.  Nivel de significancia

Alfa = 0.05 indica una probabilidad del 5% de cometer un error al rechazar la HO.
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C. Prueba estadistica

Tabla 4
Prueba estadistica de la hipotesis especifica I

Error estandar Significacion
Valor asintotico® T aproximada® aproximada

Ordinal por ordinal Tau-b de Kendall 715 037 18,598 ,000

N de casos validos 65

Nota. No se asume la hipotesis nula; se emplea el error asintotico que si la considera.

d. Resultado de la prueba

La prueba estadistica realizada para evaluar la relacién entre las relaciones interpersonales
y el compromiso laboral arroja un p-valor de 0.000, segtin los datos dados en la tabla. El p-
valor es considerablemente menor que el nivel de significancia establecido (Alfa = 0,05).
Hay suficiente evidencia para rechazar la hipotesis nula, lo que propone que las relaciones
interpersonales y el compromiso laboral estan vinculados de manera significativa.

e.  Decision

Con base en estos resultados, se decide rechazar la hipotesis nula (HO) y aceptar la hipotesis

alterna (H1). Esto implica que las relaciones interpersonales si tienen una relacion

significativa n el compromiso laboral entre los trabajadores de la Municipio de San
Miguel en 2024. Por lo tanto, se concluye que las dinamicas interpersonales son un factor
importante que afecta nivel de compromiso laboral.

a. Prueba de la hipotesis especifica 2

HO. Las condiciones de trabajo no se relacionan de manera significativa con el compromiso
laboral en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de San Miguel, 2024.

H1. Las condiciones de trabajo se relacionan de manera significativa con el compromiso
laboral en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de San Miguel, 2024.

b.  Nivel de significancia

Alfa = 0.05 indica una probabilidad del 5% de cometer un error al rechazar la HO.
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c.  Prueba estadistica
Eabla 5
Prueba estadistica de la hipotesis especifica 2
Error estandar Significacion
Valor asintotico® T aproximada® aproximada
Ordinal por ordinal Tau-b de Kendall — ,693 ,039 16,491 ,000

N de casos validos 65

Nota. No se asume la hipotesis nula; se emplea el error asintético que si la considera.

d. Resultado de la prueba

El analisis estadistico para examinar la relacion entre las condiciones de trabajo y el

compromiso laboral muestra un p-valor de 0.000. Este p-valor es menor que el nivel de
significancia de 0.05, lo que indica una evidencia estadisticamente significativa para
rechazar la hipotesis nula. En otras palabras, hay una probabilidad muy baja de que se dé
un error al rechazar la hipotesis nula.

e.  Decision

Los resultados, se toma la decision de rechazar la hipotesis nula (HO) y aceptar la hipotesis

alterna (H1). Esto sugiere que las diciones de trabajo tienen una relacion significativa
con el compromiso laboral de los empleados en el Municipio de San Miguel en 2024. Por
lo tanto, se concluye que el entorno laboral es un componente basico que influye en el nivel
de compromiso.

a.  Prueba de la hipotesis especifica 3

HO. Las politicas no se relacionan de manera significativa con el compromiso laboral en
los trabajadores de la Municipalidad Distrital de San Miguel, 2024.

H1. Las politicas se relacionan de manera significativa con el compromiso laboral en los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de San Miguel, 2024.

b.  Nivel de significancia

Alfa = 0.05 indica una probabilidad del 5% de cometer un error al rechazar la HO.
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c.  Prueba estadistica
w
Tabla 6
Prueba estadistica de la hipotesis especifica 3
Error estandar Significacion

Valor asintotico® T aproximada® aproximada

Ordinal por ordinal Tau-b de Kendall — ,602 061 9,421 ,000

N de casos validos 65

Nota. No se asume la hipdtesis nula; se emplea el error asintotico que si la considera.
@
d. Resultado de la prueba

El analisis estadistico para evaluar la relacion entre las politicas y el compromiso laboral
refleja un p-valor de 0.000, tal como se indica en la tabla. Este p-valor es inferior al nivel

de significancia establecido (Alfa = 0.05), y proporciona evidencia para rechazar la
hipotesis nula. Esto indica que es poco probable da un error al rechazar la hipotesis nula,

sugiriendo una relacion significativa entre las politicas y el compromiso laboral.

e.  Decision
Los resultados, se rechaza la hipotesis nula (HO) y aceptar la hipotesis alterna (HI).

Conclusion, las politicas en el Municipio de San Miguel tienen una influencia significativa

en el nivel de compromiso laboral de los trabajadores para el afio 2024.
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CAPITULO VI

RESULTADOS Y DISCUSION
6.1. Presentacion de resultados
Aqui se describen los resultados logrados del analisis correlacional, utilizando una
metodologia cuantitativa con un disefio no experimental y de tipo transversal. Se incluyen
las descripciones de los datos recopilados, junto con tablas y graficos que muestran las
relaciones detectadas. Los resultados ofrecen una concepcion mads detallada de las

dinamicas en el contexto de estudio y brindan un fundamento solido para las conclusiones

¥ sugerencias.

