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RESUMEN 

 

Considerando que los recursos humanos son de vital importancia para alcanzar las 

metas institucionales, el presente estudio fue determinar la relación entre el clima 

laboral y el compromiso organizacional de los servidores administrativos de la 

Dirección Regional de Salud Apurímac, 2022; se trata de una investigación no 

experimental, siendo su diseño correlacional, de enfoque cuantitativo, corte 

transversal. Se contó con la participación de una muestra de 80 servidores 

administrativos de la Dirección Regional de Salud de Apurímac; la medición de la 

variable clima laboral se ha efectuado con la Escala de Clima Laboral de Palma 

validado por Alejandría (2019) y la medición de la variable compromiso organizacional, 

se ha efectuado con el instrumento compromiso organizacional de Allen & Meyer 

validado por Maylle (2019). Para procesar los datos, se ha empleado el software 

estadístico SPSS 26 versión español, obteniéndose como resultado que existe una 

relación, dado el valor del coeficiente de correlación r de Spearman = 0,374, con lo 

que se concluye que existe una correlación entre el clima laboral con el compromiso 

organizacional. 

 

Palabras Clave: Clima laboral, compromiso organizacional, compromiso normativo, 

compromiso afectivo, compromiso de continuidad. 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

7 
 

 

ABSTRACT 

 

Considering that human resources are of vital importance to achieve institutional goals, 

the present study was to determine the relationship between the work environment and 

the organizational commitment of the administrative servers of the Regional Health 

Directorate Apurímac, 2022; It is a non-experimental investigation, its design being 

correlational, with a quantitative approach, and cross-sectional. A sample of 80 

administrative servers from the Apurímac Regional Health Directorate participated; The 

measurement of the work climate variable has been carried out with the Palma Work 

Climate Scale validated by Alejandría (2019) and the measurement of the 

organizational commitment variable has been carried out with the Allen & Meyer 

organizational commitment instrument validated by Maylle (2019). To process the data, 

the statistical software SPSS 26 Spanish version has been used, obtaining as a result 

that there is a relationship, given the value of Spearman's r correlation coefficient = 

0.374, with which it is concluded that there is a correlation between the work 

environment with organizational commitment. 

 

Keywords: Work environment, organizational commitment, normative commitment, 

affective commitment, continuity commitment. 
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I. INTRODUCCIÓN 

Los recursos humanos son importantes para lograr las metas institucionales, por lo 

que el presente estudio se enfocó en determinar la relación entre el clima laboral y el 

compromiso organizacional de los servidores administrativos de la Dirección Regional 

de Salud Apurímac en el 2022; es una investigación no experimental, siendo su diseño 

correlacional, de enfoque cuantitativo, corte transversal, habiéndose evaluado una 

muestra de 110 servidores administrativos; concluyéndose que si existe relación del 

Clima Laboral y el Compromiso Organizacional, donde los servidores, al percibir un 

clima laboral positivo, les permite expresar lealtad a la institución, no la abandonarán 

aun cuando haya mejores ofertas por sentir orgullo y pertenencia, manifestando su 

intención de permanecer, para ello el presente trabajo presenta los siguientes 

capítulos. 

El Capítulo I explica la realidad problemática, la exposición de los antecedentes de 

estudio en sus diferentes contextos, así como las teorías relacionadas con el clima 

laboral y el compromiso organizacional, la justificación del estudio, el planteamiento de 

la hipótesis general y las hipótesis específicas, el objetivo general y los objetivos 

específicos. 

En el Capítulo II se describe el tipo y diseño de la investigación, la población y la 

muestra sobre la cual se aplicó los respectivos cuestionarios; se definió las variables y 

su operacionalización, se explica cuál fue la técnica e instrumentos empleados, el 

procedimiento para el análisis de la data, así como los criterios éticos y el rigor 

científico de la investigación.  

En el Capítulo III se exponen los resultados obtenidos después de la aplicación de los 

instrumentos empleados y se hace una discusión de los resultados con los resultados 

hallados en los antecedentes de estudio. 

A su vez, en el Capítulo IV, se detalla las conclusiones y en méritos a estos, se 

formula recomendaciones. 

Finalmente, se enumera las referencias bibliográficas consultadas para desarrollar la 
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presente investigación y se detalla los anexos. 

 

1.1. Realidad Problemática. 

 

La relación entre el clima laboral y el compromiso organizacional es un tema 

que ha adquirido gran importancia en el ámbito empresarial la que se ha trasladado a 

la administración pública en los últimos años; la percepción de los servidores sobre el 

ambiente laboral puede tener un impacto significativo en su nivel de compromiso con 

la organización, por lo que es de vital importancia investigar la problemática actual en 

torno a esta temática. 

 

A nivel internacional, se ha observado un aumento en la preocupación entre el 

clima laboral y el compromiso organizacional, tanto es así que en un estudio realizado 

por la consultora Gallup en 2020, se reveló que sólo el 15% de los trabajadores a nivel 

mundial se sintió comprometido con su trabajo, mientras que el 85% restante se 

encuentra desvinculado o incluso activamente desmotivado; esta situación puede 

tener un impacto negativo en la productividad de las empresas y en su capacidad para 

retener talentos. 

 

En Latinoamérica la situación no es muy diferente, según un estudio realizado 

por la consultora Great Place to Work (2022), el 62% de los empleados 

latinoamericanos no se siente comprometido con su trabajo, lo que representa un 

aumento significativo con respecto a años anteriores; además, la encuesta también 

reveló que sólo el 35% de los empelados latinoamericanos consideran que su 

empresa tiene un buen clima laboral. 

 

En Perú, la situación no es alentadora, según Perú 21 (2021), la Consultora 

Dench en su última encuesta ha encontrado que el 73% de los trabajadores peruanos 
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manifestaron su deseo de cambiar de trabajo; además, según un estudio realizado por 

la consultora APTITUS, el 86% de los trabajadores peruanos considera que 

renunciarían si no tienen un buen clima laboral en su empresa (INFORMERCADO, 

2020); esta situación puede tener un impacto negativo en la productividad de las 

empresas peruanas y en su capacidad para retener talentos. 

 

Para lograr alcanzar sus metas, las organizaciones requieren contar con 

recursos humanos que cumplan no solo las tareas especificadas, sino que cumplan 

tareas más allá de las expectativas, por lo que entendiendo que el personal es 

decisivo para que se logre cumplir con los objetivos, propiciar un ambiente de trabajo 

motivador, es fundamental para crear equipos y grupos de trabajo capacitados que se 

enfoque en las metas técnicas y actividades; es así que en la actualidad lograr calidad 

del recurso humano es una tarea fundamental para garantizar que con los servidores 

se encuentren dispuestos a lograr los objetivos con mayor eficiencia. 

 

Como señala Renán Gonzáles Nieto, CEO de Great Place to Work (2022), 

cuando las personas tienen plena confianza en los líderes y compañeros de su centro 

de labores, tienen sentido de pertenencia, orgullo y seguridad generando un entorno 

propicio para la cooperación, aporte a la organización y capacidad de trabajo en 

equipo, constituyéndose en clave para alcanzar que la organización cumpla con lograr 

sus objetivos. (p.3) 

 

Si bien las personas trabajan para generar ganancias económicas que cubran 

sus necesidades, va en paralelo su aspiración al crecimiento personal con el concurso 

de factores como la práctica de liderazgo, el compromiso, la disponibilidad de 

conocimiento, la optimización de la fuerza laboral, la capacidad de aprendizaje, la 

capacidad de pertenencia y la satisfacción laboral. 
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Los trabajadores pueden promover un clima organizacional positivo 

expresando afectos positivos mediante el desarrollo de una mayor comunicación 

interpersonal, estando dispuestos a soportar condiciones de trabajo no deseables sin 

quejarse o llevando a cabo conductas orientadas a la conservación o el ahorro de 

recursos, por modestas que sean como, por ejemplo, apagar la luz cuando nadie está 

utilizando. 

 

La Dirección Regional de Salud de Apurímac, en cumplimiento de la Ley Marco 

de la Descentralización, es el órgano encargado de la prestación del servicio de salud 

en la Región Apurímac, la misma que asegura la prestación de salud promoviendo el 

desarrollo humano de acuerdo a las políticas de gobierno; cuenta con funcionarios de 

las distintas especialidades médicas, así como de otras disciplinas y con 130 

servidores administrativos en las distintas áreas, los mismos que manifiestan 

descontento debido a los bajos haberes que no han sido actualizados a la crisis 

económica y a las secuelas del COVID 19, donde sienten que no se ha hecho 

extensivo los incentivos económicos que se dieron a algunos servidores, no obstante 

que ellos también estuvieron como personal administrativo de primera línea 

proveyendo de los insumos para combatir al COVID 19.   

 

Debido a que en el entorno laboral interactúan seres humanos y éstos con su 

entorno externo, el Trabajador Social debe verificar el bienestar social de las personas, 

atención a trabajadores con problemas o necesidades, lo que nos permite concluir que 

los trabajadores sociales en las organizaciones desempeñan actividades de 

desarrolladores, cual agentes de cambio para poder administrar la situación de los 

empleados, llegando a incidir en la creación de ambientes laborales confiables y 

productivos, generando motivación, identidad y compromiso. 

 

Por consiguiente, la relación ente el clima laboral y el compromiso 
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organizacional, es una temática que ha adquirido gran importancia en el ámbito 

empresarial. La realidad mundial, latinoamericana y peruana muestra una situación 

preocupante en cuanto al compromiso de los empleados con sus trabajos y la 

percepción de estos sobre el ambiente laboral en el que se desenvuelven; las 

empresas deben tomar medidas para mejorar el clima laboral y fomentar el 

compromiso de sus empleados, ya que esto puede tener impacto positivo en su 

productividad y en su capacidad para retener talentos. 

 

1.2 Antecedentes de estudio. 

Trabajos Internacionales 

Carrasco (2020), ha formulado su tesis titulada “EMPOWERMENT Y TRABAJO 

SOCIAL PARA EL FORTALECIMIENTO DEL CLIMA LABORAL”,  con enfoque 

cuantitativo, diseño no experimental, investigación de campo por la forma cómo se ha 

obtenido los datos; el nivel es descriptivo; el universo de estudio conformado por 113 

trabajadores, habiéndose obtenido una muestra de 87 trabajadores; la investigación 

tuvo como objetivo específico, iidentificar las causas que limitan el fortalecimiento del 

clima laboral en los trabajadores de la empresa Olya Farms S.A. y luego de aplicar el 

instrumentos, el 69% de los trabajadores expresaron sentirse satisfechos con el clima 

laboral, determinando que el liderazgo, la comunicación organizacional y la relación 

laboral podría limitar al clima laboral.  

 

La presente investigación ha sido elegida, considerando la variable clima 

organizacional, además del objetivo general fue determinar la incidencia del Trabajo 

Social en el fortalecimiento del clima laboral, permitiendo concluir la correlación 

moderada del clima organizacional y la satisfacción laboral, donde si aumenta el clima 

organizacional. También aumenta la satisfacción laboral. 

 

Carrión et al. (2021), investigación administrativa titulada “Influencia de la COVID-
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19 en el clima laboral de trabajadores de la salud en Ecuador”, investigación 

cuantitativa, correlacional y diseño transversal en la que su objetivo fue conocer cuáles 

son esas circunstancias que inciden en el ambiente laboral en los centros de salud 

público y privado; siendo su población 349 trabajadores de la salud, aplicándose un 

cuestionario de 25 preguntas; los resultados fueron procesados a través de SPPS 20 y 

AMOS 24; se encontró que el 94 % percibe un clima laboral inadecuado, el 6 % señaló 

que no, se puede decir que el riesgo de infección temprana de la pandemia de COVID-

19 es el factor que más influye en el entorno laboral de las instalaciones investigadas. 

 

Ariza & Hernández (2021) en su investigación titulada “El Clima Organizacional en 

tiempo de pandemia en el sector educativo en la ciudad de Barranquilla”, realizaron 

una revisión bibliográfica para conocer cómo incide la pandemia en la actitud hacia el 

trabajo; fue una investigación cualitativa, en la que concluyeron que el sector educativo 

nacional no se preparó para una crisis sanitaria de la magnitud del COVID 19; no 

había ningún referente en el tema que se viera obligado a restarle importancia a las 

decisiones de gestión global de forma incondicional; negativos resistencia a los 

cambios metodológicos, en su mayoría por estar acostumbrados a la formación 

tradicional, porque en algunos casos surgieron problemas entre el personal para tener 

en cuenta el impacto potencial que estos podrían tener en el personal, falta de 

capacitación en el uso de equipos tecnológicos y la falta de recursos educativos y 

técnicos que afectan, incluida la salud de la mayoría de los docentes, han exacerbado 

la cultura de la organización. 

 

En los referidos trabajos se puede apreciar la importancia del buen clima laboral 

para que los servidores se identifiquen con la organización, pudiéndose apreciar que 

en caso sea negativa, como ocurre en las investigaciones de Carrión et al. (2021) a 

consecuencia del COVID 19, en contraste con las investigaciones de Carrasco (2020) 

que encuentra un alto clima laboral mientras que Ariza & Hernández (2021) encuentra 
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que si existe alto compromiso organizacional. 

Trabajos Nacionales 

Crisanta (2018) en su investigación titulada “Clima organizacional y satisfacción 

laboral del personal administrativo de un hospital público de Lambayeque, 2018”, 

investigación de tipo descriptivo, correlacional y diseño transversal, no experimental, 

tuvo como objetivo general determinar la relación entre el clima organizacional y la 

satisfacción laboral del personal administrativo del Hospital Provincial Docente Belén 

de Lambayeque, 2018; la muestra fue de 42 servidores en cuyo resultado se evidencia 

que el clima laboral tiene una relación moderada (0.539) con la satisfacción laboral; el 

42,9% responden que se encuentran de acuerdo con las políticas, prácticas y 

procedimientos, el 64,3% señalan estar de acuerdo con los reglamentos, 

procedimientos y trámites los cuales les permite desarrollar un trabajo eficiente y 

brindar un buen servicio, el ambiente físico el 35,7% muestran indiferencia con 

respecto a la calidad de la infraestructura, distribución de ambientes y señalización de 

espacios, las relaciones interpersonales el 31,0% le es indiferente con respecto a las 

relaciones entre trabajadores y entre jefe – trabajador. 

 

Silva (2018) en la investigación “Clima Laboral y Compromiso Organizacional en 

los trabajadores de la Municipalidad de Independencia 2018”, investigación de tipo 

descriptivo, enfoque cuantitativo, diseño no experimental de corte transversal, tuvo 

como objetivo general determinar si existe relación entre el clima laboral y el 

compromiso organizacional en los trabajadores de la Municipalidad de Independencia; 

la muestra fue 800 servidores de la referida entidad; ha empleado como instrumento la 

escala de clima laboral de Moos, Moos y Trickett y la escala de compromiso 

organizacional de Meyer y Allen validado por Argomedo (2013), las que obtuvieron una 

confiabilidad de (CL 7.39y CO 7.13); de acuerdo a los resultados, se determinó que el 

nivel de clima laboral se encuentra en un nivel bajo, esto es el 75.3%, nivel medio de 

19.1% y nivel alto 5,5%; asimismo, se determinó una relación significativa directa del 
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clima laboral y el compromiso organizacional (rho=7.24), lo que significa que si el clima 

laboral es favorable, el compromiso organizacional mejorará en la organización. 

