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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 relacion entre el clima
laboral y el compromiso organizacional de los servidores administrativos de la
Direccibn Regional de Salud Apurimac, 2022; se trata de una investigacibn no
experimental, siendo su disefio correlacional, de enfoque cuantitativo, corte
transversal. Se conté con la participacion de una muestra de 80 servidores
administrativos de la Direccién Regional de Salud de Apurimac; la medicion de la
variable clima laboral se ha efectuado con la Escala de Clima Laboral de Palma
validado por Alejandria (2019) y la medicion 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
estadistico SPSS 26 version espafiol, obteniéndose como resultado que existe una
relacion, dado el valor del coeficiente de correlaciéon r de Spearman = 0,374, con lo
que se concluye que existe una correlacién entre el clima laboral con el compromiso

organizacional.

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

compromiso afectivo, compromiso de continuidad.



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 Apurimac, 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 Apurimac Regional Health Directorate participated; The
measurement of the work climate variable has been carried out with the Palma Work
Climate Scale validated by Alejandria (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.  INTRODUCCION
Los recursos humanos son importantes para lograr las metas institucionales, por lo
gue el presente estudio se enfocé en determinar la relacion entre el clima laboral y el
compromiso organizacional de los servidores administrativos de la Direccién Regional
de Salud Apurimac en el 2022; es una investigacion no experimental, siendo su disefio
correlacional, de enfoque cuantitativo, corte transversal, habiéndose evaluado una
muestra de 110 servidores administrativos; concluyéndose que si existe relacién del
Clima Laboral y el Compromiso Organizacional, donde los servidores, al percibir un
clima laboral positivo, les permite expresar lealtad a la institucion, no la abandonaran
aun cuando haya mejores ofertas por sentir orgullo y pertenencia, manifestando su
intencion de permanecer, para ello el presente trabajo presenta los siguientes

capitulos.
El Capitulo | explica la realidad problematica, la exposicion de los antecedentes de
estudio en sus diferentes contextos, asi como las teorias relacionadas con el clima
laboral y el compromiso organizacional, la justificacion del estudio, el planteamiento de
la hipétesis general y las hipétesis especificas, el objetivo general y los objetivos
especificos.
En el Capitulo Il se describe el tipo y disefio de la investigacion, la poblacién y la
muestra sobre la cual se aplicé los respectivos cuestionarios; se definié las variables y
su operacionalizacién, se explica cual fue la técnica e instrumentos empleados, el
procedimiento para el andlisis de la data, asi como los criterios éticos y el rigor
cientifico de la investigacion.
En el Capitulo Il se exponen los resultados obtenidos después de la aplicacion de los
instrumentos empleados y se hace una discusién de los resultados con los resultados
hallados en los antecedentes de estudio.
A su vez, en el Capitulo IV, se detalla las conclusiones y en méritos a estos, se
formula recomendaciones.

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

1.1. Realidad Problematica.

La relacion entre el clima laboral y el compromiso organizacional es un tema
que ha adquirido gran importancia en el ambito empresarial la que se ha trasladado a
la administracién puablica en los ultimos afios; la percepcion de los servidores sobre el
ambiente laboral puede tener un impacto significativo en su nivel de compromiso con
la organizacion, por lo que es de vital importancia investigar la problematica actual en

torno a esta temética.

A nivel internacional, se ha observado un aumento en la preocupacion entre el
clima laboral y el compromiso organizacional, tanto es asi que en un estudio realizado
por la consultora Gallup en 2020, se reveld que soélo el 15% de los trabajadores a nivel
mundial se sinti6 comprometido con su trabajo, mientras que el 85% restante se
encuentra desvinculado o incluso activamente desmotivado; esta situacién puede
tener un impacto negativo en la productividad de las empresas y en su capacidad para

retener talentos.

En Latinoamérica la situacidon no es muy diferente, segun 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 afios anteriores; ademas, la encuesta también
revel6 que sélo el 35% de los empelados latinoamericanos consideran que su

empresa tiene un buen clima laboral.