6.2. Prueba de normalidad

Tabla 7
Prueba de normalidad Kolmogorov-Smirnov

Clima organizacional ~ Compromiso laboral

a

N 65 65
Parametros normales™” Media 25,80 28,17
Desv. Desviacion 5,383 4,882
Maximas diferencias Absoluto 125 152
extremas Positivo ,091 ,097
Negativo - 125 - 152
Estadistico de prueba 125 152
ig. asintotica(bilateral) L013°¢ ,001°¢

Nota. La distribucion de la prueba es de tipo normal y se determina de los datos, empleando

la correccion de significancia propuesta por Lilliefors.
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La prueba de normalidad Kolmogorov-Smirnov dado al "clima organizacional" y

"compromiso laboral" indica valores de significancia asintdtica de 0,013 y 0,001,
correspondiente. Dado que los valores son menores al nivel de significancia utilizado
(0.05). Concluye, las distribuciones las variables no siguen una distribucion normal. Esto
sugiere que, para el analisis estadistico posterior, se deben considerar meétodos no

paramétricos.

:
6.3. Escala de valoracion de la prueba de correlacion

Tabla 8

Escala de valoracion de las correlaciones
Positiva Correlacion Negativa Correlacion
0.90a 1.00 Muy alta positiva -0.90a -1.00 Muy alta negativa
0.702 090 Alta positiva -0.70a-0.90  Altanegativa
0.50a0.70 Moderada positiva -0.50 a -0.70 Moderada negativa
0.30a20.50 Baja positiva -0.30 a -0.50 Baja negativa

0.00 2 0.30 Siexiste correlacion, es pequefia  -0.00 a -0.30 Si existe correlacion, es pequefia

Nota. La tabla visualiza la escala de valoracion de correlacion por (Hinkle et al. 2003).

La tabla 8 muestra una escala de valoracion e interpretacion de los niveles de compensacion
que se aplican para examinar las tablas de calificacion de Rho de Spearman en las proximas
secciones. Esta escala categoriza las correlaciones en distintos rangos, a partir de lo fragil
hasta muy fuerte, proporcionando un alcance claro y consistente e los resultados. Al
emplear esta escala, los grados de calificacion obtenidos con el coeficiente Rho de

Spearman serian examinados con mas exactitud, lo que permitira comparar y entender

mejor las relaciones.
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6.4. Interpretacion de las figuras de dispersion

Figura 1
Escala del diagrama de dispersion
r=-1 r=0
® o e .
e * g4
LN L
L
¢ .' o ® 0%
. . ... ]
Correlacién negativa  Correlacién negativa  Correlacion negativa Correlacién nula
perfecta fuerte débil

r=1

Correlacién positiva  Correlacion positiva  Correlacién positiva
débil fuerte perfecta

La figura 1 muestra una escala de valoracion empleada para describir los diagramas de

dispersion, que se utilizara en las tablas de valoracion en los diagnosticos posteriores. Esta
escala da forma visual la intensidad y direccion de la relacion entre dos variables,
clasificandolas en distintos niveles de tension, desde muy débil hasta muy fuerte. Esta
herramienta facilita un analisis mas objetivo y sistematico de los diagramas de dispersion,

ayudando a comprender y comparar las correlaciones presentadas en las tablas.
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6.5. Pruebas correlacionales
Tabla 9
Prueba correlacional del objetivo general
Clima Compromiso
organizacional lora.l
Rho de Clima organizacional Coeficiente de correlacion 1,000 o1
Spearman Sig. (bilateral) 000
N 65 65
Compromiso laboral  Coeficiente de correlacion 911” 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 65 65

Nora. La tabla se ve los valores de correlaciéon de las variables analizadas en el estudio.

Figura 2
Diagrama de dispersion del resultado del objetivo general
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El analisis de la prueba correlacional muestra un coeficiente de compensacion Rho de

Spearman de 0.911 entre el clima organizacional y €l compromiso laboral, dando una

relacion positiva y “muy alta”. Lo que confirma la solidez de la relacion identificada.

Visualmente, este vinculo fuerte también se ve en el diagrama de dispersion, en los puntos

se alinean de manera consistente, reflejando la alta correlacion sefialada por el coeficiente.
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abla 10
Prueba correlacional del objetivo especifico 1
Relaciones Compromiso
a interpersonales laboral
Rho de Relaciones Coeficiente de correlacion 1,000 863"
Spearman interpersonales Sig. (bilateral) ,000
N 65 65
Compromiso Coeficiente de correlacion 863" 1,000
laboral Sig. (bilateral) ,000
N 65 65

Nota. La tabla se ve los valores de correlacion de las variables analizadas en el estudio.

Figura 3

Diagrama de dispersion del resultado del objetivo especifico 1
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El analisis de la prueba correlacional para el objetivo especifico 1 revela un coeficiente de

compensacion de Spearman de 0.863 entre las relaciones interpersonales y el compromiso

laboral. Este valor indica una relacion positiva “alta”, lo que confirma su solidez estadistica.

Ademas, el diagrama de dispersion refuerza visualmente este hallazgo, mostrando una clara

alineacion de los puntos que refleja la alta clasificacion identificada en la tabla.