 

Fernández & Mundaca (2021) han formulado la tesis titulada ““Clima 

organizacional y su relación con la satisfacción laboral en el personal operativo de la 

empresa Pretorian Seguridad Integral 2021”, es una investigación de enfoque 

cuantitativo, diseño no experimental de tipo transversal, descriptivo – correlacional; la 

muestra estuvo compuesta por 89 agentes de seguridad, habiendo aplicado el 

cuestionario de Clima organizacional de Litwin y Stringer (1967) y el cuestionario de 

Satisfacción laboral de Sonia Palma (2005), siendo ambos modificados con la 

validación de juicio de expertos, habiéndose obtenido como resultados que existe una 

correlación moderada entre clima organizacional y satisfacción laboral, concluyendo 

que, a mayor clima organizacional, será mayor el nivel de satisfacción laboral. 

 

Inoñan (2023) ha formulado su tesis “Influencia del clima laboral en la 

productividad de los trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de 

Pueblo Nuevo, Chepén - 2021”, investigación de enfoque mixto (cuantitativo y 

cualitativo), método deductivo; la muestra estuvo compuesta por 40 trabajadores a 

quienes se ha empleado técnicas como la encuesta, cuestionario, guía y registro de 

entrevistas, demostrando que el clima laboral influye negativamente en la 

productividad de los trabajadores de la municipalidad.  

Trabajos Locales 

Valer (2018) en su investigación titulada “Gestión del clima organizacional y 

desempeño laboral de los trabajadores del Hospital Regional Guillermo Díaz de la 

Vega, 2018.” Fue una investigación de tipo básico, habiendo planteado su objetivo 

verificar la relación entre el clima organizacional con el desempeño laboral de los 

trabajadores del Hospital; para obtener los datos, ha empleado un cuestionario 

validado por juicio de expertos, aplicada a 150 servidores cuyos resultados 
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confirmaron la relación entre las variables, encontrándose relacionados 

significativamente con un nivel de confianza del 95% 

Aguilera (2019) en su investigación titulada “Compromiso Organizacional y su 

influencia en el rendimiento laboral de los servidores públicos de la Municipalidad 

distrital de Tamburco, año 2019”, para obtener el Título de Licenciado en 

Administración por la Universidad Nacional Micaela Bastidas, se trata de una 

investigación básica, cuantitativa, alcance explicativo, no experimental, de tipo 

transeccional o transversal; la muestra fue 80 servidores públicos de la Municipalidad 

Distrital de Tamburco, aplicándose un cuestionario con escala de Likert, procesando 

los resultados con el programa SPSS en su versión 25; los resultados determinaron un 

alto grado de influencia del compromiso organizacional sobre el rendimiento del 

trabajo de los servidores públicos, siendo positivo debido a que el rendimiento se ve 

influenciado en un 47%. en función al Compromiso Organizacional. 

Gutiérrez (2019) en la investigación titulada “Clima Organizacional y su Relación 

con el Desempeño Laboral de los Trabajadores del Ministerio Público Apurímac, 

2019”, es una investigación de enfoque cuantitativo, diseño no experimental, 

descriptivo correlacional; la muestra determinada de manera probabilística, estuvo 

compuesta por 100 servidores; se ha empleado un cuestionario de 18 ítems, con la 

escala de valoración de Likert; para analizar el resultado, se ha empleado la técnica de 

codificación y tabulación de la información; para poder contrastar la hipótesis, se hizo 

uso de la técnica estadística del Chi Cuadrado, demostrando que el Clima 

Organizacional se relaciona directa y positivamente con el desempeño laboral.  

 

1.3 Teorías relacionadas al tema. 

1.3.1. Teorías sobre Clima Laboral 

La base teórica de los estudios sobre clima laboral conocido también como clima 

organizacional, se sustenta en las teorías gerenciales identificadas en el siglo XX que 

sustentan el tema de estudio. Así tenemos: Teoría Científica de la Administración, la 
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Teoría Clásica de la Administración, de las Relaciones Humanas, del Clima 

Organizacional de Rensis Likert, los dos factores de Heisberg y la Teoría del 

Desarrollo Organizacional.  

 

Teoría de la Administración Científica. – Fue fundada por Frederick Wislow 

Taylor en 1911, para mejorar la producción industrial en los Estados Unidos; sus 

principios se basaban en la idea de división del trabajo, selección de empleados, 

capacitación o especialización y, cooperación estrecha y amistosa entre las personas 

(trabajadores y jefes) (Ortega et al. citado por Iglesias et. al. 2019). 

 

Sus experimentos y estudios de Taylor comenzaron con el trabajo de los 

trabajadores y sus conclusiones se extendieron a la administración general. Su teoría 

siguió un camino de abajo hacia arriba y de las partes hacia el todo; fue en Midvale, 

donde comenzó a realizar los experimentos que lo harían conocido, permaneció hasta 

1889 cuando se unió a Bethlehem Steel Works, donde trató de aplicar sus hallazgos 

después de superar la gran resistencia que despertaban sus ideas. cerca de cincuenta 

patentes de invenciones de máquinas, herramientas y procesos de trabajo están 

registradas. 

 

Se debe al esfuerzo por alcanzar una alta eficiencia industrial mediante el uso de 

la ciencia en los problemas de gestión. La observación y la mediación son los 

principales métodos científicos aplicables a los problemas de administración. 

 

El primer periodo de Taylor se remonta a la época en que se publicó su libro Shop 

Monagement (Administración de talleres) en 1903. En este libro, Taylor se concentró 

exclusivamente en la técnica de racionalizar el trabajo del obrero a través del estudio 

de tiempo y movimiento, un estudio de tiempo y movimiento. Taylor comenzó por 

abajo, con los trabajadores de nivel de ejecución, efectuando un paciente trabajo de 



 

20 
 

análisis de las tareas de cada trabajador, descomponiendo sus movimientos. 

 

Se descubrió que el trabajador promedio producía mucho menos de lo que podría 

haber hecho, y con el equipo a su disposición, llegó a la conclusión de que, si el 

trabajador diligente y más dispuesto a la productividad percibía que al final ganaría la 

misma remuneración que su colega menos interesado y menos productivo, acabaría 

por acomodarse perdiendo el interés y dejando de producir según su capacidad. De 

ahí la necesidad de establecer condiciones para compensar a aquellos que produzcan 

más. 

Teoría Clásica de la Administración. – Enunciada por Henry Fayol en Francia en 

1916, concibiendo una organización con una estructura, estudiando el trabajo en aras 

de la eficiencia y la productividad (Agüero, 2012) y también creía en la importancia de 

las estructuras de organización formales y el uso de los principios generales de 

administración de la organización. (Narváez, 2009); Taylor se concentró en el proceso 

productivo, mientras que Fayol se centró en la dirección de la empresa. 

 

En respuesta al rápido crecimiento empresarial después de la Segunda Revolución 

Industrial, surgió la teoría clásica de la administración. La teoría enfatiza la gestión de 

la organización en su conjunto, es decir, la forma en que cada parte de la empresa 

debe realizar sus funciones (no solo mejorar las técnicas de producción); para 

aumentar la eficiencia de la empresa, propuso poner a disposición de la administración 

a todos los miembros de la organización, especialmente a los niveles superiores de 

mando. Según los catorce principios del fayolismo, el proceso de administración debe 

realizar cinco funciones básicas. 

 

Las normas generales que permiten que la administración domine todas las 

funciones de la organización son los principios de la teoría clásica de la 

administración. Fayol estableció catorce principios fundamentales: 
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La división del trabajo. - Para mejorar la eficiencia y la productividad, divida la 

organización del trabajo según la capacidad y la eficiencia de cada empleado y de 

cada área. 

La autoridad y la responsabilidad. - Ayuda a evitar el abuso de poder estableciendo 

un equilibrio entre el poder que tiene la autoridad y las funciones que debe cumplir. 

La disciplina. - Respetar y hacer respetar a los demás, cumplir con las reglas y 

reglamentos de la organización. La autodisciplina o las sanciones o multas pueden 

fomentar este principio. 

La unidad de mando. - Establecer que cada empleado está subordinado a un solo 

superior directo, de quien recibirá instrucciones y asistencia. De lo contrario, el 

desempeño y la productividad de la organización podrían verse afectados. 

La unidad de dirección. - Asegurarse de que todos los esfuerzos con el mismo 

objetivo (como el marketing, la publicidad, las ventas y la promoción) sean dirigidos 

por un solo responsable. 

La subordinación del interés individual al interés general. - Reconocer y promover 

el interés general de la organización y el de los empleados para asegurar la 

continuidad. 

La remuneración. - Mantener una política de remuneración (dinero que la empresa le 

da al empleado a cambio de sus servicios) que incluya incentivos tanto monetarios 

como no monetarios. 

La centralización y descentralización. Definir el grado de concentración de poder de 

la autoridad, que varía según el tipo de personal y la situación del negocio.  

La cadena escalonada. - Establezca claramente una línea de mando o autoridad 

horizontal o vertical. 

El orden. - Mantener el orden social a través de la selección adecuada de cada 

empleado para el puesto más adecuado y optimizar los tiempos de producción. 

La equidad. - Tratar a todos los empleados de manera igualitaria, amable y justa (este 

tipo de relación inspira lealtad y dedicación). 
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La estabilidad personal. - Acompañar y promover el desempeño de los empleados 

permanentes que saben que tienen oportunidades de ascender dentro de la empresa. 

La iniciativa. - Para que los empleados se sientan parte de la organización, deberían 

motivarse a opinar, hacer sugerencias constructivas y hacer planes de trabajo. 

El espíritu de cuerpo. - Que reside en el cuerpo. Para evitar conflictos, los empleados 

deben trabajar juntos, trabajar juntos y tener espíritu de equipo. Es fundamental 

recompensar a cada persona según sus méritos sin causar celos o desacuerdos. 

La Teoría de las Relaciones Humanas. – Proponen esta teoría el psicólogo Hugo 

Münsterberg y el sociólogo Elton Mayo en Estados Unidos, entre 1924 y 1927; enfatiza 

las relaciones interpersonales y su enfoque principal está en construir relaciones con 

los demás y comprender cómo trabajar de manera efectiva en grupos. Se ocupa 

principalmente de la organización informal, la motivación, la comunicación, el liderazgo 

y la dinámica de grupo. (Medina, et. al., 2002). 

La teoría de las relaciones humanas en los Estados Unidos a partir de la década 

de los treinta es donde aparece el enfoque humanístico. El desarrollo de las ciencias 

sociales, particularmente la psicología, que surgió en la primera década del siglo XX y 

se centró principalmente en dos aspectos fundamentales que ocuparon otras tantas 

etapas de su desarrollo: 

Análisis del trabajo y adaptación del trabajador al trabajo. - En esta primera 

etapa, el aspecto estrictamente productivo es el más importante. El propósito de la 

psicología del trabajo, también conocida como psicología industrial, era verificar las 

características humanas requeridas por los ejecutantes en cada tarea y seleccionar 

científicamente a los empleados en función de estas características. Esta selección 

científica estaba respaldada por pruebas. Durante este período, los temas 

predominantes en psicología industrial eran la selección de personal, la orientación 

profesional, los métodos de aprendizaje y trabajo, la fisiología del trabajo y el estudio 

de accidentes y fatiga. 
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Adaptaciones del trabajo al trabajador. - En esta segunda etapa, la atención se 

centra cada vez más en los aspectos individuales y sociales del trabajo, con un cierto 

predominio de estos aspectos sobre lo productivo, al menos en teoría. El estudio de la 

personalidad del trabajador y del jefe, así como la motivación y los incentivos del 

trabajo, el liderazgo, la comunicación, las relaciones interpersonales y sociales dentro 

de la organización, fueron los temas principales en esta segunda etapa. 

Es indudable que la psicología industrial tuvo un papel importante en aclarar las 

limitaciones de los principios de administración de la teoría clásica. Además, los 

cambios significativos en los ámbitos social, económico, político y tecnológico han 

agregado nuevas variables a la investigación de la administración. En otros países, 

después de la Primera Guerra Mundial, la creciente injerencia del estado en la 

economía y el surgimiento de gobiernos totalitarios (en los que la teoría clásica 

encontraba un ambiente favorable), pero en los Estados Unidos, los principios 

democráticos se reafirmaron y desarrollaron. También, después de la Primera Guerra 

Mundial, Europa centro-occidental comenzó a perder su liderazgo en el mundo, 

mientras que los Estados Unidos lograron un impresionante ascenso como potencia 

mundial. 

La Teoría del Clima Organizacional. – Las teorías que han surgido hasta este 

punto, estuvieron enfocadas en la estructura organizacional y las relaciones 

interpersonales, que si bien influyeron en el clima laboral, fue la Teoría del Clima 

Organizacional propuesto en 1948 por el psicólogo norteamericano Rensis Likert, que 

se entendió el tema desde la percepción de los directivos y la percepción de los 

trabajadores; señala que el comportamiento de los trabajadores se debe en parte al 

comportamiento de los directivos y las condiciones organizacionales que son 

advertidas por los trabajadores, por lo que la teoría plantea que el clima organizacional 

se basa en la información percepciones, esperanzas, capacidades y los valores 

personales. (Greenslade, J., et. al., 2011). 
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Un factor que tiene que ver con los objetivos de la empresa, como la estructura 

organizacional, el liderazgo y los procesos de toma de decisiones, es el clima 

organizacional. Por lo tanto, es necesario realizar una evaluación del clima 

organizacional para determinar la forma en que se percibe a la organización por los 

demás. El sistema organizacional crea subclimas en las organizaciones, que afectan la 

motivación y el comportamiento de los miembros. Esto se refleja en la productividad, la 

satisfacción, la rotación, la adaptación y otros efectos. 

La Teoría del Desarrollo Organizacional. – Surgió en Estados Unidos en 1962, 

fruto del trabajo de Ríchard Pechard con Reinsis Likert y del psicólogo consultores 

alemán Kurt Lewin, quienes enfatizaron el desarrollo de programas en organizaciones 

y presentaron un conjunto complejo de ideas sobre ello, centrados en las relaciones 

personas – organización – entorno. (Sambrano, G., et. al., 2015). 

Ríchard Pechard, (citado por Ortiz, et. al 2020), ha definido como un “esfuerzo 

planeado que cubre a la organización administrada desde la alta dirección para 

incrementar la efectividad y salud organizacional mediante intervenciones planeadas 

en sus procesos utilizando el conocimiento aportado por las ciencias del 

comportamiento.” Con esta definición, es importante destacar que satisfacer las 

necesidades de los miembros de la empresa, directa o indirectamente, como un 

propósito general, es otro enfoque fundamental que debe tenerse en cuenta. 

Inicialmente, este hombre describe el dilema de las organizaciones con dos vertientes 

que partían de la administración; una de ellas se refería a cómo la canalización de la 

energía humana estaba relacionada con la misma empresa para tener un mismo 

sentido. La otra es cómo se organizan el trabajo, los patrones de comunicación, las 

normas y valores, la toma de decisiones y las reglas básicas, de modo que las 

necesidades de cada individuo que la conforme, si se dirigen a la realización 

autónoma, la satisfacción y otros problemas similares, estén en un grado significativo 

dentro del centro de trabajo. La cuestión es cómo manejar el dilema, no cómo manejar 

una de las dos perspectivas; por lo tanto, el desarrollo organizacional sigue tratando 
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de controlar y organizar la interacción entre estas dos vertientes. 