En Perd, la situacion no es alentadora, segun Peru 21 (2021), la Consultora
Dench en su Ultima encuesta ha encontrado que el 73% de los trabajadores peruanos
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manifestaron su deseo de cambiar de trabajo; ademas, segun un estudio realizado por
la consultora APTITUS, el 86% de los trabajadores peruanos considera que
renunciarian si no tienen un buen clima laboral en su empresa (INFORMERCADO,
2020); esta situacion 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 mas alld 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 asi 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 sefiala Renan Gonzales Nieto, CEO de Great Place to Work (2022),
cuando las personas tienen plena confianza en los lideres y compafieros de su centro
de labores, tienen sentido de pertenencia, orgullo y seguridad generando un entorno
propicio para la cooperacion, aporte a la organizacion y capacidad de trabajo en
equipo, constituyéndose en clave para alcanzar que la organizacion cumpla con lograr

sus objetivos. (p.3)

Si bien las personas trabajan para generar ganancias econémicas que cubran
sus necesidades, va en paralelo su aspiraciéon al crecimiento personal con el concurso
de factores como la préactica de liderazgo, el compromiso, la disponibilidad de
conocimiento, la optimizacion de la fuerza laboral, la capacidad de aprendizaje, la

capacidad de pertenencia y la satisfaccion laboral.
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Los trabajadores pueden promover un clima organizacional positivo
expresando afectos positivos mediante el desarrollo de una mayor comunicacion
interpersonal, estando dispuestos a soportar condiciones de trabajo no deseables sin
quejarse o llevando a cabo conductas orientadas a la conservacién o el ahorro de
recursos, por modestas que sean como, por ejemplo, apagar la luz cuando nadie esta

utilizando.

La Direccion Regional de Salud de Apurimac, en cumplimiento de la Ley Marco
de la Descentralizacién, es el 6rgano encargado de la prestacién del servicio de salud
en la Regién Apurimac, la misma que asegura la prestacion de salud promoviendo el
desarrollo humano de acuerdo a las politicas de gobierno; cuenta con funcionarios de
las distintas especialidades médicas, asi como de otras disciplinas y con 130
servidores administrativos en las distintas é&reas, los mismos que manifiestan
descontento debido a los bajos haberes que no han sido actualizados a la crisis
economica y a las secuelas del COVID 19, donde sienten que no se ha hecho
extensivo los incentivos econdmicos que se dieron a algunos servidores, no obstante
que ellos también estuvieron como personal administrativo de primera linea

proveyendo de los insumos para combatir al COVID 19.

Debido a que en el entorno laboral interactdan seres humanos y éstos con su
entorno externo, el Trabajador Social debe verificar el bienestar social de las personas,
atencion a trabajadores con problemas o necesidades, lo que nos permite concluir que
los trabajadores sociales en las organizaciones desempefian actividades de
desarrolladores, cual agentes de cambio para poder administrar la situacion de los
empleados, llegando a incidir en la creacion de ambientes laborales confiables y

productivos, generando motivacion, identidad y compromiso.

Por consiguiente, la relacion ente el clima laboral y el compromiso
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organizacional, es una tematica que ha adquirido gran importancia en el ambito
empresarial. La realidad mundial, latinoamericana y peruana muestra una situacion
preocupante en cuanto al compromiso de los empleados con sus trabajos y la
percepcion 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, disefio no experimental, investigacion de campo por la forma cémo 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 investigacion
tuvo como objetivo especifico, 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 comunicacién organizacional y la relacion

laboral podria limitar al clima laboral.

La presente investigacion ha sido elegida, considerando la variable clima
organizacional, ademas del objetivo general fue determinar la incidencia del Trabajo
Social en el fortalecimiento del clima laboral, permitiendo concluir la correlacion
moderada del clima organizacional y la satisfaccion laboral, donde si aumenta el clima

organizacional. También aumenta la satisfaccién laboral.

Carrion et al. (2021), investigacion administrativa titulada “Influencia de la COVID-
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19 en el clima laboral de trabajadores de la salud en Ecuador”, investigacion
cuantitativa, correlacional y disefio transversal en la que su objetivo fue conocer cuales
son esas circunstancias que inciden en el ambiente laboral en los centros de salud
publico y privado; siendo su poblacién 349 trabajadores de la salud, aplicandose un
cuestionario de 25 preguntas; los resultados fueron procesados a través de SPPS 20y
AMOS 24; se encontr6 que el 94 % percibe un clima laboral inadecuado, el 6 % sefialo
que no, se puede decir que el riesgo de infeccion temprana de la pandemia de COVID-

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

Ariza & Hernandez (2021) en su investigacion titulada “El Clima Organizacional en
tiempo de pandemia en el sector educativo en la ciudad de Barranquilla”, realizaron
una revision bibliografica para conocer como incide la pandemia en la actitud hacia el
trabajo; fue una investigacion cualitativa, en la que concluyeron que el sector educativo
nacional no se preparé para una crisis sanitaria de la magnitud del COVID 19; no
habia ningun referente en el tema que se viera obligado a restarle importancia a las
decisiones de gestiébn global de forma incondicional; negativos resistencia a los
cambios metodolégicos, en su mayoria por estar acostumbrados a la formacién
tradicional, porque en algunos casos surgieron problemas entre el personal para tener
en cuenta el impacto potencial que estos podrian tener en el personal, falta de
capacitacion en el uso de equipos tecnoldgicos y la falta de recursos educativos y
técnicos que afectan, incluida la salud de la mayoria de los docentes, han exacerbado

la cultura de la organizacion.