Tabla 11

Prueba correlacional del objetivo especifico 2
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Condiciones de

Compromiso

a trabajo laboral
Rho de Condiciones de Coeficiente de correlacion 1,000 8317
Spearman trabajo Sig. (bilateral) ,000

N 65 65
Compromiso Coeficiente de correlacion 8317 1,000
laboral Sig. (bilateral) ,000

N 65 65

Nota. La tabla muestra los valores de correlacion de las variables analizadas en el estudio.

Figura 4
Diagrama de dispersion del resultado del objetivo especifico 2

L I
10 0 ® R< Lineal = 0,672

Condiciones de trabajo
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El analisis de la prueba correlacional para el objetivo especifico 2 da un coeficiente de
compensacion de Spearman de 0.831 entre las condiciones de trabajo y el compromiso
laboral, da una relacion positiva “alta”. Asimismo, el diagrama de dispersion complementa
visualmente este resultado, evidenciando una alineacion clara de los puntos que refleja la

alta clasificacion identificada en la tabla.
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@
Tabla 12
Prueba correlacional del objetivo especifico 3

Politicas ~ Compromiso laboral

£

Rho de Politicas Coeficiente de correlacion 1,000 ,737
Spearman Sig. (bilateral) ! ,000
N 65 65
Compromiso Coeficiente de correlacion 737" 1,000
laboral Sig. (bilateral) ,000
N 65 65

Nota. La tabla visualiza los valores de correlacion de las variables analizadas en el
estudio.

Figura S
Diagrama de dispersion del resultado del objetivo especifico 3

R? Lineal = 0,548

Politicas

15 20 25 30 35 40
Compromiso laboral

El analisis de la prueba correlacional para el objetivo especifico 3 muestra un coeficiente
de compensacion de Spearman de 0.737 en las politicas y el compromiso laboral, y da una
relacion positiva “alta”. Ademas, el diagrama de dispersion respalda visualmente este
hallazgo, ya que los puntos tienden a alinearse de manera que refleja la fuerte relacion

identificada en la tabla.
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6.6.  Discusion de resultados
El resultado del presente estudio muestra un coeficiente de compensacion Rho de Spearman

de 0.911, evidenciando una relacion positiva y muy alta entre el clima organizacional y el

compromiso laboral. Estos coinciden con Tinoco (2023), que encontré una evaluacion
significativa (rho = 0.755) entre clima organizacional y satisfaccion laboral, subrayando

que un lugar laboral bueno optimiza la satisfaccion y, por tanto, el compromiso de los

empleados. Ambos estudios resaltan el valor de mejorar el clima organizacional para

potenciar el bienestar de los trabajadores y su rendimiento en las organizaciones.
Asimismo, los resultados logrados estan en linea con el trabajo de Demircioglu

(2023), que identificé como un entorno organizacional que fomenta la innovacion tiene un

impacto significativo en la satisfaccion laboral y el compromiso afectivo. Destaca que la

promocion de un entorno positivo e innovador refuerza la conexion emocional de los
empleados con su centro laboral, lo cual es clave para mejorar el clima laboral. Esto
refuerza el pensamiento de que un clima organizacional favorable es fundamental para
incrementar el compromiso de los trabajadores, coincidiendo con la alta compensacion
encontrada en este estudio.

En cambio, otros estudios presentan resultados distintos. Por ejemplo, Paz y Quispe
(2022) encontraron una compensacion negativa muy baja (r =-0.051) entre el clima laboral
y el empefio organizacional, sugiriendo que el clima no tuvo un impacto significativo en el
empeio de los empleados. Esta discrepancia podria deberse a factores contextuales de las
diferentes dimensiones del clima organizacional evaluadas en cada estudio. Sin embargo,
los resultados resaltan que, en el Municipio de San Miguel, el clima organizacional tiene
una influencia considerable en el nivel de compromiso laboral de los trabajadores.

El resultado del presente estudio muestra un coeficiente de correlacion Rho de

Spearman de 0.863, lo que da una relacion positiva y alta en las relaciones interpersonales
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y el compromiso laboral. Este hallazgo es coherente con la investigacidon de Chagray et al.
(2020), quienes identificaron a correlacion significativa entre el clima organizacional,
especialmente en las dimensiones de liderazgo y relaciones interpersonales, y el desempefio
laboral. Sus resultados resaltan la importancia de las interacciones positivas entre los
empleados para optimizar la productividad y el bienestar en el trabajo, lo que coincide con
la conclusion de este estudio sobre el papel fundamental que desempefian las relaciones
interpersonales en el compromiso laboral.

Asimismo, Lo etal. (2024) encontraron que factores como la estructura de liderazgo

y las relaciones interpersonales tienen una funcion esencial en la percepcion del clima
organizacional. Su estudio demostro que la calidad de las relaciones interpersonales influye
directamente en el clima laboral, lo que impacta en el compromiso. Esta evidencia refuerza
los resultados, y destaca que el fortalecimiento de las relaciones interpersonales puede ser
un componente clave paramejorar el compromiso laboral y, por consiguiente, el desempefio
organizacional.