Otra fuente del desarrollo organizacional, se debió a Rensis Likert (Sambrano, G., 

et. al., 2015) por su “desarrollo de la investigación de entrevista y retroalimentación” 

basado principalmente en el conocimiento de los miembros de diferentes niveles de la 

organización para comprender sus condiciones laborales, actitudes personales hacia 

ellas, supervisión, salarios y otros factores relacionados con su trabajo. Los 

administradores recibieron los hallazgos de estas investigaciones y, en ocasiones, los 

compartieron con supervisores y empleados para ayudarlos a tomar decisiones 

efectivas. 

Brunet (1997) menciona que Likert utiliza ocho factores para evaluar la percepción 

del clima laboral: 

 

1. Los métodos de mando, son la forma en que el liderazgo influye en los 

empleados. 

2. Las fuerzas motivacionales, procedimientos para motivar a los empleados y 

satisfacer sus necesidades. 

3. Los procesos de comunicación, incluyendo su esencia y su ejecución. 

4. Los procesos de influencia al resumir la importancia de la interacción entre los 

superiores y los subordinados para lograr los objetivos de la organización. 

5. Los procedimientos utilizados para tomar decisiones. 

6. Los procesos de planificación al establecer el sistema de fijación de objetivos 

7. Características de los procedimientos de control 

8. Objetivos de perfeccionamiento y rendimiento. 

Concepto de Clima Laboral 

El clima laboral es la percepción que tiene el individuo con los elementos que 

compone la entidad donde labora, como son la política de recursos humanos, salarios, 

la interacción entre las personas, la comodidad de su área de trabajo, pudiendo ser 

“buena” o “mala” dicha percepción. 
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Al respecto, existen distintas definiciones, como que: 

El clima laboral se define entonces, una clase de actitud colectiva creada 

por todos los empleados de una institución y por las interacciones diarias 

que se producen continuamente. Las personas trabajan para poder cubrir 

sus necesidades económicas, pero también buscan cubrir sus necesidades 

en el ámbito personal. Estas necesidades son las que dan motivación al 

personal a mejorar su productividad, es por esto que la percepción está 

conformada por características individuales como expectativas, experiencia 

y cultura. Los elementos que perjudican la percepción de los colaboradores 

sobre la calidad del contexto que realizan sus funciones diarias son las 

exigencias mentales de las funciones que deben ejecutar, procesos de 

trabajo, exigencias físicas que se necesiten en las tareas, exigencias 

emocionales, relaciones interpersonales, liderazgo, reconocimiento 

profesional, criterios de igualdad, equipamiento, misión y visión de la 

empresa, salario y el plan estratégico del lugar donde laboran” (Llaneza, 

2009, p. 8). 

Al respecto, Palma define como “la percepción que tiene el individuo hacia el 

ambiente donde labora vinculados con las posibilidades de autorrealización, 

involucramiento laboral, supervisión que recibe, acceso a la información relacionada 

con su puesto de trabajo en coordinación con sus colegas y condiciones laborales que 

agilicen su tarea” (2004, p. 2). 

Carrión et al. (2021) ha conceptualizado el clima laboral a nivel individual como 

aquel que se encuentra relacionado con los efectos emocionales positivos o negativos 

que experimenta un empleado según el ámbito laboral en el que se desempeña, en 

tanto que la conceptualización a nivel grupal, conocida también como organización, 

apreciación dentro de la organización, lo que significa que el ambiente de trabajo 

puede marcar positiva o negativamente en la organización dependiendo de cómo se 

perciba en su ambiente de trabajo. (p.3) 
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Los empleados perciben los elementos que componen la entidad en la que 

trabajan, como señala Sonia Palma citado por Rengifo & Maldonado (2018) aspectos 

como la autorrealización, el acceso a la información, la    supervisión, el 

involucramiento que tenga relación del puesto de trabajo para así lograr un trabajo en 

equipo que permitan agilizar las labores cotidianas (p.25). 

Para Toro & Álvarez citado por Uribe (2014), el clima es una estructura cultural 

compleja, multidimensional que puede ser estudiada como causa, efecto o estado 

intermedio y es siempre una expresión cognitiva que construye la realidad colectiva en 

la que vivimos los humanos. (p. 72), por lo que para verificar si se cuenta con un 

ambiente de trabajo positivo, es importante comprender cómo están procediendo los 

servidores dentro del entorno físico y las funciones de la entidad. 

Importancia del Clima Laboral 

Los fundamentos para el estudio del clima laboral en las empresas, comenzaron a 

ser desarrollados por Lewin, Lippitt y White (1939) citado por Bordas (2019), quienes 

observaron procesos sociales que ocurren en un campamento de verano, donde 

observaron que los individuos dentro del grupo son influenciados por el clima social en 

el que se desenvuelven, el mismo que influye en su comportamiento. 

A su vez, Likert (citado por Brunet, 1999), señala que las acciones de los 

subordinados se encuentran directamente relacionadas de la forma cómo se 

manifiesta la administración y cómo es percibido las condiciones del ambiente 

organizacional, con lo que se puede concluir que la respuesta del trabajador depende 

de la percepción. 

Maslow (citado por Chiavenato, 1989), señala que lo seres humanos son criaturas 

con deseos y acciones para perseguir objetivos, asumiendo una combinación de 

diferentes niveles de necesidades superiores, de seguridad, intelectuales, espirituales 

y culturales. 

El entorno de trabajo positivo permitirá que los servidores manifiesten conductas 

proactivas en la entidad en la que realizan sus tareas diarias, llevándolos al logro de 
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las metas organizacionales; de ser un adecuado clima laboral va lograrse los objetivos 

y de ser malo, el desenlace será en la destrucción del ambiente laboral, surgirán 

conflictos y por ende un muy bajo rendimiento de los trabajadores. 

Tan importantes es que la Autoridad Nacional del Servicio Civil (SERVIR, 2017) 

señala que gestionar el clima organizacional es primordial para propiciar un entorno 

laboral amigable que permita el desarrollo la productividad de los/las servidores/as de 

la institución. (p.10), por lo que, conscientes del adecuado clima laboral en las 

organizaciones, estudiarlo permite conocer aspectos como son los valores, los 

comportamientos y la actitud de los colaboradores, porque lograr un equilibrio entre lo 

tangible y lo percibido en el ambiente laboral contribuye a la mejora del entorno de la 

organización, como señala Guevara (2018) el proceder de un colaborador no es sólo 

el resultado de su entorno, dependiendo también de los factores como la dimensión de 

la organización, cómo se están comunicando, estilo de gestión.(p.18) 

Como señala Zepeda (1999), los empleados que se encuentran en un ambiente de 

temor, sólo son productivos a corto plazo y pueden tener un impacto negativo en su 

moral y en la calidad y cantidad de sus resultados; en una organización con directivos 

negativos, los colaboradores en muchas ocasiones sólo buscan ganarse la confianza 

de sus jefes, pareciendo que son eficientes, mas no por que se sientan cómodos 

trabajando bajo su dirección. 

Los empleados que se encuentran en un ambiente de temor solo son productivos a 

corto plazo y pueden tener un impacto negativo en su moral y en la calidad y cantidad 

de sus resultados. 

Importancia del Clima laboral en las organizaciones 

Si el ambiente laboral donde trabaja el colaborador es agradable, va mejorar su 

productividad para así permitir que la organización logre sus objetivos, como señalan 

Pilligua & Arteaga (2019) el clima organizacional determina cómo los individuos 

perciben en entorno laboral, el desempeño, la productividad y satisfacción, 

considerando los factores humanos y físicos en los que se desarrolla su trabajo en el 
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día a día, la satisfacción de los empleados afecta la productividad (p.3), entonces, 

cuando un empleado ve un buen ambiente de trabajo, facilitará el intercambio de sus 

conocimientos y habilidades. 

Investigar el ambiente de trabajo permite identificar las necesidades de los 

empleados, para así se les permita sentirse cómodos en su ambiente laboral y aun 

cuando exista variedad de percepciones del entorno laboral por los llamados 

microclimas debido a la diversidad de opiniones que puedan tener, como señala 

Chiavenato (citado por Zevallos, 2021), la motivación es lo que impulsa a una persona 

a proceder de alguna manera que al menos produce una tendencia particular para esa 

acción en particular. (p.21). 

El entorno de trabajo está vinculado con la motivación del servidor al 

cumplimento de sus labores, si se cuenta con un propicio clima laboral les permite 

garantizar la satisfacción y el entusiasmo en el logro del éxito de la entidad donde 

trabajan como equipo; lo contrario sucede si los trabajadores se encuentran 

desmotivados, ya sea debido a la no satisfacción de sus proyectos sea individual o 

grupal, propiciando que sea negativo, demostrándose manifestaciones de conducta 

como es el desinterés, el desánimo y la apatía pudiendo desembocar en violencia 

propiciada por los mismos trabajadores, los sindicatos organizan protestas con la 

consiguiente baja de la productividad. 

La importancia de mantener un ambiente laboral saludable tiene múltiples 

ventajas para la empresa: 

Mejorar el estado de ánimo, físico y mental de todos los empleados. - Se 

acompaña de una disminución en la tasa de ausentismo y bajas laborales; el equipo 

de trabajo se ha fortalecido y está más preparado para enfrentar nuevos desafíos. 

La rotación del personal disminuye. - Porque el talento tiene más 

oportunidades de crecer y se siente más parte de la organización. 

Estimula la creatividad y la innovación y aumenta la experiencia y la 

motivación de los empleados. - Los empleados son más productivos cuando 
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trabajan juntos para lograr el objetivo común; reducir la aparición de conflictos debido 

a una mejor comunicación interna, lo que ayudará a resolver los conflictos en el futuro 

de manera más rápida y eficaz. 

Mejor atención al cliente. - ¨Porque los empleados serán los mejores 

embajadores de la marca y estarán dispuestos a ayudar a los clientes en todos sus 

procesos y acompañarlos en todo momento. 

Características del Clima Laboral 

Al tener sus orígenes en las fuentes internas, la motivación y las satisfacciones, 

permitirán facilitar la labor del trabajador y en caso perciba carencia de sentido de su 

empleo desembocará en apatía en el desempeño de sus funciones, aun cuando 

supere los factores ambientales, siendo responsabilidad de la organización 

implementar un adecuado clima laboral sobre la base de valores, internalizar sobre la 

visión, la misión, cuáles son los objetivos de la institución, los incentivos a los 

trabajadores que destaquen. 

Rodríguez (citado en Rengifo & Maldonado, 2018), plantea como características 

las condiciones bajo las cuales se lleva a cabo el trabajo de la organización, que 

perdura en el tiempo pese a que se produzca alteraciones; estas condiciones tienen 

influencia en el vínculo y el apego de los integrantes hacia la institución, afectando su 

forma cómo se comportan y finalmente la baja de la productividad. (p.24) 

Para determinar las características de un buen clima laboral, como señala 

Brunet (2011), se debe identificar el ambiente interno, la forma cómo se comportan las 

áreas de la empresa, si se fomenta un buen clima laboral mediante la motivación, el 

trabajo en equipo; un buen clima laboral tiene una atmósfera productiva y positiva, 

donde existe canales de comunicación abiertos y efectivos, donde el trabajo se 

desarrolla en un ambiente relajado y libre de tensiones, se advierte comprensión y 

respeto entre los miembros del equipo lo que se refleja en un refuerzo positivo 

continuo, donde los líderes se encuentran enfocados en la formación y desarrollo 

profesional de los empleados; se advierte que existe una estructura definida de roles y 
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responsabilidades, una cultura organizacional sólida y positiva que promueve valores 

positivos y amplia colaboración entre todos, en general, un buen clima laboral es aquel 

en la que se promueve la motivación, el compromiso, la creatividad y el desempeño 

óptimo de los empleados, en la que se fomenta un ambiente en la que los servidores 

se siente valorados y apoyados. 

Factores del Clima Laboral 

Entendiendo que el clima laboral comprende las propiedades del entorno físico y 

la percepción que tienen los trabajadores en su labor diaria, dependiendo de que sea 

positivo o negativo va redundar en la productividad por su relación con el “saber hacer” 

del gerente con la conducta de las personas, cómo trabajan e interactuar con la 

empresa, sus colegas y usuarios.  

Es así que corresponde a los encargados de la dirección de la organización 

establecer políticas de recursos humanos, mejorar el ambiente, promover un clima 

laboral positivo reflejado como un “buen ambiente de trabajo” contribuye a que la 

empresa alcance sus objetivos, en tanto un “mal clima laboral” enrarece el entorno 

donde se desarrolla las actividades laborales, pudiendo desembocar en conflictos y 

reduce la productividad. 

Se propone los siguientes factores esenciales para fomentar y conservar un 

buen clima laboral, que propone la prueba psicológica de Sonia Palma – SPC (citado 

por Guzmán, 2018): 

 

Las condiciones físicas. - Dentro de las cuales se encuentran las características 

medioambientales que proporciona la empresa a sus trabajadores, como son el 

alumbrado, sonido, arreglo de espacios, materiales, etc.  

Independencia. - Mide el grado de independencia en el desempeño de funciones del 

día a día de cada empleado, lo cual redundará en el hecho que cada colaborador 

dispone de la independencia para asumir su función.  

 



 

32 
 

Implicación. – Cómo es que se vinculan los servidores de la institución, donde el 

potencial de liderazgo es fundamental y las adecuadas condiciones laborales, lo 

contrario produce el absentismo laboral y el escapismo. 

Igualdad. - Cuando los miembros de la empresa reciben un trato con criterio de 

justicia, libre de discriminación, quedando proscrita la recomendación, la ausencia de 

criterio que destruye el ambiente de trabajo, generando desconfianza y descontento. 

Liderazgo. - Es crucial que los líderes ofrezcan el trato adecuado a cada empleado, 

demuestren su capacidad de liderar la empresa para que así los colaboradores se 

identifiquen y lo sigan para lograr que la empresa logre el éxito dentro de un adecuado 

clima organizacional. 

Relaciones. - Entendida en la capacidad de comunicarse entre sí, la cooperación 

mutua, la asociación, la confianza, que son las relaciones interpersonales de los 

empleados. 

Reconocimiento. - Proporcionar reconocimiento al buen trabajo, reconociendo 

oportunamente a los que demuestran su identificación con el trabajo, cultiva valores 

interpersonales; lo contrario ocasiona el deterioro del clima laboral. 

Remuneraciones. - Es fundamental para el buen clima laboral proporcionar un salario 

justo, evitando la política del salario inmóvil pues trae como consecuencia inmovilizar a 

quien lo percibe. 

Organización. - Referente el surgimiento de procesos operativos, organización del 

trabajo, por ejemplo, procesos de producción, motivación de equipos de proyectos, 

paradigmas de gestión. 

Otros factores. – Como es formación, expectativas de promoción, seguridad en el 

trabajo, horario de trabajo, servicios médicos. (p.35 – 36)  

 

Ruíz (citado por Gómez, 2015), propone como factores del clima laboral: 
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Ambiente Físico y Condiciones Materiales. – Considerar las condiciones físicas 

apropiadas, los factores físicos proporcionados por la organización para respaldar el 

desempeño laboral diario. (p.33) 

Propósitos. - Conciencia de la claridad de objetivos y tareas de la organización y el 

apoyo de los empleados en su consecución. (p.33) 

Remuneraciones y Beneficios Sociales. – Satisfacción al percibir adecuada 

remuneración y de acuerdo a las funciones establecidas en la normatividad interna. 