En los referidos trabajos se puede apreciar la importancia del buen clima laboral
para que los servidores se identifiquen con la organizacion, pudiéndose apreciar que
en caso sea negativa, como ocurre en las investigaciones de Carrién 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 & Herndndez (2021) encuentra
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que si existe alto compromiso organizacional.
Trabajos Nacionales

Crisanta (2018) en su investigacion titulada “Clima organizacional y satisfaccion
laboral del personal administrativo de un hospital publico de Lambayeque, 20187
investigacion de tipo descriptivo, correlacional y disefio transversal, no experimental,
tuvo como objetivo general determinar la relacion entre el clima organizacional y la
satisfaccion 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 relacion moderada (0.539) con la satisfaccion laboral; el
42,9% responden que se encuentran de acuerdo con las politicas, practicas y
procedimientos, el 64,3% sefialan estar de acuerdo con los reglamentos,
procedimientos y tramites los cuales les permite desarrollar un trabajo eficiente y
brindar un buen servicio, el ambiente fisico el 35,7% muestran indiferencia con
respecto a la calidad de la infraestructura, distribuciéon de ambientes y sefializacion 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 investigacion “Clima Laboral y Compromiso Organizacional en
los trabajadores de la Municipalidad de Independencia 2018”, investigacion de tipo
descriptivo, enfoque cuantitativo, disefio no experimental de corte transversal, tuvo
como objetivo general determinar si existe relacion 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 determiné que el
nivel de clima laboral se encuentra en un nivel bajo, esto es el 75.3%, nivel medio de

19.1% vy nivel alto 5,5%; asimismo, se determind una relacion 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 mejorara en la organizacién.

Ferndndez & Mundaca (2021) han formulado la tesis titulada ““Clima
organizacional y su relacién con la satisfaccion laboral en el personal operativo de la
empresa Pretorian Seguridad Integral 2021”, es una investigacion de enfoque
cuantitativo, disefio 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
Satisfaccion laboral de Sonia Palma (2005), siendo ambos modificados con la
validacién de juicio de expertos, habiéndose obtenido como resultados que existe una

correlacion moderada entre clima organizacional y satisfaccién laboral, concluyendo

gue, a mayor clima organizacional, sera mayor el nivel de satisfaccién laboral.

Inofian (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 investigacion 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, guia 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 investigacion titulada “Gestién del clima organizacional y
desempefio laboral de los trabajadores del Hospital Regional Guillermo Diaz de la
Vega, 2018.” Fue una investigacion de tipo béasico, habiendo planteado su objetivo
verificar la relacién entre el clima organizacional con el desempefio 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 relacion entre las variables, encontrandose relacionados
significativamente con un nivel de confianza del 95%

Aguilera (2019) en su investigacion titulada “Compromiso Organizacional y su
influencia en el rendimiento laboral de los servidores publicos de la Municipalidad
distrital de Tamburco, afio 2019”, para obtener el Titulo de Licenciado en
Administracion por la Universidad Nacional Micaela Bastidas, se trata de una
investigacion basica, cuantitativa, alcance explicativo, no experimental, de tipo
transeccional o transversal; la muestra fue 80 servidores publicos de la Municipalidad
Distrital de Tamburco, aplicandose un cuestionario con escala de Likert, procesando
los resultados con el programa SPSS en su version 25; los resultados determinaron un
alto grado de influencia del compromiso organizacional sobre el rendimiento del
trabajo de los servidores publicos, siendo positivo debido a que el rendimiento se ve
influenciado en un 47%. en funcién al Compromiso Organizacional.

Gutiérrez (2019) en la investigacion titulada “Clima Organizacional y su Relacién
con el Desempefio Laboral de los Trabajadores del Ministerio Publico Apurimac,
2019”, es una investigacion de enfoque cuantitativo, disefio no experimental,
descriptivo correlacional; la muestra determinada de manera probabilistica, estuvo
compuesta por 100 servidores; se ha empleado un cuestionario de 18 items, con la
escala de valoracién de Likert; para analizar el resultado, se ha empleado la técnica de
codificacion y tabulacién de la informacion; para poder contrastar la hipétesis, se hizo
uso de la técnica estadistica del Chi Cuadrado, demostrando que el Clima

Organizacional se relaciona directa y positivamente con el desempefio laboral.