En contraste, el estudio de Muifioz (2023) no hallo una correlacion significativa entre
el compromiso organizacional y el clima organizacional (r = 0.14). Esta diferencia podria
explicarse por los distintos contextos laborales y dimensiones del clima organizacional
evaluadas. Mientras se enfoca en las relaciones interpersonales como un factor clave, la
investigacion de Mufioz se centra en otras variables, como el sueldo y la satisfaccion
laboral. Esto sugiere que la influencia de las relaciones interpersonales en el compromiso
laboral puede cambiar por el medio organizacional y los factores determinados
considerados.

El resultado de este estudio muestra un coeficiente de compensacion Rho de

Spearman de 0.831, indicando una relacion positiva alta entre las condiciones de trabajo y

el compromiso laboral. Este hallazgo se alinea con la investigacion de Quispe (2022), quien
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identifico una tension positiva (r =0.815) entre el clima institucional y el desempefio laboral
docente. La conclusion destaca que un ambiente laboral favorable es crucial para mejorar
la efectividad y satisfaccion, lo que concuerda con los resultados al subrayar la importancia
de las condiciones laborales en el compromiso laboral.

Asimismo, el estudio de Espinal (2021) refuerza estos resultados, ya que encontro
una relacion positiva directa (coeficiente de Spearman de 0.420) entre el clima laboral y el
compromiso organizacional en una institucion financiera. Espinal conclusiones que mejorar
las condiciones del ambiente laboral es basico para confortar el compromiso de los
empleados. Aunque su calificacion fue moderada, la investigacion apoya la idea de que un
entorno de trabajo adecuado puede influir significativamente en el nivel de compromiso
laboral, tal como se evidencia en el presente estudio.

Por otro lado, el estudio de Taza (2023) encontrd que el clima organizacional tiene
una influencia positiva pero baja en el compromiso laboral, con un 3%% de grado de
compromiso. Esta diferencia en la magnitud de la relacion podria deberse a los distintos
contextos organizacionales y poblaciones analizadas. Mientras que el estudio de Taza se
enfoca en docentes, el presente estudio considera trabajadores de la Municipalidad Distrital,
lo que propone que las condiciones laborales especificas y las necesidades del sector pueden
modificar el impacto que el clima organizacional tiene en el compromiso laboral.

El resultado de este estudio muestra un coeficiente de compensacion Rho de
Spearman de (0.737, da una relacién positiva alta entre las politicas organizacionales y el
compromiso laboral. Este hallazgo se alinea de Fu et al. (2020), quien hallo que un clima
de cuidado y la presencia de politicas éticas tienen un impacto significativo en el
compromiso organizacional, especialmente en las dimensiones afectiva y normativa. Los

resultados de Fu et al. subrayan la importancia de establecer politicas claras y éticas que
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refuercen la lealtad de los empleados y fomenten un compromiso mas profundo con la
organizacion, lo cual es coherente con la fuerte relacion identificada en el presente estudio.

De manera similar, el estudio de Angulo et al. (2021) respalda estos resultados al
identificar que el reconocimiento laboral y las politicas relacionadas con el aprendizaje
organizacional influyen significativamente en la comodidad de los empleados. La
investigacion concluyé que fortalecer estas areas contribuye a la satisfaccion y efectividad
laboral, lo que impacta directamente en el compromiso. Esto refuerza la conclusion de este
estudio, que destaca que las politicas internas adecuadas y justas son esenciales para
fomentar un mayor compromiso laboral entre los trabajadores.

Por otro lado, la investigacion de Cruz (2022) presenta una perspectiva diferente,
ya que encontr6é una compensacion negativa y baja (r =-0.038) entre el trabajo remoto y la
satisfaccion laboral. Aunque el contexto y las variables analizadas difieren, Cruz concluye
que las politicas relacionadas con las condiciones laborales, como la labor remoto, deben
ser mejoradas para mantener la satisfaccion y el compromiso. Esta discrepancia propone
que el impacto de las politicas en el compromiso laboral puede variar segin las
circunstancias y la forma en que se implementan, pero reafirma la relevancia de abordar las

politicas organizacionales de manera efectiva para promover el compromiso laboral.
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CONCLUSIONES

La investigacion concluye que el clima organizacional, las relaciones interpersonales, las
a

condiciones de trabajo y las politicas internas tienen una relacion significativa en el
compromiso laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de San Miguel. Los
analisis estadisticos realizados evidenciaron que un entorno organizacional favorable y de
politicas adecuadas indican que una mejora en el clima laboral y en las relaciones
interpersonales, junto con condiciones de trabajo adecuadas y politicas bien estructuradas,
contribuye al aumento del compromiso laboral, promoviendo asi un ambiente de trabajo
mas productivo y satisfactorio. Este estudio subraya la relevancia de disefio estrategias
organizacionales que impulsan el bienestar y el desempefio laboral de los trabajadores en
instituciones publicas.

Primera: El objetivo general del estudio fue; determinar el grado de relacion entre el clima
organizacional y el compromiso laboral en los trabajadores de la Municipalidad
Distrital de San Miguel, 2024. El analisis de la prueba correlacional muestra un
coeficiente de correlacion Rho de Spearman de 0.911, indicando una relacion
positiva y “muy alta™ entre ambas variables. El p-valor de 0.000, es menor que
el nivel de significancia de 0.05, y evidencia estadisticamente significativa para
rechazar la hipotesis nula. Lo que propone que un buen clima organizacional es
esencial para incrementar el compromiso.