(p.33) 

Políticas Administrativas. – Evaluación que hacen los empleados de las normas o 

directrices institucionales que rigen y estandarizan su comportamiento dentro de la 

organización, salvo las relacionadas a remuneraciones que no hayan sido integradas. 

(p.33) 

Supervisión y Control. - Apreciar cómo los superiores guían, apoyan y supervisan a 

los empleados en su trabajo diario de manera óptima. (p.33) 

 

Relaciones Sociales. - Valoración de la autosatisfacción que se produce al interior de 

los integrantes de las organizaciones con quienes comparten las actividades laborales 

diarias. (p.33) 

Estructura Organizacional. - Reconocer la relación entre la división del trabajo y los 

beneficios de coordinar actividades para lograr las metas establecidas. (p.33) 

 

Comunicación. -  Evaluación de la claridad, veracidad, exactitud y oportunidad de la 

información intercambiada entre los empleados de la organización sobre el trabajo. 

(p.33) 

Toma de Decisiones. – Evaluación de cómo se encuentran implicados los servidores 

cuando se adoptan las medidas más adecuadas en el desempeño de sus funciones 

que definirán la suerte del organismo. (p.33) 
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Dimensiones del clima laboral. 

Al respecto existen propuestas de distintos autores, para evaluar o definir el clima 

laboral, en ese sentido lo manifestado por Rivera et al. (2018) destacan, entre otros, 

rasgos distintivos como la autonomía, la solidaridad, la justicia, la confianza, la 

creatividad y otros. (p.5). Sin embargo, es importante contar con la supervisión 

concurrente de recursos humanos para garantizar el desempeño del equipo, que se 

basa en gran medida en las buenas relaciones personales y la experiencia de cada 

miembro del grupo. 

Sonia Palma plantea 5 dimensiones en su Escala Clima Laboral CL-SPC 

(citada por Castro & Espinoza, 2019):  

Autorrealización. – Cuando el empleado advierte que el desempeño de las tareas 

que se le encomiendan le permitirá aprender y, por tanto, desarrollarse personal y 

profesionalmente. (p.20) 

Involucramiento laboral. – Los colaboradores sienten ser parte importante del éxito 

de una organización al definir los valores institucionales y alinearse completamente 

con el crecimiento organizacional a través del cumplimiento de las regulaciones. (p.20) 

 

Supervisión. – Cuando se aprecia que el supervisor presta el apoyo necesario para la 

solución de las dificultades, de tal suerte que se percibe la importancia de éstos para 

lograr el cumplimiento de las funciones, comprometidos en la mejora permanente. 

(p.20) 

Comunicación. – Se considera que la fluidez, rapidez, claridad y exactitud de la 

información privilegiada genera el adecuado interés de los usuarios y/o clientes. (p.20) 

Condiciones laborales. - Reconocer que el organismo proporciona los factores 

estructurales sociales necesarios para llevar a cabo las tareas asignadas, como sería 

una tentadora remuneración en comparación con otras empresas, contar con la 

tecnología de vanguardia que facilite el trabajo. (p.20) 
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1.3.2. Teorías sobre el Compromiso Organizacional 

La integración de las personas con la organización tiene mucha importancia en 

vista de que de ello depende alcanzar los intereses, objetivos y necesidades de ambas 

partes que permitirá que la relación sea adecuada y se sostenga en el tiempo; 

alcanzar este vínculo, dará como resultado el compromiso organizacional que 

permitirá a la organización alcanzar sus metas. 

Es así que tenemos, para fines de la presente investigación, las teorías sobre 

compromiso organizacional de Modway, Poters y Steers y la teoría de Meyer y Allen.  

Teoría de Mowday, Porter y Steers (citado por Guerrero, 2019), señalaron que el 

Compromiso Organizacional viene a ser cómo es que el individuo se identifica con una 

organización en particular lo que le lleva a manifestar comportamientos favorables a la 

misma, como es el enfoque afectivo actitudinal, el enfoque instrumental, el enfoque 

sociológico y el enfoque instrumental; según ellos, el compromiso se mide por al 

menos tres factores: una fuerte creencia y aceptación de los objetivos y valores de la 

organización, una disposición para invertir un gran esfuerzo para apoyar la 

organización y un firme deseo de permanecer como miembro de la organización. 

La definen como un constructo unidimensional, como la fuerza relativa de la 

identificación e implicación de una persona con una organización específica. Desde 

esta perspectiva, el compromiso se caracteriza por una fuerte creencia y aceptación 

de los objetivos y valores de la organización, así como un deseo de esforzarse por ella 

y permanecer como miembro. De esta manera, la faceta actitudinal del compromiso 

planteada por los autores pone más énfasis en la lealtad (la intención de continuar) y 

el esfuerzo en beneficio de la organización que en el contenido afectivo o 

comportamiento. 

A través de una investigación exhaustiva, estos autores descubrieron 

antecedentes precisos para una variedad de situaciones. El salario, la supervisión, la 

responsabilidad, el tiempo de trabajo, las relaciones sociales y otros factores afectan a 

una persona en cada fase de la vida laboral. 
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El supuesto fundamental de este enfoque es que una persona se identifica 

emocionalmente con los objetivos organizacionales, lo que resulta en una apropiación 

de sus valores y su adopción como propios (Mowday et. al, 1982). Estos autores 

agregan sentimientos de lealtad, deseo de pertenencia y esfuerzo espontáneo para los 

objetivos de las organizaciones a esta definición. Para medir estas dimensiones, 

generalmente se utiliza una escala de actitudes. 

En este punto de vista, la persona asume una postura activa, lo que significa que 

quiere hacer algo por la organización. En esta perspectiva, el compromiso 

organizacional sugiere un vínculo mucho más fuerte con la organización porque la 

dimensión afectiva es alimentada y consolidada por los sentimientos de los 

empleados. 

Según los defensores de la unidimensionalidad del compromiso organizacional, la 

dimensión afectiva es la que más define al constructo. 

Teoría de Meyer y Allen (1991), consideran al compromiso organizacional como 

un estado psicológico caracterizado por la relación de un individuo con la organización, 

siendo esta determinante para su decisión de permanecer o dejar a esa organización; 

dicha teoría crea un modelo de tres dimensiones o componentes de dicho 

compromiso: la dimensión afectivo, la dimensión de continuidad y la dimensión 

normativo, las que pueden concebirse de diferentes formas, en función al grupo en 

que se encuentre vinculados, sea en el grupo de trabajo, el grupo de supervisores, el 

grupo de carrera o el grupo del sindicato. 

Meyer y Allen (1984, 1991, 1997), al considerar las dimensiones afectiva e 

instrumental de manera simultánea, enriquecieron este enfoque. Posteriormente, 

incluyeron el aspecto normativo en su propuesta. El modelo de amplitud considera al 

individuo como un ser 4 y considera el ambiente como complejo y en constante 

mutación, los autores sostienen la premisa de que el modelo de tres dimensiones es 

más coherente con el escenario externo en este sentido. 
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La configuración de un estado psicológico que caracteriza la relación del individuo 

con la organización es el eje común de las definiciones presentadas en los diferentes 

enfoques. Meyer y Allen (1991) idearon su modelo de tres dimensiones (afectivo, 

instrumental y normativo) porque la diferencia se encuentra en la naturaleza de este 

estado. Los autores enfatizan que el compromiso puede tomar muchas formas según 

las entidades relacionadas, como un grupo de trabajo, un supervisor, una carrera o un 

sindicato. Por lo tanto, estas medidas estarían relacionadas con varios elementos en 

lugar de tipos de participación. 

Los autores intentaron identificar los factores que preceden el compromiso 

organizacional mediante un análisis longitudinal. Los hallazgos de sus investigaciones 

llevaron a la creación del modelo de tres dimensiones.  Los autores demostraron que, 

aunque tenían características diferentes, los compromisos normativo y afectivo 

estaban relacionados. No obstante, esta conexión no se encontró en los dos primeros 

tipos (instrumental y afectivo), y sin duda tienen antecedentes distintos. 

Destacan tres tipos de variables: las organizacionales se enfocan en la naturaleza 

del trabajo, la descripción del puesto, las políticas de recursos humanos, la 

comunicación, el grado de participación en la organización y los estilos de liderazgo de 

los directivos; las variables personales se enfocan en la edad, el género, la antigüedad 

en el cargo, las expectativas en el trabajo, los valores respecto al trabajo, las 

responsabilidades familiares, la afectividad y la motivación; y final 

Definición de Compromiso Organizacional 

Para lograr sus objetivos, como señala Vera & Gálvez (2016) las organizaciones a 

menudo requieren que sus empleados contribuyan más allá de la contraprestación, se 

necesita involucramiento personal para el logro de los objetivos comunes, admitiendo 

argumentar que el compromiso organizacional son los aspectos cognitivos por la cual 

existe un sentimiento de pertenencia de los trabajadores con la institución, por lo que 

debemos entender que el compromiso va más allá de la lealtad pasiva de una 

organización, más bien, esta definición implica una relación activa con la organización. 
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Los empleados están listos para incorporarse a la organización para contribuir al 

bienestar de la organización. 

Las organizaciones precisan de colaboradores que emprendan conductas 

cooperativas y de apoyo que involucren un aporte más trascendente en el trabajo; 

estas conductas, tales como la ayuda a los compañeros de trabajo, se han 

denominado ciudadanía en sentido amplio; la ciudadanía es más importante en 

trabajos donde las personas trabajan en grupos y necesitan coordinar sus actividades 

(son interdependientes entre sí), más que en aquellos donde lo hacen de forma 

independiente. Para Organ, citado por Vera & Gálvez (2016) estos comportamientos 

se caracterizaron como el Síndrome del Buen Soldado, que conforman virtudes como 

el altruismo, la cortesía y la activa participación activa. (p.1). 

Para Meyer y Allen citados por Guerrero (2019) definen como la actitud que 

caracteriza el vínculo de una persona con la organización. (p.17), mientras que para 

Arias, Chiavenato y Díaz (citado por Larraín, 2017) es la actitud hacia el trabajo se 

define como la identificación y la fuerza de participación personal en la organización, 

que se distingue por las creencias y adhesión de las metas, objetivos, valores, 

misiones y visiones de la organización y la intención de los empleados de continuar en 

la organización, por tanto se  puede concluir que el compromiso organizacional 

comprende los sentidos y la comprensión pasados y presentes de la organización y la 

acción para que así la organización pueda alcanzar el cumplimiento de sus objetivos. 

(p.18) 

Al respecto, plantea Venturo (2018) la actitud hacia el trabajo comprende más 

allá de la adhesión pasiva hacia la organización (p.53), lo que implica una relación 

activa con la organización. Los empleados están listos para incorporarse a la 

organización para contribuir al bienestar de la misma, como señala Becker (citado por 

Báez et al. 2018, p.15) la actitud hacia el trabajo es considerado como el vínculo o 

correspondencia entre la organización y sus trabajadores, quienes pueden promover 

un clima organizacional positivo expresando afectos positivos mediante el desarrollo 
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de una mayor comunicación interpersonal, estando dispuestos a soportar condiciones 

de trabajo no deseables sin quejarse o llevando a cabo conductas orientadas a la 

conservación o el ahorro de recursos, por modestas que sean (por ejemplo, apagar la 

luz cuando nadie está utilizando). 

Para Gibson, Ivanevichy y Donelly citados por Iparraguirre & León (2019) el 

compromiso organizacional es importante en razón que afecta directamente las 

actitudes, conducta y valores de los trabajadores, la mística del organismo e inclusive 

su cultura y desempeño laboral. (p.29), por lo que compromiso se puede deducir no 

solo de las actitudes de un individuo sino también de sus comportamientos (Mowday 

et. al., 1979). 

En el desempeño laboral, no es suficiente el conocimiento sobre la materia a 

efectos de resolver los problemas que se suscitan en la labor diaria, siendo que el 

compromiso organizacional, como señala Steers (citado por Arias, 2001) “como la 

fuerza relativa de identificación y de involucramiento de un individuo con una 

organización” (p.8). Así también, Robbins (citado por Hernández et. al., 2017), señala 

que el compromiso organizacional, es una de tres tipos de actitudes que una persona 

tiene relacionadas con su trabajo y lo define como “un estado en el cual un empleado 

se identifica con una organización en particular y con sus metas y desea mantenerse 

en ella como uno de sus miembros.”  

Importancia del compromiso organizacional 

En la actualidad, las organizaciones así como las instituciones, requieren 

necesitan empleados que emprendan conductas cooperativas y de apoyo que 

trasciendan los términos de referencia o funciones del cargo; estas conductas, tales 

como la ayuda a los compañeros de trabajo, se han denominado ciudadanía en 

sentido amplio; la ciudadanía es más importante en trabajos donde las personas 

trabajan en grupos y necesitan coordinar sus actividades (son interdependientes entre 

sí), más que en aquellos donde lo hacen de forma independiente. 
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Esta manifestación va más allá de lealtad pasiva de una organización, más bien, 

esta definición implica una relación activa con la organización. Los empleados están 

listos para incorporarse a la organización para contribuir al bienestar de la 

organización, lo que significa que el compromiso organizacional es un factor crucial 

para que cualquier empresa tenga éxito debido al nivel de dedicación, identificación y 

entusiasmo con la cual los empleados reflejan en su prestación hacia su organización 

y su trabajo, por lo que un alto compromiso tiene numerosos beneficios, tanto para la 

empresa como para los servidores. 

Por este motivo es que los empresarios que priorizan y promueven el 

compromiso de sus colaboradores pueden alcanzar múltiples beneficios, como sería 

en mejorar el desempeño y productividad, logran una mayor retención de los talentos, 

fomentan un clima laboral positivo para así lograr una mayor adaptabilidad ante los 

cambios. 

Mejora del desempeño y productividad.- El compromiso organizacional está 

estrechamente relacionado con el desempeño y la productividad de los colaboradores, 

cuando éstos se sienten comprometidos con organización, están dispuestos a 

esforzarse más, pueden asumir responsabilidades adicionales y trabajan en pro de los 

objetivos de la empresa, lo cual se traduce en un aumento de la eficiencia operativa, 

una mayor calidad del trabajo y una mayor capacidad para enfrentar los desafíos y 

superar los obstáculos. 

Retención de talento.- En el actual mundo laboral globalizado altamente competitivo, 

retener a los empleados talentosos y calificados es fundamental para el crecimiento y 

el éxito empresarial a largo plazo; el compromiso organizacional desempeña un papel 

crucial en la retención del talento, debido a que los empleados comprometidos se 

sienten valorados, apreciados y conectados con la misión y los valores de la 

organización, lo cual reduce significativamente la rotación de empleados y ayuda a las 

instituciones a retener a los mejores profesionales, evitando costos asociados a la 

contratación y capacitación de nuevos empleados. 
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Fomento de un clima laboral positivo.- El compromiso organizacional también 

contribuye a crear un clima positivo, cuando los empleados se sienten comprometidos, 

disfrutan más de su trabajo y tienen una actitud positiva hacia la institución, lo que se 

traduce en relaciones laborales más armoniosas, se incrementa la colaboración entre 

los equipos propiciando un ambiente positivo que mejora el bienestar y la satisfacción 

de los empleados lo que a su vez se refleja en su desempeño y en la forma en que 

interactúan con los clientes y socios comerciales. 