1.3 Teorias relacionadas al tema.

1.3.1. Teorias sobre Clima Laboral

La base tedrica de los estudios sobre clima laboral conocido también como clima
organizacional, se sustenta en las teorias gerenciales identificadas en el siglo XX que
sustentan el tema de estudio. Asi tenemos: Teoria Cientifica de la Administracién, la
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Teoria Clasica de la Administracion, de las Relaciones Humanas, del Clima
Organizacional de Rensis Likert, los dos factores de Heisberg y la Teoria del

Desarrollo Organizacional.

Teoria de la Administracion Cientifica. — Fue fundada por Frederick Wislow
Taylor en 1911, para mejorar la produccion industrial en los Estados Unidos; sus
principios se basaban en la idea de division del trabajo, seleccion de empleados,
capacitacion o especializacion y, cooperacion 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 administracion general. Su teoria
siguié un camino de abajo hacia arriba y de las partes hacia el todo; fue en Midvale,
donde comenz6 a realizar los experimentos que lo harian conocido, permanecié hasta
1889 cuando se uni6 a Bethlehem Steel Works, donde traté de aplicar sus hallazgos
después de superar la gran resistencia que despertaban sus ideas. cerca de cincuenta
patentes de invenciones de maquinas, herramientas y procesos de trabajo estan

registradas.

Se debe al esfuerzo por alcanzar una alta eficiencia industrial mediante el uso de
la ciencia en los problemas de gestién. La observacion y la mediacién son los

principales métodos cientificos aplicables a los problemas de administracion.

El primer periodo de Taylor se remonta a la época en que se publicé su libro Shop
Monagement (Administracion de talleres) en 1903. En este libro, Taylor se concentrd
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 comenzd por

abajo, con los trabajadores de nivel de ejecucion, efectuando un paciente trabajo de
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analisis de las tareas de cada trabajador, descomponiendo sus movimientos.

Se descubrié que el trabajador promedio producia mucho menos de lo que podria
haber hecho, y con el equipo a su disposicion, llegé a la conclusion de que, si el
trabajador diligente y méas dispuesto a la productividad percibia que al final ganaria la
misma remuneracion que su colega menos interesado y menos productivo, acabaria
por acomodarse perdiendo el interés y dejando de producir segin su capacidad. De
ahi la necesidad de establecer condiciones para compensar a aquellos que produzcan
mas.

Teoria Clasica de la Administracién. — Enunciada por Henry Fayol en Francia en
1916, concibiendo una organizacién con una estructura, estudiando el trabajo en aras
de la eficiencia y la productividad (Aglero, 2012) y también creia en la importancia de
las estructuras de organizacién formales y el uso de los principios generales de
administracion de la organizacion. (Narvaez, 2009); Taylor se concentrd en el proceso

productivo, mientras que Fayol se centrd en la direccion de la empresa.

En respuesta al rapido crecimiento empresarial después de la Segunda Revolucion
Industrial, surgi6 la teoria clasica de la administracion. La teoria enfatiza la gestion de
la organizacién en su conjunto, es decir, la forma en que cada parte de la empresa
debe realizar sus funciones (no solo mejorar las técnicas de produccién); para
aumentar la eficiencia de la empresa, propuso poner a disposicion de la administracion
a todos los miembros de la organizacion, especialmente a los niveles superiores de
mando. Segun los catorce principios del fayolismo, el proceso de administracion debe

realizar cinco funciones basicas.

Las normas generales que permiten que la administracibn domine todas las
funciones de la organizacion son los principios de la teoria clasica de la

administracion. Fayol establecié catorce principios fundamentales:
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La division del trabajo. - Para mejorar la eficiencia y la productividad, divida la
organizacién del trabajo segun la capacidad y la eficiencia de cada empleado y de
cada area.

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 demas, cumplir con las reglas y
reglamentos de la organizacién. La autodisciplina o las sanciones o multas pueden
fomentar este principio.

La unidad de mando. - Establecer que cada empleado esti subordinado a un solo
superior directo, de quien recibird instrucciones y asistencia. De lo contrario, el
desempefio y la productividad de la organizacion podrian verse afectados.

La unidad de direcciéon. - Asegurarse de que todos los esfuerzos con el mismo
objetivo (como el marketing, la publicidad, las ventas y la promocién) sean dirigidos
por un solo responsable.

La subordinacién del interés individual al interés general. - Reconocer y promover
el interés general de la organizacién y el de los empleados para asegurar la
continuidad.