Segunda: El objetivo especifico 1 del estudio fue; establecer el grado de relacion entre las
relaciones interpersonales y el compromiso laboral en los trabajadores del
Municipio Distrital de San Miguel, 2024. El analisis de la prueba correlacional
reveldo un coeficiente de correlacion Rho de Spearman de 0.863 entre las

;
relaciones interpersonales y el compromiso laboral. El p-valor de 0.000, es menor

que el nivel de significancia de 0.05, y evidencia estadisticamente significativa
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para rechazar la hipotesis nula. Implica que la calidad de las interacciones entre

los trabajadores impacta significativamente en su nivel de compromiso.

Tercera: El objetivo especifico 2 del estudio fue; establecer el grado de relacion entre las

condiciones de trabajo y el compromiso laboral en los trabajadores de la
Municipio Distrital de San Miguel, 2024. El analisis de la prueba correlacional
muestra un coeficiente de correlacion Rho de Spearman de 0.831 entre las
condiciones de trabajo y el compromiso laboral, e indica una relacion positiva
“alta”. El p-valor 0.000, es menor que el nivel de significancia de 0.05, lo que
indica una evidencia estadisticamente significativa para rechazar la hipotesis
nula. Indica que un entorno laboral adecuado guarda relacién considerablemente

en el nivel de compromiso de los empleados.

Cuarta: El objetivo especifico 3 del estudio fue; establecer el grado de relacion entre las

politicas y el compromiso laboral en los trabajadores de la Municipalidad
Distrital de San Miguel, 2024. El analisis de la prueba correlacional muestra un
coeficiente de correlacion Rho de Spearman de 0.737 entre las politicas y el
compromiso da una relacion positiva “alta”. El p-valor de 0.000, es menor que
el nivel de significancia de 0.05, lo que da una evidencia estadisticamente
significativa para rechazar la hipotesis nula. Lo que propone que la
implementaciéon de politicas efectivas puede mejorar significativamente el

compromiso.
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RECOMENDACIONES

Primera: Se recomienda al Gerente ejecutar técnicas para optimizar el clima
organizacional, ya que la relacion muy alta identificada con el compromiso
laboral indica su importancia. Entre las medidas sugeridas se encuentran el
fomento de un ambiente de trabajo inclusivo, la promocion del reconocimiento
al personal y la mejora de la comunicacién interna. Para implementar estas
mejoras, se recomienda que el Gerente coordine con el Departamento de
Recursos Humanos y la Oficina de Comunicaciones Internas. Estas areas pueden
contribuir en la ejecucion de actividades de integracién, reconocimiento y
desarrollo de estrategias de comunicacion efectiva. Estas acciones incrementar
podrian la satisfaccion de los trabajadores, fortaleciendo asi su compromiso con
la institucion.

Segunda: Se sugiere al Jefe de Recursos Humanos desarrollar programas que fortalezcan
las relaciones interpersonales entre los trabajadores. La capacitacion en aptitudes
de comunicacion, ftrabajo en equipo y resolucion de conflictos seran
fundamentales para mejorar las interacciones entre el personal. Se recomienda
que el Jefe de Recursos Humanos colabore con el area de Bienestar Social y la
Oficina de Capacitacion y Desarrollo, para facilitar los programas de formacion
y crear espacios de didlogo y actividades de integracion. Esto podria reflejarse
positivamente en el compromiso laboral.

Tercera: Al Jefe de Infraestructura y Servicios Generales se le recomienda evaluar y
mejorar las condiciones de trabajo en las instalaciones de la municipalidad. Dado
que las condiciones laborales estan relacionadas de forma significativa con el

compromiso, es fundamental garantizar espacios seguros, ergondmicos y

comodos para los trabajadores. Para lograr esto, se sugiere la coordinacion con




79

el area de Seguridad y Salud Ocupacional, asi como con el Comité de Ergonomia,
para revisar y optimizar los recursos y equipos disponibles. Esto contribuird a un
entorno laboral mas favorable.

Cuarta: Se instala al director de la Oficina de Planeamiento y Presupuesto a revisar y
actualizar las politicas internas de la municipalidad. La evidencia que politicas
efectivas influyen en el compromiso laboral, por lo que se recomienda disefiar
politicas claras, justas y orientadas al bienestar del trabajador. Para asegurar una
adecuada implementacion de estas politicas, se recomienda coordinar con el area
de Recursos Humanos y el Comité de Etica, quienes pueden colaborar en la
inclusién de aspectos como oportunidades de desarrollo profesional, incentivos

al desempefio y mecanismos de retroalimentacion. Esto incrementara al

compromiso de los empleados.
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Instrumento

UNIVERSIDAD ANDINA NESTOR CACERES VELASQUEZ DE JULIACA
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS

ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION Y GESTION PUBLICA
L. INTRODUCCION
Buenos dias, soy estudiante de la UANCYV, facultad de Ciencias Administrativas, escuela
profesional de Administracion y Gestion Publica, con el objetivo de conocer la relacion
entre el clima organizacional y el compromiso laboral en los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de San Miguel, 2024. Solicitamos su colaboracion llenando esta
encuesta, marcando con una “X” la respuesta de su eleccion. Le agradecemos de antemano

su cooperacion.