Mayor adaptabilidad y resiliencia.- Las organizaciones que fomentan el compromiso 

entre sus empleados son más adaptables y resilientes ante los cambios y las 

adversidades, los empleados comprometidos tienen una mentalidad orientada al 

aprendizaje y la mejora continua, lo que les permite adaptarse rápidamente a nuevas 

circunstancias y superar los desafíos con mayor facilidad; esta capacidad de 

adaptación es especialmente valiosa en su entorno empresarial caracterizado por la 

volatilidad, la incertidumbre, la complejidad y la ambigüedad. 

Variables que afectan el compromiso de la organización 

El compromiso organizacional de un empleado está en gran medida 

influenciado por una variedad de factores; Allen y Meyer (1991) consideran que, entre 

las variables más conocidas, existen variables personales, como el género, la edad o 

la educación, que tienen un impacto en dicho compromiso. 

Sin embargo, otros autores, como Harrison y Hubbard, citados por Coll (2020), 

llamaron a estas variables situacionales. Una serie de variables que se dividen en dos 

categorías distintas: características de la organización o empresa y características del 

puesto de trabajo. 

• Características del trabajo: motivación para completar la tarea, compromiso de los 

compañeros de trabajo y ambiente laboral. 

• Características de la organización incluyen la gestión de la empresa, el 

liderazgo de la empresa y los valores de la empresa. 

Dimensiones. 
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Allen & Meyer citados por Larraín (2017) establecieron la Teoría de los tres 

componentes del compromiso organizacional: el compromiso afectivo, compromiso 

normativo y el compromiso continuo o de continuidad. 

Compromiso afectivo: Lazo emocional entre el empleado con la institución que se 

caracteriza por valores compartidos e identificación con los objetivos de la misma, 

combinado con un sentido de orgullo y pertenencia que los empleados quieren 

continuar en la organización (p.19). El compromiso afectivo se refiere al vínculo 

emocional entre una persona y una organización. Se caracteriza el compromiso 

afectivo a través de valores comunes, así como la identificación con los objetivos de la 

organización en combinación con sentimientos de orgullo y pertenencia de que los 

empleados quieran quedarse. Meyer y Allen (1991) recurren a la definición del 

compromiso afectivo. Así, Para separar aspectos del compromiso afectivo: (1) 

identificación, (2) Implicación y (3) baja tendencia a la fluctuación.  

Compromiso de continuación: Relacionado con la voluntad de continuar en la 

organización por razones racionales, estas pueden ser inversiones previas, 

reclamaciones a la organización, por ejemplo, pensiones de la empresa, acciones o 

incluso alternativas perdidas. Sugieren que los individuos "calculan" el costo de 

abandonar la organización y, si están disponibles, enfrentan una alternativa. Dos 

aspectos son particulares de este constructo a destacar: inversiones y alternativas. 

(p.20) 

Meyer y Allen (1991) consideran el segundo componente del "compromiso de 

continuidad" como compromiso relacionado con la continuación. Los empleados con 

un fuerte compromiso continuo permanecen en la organización por razones racionales. 

Estas pueden ser inversiones previas, reclamaciones a la organización, por ejemplo, 

pensiones de la empresa, acciones en acciones o incluso alternativas perdidas. Meyer 

y Allen (1991) sugieren que los individuos "calculan" el costo de abandonar la 



 

43 
 

organización y, si están disponibles, enfrentan una alternativa. Dos aspectos son 

particulares de este constructo. a destacar: inversiones y alternativas. 

Esta consideración puede referirse a evitar la pérdida de una inversión ya 

realizada o a la expectativa de ganancias futuras (futuras). Los costos también pueden 

acumularse inadvertidos a lo largo del tiempo (por ejemplo, el valor de mercado 

disminuye), pero estos solo resultan en un compromiso continuo cuando se reconoce 

el vencimiento del valor de mercado, por ejemplo, como resultado de una prueba de su 

propio valor. Solo los costos deliberados conducen a un compromiso relacionado con 

la continuación (Meyer y Allen, 1991). 

Existe otra conexión entre la disponibilidad de alternativas (oportunidades en el 

mercado laboral) y compromiso de continuidad. Las personas con buenas 

oportunidades en el mercado laboral tienen un menor compromiso relacionado con la 

continuidad. El costo de irse puede ser alto, ya que pueden esperar una compensación 

en la nueva organización. La determinación del compromiso relacionado con la 

continuidad también es la facilidad de uso de las competencias personales y la 

capacitación en el mercado laboral, habilidades también interesantes para otras 

organizaciones, eso es todo el compromiso relacionado con la continuación (Allen & 

Meyer, 1990). 

Compromiso normativo: Los empleados vinculados normativamente sienten hacia la 

organización un compromiso moral, se sentirían culpables si se fueran de la 

organización, se mantienen leales a la organización incluso cuando haya mejores 

alternativas; los individuos se sienten cómodos debido al desempeño de la compañía, 

por ejemplo, la financiación de estudios o gastos de formación. (p.20) 

Los empleados vinculados normativamente sienten hacia la organización un 

compromiso moral se sentirían culpables si se fueran la organización, si se va y se 

mantiene leal a la organización incluso cuando haya mejores alternativas. Los 

individuos se sienten debido al desempeño de la compañía, Por ejemplo, la 

financiación de estudios o gastos de formación, la Empresa (norma de reciprocidad).  
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Según Wiener (1982), la obligación surge de una internalización de presión 

normativa, que, debido a las experiencias de socialización, basada en se crean 

modelos a seguir y / o modelos de recompensa y castigo. Por ejemplo, los padres que 

tienen lealtad a la organización pueden ser considerados particulares. El proceso de 

intercambio llega al proceso de socialización, Según el cual el individuo debe 

corresponder por los logros recibidos o a pesar de las alternativas en la organización. 

La teoría del intercambio explica tanto la conversión del compromiso normativo como 

el afectivo en Comportamiento. La reciprocidad surge en el primer caso debido a un 

compromiso y Segundo caso por deseo de contribuir al bienestar de la organización 

(Meyer y Allen, 1991). 

La intervención del Trabajador Social en los Procesos de Clima Laboral y 

Compromiso Organizacional. 

Taborda (2015) señala que, en toda institución pública o privada, los 

trabajadores sociales son reconocidos como los profesionales expertos en abordar 

diversos ámbitos de la intervención social, centrándose en las diversas y complejas 

relaciones interpersonales en el desempeño laboral; en esta función, debe buscarse el 

proceso de facilitación plena del trabajador para que alcancen su máximo potencial, 

mejoren sus procesos de desarrollo personal, profesional. 

El Trabajador Social, orienta su labor en la atención directa que aborden 

problemas que se originan en el día a día en las relaciones de la empresa con los 

trabajadores y entre estos, con alternativas de solución que permitan un adecuado 

clima laboral y la identificación con la empresa; entre estas funciones, se encuentra la 

planificación de actividades tendientes a ordenar y ejecutar planes orientados a 

satisfacer necesidades de los servidores, incluyendo a los cuadros directivos, 

mediante información de temas de interés, festividades, gestión de la institución, entre 

otros.   

Debido a que los empleados pasan la mayor parte de horas del día en su centro 

laboral, éstos debían ser considerados como la columna vertebral de las operaciones 
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de las instituciones, garantizando cubrir lo mínimo que necesiten para así todos se 

desenvuelven en un ambiente de trabajo amigable que haga llevadera su vida 

personal, como así lo señalan  Andrés Jiménez Figueroa y Emilio Moyano Díaz (2008) 

en su artículo, “Factores laborales de equilibrio entre trabajo y familia: medios para 

mejorar la calidad de vida.” 

Así las cosas, se puede señalar desde la óptica anterior, que puede relacionarse 

el concepto de bienestar social en el ambiente laboral y el compromiso organizacional, 

donde la felicidad en el trabajo sería el conjunto de factores encaminados a mejorar la 

calidad de vida de los servidores, siendo el entorno de la organización la configuración 

más completa en cuanto a las necesidades y problemas que puedan detectarse y 

deben ser materia de evaluación para la intervención del profesional en el Trabajo 

Social. 

El Trabajo Social, se presenta como la disciplina de las Ciencias Sociales que 

aborda las necesidades humanas insatisfechas, enfatizando el potencial de las 

habilidades humanas y colectivas, por cuanto el trabajo social aborda los aspectos de 

motivación, liderazgo, comunicación y reciprocidad desde la visión global de las 

personas, ayudándoles a comprender mejor la situación actual, transformando así el 

entorno organizativo de la institución o empresa que se intenta mejorar por tanto, 

desde sus conceptos y aspectos el trabajador social coadyuva con el fortalecimiento 

del clima organizacional.  

 

1.4. Formulación del problema. 

Problema general 

¿Existe relación entre el Clima Laboral y el Compromiso Organizacional en el 

personal administrativo de la Dirección Regional de Salud Apurímac, 2022? 

 

Problemas específicos 

Problema específico 1 
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¿Qué relación existe entre el Clima Laboral y el compromiso normativo del 

personal administrativo de la Dirección Regional de Salud Apurímac, 2022? 

 

Problema específico 2 

¿Qué relación existe entre el Clima Laboral y el compromiso afectivo del 

personal administrativo de la Dirección Regional de Salud de Apurímac, 2022? 

 

Problema específico 3 

¿Qué relación existe entre el Clima Laboral y el compromiso de continuación 

del personal administrativo de la Dirección Regional de Salud Apurímac, 2022? 

 

1.5. Justificación e importancia del estudio. 

 

Conveniencia: Permitirá hacer el diagnóstico de la apreciación de los 

colaboradores del ambiente laboral y su grado de compromiso, identificación y lealtad 

para con la institución, identificar aspectos que necesitan ser optimizados para así 

lograr un entorno laboral en el que puedan desarrollarse mejor sus funciones y así 

cumplir con los objetivos fijados, esto permitirá realizar planes de intervención o 

estrategias para fomentar o desarrollar estas variables investigativas en el campo de 

los recursos humanos. 

Relevancia social: Ayudará a que los servidores se conviertan en parte 

importante para que la institución pueda alcanzar sus objetivos, colaborando para 

lograr las mismas y a su vez sientan que están logrando su desarrollo personal 

contribuyendo a sentirse satisfechos con la jornada laboral y por ende asegurar una 

institución altamente competitiva en sus requerimientos de tiempos actuales. 

Implicancia práctica: Permitirá que la institución implemente estrategias y adopta 

medidas correctivas para alcanzar un adecuado clima laboral que redundará en 

mejorar la productividad, eficiencia y eficacia a través de planes que refuercen las 
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fortalezas, reduzcan y eliminen las debilidades, faciliten el análisis de la productividad, 

el buen desempeño y la eficacia de las actividades profesionales, pueden contribuir a 

la mejora de las actividades de gestión y administración, así como en la toma de 

decisiones.  

Utilidad metodológica: La metodología empleada puede ser implementada en 

cualquier otra institución pública o empresa, para conocer si la forma cómo se 

relacionan los servidores se correlaciona con la actitud hacia el trabajo. También es 

aporte de la presente investigación, el cuestionario formulado, como instrumento de 

aplicación en otras entidades del estado, o en futuras investigaciones; la investigadora 

trabaja en la institución, por lo que tendrá facilidad para aplicar las encuestas de las 

variables de estudio, cuenta con los recursos apropiados para realizar la investigación. 

 

1.6. Hipótesis. 

Hipótesis general 

Si existe relación entre el clima laboral y el compromiso organizacional del 

personal administrativo de la Dirección Regional de Salud Apurímac, 2022. 

 

Hipótesis nula 

Ho. No existe relación entre el clima laboral y el compromiso organizacional del 

personal administrativo de la Dirección Regional de Salud Apurímac, 2022. 

Hipótesis específicas 

Hipótesis específica 1. 

Si existe relación entre el clima laboral y el compromiso normativo del personal 

administrativo de la Dirección Regional de Salud Apurímac, 2022. 

 

Ho. No existe una relación entre el clima laboral y el compromiso normativo del 

personal administrativo de la Dirección Regional de Salud Apurímac, 2022. 
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Hipótesis específica 2. 

Si existe relación entre el clima laboral y el compromiso afectivo del personal 

administrativo de la Dirección Regional de Salud Apurímac, 2022. 

 

Ho. No existe relación entre el clima laboral y el compromiso afectivo del personal 

administrativo de la Dirección Regional de Salud Apurímac, 2022. 

Hipótesis específica 3. 

Si existe relación entre el clima laboral y el compromiso de continuación del 

personal administrativo de la Dirección Regional de Salud Apurímac, 2022. 

 

Ho. No existe relación entre el clima laboral y el compromiso de continuación del 

personal administrativo de la Dirección Regional de Salud Apurímac, 2022. 

 

1.7. Objetivos. 

1.7.1 Objetivo general 

Analizar la relación entre el clima laboral y el compromiso organizacional del 

personal administrativo de la Dirección Regional de Salud Apurímac, 2022. 

1.7.2 Objetivos específicos 

Objetivo específico 1 

Demostrar la relación que existe entre el clima laboral con el compromiso 

normativo del personal administrativo de la Dirección Regional de Salud 

Apurímac, 2022. 

Objetivo específico 2 

Establecer la relación que existe entre el clima laboral con el compromiso 

afectivo del personal administrativo de la Dirección Regional de Salud 

Apurímac, 2022. 

Objetivo específico 3 
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Determinar la relación que existe entre el clima laboral con el compromiso de 

continuación del personal administrativo de la Dirección Regional de Salud 

Apurímac, 2022. 

 

II. MATERIAL Y MÉTODO 

 

2.1. Tipo y diseño de investigación 

Se trata de una investigación de tipo básico, también conocida como teórica o 

dogmática porque se inicia con el enfoque del marco teórico orientada a conseguir un 

nuevo conocimiento de algo. (Álvarez, 2020, p.3). 

La investigación es de nivel descriptivo–correlacional al encontrarse dirigida a 

identificar y describir la asociación que exista entre las variables de estudios, como 

señala Hernández et al citados por Gonzáles (2021) es útil saber sí una variable se 

relaciona con otra variable asociada. (p.30). 

 

Esquema del diseño de investigación 

Figura 1. 

  Ox 

 

m   r 

 

 

  Oy 

Donde 

M: muestra, 

Ox: observación de la variable clima laboral, 

Oy: observación de la variable compromiso organizacional, 

r: correlación entre variables. 
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La investigación tiene un enfoque cuantitativo; Hernández et al citado por 

Gonzáles (2021) mencionan que el investigador recolecta datos a efectos de probar su 

hipótesis, siguiendo una serie de pasos rigurosos, con base de medición numérica, los 

mismos que son objeto de un análisis estadístico para llegar a obtener conclusiones 

para demostrar la teoría. (p.30). 

Se trata de una investigación no experimental, en vista de no haberse 

efectuado experimentos ni manipulado las variables; de corte transversal por cuanto la 

obtención de los datos ha sido efectuada en un solo momento y en el transcurso de un 

solo período de tiempo. (Hernández et al. citado por Gonzáles, 2021). 

 

2.2. Población y muestra. 

La población, para Hernández et al. citados por Gonzáles (2021) es el conjunto 

o totalidad de todos los elementos materia de estudio (p.32), siendo en el presente 

caso, 110 servidores administrativos. 