I1. INDICACIONES
Aparecen a continuacion las afirmaciones, juzgue la frecuencia de cada item planteado. Use

la siguiente escala de puntuacion (1,2,3,4,5) y marque con una “X” la alternativa correcta:

1=Nunca 2= Casi nunca 3= A veces 4= Casi siempre 5= Siempre
2
. 3 &
3 g =

ITEMS El g| 5| ¢

S| 5l g %] &

Z|U| <|Uu| @\

VARIABLE 1: CLIMA ORGANIZACIONAL

Dimension 1: Relaciones interpersonales

La comunicacion con mis colegas es clara, fluida y facilita la realizacion

11 de nuestras tareas diarias.

Los conflictos en el trabajo son manejados de manera respetuosa y se
2 resuelven de forma adecuada y rapida.

Mis comparieros de trabajo me brindan apoyo y colaboracion cuando
3

enfrento desafios o necesito ayuda.

Dimension 2: Condiciones de trabajo

El espacio fisico de mi lugar de trabajo es adecuado y cuenta con los

TECUIS0S NEcesarios para dCSClT]pCﬁ ar mis funciones.

Siento que las condiciones de seguridad en mi lugar de trabajo protegen

5 | mi integridad y bienestar.

Dimension 3: Evaluacion del Desempeiio

Las politicas organizacionales son claras y comprensibles, lo que facilita

mi entendimiento de mis responsabilidades laborales.




Las normas y procedimientos se aplican de manera justa y equitativa

entre todos los empleados de la municipalidad.

Los cambios importantes dentro de la municipalidad se comunican de

manera transparente, oportuna y completa.

VARIABLE 2: COMPROMISO LABORAL

Dimension 1: Lealtad a la organizacion

Me siento orgulloso de formar parte de la Municipalidad Distrital de San

’ Miguel y de lo que representa.

Defiendo a la Municipalidad ante criticas externas y siento que es
10 | . § o .

importante proteger su reputacion.

Estoy interesado en participar activamente en las actividades y eventos
11

organizados por la Municipalidad.

Dimension 2: Identificacion

12

Me siento alineado con la mision y vision de la Municipalidad, y esto

guia mi desempeno laboral.

13

Estoy comprometido con la mejora continua y busco constantemente

formas de aportar al crecimiento de la organizacion.

Dimension 3: Motivacion

14

Mi motivaciéon para realizar un buen trabajo proviene de mi deseo

personal de contribuir y crecer profesionalmente.

15

Los reconocimientos y recompensas externas me motivan a Cllll]plil' con

mis responsabilidades de manera efectiva.

Dimension 3: Productividad

Cumplo consistentemente con las metas y objetivos que se me asignan

16 en la Municipalidad.

La calidad de mi trabajo es alta y cumplo con los estandares esperados
17 IS

por la organizacion.

Uso los recursos de la Municipalidad de manera eficiente y busco
18

optimizar su uso para obtener mejores resultados.

“MUCHAS GRACIAS”




Validez del instrumento

UNIVERSIDAD ANDINA NESTOR CACERES VELASQUEZ
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION Y GESTION PUBLICA
TITULO DE TESIS: Clima organizacional y el compromiso laboral en los trabajadores
de la Municipalidad Distrital de San Miguel, 2024
I. REFERENCIAS
« EXPERTO/NOMBRES Y APELLIDOS: .Rand. Tuan Guhiérrez Maylz

@ PROFESION ... comamista i
o CARGO ACTUAL: .02 0t e oo
e GRADO ACADEMICO: ... 0 0c o0,

II. ASPECTO DE VALIDACION

HEIEIEE
o I I N
INDICADORES CRITERIOS BlRlg =5
1. CLARIDAD Estd redactado con lenguaje apropiado 1 3 )(’
2. OBJETIVIDAD Estd expresado en capacidades observables 1 =~
3. ACTUALIDAD Adecuado al avance de la ciencia 112
4. ORGANIZACION Existe una organizacidn l6gica de los items con las variables
5. SUFICIENCIA Valora las dimensiones en cantidad y calidad suficientes 1

[ X

6. INTENCIONALIDAD Adecuaao para cumplir los objetivos de |a investigacion

7.-CONSISTENCIA Esta basado en aspectos teéricos y cientificos

8. COHERENCIA Entre las dimensiones, indicadores, items e indices 1 2 | 3 X
9. METODOLOGIA La estrategia responde al proposito de la investigacién 1 L3 )(
10. PERTINENCIA El instrumento es util y adecuado para la investigacion 1 J 2| 2 :,<

Fuente: Tamayo y adaptado de Palomino, Juan; Pefia Julio Daniel; Zevallos Gudelia y Orizana Linceln (2015, p. 217)
Coeficiente de valorizacién porcentual, C=Total/50=_O- €8

1I1. OBSERVACIONES Y RECOMENDACIONES

IV. RESOLUCION
a. Aprobado (C275%=0.75) [==]
b. Desaprobado (C<75%=075) [

Lugar y fccha:.‘J.'\).h.a.CQ. ..02.de..sehembre del.. e 5 S——"

AR N W
N° celular: ?‘?ﬁﬁﬁg ?3 23




UNIVERSIDAD ANDINA NESTOR CACERES VELASQUEZ
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION Y GESTION PUBLICA
TITULO DE TESIS: Clima organizacional y el compromiso laboral en los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de San Miguel, 2024
I. REFERENCIAS
EXPERTO/NOMBRES Y APELLIDOS: <eloer e P? e piqke.h.uanca

* EPAFERIU/NOMBRES Y APELLIDOS: [MBReYl 2 | de o
e PROFESION :....Lic.en.. Haministiacion. d EMPresas...
¢ CARGOACTUAL: ... Lo RN romrsromrmormesooomosoos oo
e GRADOACADEMICO: ... 12.0ct X i
I1. ASPECTO DE VALLDACION
E| é E
Els|<| 2 g
El3|E| 3|8
INDICADORES | CRITERIOS Bl g2 =|H
1. CLARIDAD | Esta redactado con lenguaje apropiado l1(213]: ){
2. OBJETIVIDAD Estd expresado en capacidades observables |1 1]2 Xf
3. ACTUALIDAD Adecuado al avance de |a ciencia . 1|23 J<
4. ORGANIZACION Exisguna organizacion légica de los items con las variables | 1 213 )( 5
5. SUFICIENCIA Valora las dimensiones en cantidad y calidad suficientes 1123 \.\/
6. INTENCIONALIDAD | Adecuado para cumplir los objetivos de la investigacion ;ﬁ:
7 -CONSISTENCIA Esta basado en aspectos tedricos y cientificos 1 | 2|3 4 _‘\/
8. COHERENCIA Entre las dimensiones, indicadores, items e indices 1 [2]3 4 f<
3. METODOLOGIA La estrategia responde al propésito de la investigacién 1 (2]3]| 4 )(
10. PERTINENCIA El instrumento es Util y adecuado para la investigacién 1 | 2 ).(

Fuente: Tamayo y adaptado de Palomino, Juan; Pefia Julio Daniel; Zevallos Gudelia y Orizano Lincoln (2015, p. 217)
Coeficiente de valorizacion porcentual, C=Total/50=_(>. 94

II1. OBSERVACIONES Y RECOMENDACIONES

1V. RESOLUCION
a. Aprobado  (C275%=0.75)
b. Desaprobado (C<75%=0.75) [_]

Lugar y fecha:.... J.Q'L\QCC‘- O5...ae.setiemlox e del 2024, .

,,,,,,,, Ahane @

DNINe, ]'lmm X txs’mW if.
N cclular:. f;‘jé ?‘j)};.}
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VICERRECTORADO DE

TESIS UANCV INVESTIGACION

"OFICINA DE INVESTIGACION"

ANEXO 1
FORMULARIO DE AUTORIZACION

AUTORIZACION PARA LA lNCORPORA(;I()N DE LOS
TRABAJOS DE INVESTIGACION
EN EL REPOSITORIO INSTITUCIONAL UANCY

Formato digital Fecha de entrega: _21/11/2024

1. Datos del autor (es):

Nombres y Apellidos: BLANCA LUZMILA MAMANI HANCCO
Direccion: JR. 6 DE AGOSTO 139 I
DNI/Carné de Extranjeria/Pasaporte N°:_77428493

Teléfono: 924 117 364 £ email:_luzmila1998hancco@gamil.com
Nombres y Apellidos: y O'

Direccion: Y o Za N
DNI/Carné de Extranjeria/ P.ls.;.pmte N°: Zo '\
Teléfono: =, email: > |

Facultad y/o Escuela de Pnuéradu,)" CIENCIAS ADMINISTRATIVAS

Escuela Profesional o Mancién: ADMINISTRACION Y GESTION PUBLICA

Titulo o Grado Académico a optar: LICENCIADA EN ADMINISTRACION Y GESTFON PUBLICA

Asesor: Dr. Sc. SANTOTOMAS LICIMACO AGUILAR PINTO

Esta obra se encuentra dentro de las siguientes denominaciones: :

Trabajo de Investigacion [ | Tems. Trabajo de Suficiencia ProfesionaYD Trabajo Académico [ ]
Titulo: CLIMA ORGANIZACIONAL<Y EL COMPROMISO LABORAL EN LO%BABAJADORES DE LA

MUNICIPALIDAD DISTRI [AL DE. SAN MIGUEL, 2024 9)
\‘:n - ) [ 3 ‘f ¢
: D o' -8
Palabras claves, (3 a 5 términos ;_Eoﬁdiciones de trabajo, identificacién, motivacion, politicas, productividad.
¢Esta obra se desarrollé en | U?.NCV 1,27 X )

2 R ¥
! Indicar si su produccion intelectual ha empleado recursos tales como, instalaciones, laboratorios, insumos,
equipos, bases de datos, asesoria técnica por parte del personal de la UANCV, financiamiento, entré otros

relacionados.
2 Si su produccion intelectual se desarrollé en la UANCYV totalmente o parcialmente, deberd autorizar el
deposito en el Repositorio de manera obligatoria.