Como señala Hernández et al. citados por Gonzáles (2021), la muestra 

comprende una parte del total de la población de donde se ha obtenido la información 

pertinente para corroborar la hipótesis, la misma que es representativa de la población 

(p.32); a efectos de fijar el tamaño de la muestra se ha empleado la calculadora Datum 

Internacional, habiéndose establecido el 5% de margen de error el 95 % de confianza, 

lo que determinó que la muestra sea de 80 servidores que corresponde a una muestra 

probabilística, por cuanto todos los servidores pudieron haber sido escogidos de 

manera aleatoria al azar, por cuanto, como señala Gallardo (2017) cada integrante de 

la población está en la misma probabilidad de poder ser seleccionado (p.65).
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2.3. Variables y Operacionalización 

Variable Definición conceptual Definición operacional 
Dimensiones 

Indicadores 
Indicadores 

Ítem Técnicas e 

instrumentos de 

recolección de 

datos 

 

 

 

 

 

Clima Laboral 

Es el conocimiento del entorno laboral 

del trabajador, respecto a las 

oportunidades de su desarrollo 

personal, la participación en las tareas 

asignadas, la supervisión recibida, el 

acceso a la información relacionada con 

el trabajo en coordinación con otros 

colegas y las condiciones de trabajo. 

(Palma, 2004) 

. 

 

 

 

 

 

 

Se medirá con la escala de 

conductas de Clima Laboral de la 

autora Palma (2004), el cual tiene 

30 ítems. 

 

 

 

 

Autorrealización 

Involucramiento laboral 

Supervisión 

Comunicación 

Condiciones Laborales 

 

 

Estructura 

Responsabilidad 

Recompensa 

 Desafío 

 Relaciones 

Cooperación 

Conflictos 

Identidad 

 

 

 

1,6,16,21. 

 

2,7,12,17,

22. 

 

3,8,18,23,

28. 

 

9,14,24,29

. 

 

5,10,20,25

,30. 

Técnica: 

Encuesta 

 

Instrumentos: 

Cuestionario 

   

 

 

 

 

 

Compromiso 

Organizacional 

 

Es la actitud hacia el trabajo, definida 

como la identificación y la fuerza de 

participación personal en la 

organización que se distingue por las 

creencias y la adhesión de las metas, 

objetivos, valores, misiones y visión de 

la organización y la intención de los 

empleados de continuar. Meyer y Allen 

citado por Maylle (2019) 

 

 

 

Se medirá con la escala de 

conductas de compromiso 

organizacional de los autores Meyer 

y Allen (1991), el cual tiene 16 

ítems. 

 

Normativo 

Afectivo 

Continuidad 

Lazos emocionales 

Satisfacción de 

Necesidades 

Estabilidad 

Participación 

Obligación 

Bienestar 

Lealtad 

Moral 

18,21. 

 

1.2.3,5,12

. 

 

14. 

 

Técnica: 

Encuesta 

 

Instrumentos: 

Cuestionario 

 



 

52 
 

2.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad. 

Técnicas de investigación  

Se ha utilizado la técnica de encuesta, con el uso de un instrumento para cada 

variable, denominado cuestionario que permitió recolectar la información de manera 

ordenada, con el que se obtuvo los datos relacionados al objetivo de la investigación. 

Instrumentos de recolección de datos 

A efectos de establecer el Clima Laboral, el instrumento empleado es la 

propuesta por Sonia Palma Carrillo validado por Alejandría (2019). Cuenta con 30 

ítems es la escala de valoración de Likert: Ninguna o Nunca, Poco, Regular o Algo, 

Mucho, Todo o Siempre, con preguntas cerradas con el fin de obtener datos 

fidedignos, la misma que “demostró confiabilidad a través de r > 0,20 y alfa de 

Cronbach 0.84, indicando que con esta encuesta se puede replicar en otras 

investigaciones” (Alejandría, 2019, p.7). Con este instrumento, se determinó el clima 

laboral teniendo en cuenta sus dimensiones. 

Respecto a la variable Compromiso Organizacional, se ha utilizado el 

cuestionario Compromiso Organizacional de Allen & Meyer validada por Maylle (2019) 

que responde 16 ítems en la escala Likert: (1) Totalmente en desacuerdo, (2) En 

desacuerdo, (3) Ni de acuerdo ni desacuerdo, (4) De acuerdo, (5) Totalmente de 

acuerdo, con preguntas cerradas a fin de obtener datos fidedignos, teniendo en cuenta 

sus dimensiones. 

Validez y confiabilidad 

En el presente caso, se ha recurrido al juicio de expertos, por el Mg. Abg. Jorge 

Arturo Rodríguez Mendoza, la Lic. Carmen Mercedes Vidalón Barnet y la Mg. 

Psicóloga Katia Analy Barrón Soto, quienes al ser expertos en el ámbito de la 

investigación y el trabajo social, hicieron las observaciones respectivas en relación a 

las preguntas, efectuándose las correcciones y modificaciones que finalmente fueron 

consensuadas por los expertos recomendando la aplicación de los instrumentos para 

obtener la data correspondiente. 
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Hernández et. al. (2014) en su obra “Metodología de la Investigación”, indican 

que hay muchas formas de calcular la fiabilidad de un instrumento de medida, todos 

utilizan fórmulas y procesos para generar el factor de confiabilidad, donde la mayoría 

de ellos oscilan entre 0 y 1; aquí, un factor de 0 significa poco fiable, y 1 representa la 

máxima fiabilidad, cuanto más cerca esté el coeficiente de cero, mayor será el error de 

medición. (p.207) 

En atención a lo antes señalado, para verificar la confiabilidad de los 

instrumentos, se recurrió al alfa de Cronbach, pudiéndose constatar en el cuadro 1 que 

arrojó un valor de 0,971 y el cuadro 2 que arrojó un valor de 0,847 lo que significa que 

se cuenta con instrumentos con elevada confiabilidad, por tanto, es posible tomar en 

cuenta y aplicar en otras investigaciones que tengan relación con el tema investigado. 

 

Cuadro 1 Estadísticas de fiabilidad  

Alfa de Cronbach N de elementos 
,971 30 

 

 

 

Cuadro 2 Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 
,847 16 

 

2.5. Procedimientos de análisis de datos. 
 
 

A efectos de corroborar las hipótesis, se identificó las variables, plantear la 

hipótesis general, hipótesis específicas con las correspondientes hipótesis nulas, 

verificar la validez de los instrumentos aplicados, así como su confiabilidad, se ha 

procedido a ingresar datos al software estadístico SPSS 26 versión español; para la 
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estadística inferencial o deductiva se contó con el auxilio del índice de correlación de 

Pearson; para procesar los datos, se ha utilizado la estadística descriptiva con el 

auxilio del paquete estadístico SPSS y Excel. 

El coeficiente de correlación desarrollado por Karl Pearson en 1900, es una 

medida que es utilizada en diversas áreas de la investigación científica, incluida en las 

ciencias sociales; como señalan Hernández et al. citados por Martínez et al. (2018) 

para apreciar el efecto de una variable sobre otra donde habrá mayor predicción 

cuando mayor correlación existe entre las variables. 

Para probar la hipótesis general se utilizó el estadístico chi-cuadrado con el auxilio 

del paquete estadístico SPSS en su versión 26. 

2.6. Criterios éticos. 
 

Se ha considerado el Informe Belmont, pertinentes para la ética de la investigación 

relacionados a seres humanos. (ETICES, 2018): 

Principio del respeto a los participantes.- Implica reconocer la existencia de 

personas autónomas y las que tienen menos autonomía, para lo cual se tuvo en 

cuenta que los participantes en la encuesta, lo hagan voluntariamente sobre la base 

del consentimiento informado, lo cual implica que el investigador ha otorgado las 

garantías e información que permitió a los colaboradores conocer ampliamente lo que 

implica su participación en la investigación y a partir de ello éstos pudieron manifestar 

su voluntad de participar o no, libres de todo tipo de presión o coerción. 

Principio de beneficencia.- Sobre la base de la irrestricta observancia a la dignidad 

humana y a la libertad de expresión, se respetó la opinión de los colaboradores, los 

mismos que participaron de forma voluntaria en un ambiente cómodo y si lo vieran por 

conveniente, estaban en la libertad de finalizar su participación; los participantes 

estuvieron debidamente informados de tal suerte que estuvieron enterados de la 

implicancia del estudio y la información que proporcionaron será respetada, evitándose 

manipular dicha información y menos causar perjuicio alguno a nadie; la información 

obtenida es tratado con la confidencialidad del caso, con la honestidad y transparencia 
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que garantizaron conclusiones objetivas. 

Principio de justicia. - Se proscribe el uso de lenguaje ofensivo a la dignidad de las 

personas a quienes se trató sin discriminación, en igualdad de trato y condiciones, 

respetándose la fidelidad de la información y la confidencialidad de los participantes; el 

sustento teórico está referenciado, la información proporcionada ha sido agregado al 

análisis de la investigación de forma fidedigna. 

 

2.7. Criterios de rigor científico 

Para considerar si cumple con el rigor científico, la investigación de grado debe 

considerar la certeza, la ética profesional, minimizando lo más que se pueda detalles y 

aspectos como la incertidumbre, debiéndose actuar con la mayor honestidad posible 

sobre todos sus componentes que integra los objetivos de investigación. 

Para el proceso de validez, se elaboró una planilla de cuatro categorías: 

coherencia, claridad, suficiencia y relevancia, sometiéndose la validez del contenido al 

juicio de expertos, como señalaron Escobar & Cuervo citados por Robles & Del 

Carmen (2015) es la opinión calificada de personas con experiencia en el campo de 

estudio que gozan del reconocimiento de otros profesionales calificados y pueden 

brindar información, evidencia, juicio y valoración. (p.2). 

Por lo que constituye resulta una forma de construir un instrumento, resultando muy 

ventajoso, como señalan Cabero & Llorente citados por Robles & Del Carmen (2015) 

la más destacada es que permitió obtener información completa y detallada sobre los 

temas de estudio y la calidad de respuestas de los participantes. (p.3) 

Consentimiento informado 

Teniéndose en consideración que la información que sirvió para lograr los objetivo, 

se ha recurrido a un alto número de personas, a quienes se procedió a proporcionarles 

información respecto a riesgos y también los beneficios que se logrará con la presente 

investigación, lo cual permitió que cada participante decida en forma voluntaria 

someterse a la encuesta y si ha decidido participar, podía decidir el momento que 
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considere oportuno retirarse; esta información es un derecho fundamental que fue 

plasmado en un documento donde figura el título de la investigación, el objetivo que se 

esperaba lograr, los alcances, la identidad de la investigadora, con quien podían 

comunicarse tanto en forma personal como al número celular si vieran por conveniente 

recurrir al Comité de Ética de la Universidad Señor de Sipán; se les ha instruido cuál 

es el procedimiento, la confiabilidad y manejo de la información, en el que se le 

informó que se va reservar la identidad de quienes participen y sobre todo, sentirse 

libre de presión para participar, los datos que proporcionaron y el momento en que 

decidan retirarse del proceso. 
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III. RESULTADOS 
 

 

3.1. Resultados en Tablas y Figuras 
 
 

Clima laboral y dimensión normativo 
 
 
Tabla 1 

Compromiso organizacional en su dimensión normativo 

Nivel Rango f %   

Alto 20 a 29 22 27,5   

Medio 15 a 19 34 42,5   

Bajo 8 a 14 24 30 
 
  

Total 80 80 100   

Nota: Datos obtenidos del cuestionario aplicado a 80 personal administrativo de la 

Dirección Regional de Salud de Apurímac. 

 

Figura 1 

Compromiso organizacional en su dimensión normativo 

 

Nota: Figura de la Tabla 1. 

 

En el nivel bajo, el 30% de los entrevistados señalaron que no se sentirían 

afectados por abandonar a la institución, mientras que el 42.5% es el medio y en el 

alto el 27.5% expresaron lealtad y que se sentirían muy afectados si tuvieran que 

abandonar la institución, aun cuando haya mejores ofertas, como se corrobora con la 
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tabla 1 y gráfico 1; como señala Allen & Meyer citados por Larraín (2017), los 

trabajadores mantienen una relación moral, de lealtad hacia la organización, en la cual 

pueden continuar por sentirse cómodos. (p.20) 

 

Correlación entre clima laboral y dimensión normativo 
 

Tabla 2  

Correlación clima laboral con la dimensión normative 

 

      Clima laboral Dimensión normativa 

Rho de Spearman Clima laboral Coeficiente de 
correlación 

1,000 ,327** 

    Sig. (bilateral)  0,003 

  Dimensión 
normativa 

Coeficiente de 
correlación 

,327** 1,000 

    Sig. (bilateral) 0,003  

 Total   N 80 80 

  

Nota: Datos obtenidos del cuestionario aplicado a 80 personal administrativo de la 

Dirección Regional de Salud de Apurímac. 

 

Figura 2 

Gráfico de dispersión de la correlación Clima Laboral con la dimensión normativa 

 

Nota: Figura de la Tabla 2. 

Teniéndose en consideración el valor p<0.003, se reconoce la hipótesis propuesta 

por la investigadora, dado que el valor r de Spearman = 0.327 permite considerar que 
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el Clima Laboral tiene relación con la dimensión normativa del Compromiso 

Organizacional, como se señala en la tabla y gráfico 2; ; estos resultados permiten 

deducir que en un entorno de trabajo positivo, característico de un buen clima laboral, 

los trabajadores de la institución se sienten vinculados hacia la organización, 

existiendo un compromiso moral, como señala Allen & Meyer citados por Larraín 

(2017), se mantienen leales a la organización incluso cuando haya mejores 

alternativas; los individuos se sienten cómodos debido al desempeño de la compañía, 

por ejemplo, la financiación de estudios o gastos de formación. (p.20) 

 

Clima laboral y dimensión afectivo 
 

Tabla 3 
 
Compromiso organizacional en su dimensión afectivo 

Nivel Rango f %   

Alto 20 a 29 22 25,7   

Medio 15 a 19 32 41   

Bajo 8 a 14 26 33.3 
 
  

Total 80 80 100   

 

Nota: Datos obtenidos del cuestionario aplicado a 80 personal administrativo de la 

Dirección Regional de Salud de Apurímac. 

 

Figura 3 

Compromiso organizacional en su dimensión afectivo 

 

Nota: Figura de la Tabla 3. 
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Se visualiza que en el nivel bajo el 33,3% de los entrevistados expresaron que no 

sienten pertenencia hacia la institución, mientras tanto el 41% corresponde al medio y 

el 25.7% corresponde al alto, por lo que los servidores administrativos sienten orgullo y 

pertenencia a la institución, como señala Allen & Meyer citados por Larraín (2017), se 

mantiene un lazo emocional entre el servidor para con la institución, debido a los 

valores compartidos e identificación con los objetivos de la misma, combinado con un 

sentido de orgullo y pertenencia que los empleados quieren continuar en la 

organización. (p.19) 

 

Tabla 4 

Correlación clima laboral con la dimensión afectiva 

 

      Clima laboral Dimensión afectivo 

Rho de Spearman Clima laboral Coeficiente de 
correlación 

1,000 ,459** 

    Sig. (bilateral)  0,000 

  Dimensión 
afectiva 

Coeficiente de 
correlación 

,459** 1,000 

    Sig. (bilateral) 0,000  

 Total   N 80 80 

  

Nota: Datos obtenidos del cuestionario aplicado a 80 personal administrativo de la 

Dirección Regional de Salud de Apurímac. 