F|C|NA DE |NVEST|GAC|0N http://repositorio. uancv.edu. pg




VICERRECTORADO ,DE

TESIS UANCV \3) | INVESTIGACION

2. Referencia de tesis:

D Bachiller [E ]Timlo L ]2da Especialidad [__ _‘Maestria l _JDoctorado

3. Licencias:

a) Licencia estandar:
Bajo los siguientes términos, autorizo el depdsito de mi tesis en el Repositorio
Digital dela UANCV.
Con la autorizacion dc deposito de mi produceion Intelectual, otorgo a la Universidad
Andina “Néstor Céceres Veldsquez” una licencia no exclusiva para reproducir, distribuir,
comunicar al publico, transformar (inicamente mediante su traduccion a otros idiomas) y
poner a disposicion del piiblico mi produceion intelectual (incluido el resumen), en formato
fisico o digital, en‘cualquier medio, conocido o por conocerse, a través de los diversos
servicios por la Universidad, creados o por crearse, taleg eomo el Repositorio Digital de
tesis UANCV, goléceién de produccion intelectual, entre’otros, en el Perii y en el extranjero
por el tiempo/y ¥éges que considere necesarias, y libres de femuneraciones.
En virtud d¢ dicha licencia, la Universidad Andina “Néstor Caceres Velasquez” podrd
reproducir mi-produccion intelectual en cualquier tipo de sopartely en més de un ejemplar,
sin modifi¢ar sl contenido, solo con propositos de seguridad, fespaldo y preservacion.
Declaro quedd produccion intelectual es una ereacion de mi autoria y cxclusiva titularidad,
coautoria con titularidad compartida, y me encuentro facultado a conceder la presente
licenciA y, asimismo, garantizo que dicha produccion intelectual no infringe derechos de
autor de terceras personas.
La Uniyersidad Andina *Néstor Céceres Veldsquez” consngnaré el nombre del y/o los
autor(¢s) de la producci6n intelectual, y no le hard ninguna modificacion mas que la
permitida en la licencia, 7]

Autorizo S\l publicacién (marque con una X) ‘i,r

! ‘a\ltonzo que se deposite 1mned1atamente¢‘ /

E b“i,‘aumrpzo que se deposite a partir de lp ],bcha (d!ﬁ}/a)

D No autorizo.
)

b) Licencia CR A COMMONS 4.0 INTERNA 6N
Si usted concéde una licencia CREATIVE COMMONS Sobre su pmduccién intelectual,
mantiene la titulatidad de los derechos de autor de esla y, a lajvez. permite que otras personas
puedan reproducitla, comunicarla al publico y distribuir |ejemplares de esta, bajo las
condiciones siguientes:
(Quiere permitir usos comérciales de su produccion intelectual?
Si: significa que usted permite la reproduccion, distribucion y comunicacion piblica de la
produccion intelectual incluso con fines comerciales.
No: significa que usted permite la reproduccion, y comunicacion piblica de la produccion
intelectual, pero sin fines comerciales.

Si autorizo
I:] No autorizo

F|C|NA DE |NVEST|GAC|DN http://repositorio.uancy. edu. pg




“OFICINA DE INVI

w2 | VICERRECTORADO DE
; TESIS UANCV \3/ | INVESTIGACION

Jurisdiccion de su Licencia

Todas las licencias CREATIVE COMMONS son de ambito mundial, sin embargo,
usted puede elegir entre la opcion “internacional” o una adaptada a su jurisdiccion,
como para el caso peruano.

La opcién “internacional” emplea el lenguaje y la terminologia de los tratados
internacionales; en cambio, la adaptada a su jurisdiccion, recoge las particularidades
de la legislacion peruana.

En consecuencia, la opcién “internacional” goza de una mayor eficacia a nivel
mundial, gracias a que tiene jurisdiccién neutral. Mientras que la opcion adaptada
a la jurisdiccion del Perd goza de una mayor@ficacia ante los tribunales peruanos.

’:l Internacional
Nacional

Linea de investigacion: Administracién Publica (5909-UNESCO)

R

Firma de Autor | huella digital “Becha

21 DE NOVIEMBRE DEL 2024

DFICINA DE INVESTIGACION

esis Publicada con autorizacion del autor hECp:ffFEDDS\tUF‘IG.LIaHCV‘ Edu' :




CLIMA ORGANIZACIONAL Y EL COMPROMISO LABORAL EN
LOS TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE
SAN MIGUEL, 2024

INFORME DE ORIGINALIDAD

23, 19 8« 174

INDICE DE SIMILITUD FUENTES DE INTERNET  PUBLICACIONES TRABAJOS DEL
ESTUDIANTE

FUENTES PRIMARIAS

Submitted to Universidad Andina Nestor 1 30/
Caceres Velasquez i

Trabajo del estudiante

.

hdl.handle.net 30/
0

Fuente de Internet

=)

repositorio.ucv.edu.pe Z‘V
0

Fuente de Internet

e

Submitted to uncedu 1.
0

Trabajo del estudiante

-~

apps.ucsm.edu.pe <1 o
0

Fuente de Internet

e

Submitted to Universidad Cesar Vallejo <1
%

Trabajo del estudiante

BH B

Submitted to Universidad Continental <1
%
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