 

Figura 4 

Gráfico de dispersión de la correlación Clima Laboral con la dimensión afectivo 

 

Nota: Figura de la Tabla 4. 
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Teniendo la significancia p<0.000, se acepta la hipótesis propuesta por la 

investigadora, lo que permite considerar que el Clima Laboral tiene relación con la 

dimensión afectivo del Compromiso Organizacional, como se demuestra en la tabla y 

gráfico 4, permitiendo afirmar que, en un ambiente de trabajo óptimo, los servidores se 

mantienen vinculados emocionalmente con la institución, identificándose con los 

objetivos de esta al sentir orgullo de pertenecer a ella. 

 

Clima laboral y dimensión continuidad 
 

Tabla 5 

Compromiso organizacional en su dimensión continuidad 

 

Nivel Rango f %   

Alto 20 a 29 20 25   

Medio 15 a 19 32 40   

Bajo 8 a 14 28 35 
 
  

Total 80 80 100   

 

Nota: Datos obtenidos del cuestionario aplicado a 80 personal administrativo de la 

Dirección Regional de Salud de Apurímac. 

Figura 5 

Compromiso organizacional en su dimensión continuidad 
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Nota: Figura de la Tabla 5. 

En el nivel bajo, el 35% de los entrevistados manifestaron una baja intención de 

continuidad en comparación el 40% medio y el 25% alto, manifiestan su intención de 

permanecer en razón a la necesidad de trabajo; estos resultados se visualizan en la 

tabla 5 y gráfico 5; estos resultados permiten afirmar lo señalado por Allen & Meyer 

citados por Larraín (2017), en el sentido que los servidores tienen la voluntad de 

continuar en la institución debido a los incentivos que reciben, los logros alcanzados 

en la reivindicación de sus reclamos, lo cual lleva a que los individuos "calculan" el 

costo de abandonar la organización y, si están disponibles, enfrentan una alternativa. 

Dos aspectos son particulares de este constructo a destacar: inversiones y 

alternativas. (p.20) 

 

Correlación entre clima laboral y dimensión continuidad 
 
 

Tabla 6 

Correlación clima laboral con la dimensión continuidad 
 

      Clima laboral 
Dimensión 
continuidad 

Rho de Spearman Clima laboral Coeficiente de 
correlación 

1,000 ,116** 

    Sig. (bilateral)  0,306 

  Dimensión 
continuidad 

Coeficiente de 
correlación 

0,116 1,000 

    Sig. (bilateral) 0,306  

 Total   N 80 80 

 

Nota: Datos obtenidos del cuestionario aplicado a 80 personal administrativo de la 

Dirección Regional de Salud de Apurímac. 
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Figura 6 

Gráfico de dispersión de la correlación Clima Laboral con la dimensión continuidad. 

 

 

Nota: Figura de la Tabla 6. 

 

Teniéndose en consideración que el valor p < 0,050 es significativo (p<0.306), 

la hipótesis nula es rechazada y por lo contrario se acepta la hipótesis alterna 

propuesta por la investigadora, lo que permite considerar que la variable Clima Laboral 

tiene relación con la dimensión continuidad de la variable Compromiso Organizacional, 

como se demuestra en la tabla y gráfico 6; la interpretación al resultado, es que si el 

entorno de trabajo está vinculado con la motivación del servidor al cumplimento de sus 

labores, si se cuenta con un propicio clima laboral les permite garantizar la satisfacción 

y el entusiasmo en el logro del éxito de la entidad donde trabajan como equipo, hará 

pensar al servidor cuál sería el costo que tendría que afrontar si decide abandonar la 

institución, en donde ya logró mejoras económicas, posición social y personal.  
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Correlación entre clima laboral y compromiso organizacional 
 

Tabla 7 

Correlación clima laboral con el compromiso organizacional 

      Clima laboral 
Compromiso 

organizacional 

Rho de Spearman Clima laboral Coeficiente de 
correlación 

1,000 ,374** 

    Sig. (bilateral)  0,001 

  Compromiso 
organizacional 

Coeficiente de 
correlación 

0,374** 1,000 

    Sig. (bilateral) 0,001  

 Total   N 80 80 

 

Nota: Datos obtenidos del cuestionario aplicado a 80 personal administrativo de la 

Dirección Regional de Salud de Apurímac. 

 

Figura 7 

Gráfico de dispersión de la correlación Clima Laboral con el Compromiso 

Organizacional 

 

Nota: Figura de la Tabla 7. 

Teniendo en consideración la significancia de p < 0,050 se acepta la hipótesis 

alterna propuesta por la investigadora, lo que permite considerar que la variable Clima 

Laboral tiene relación con la variable Compromiso Organizacional. Tabla y gráfico 7; lo 

que significa que el entorno de trabajo positivo permite que los servidores manifiesten 
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conductas proactivas en la entidad en la que realizan sus tareas diarias, llevándolos al 

logro de las metas organizacionales, siendo el adecuado clima laboral que permita 

lograr los objetivos, donde los servidores administrativos sienten orgullo y pertenencia 

a la institución, se mantienen vinculados emocionalmente con la institución, 

identificándose con los objetivos de esta al sentir orgullo de pertenecer a ella y en caso 

de pretender abandonar a la institución, les lleva a la necesidad de "calcular" el costo 

de abandonar la organización. 

 

3.2. Discusión de resultados 

 

Considerando la significancia de p < 0,050, se acredita la hipótesis propuesta por 

la investigadora, dado que la correlación de r de Spearman = 0.374 es positiva y 

moderada, lo que permite considerar que entre la variable Clima Laboral y 

Compromiso Organizacional existe una relación. Lo que denota que al percibir un 

adecuado clima laboral, los servidores expresan lealtad y se sentirían muy afectados si 

tuvieran que abandonar la institución, aun cuando haya mejores ofertas, sienten 

orgullo y pertenencia a la institución y manifiestan su intención de permanecer en 

razón a la necesidad de trabajo, como señala Arias, Chiavenato y Díaz citados por 

Larraín (2017), el clima laboral positivo favorece el involucramiento del servidor al 

sentirse identificado con los objetivos buscarán colaborar y seguir participando con la 

institución. (p.18); el entorno de trabajo positivo permite que los servidores manifiesten 

conductas proactivas en la entidad en la que realizan sus tareas diarias, llevándolos al 

logro de las metas organizacionales, siendo el adecuado clima laboral que permita 

lograr los objetivos, donde los servidores administrativos sienten orgullo y pertenencia 

a la institución, se mantienen vinculados emocionalmente con la institución, 

identificándose con los objetivos de esta al sentir orgullo de pertenecer a ella y en caso 

de pretender abandonar a la institución, les lleva a la necesidad de "calcular" el costo 

de abandonar la organización. 
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El resultado señalado, se corrobora con lo hallado por Fernández & Mundaca 

(2021), quienes refieren que se constató mediante la prueba de Rho de Spearman, la 

relación directa moderada (r= 0,429) y significativa (p= 0,000) entre el clima 

organizacional que perciben los trabajadores y el nivel de satisfacción laboral que 

estos refieren, lo que se evidencia  cuando señalan que el 75,3% encuentran un clima 

óptimo en la empresa y el 51,7%, que es más de la mitad, manifiestan sentirse 

satisfechos con sus labores desempeñadas, siendo la lectura de dichos resultados que 

a mayor nivel de clima organizacional, mayor nivel de satisfacción laboral; así también, 

para Carrasco (2020) el 69% de los trabajadores expresan sentirse satisfechos con el 

clima laboral, determinando que las causas que podría limitar el clima laboral, sería los 

tipos de liderazgo, comunicación organizacional y relación Laboral.  

 

Considerando el resultado p<0.003, se acepta la hipótesis alterna propuesta 

por la investigadora, dado que r de Spearman = 0.327 la correlación es positiva y 

moderada, por tanto, la variable Clima Laboral tiene una relación con la dimensión 

normativa del Compromiso Organizacional, lo que se interpreta por cuanto, los 

entrevistados señalaron en el 42.5% (medio) y en el 27.5% (alto), sentir lealtad y se 

sentirían muy afectados si tuvieran que abandonar la institución, aun cuando haya 

mejores ofertas; como señala Allen & Meyer citados por Larraín (2017), los 

trabajadores mantienen una relación moral, de lealtad hacia la organización, en la cual 

pueden continuar por sentirse cómodos. (p.20) 

 

Resultados que se asemejan con las conclusiones de la investigación de 

Crisanta (2018) “Clima organizacional y satisfacción laboral del personal administrativo 

de un hospital público de Lambayeque, 2018” donde, el 64,3% de trabajadores 

señalan encontrarse de acuerdo con los reglamentos, procedimientos y trámites lo que 

les permite cumplir eficientemente y brindar un servicio bueno a los pacientes del 
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hospital, mientras que el 19.0% le es indiferente; ambos resultados contrastan con el 

resultado obtenido en la investigación de Inoñan (2023), donde se evidencia que el 

43% de los trabajadores refieren negativamente a la oportunidad de mejoramiento en 

el trabajo, el 39% refiere que a veces existe esa oportunidad de mejorar su centro de 

labores, mientras que el 18% contesta que siempre existe esa oportunidad de 

mejoramiento. 

 

Teniendo la significancia p<0.000, se acepta la hipótesis propuesta por la 

investigadora, lo que permite considerar que el Clima Laboral tienen relación con la 

dimensión afectivo del Compromiso Organizacional, toda vez que el 41% (medio) y el 

25.7% (alto), de los servidores administrativos sienten orgullo y pertenencia a la 

institución, confirmándose lo que señala Allen & Meyer citados por Larraín (2017), se 

mantiene un lazo emocional entre el servidor para con la institución, debido a los 

valores compartidos e identificación con los objetivos de la misma, combinado con un 

sentido de orgullo y pertenencia que los empleados quieren continuar en la 

organización. (p.19), permitiendo afirmar que, en un ambiente de trabajo óptimo, los 

servidores se mantienen vinculados emocionalmente con la institución, identificándose 

con los objetivos de esta al sentir orgullo de pertenecer a ella. 

 

Estos resultados guardan semejanza con los resultados de Silva (2018) donde 

halló que de la correlación de Rho de Spearman se verifica relación directa entre la 

dimensión relación y componente afectivo (0.686); asimismo, con los hallazgos de 

Gutiérrez (2019), que determinaron un alto grado de influencia del compromiso 

organizacional sobre el rendimiento del trabajo de los servidores públicos, siendo 

positivo debido a que el rendimiento se ve influenciado en un 47%. en función al 

Compromiso Organizacional. 

 

Teniéndose en consideración la significancia (p<0.306), la hipótesis nula es 
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rechazada y por lo contrario se acepta la hipótesis alterna propuesta por la 

investigadora, lo que permite considerar que la variable Clima Laboral tiene relación 

con la dimensión continuidad de la variable Compromiso Organizacional, toda vez que 

el 40% (medio) y el 25% (alto) de los entrevistados, manifiestan su intención de 

permanecer en razón a la necesidad de trabajo, lo que significa que el entorno de 

trabajo está vinculado con la motivación del servidor al cumplimento de sus labores, si 

se cuenta con un propicio clima laboral les permite garantizar la satisfacción y el 

entusiasmo en el logro del éxito de la entidad donde trabajan como equipo, hará 

pensar al servidor cuál sería el costo que tendría que afrontar si decide abandonar la 

institución, en donde ya logró mejoras económicas, posición social y personal; como 

señala Allen & Meyer citados por Larraín (2017), los servidores tienen la voluntad de 

continuar en la institución debido a los incentivos que reciben, los logros alcanzados 

en la reivindicación de sus reclamos, lo cual lleva a que los individuos "calculan" el 

costo de abandonar la organización y, si están disponibles, enfrentan una alternativa. 

Dos aspectos son particulares de este constructo a destacar: inversiones y 

alternativas. (p.20) 

 

Resultados que se asemejan a los resultados de la investigación de Silva 

(2018) donde halló la relación entre la dimensión relación y el componente continuidad 

(0.297); estos resultados confirman que cuando los servidores están altamente 

motivados cuando perciben clima laboral positivo lo cual les permite sentirse 

identificados a fin que la institución logre alcanzar sus objetivos, como señala Alcantar, 

Maldonado y Arcos citados por Rengifo & Maldonado (2018) favorecer un clima laboral 

positivo tendrá como su correlato favorecer la actitud hacia el trabajo de los servidores. 

(p.58) 
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IV. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES 

 

4.1. Conclusiones 

 

Se constató que existe relación del Clima Laboral y el Compromiso 

Organizacional del personal administrativo de la Dirección Regional de Salud 

Apurímac, pudiéndose concluir que, para los servidores la percepción del clima laboral 

positivo permite expresar lealtad a la institución, no la abandonarán aun cuando haya 

mejores ofertas por sentir orgullo y pertenencia, manifestando su intención de 

permanecer en razón al apremio de contar con trabajo. 

 

Se constató la relación del Clima Laboral con la dimensión normativa del 

compromiso organizacional del personal administrativo, donde el 30% de los 

entrevistados señalaron que no se sentirían afectados por abandonar a la institución, 

mientras que el 42.5% es el medio y en el alto el 27.5% expresaron lealtad y que se 

sentirían muy afectados si tuvieran que abandonar la institución, aun cuando haya 

mejores ofertas, pudiéndose concluir que se sentirían muy afectados si tuvieran que 

abandonar la institución, aun cuando haya mejores ofertas. 

 

Se verificó la relación entre el Clima Laboral con la dimensión afectivo del 

Compromiso Organizacional del personal administrativo,  toda vez que el 41% (medio) 

y el 25.7% (alto), de los servidores administrativos sienten orgullo y pertenencia a la 

institución, pudiéndose concluir que de los servidores administrativos sienten orgullo y 

pertenencia a la entidad, confirmándose que se mantiene un lazo emocional entre el 

servidor para con la institución, debido a los valores compartidos e identificación con 

los objetivos de la misma, combinado con un sentido de orgullo y pertenencia que los 

empleados quieren continuar en la organización. 
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Se verificó que existe relación entre el Clima Laboral con la dimensión continuidad 

del Compromiso Organizacional del personal administrativo, toda vez que el 40% 

(medio) y el 25% (alto) de los entrevistados, manifiestan su intención de permanecer 

en razón a la necesidad de trabajo, lo que significa que los servidores tienen la 

voluntad de continuar en la institución debido a los incentivos que reciben, los logros 

alcanzados 

 

4.2. Recomendaciones 

 

Se recomienda a la Dirección Regional de Salud de Apurímac, a la Gerencia de 

Potencial Humano, a la Oficina de Trabajo Social, disponer revisar las políticas 

internas, promover el compromiso y la motivación de los servidores administrativos, 

considerando el aspecto emocional de los mismos, debiendo establecer política de 

incentivos, reconocimiento al desempeño y comportamiento para así se motive a los 

servidores, manifestando comportamientos pro activos y propiciando la cohesión 

institucional.     

 

Se recomienda a la Dirección Regional de Salud de Apurímac, impartir y socializar a 

todos los servidores, las normativas internas procurando así se mantenga un clima de 

armonía en las interacciones de los trabajadores, para lo cual debe involucrarse a 

todas las direcciones, que motive cumplir las directivas y políticas de gestión de la 

institución, mediante talleres que les permita desarrollar de manera más efectiva el 

cumplimiento de las normas, que aprendan a tener más tolerancia, participación, 

responsabilidad, respeto por sus compañeros, cortesía, cooperación, y compañerismo, 

optimizando el trabajo en equipo. 

 

Se recomienda a la Dirección Regional de Salud de Apurímac, Implementar sesiones 

donde se fortalezca destrezas y capacidades, se practique ejercicios de confianza y 
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motivación que permita a los servidores mantener comunicaciones amigables, para 

que los directivos entablen comunicaciones asertivas con los servidores, 

incrementando los niveles de confianza y colaboración, con la finalidad de que se 

incentiven a los servidores administrativos a incrementar el vigor, para que estos 

puedan sentirse llenos de energía, ser fuertes y vigorosos en su trabajo. 

 

Se recomienda a la Oficina de Trabajo Social de la Dirección Regional de Salud de 

Apurímac, ofrecer seminarios a los servidores, donde se les permita desarrollar sus 

habilidades sociales, para que estos puedan sentir que su trabajo está lleno de 

significado y propósito, para que se sientan entusiasmados, y orgullosos con su 

trabajo, se les ofrezca la capacidad de desarrollar ampliamente niveles de 

concentración, atención, involucramiento, y puedan sentirse felices en su área laboral, 

incrementar las ganas de ir a trabajar reflejando su persistencia en el trabajo. 
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ANEXO 1: Resolución de aprobación del proyecto de investigación: 
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ANEXO 2. Autorización para el recojo de información 
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ANEXO 3. Instrumentos. 

 

DATOS PERSONALES 
 

EDAD: _____   SEXO:   M (        )  F  (         ) ESTADO CIVIL: ____________ 
 
Tiempo de Servicio en la institución: 0-5 (        ) 10-20 (      ) 20 a más (      ) 
 
Condición laboral: Nombrado (      ) Contratado (   ) Por servicio no personales (   ) 
 

 
 

CUESTIONARIO DE CLIMA LABORAL 
 
A continuación, encontrará proposiciones sobre aspectos relacionados con 
las características del ambiente de trabajo que usted frecuenta. Cada una tiene cinco 
opciones para responder de acuerdo a lo que describa mejor su ambiente laboral. Lea 
cuidadosamente cada proposición y marque con un aspa (X) sólo una alternativa, la 
que mejor refleje su punto de lista al respecto. Conteste todas las proposiciones. No 
hay respuestas buenas ni malas 

1. Ninguno o Nunca. 

2. Poco. 

3. Regular o algo. 

4. Mucho. 

5. Todo o siempre 

 
 Proposiciones Ninguno 

o Nunca 
Poco Regular 

o algo 
Mucho Todo o 

siempre 

1 Existen 
oportunidades de 
progresar en la 
Organización  

     

2 Se siente 
comprometido con el 
éxito de la 
Organización 

     

3 El supervisor brinda 
apoyo para superar 
los obstáculos que 
se presentan 

     

4 Los compañeros de 
trabajo cooperan 
entre sí. 

     

5 El jefe se interesa 
por el éxito de sus 
empleados 

     

6 Cada trabajador 
asegura sus niveles 
de logro en el trabajo 

     

7 En la organización, 
se mejoran 
continuamente los 
métodos de trabajo 
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8 En mi oficina, la 
información fluye 
adecuadamente 

     

9 Los objetivos de 
trabajo son retadores 

     

10 Cada empleado se 
considera factor 
clave para el éxito de 
la Organización 

     

11 En los grupos de 
trabajo, existe una 
relación armoniosa 

     

12 Se valora los altos 
niveles de 
desempeño 

     

13 Los trabajadores 
están comprometidos 
con la organización 

     

14 Se recibe 
preparación 
necesaria para 
realizar el trabajo 

     

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

     

16 Los supervisores 
expresan 
reconocimiento por 
los logros 

     

17 En la oficina, se 
hacen mejorar las 
cosas cada día 

     

18 Las 
responsabilidades 
del puesto están 
claramente definidas 

     

19 Es posible la 
interacción con 
personas de mayor 
jerarquía 

     

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

     

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

     

22 En la institución, se 
afrontan y superan 
los obstáculos 

     

23 Existen una buena 
administración de los 
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recursos 

24 Los jefes promueven 
la capacidad es una 
tarea estimulante 

     

25 La organización 
fomenta y promueve 
la comunicación 

     

26 La remuneración es 
atractiva en 
comparación con la 
de otras 
organizaciones 

     

27 La institución 
promueve el 
desarrollo del 
personal 

     

28 Los objetivos del 
trabajo están 
claramente definidos. 

     

29 El supervisor 
escucha los 
planteamientos que 
se le hacen 

     

30 Hay clara definición 
de la visión, misión y 
valores en la 
Organización  

     

Fuente: Escala de Clima Laboral CL SPC de Sonia Palma Carrillo (2004) 
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CUESTIONARIO DE COMPROMISO ORGANIZACIONAL 

El presente cuestionario tiene como objetivo recoger la información acerca del estudio 
de investigación de compromiso organizacional. Lea cuidadosamente cada 
proposición y marque su respuesta circulando en el número que mejor refleje su punto 
de vista al respecto. Conteste todas las proposiciones. No hay respuestas buenas ni 
malas, este cuestionario es de carácter anónimo y confidencial. Agradezco por 
anticipado su colaboración. 
 

1. Totalmente en desacuerdo. 

2. En desacuerdo. 

3. Ni de acuerdo ni desacuerdo. 

4. De acuerdo. 

5. Totalmente de acuerdo. 

 
 
 
 
 

PROPOSICIONES 

T
o
t
a
l
m
e
n
t
e
 
e
n
 
d
e
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r
d
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E
n
 
D
e
s
a
c
u
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r
d
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N
i 
d
e
 
a
c
u
e
r
d
o
 
n
i 
d
e
s
a
c
u
e
r
d
o 

D
e
 
a
c
u
e
r
d
o 

T
o
t
a
l
m
e
n
t
e 
d
e 
a
c
u
e
r
d
o 

1 Mi equipo de trabajo (Entidad donde laboro) es como 
parte de mi familia. 

     

2 Siento una compenetración del 100% de la Entidad 
donde laboro. 

     

3 Mis metas se alinean perfectamente a la de la 
Entidad donde laboro. 

     

4 Siento que mi trabajo se adapta a mis competencias.      

5 Siento que todos esperan un buen desempeño de mi 
parte. 

     

6 Estoy consciente de las pocas alternativas que hay 
en el mercado laboral, por eso permanezco 
actualmente en la Entidad donde laboro. 

     

7 Permanecer en la entidad donde laboro, es un 
asunto tanto de necesidad como de deseo. 
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8 Aunque fuera ventajoso para mí, yo no siento que 
sea correcto renunciar a la Entidad donde laboro. 

     

9 Si yo no hubiera invertido tanto de mí mismo en la 
Entidad donde, yo consideraría trabajar en otra parte. 

     

1
0 

Sería muy difícil para mí en este momento, dejar la 
Entidad donde laboro, incluso si lo deseara. 

     

1
1 

Si sigo esforzándome en mi trabajo, podría 
quedarme en la Entidad donde laboro. 

     

1
2 

Al demostrar al profesional que hay en mí, podría ser 
promocionado. 

     

1
3 

Al demostrar al profesional que hay en mí, podría ser 
promocionado. 

     

1
4 

No renunciaría a la Entidad donde laboro, porque me 
siento obligado con mis compañeros. 

     

1
5 

Sería muy feliz si trabajara el resto de mi vida en la 
Entidad donde laboro 

     

1
6 

La Entidad donde laboro merece mucho más de mí, 
gracias a la gente con la que trabajo. 

     

FUENTE: Allen & Meyer validada por Maylle (2019) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

89 
 

 

ANEXO 4. Validación de instrumentos 
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ANEXO 5: MATRIZ DE CONSISTENCIA CLIMA LABORAL Y COMPROMISO ORGANIZACIONAL DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA DIRECCIÓN 
REGIONAL DE SALUD APURÍMAC, 2022 
Título Problema Objetivos Hipótesis Variables Dimensiones Variables Tipo y diseño 

de investigación 

Población y muestra 

 

 

 

 

 

 

 

 

Clima Laboral y 

Compromiso 

Organizacional del 

personal 

administrativo de la 

Dirección Regional 

de Salud 

Apurímac,2022 

 

Problema general: 

¿Existe relación entre el 

Clima Laboral y el 

Compromiso 

Organizacional en el 

personal administrativo 

de la Dirección Regional 

de Salud Apurímac, 

2022? 

Objetivo general: 

Analizar la relación 

entre el clima laboral y 

el compromiso 

organizacional del 

personal 

administrativo de la 

Dirección Regional de 

Salud Apurímac, 

2022. 

Objetivo general: 

 

Existe relación entre el 

clima laboral y el 

compromiso 

organizacional del 

personal 

administrativo de la 

Dirección Regional de 

Salud Apurímac. 

2022. 

 

Variable 

independiente 

 

 

 

Clima Laboral 

1.Autorrealización. 

 

 

2.Involucramiento 

laboral. 

 

 

3. Supervisión. 

 

 

 

4. Comunicación. 

 

 

5. Condiciones 

laborales 

1.Oportunidad para 

progresar 

 

2.Comprometido con el 

éxito de la 

organización. 

 

3. Apoyo para superar 

obstáculos. 

 

4. Acceso a información. 

 

5.Remuneración atractiva 

 

 

 

 

 

Investigación de 

tipo básica. 

 

El diseño es no 

experimental. 

Población: 

 

La población de 

estudio de la 

presente 

investigación estuvo 

conformada por el 

personal 

administrativo de la 

Dirección Regional 

de Salud de 

Apurímac. 

Problema específico 1: 

¿Qué relación existe entre 

el Clima Laboral y el 

compromiso normativo 

del personal 

administrativo de la 

Dirección Regional de 

Salud Apurímac, 2022? 

 

Objetivo específico 1: 

Demostrar la relación 

que existe entre el 

clima laboral con el 

compromiso 

normativo del personal 

administrativo de la 

Dirección Regional de 

Salud Apurímac, 

2022. 

Hipótesis específica 

1: 

Existe relación entre el 

clima laboral y el 

compromiso 

normativo del personal 

administrativo de la 

Dirección Regional de 

Salud Apurímac, 

2022. 

 

Variable 

dependiente: 

 

 

Compromiso 

Organizacional 

1.Compromiso 

normativo. 

 

2. Compromiso 

afectivo 

 

3. Compromiso 

continuación 

 

1.Moral 

 

 

2. Grado de 

satisfacción 

 

3. Permanencia 

 Muestra: 

La muestra obtenida 

por el muestreo no 

probabilístico por 

conveniencia 

conformada por 80 

servidores de la 

Dirección Regional 

de Salud de 

Apurímac 

Problema específico 2: 

¿Qué relación existe entre 

el Clima Laboral y el 

compromiso afectivo del 

personal administrativo 

de la Dirección Regional 

de Salud Apurímac, 

2022? 

Objetivo específico 2: 

Establecer la relación 

que existe entre el 

clima laboral con el 

compromiso afectivo 

del personal 

administrativo de la 

Dirección Regional de 

Salud Apurímac, 

2022. 

Hipótesis específica 

2:  

Existe relación entre el 

clima laboral y el 

compromiso afectivo 

del personal 

administrativo de la 

Dirección Regional de 

Salud Apurímac, 

2022. 

     

 Problema específico 3: 

¿Qué relación existe entre 

el Clima Laboral y el 

compromiso de 

continuación del personal 

Objetivo específico 3: 

Determinar la relación 

que existe entre el 

clima laboral con el 

compromiso de 

Hipótesis específica 

3: 

Existe relación entre el 

clima laboral y el 

compromiso de 
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administrativo de la 

Dirección Regional de 

Salud Apurímac, 2022? 

 

 

continuación del 

personal 

administrativo de la 

Dirección Regional de 

Salud Apurímac, 

2022. 

continuación del 

personal 

administrativo de la 

Dirección Regional de 

Salud Apurímac, 

2022. 
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ANEXO 6: Fotos de aplicación de la encuesta: 
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ANEXO 7: Tablas estándares. 
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ANEXO 8: CONSENTIMIENTO INFORMADO 
 
Datos informativos: 
 
Institución: Universidad Señor de Sipán. 
   
Investigador: Elena Paulina Vargas MartInez. 
  
Título: “CLIMA LABORAL Y COMPROMISO ORGANIZACIONAL DEL PERSONAL 

ADMINISTRATIVO DE LA DIRECCIÓN REGIONAL DE SALUD APURÍMAC, 2022” 

 
Propósito del Estudio:  
 
Lo invito a participar en un estudio llamado: “Clima Laboral y Compromiso 
Organizacional del personal administrativo de la Dirección Regional de Salud 
Apurímac, 2022” que se realiza, para hacer un diagnóstico de la percepción que tienen 
los servidores respecto al ambiente laboral y su grado de compromiso, identificación y 
lealtad para con la institución, identificar aspectos que necesitan ser optimizados para 
así lograr un ambiente de trabajo en el que puedan desarrollarse mejor sus funciones 
y cumplir con los objetivos fijados, esto permitirá realizar planes de intervención o 
estrategias para fomentar o desarrollar estas variables investigativas en el campo de 
los recursos humanos.  
 
Procedimientos:  
 
Si usted acepta participar en este estudio se desarrollarán los siguientes pasos: 
 
1. Luego de que usted dé su consentimiento, se le realizará algunas preguntas 
relacionadas con el tema de investigación, lea cuidadosamente cada proposición y 
marque su respuesta circulando en el número que mejor refleje su punto de vista al 
respecto. Conteste todas las proposiciones. No hay respuestas buenas ni malas, este 
cuestionario es de carácter anónimo y confidencial. 

2. Después de ello, se procesa la información de manera confidencial y se realizará un 
informe general de los resultados, ya sea en la institución donde usted trabaja (si 
desea) y en la Universidad Señor de Sipán. 
  
3. Finalmente, los resultados serán plasmados en el informe de investigación que será 
publicado en el repositorio de la Universidad.  
 
Riesgos:  
No se prevén riesgos por participar en este estudio.  
Beneficios:  
Se va proponer a la institución una serie de medidas para elevar la percepción del 
clima laboral positivo para incrementar el compromiso organizacional. 
 
 
Costos e incentivos  
Usted no pagará nada por participar en el estudio; igualmente, no recibirá ninguna 
bonificación económica, únicamente la satisfacción y la tranquilidad de colaborar.  
Confidencialidad:  
La información es anónima, no se identificará al participante, no se mostrará ninguna 
información que permita la identificación de las personas que participan en este 
estudio.  
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Uso futuro de la información obtenida:  
La información comprende la base de datos obtenida del cuestionario, las que serán 
guardadas en archivos, con la finalidad de que sirvan como fuente de verificación de 
esta investigación.  
Derechos del participante:  
Si usted decide participar en el estudio, puede retirarse de éste en cualquier momento, 
sin problema alguno. Si tiene alguna duda adicional, por favor pregunte a la 
investigadora del tema, o llame al Cel.989391308 de la investigadora principal. 
 
Si usted tiene preguntas sobre los aspectos éticos del estudio, o cree que ha sido 
tratado injustamente puede contactar al Comité de Ética en investigación de la Escuela 
Profesional de Trabajo Social de la Universidad Señor de Sipán, cada vez que se 
requiera el uso de la información.  
 
CONSENTIMIENTO: 
 
Acepto voluntariamente participar en este estudio, comprendo que cosas me van a 
pasar si participó en el proyecto, también entiendo que puedo decidir no participar y 
que puedo retirarme del estudio en cualquier momento, sin perjuicio alguno hacia mi 
persona.  
 
Participante  
Nombre:  
DNI: 