La remuneracion. - Mantener una politica de remuneracién (dinero que la empresa le
da al empleado a cambio de sus servicios) que incluya incentivos tanto monetarios
COmMo no monetarios.

La centralizacion y descentralizacion. Definir el grado de concentracién de poder de
la autoridad, que varia segun el tipo de personal y la situacion del negocio.

La cadena escalonada. - Establezca claramente una linea de mando o autoridad
horizontal o vertical.

El orden. - Mantener el orden social a través de la seleccion adecuada de cada
empleado para el puesto mas adecuado y optimizar los tiempos de produccion.

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

tipo de relacién inspira lealtad y dedicacion).
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La estabilidad personal. - Acompafar y promover el desempefio 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 organizacién, deberian
motivarse a opinar, hacer sugerencias constructivas y hacer planes de trabajo.

El espiritu de cuerpo. - Que reside en el cuerpo. Para evitar conflictos, los empleados
deben trabajar juntos, trabajar juntos y tener espiritu de equipo. Es fundamental
recompensar a cada persona segin sus méritos sin causar celos o desacuerdos.

La Teoria de las Relaciones Humanas. — Proponen esta teoria el psicélogo Hugo
Minsterberg y el sociélogo Elton Mayo en Estados Unidos, entre 1924 y 1927; enfatiza
las relaciones interpersonales y su enfoque principal esta en construir relaciones con
los demas y comprender como trabajar de manera efectiva en grupos. Se ocupa
principalmente de la organizacion informal, la motivacién, la comunicacion, el liderazgo
y la dindmica de grupo. (Medina, et. al., 2002).

La teoria de las relaciones humanas en los Estados Unidos a partir de la década
de los treinta es donde aparece el enfoque humanistico. El desarrollo de las ciencias
sociales, particularmente la psicologia, que surgio en la primera década del siglo XX y
se centrd principalmente en dos aspectos fundamentales que ocuparon otras tantas
etapas de su desarrollo:

Andlisis del trabajo y adaptacion del trabajador al trabajo. - En esta primera
etapa, el aspecto estrictamente productivo es el mas importante. El propdésito de la
psicologia del trabajo, también conocida como psicologia industrial, era verificar las
caracteristicas humanas requeridas por los ejecutantes en cada tarea y seleccionar
cientificamente a los empleados en funcion de estas caracteristicas. Esta seleccion
cientifica estaba respaldada por pruebas. Durante este periodo, los temas
predominantes en psicologia industrial eran la selecciéon de personal, la orientacion
profesional, los métodos de aprendizaje y trabajo, la fisiologia del trabajo y el estudio

de accidentes y fatiga.
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Adaptaciones del trabajo al trabajador. - En esta segunda etapa, la atencion se
centra cada vez mas en los aspectos individuales y sociales del trabajo, con un cierto
predominio de estos aspectos sobre lo productivo, al menos en teoria. El estudio de la
personalidad del trabajador y del jefe, asi como la motivacion y los incentivos del
trabajo, el liderazgo, la comunicacién, las relaciones interpersonales y sociales dentro
de la organizacion, fueron los temas principales en esta segunda etapa.

Es indudable que la psicologia industrial tuvo un papel importante en aclarar las
limitaciones de los principios de administracion de la teoria clasica. Ademas, los
cambios significativos en los ambitos social, econémico, politico y tecnolégico han
agregado nuevas variables a la investigacion de la administracion. En otros paises,
después de la Primera Guerra Mundial, la creciente injerencia del estado en la
economia y el surgimiento de gobiernos totalitarios (en los que la teoria clasica
encontraba un ambiente favorable), pero en los Estados Unidos, los principios
democraticos se reafirmaron y desarrollaron. También, después de la Primera Guerra
Mundial, Europa centro-occidental comenz6 a perder su liderazgo en el mundo,
mientras que los Estados Unidos lograron un impresionante ascenso como potencia
mundial.

La Teoria del Clima Organizacional. — Las teorias 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 Teoria del Clima
Organizacional propuesto en 1948 por el psicélogo norteamericano Rensis Likert, que
se entendié el tema desde la percepcion de los directivos y la percepcion de los
trabajadores; sefiala 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 teoria plantea que el clima organizacional
se basa en la informacién 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 evaluacién del clima
organizacional para determinar la forma en que se percibe a la organizacion por los
demas. El sistema organizacional crea subclimas en las organizaciones, que afectan la
motivacion y el comportamiento de los miembros. Esto se refleja en la productividad, la
satisfaccioén, la rotacion, la adaptacioén y otros efectos.

La Teoria del Desarrollo Organizacional. — Surgi6é en Estados Unidos en 1962,
fruto del trabajo de Richard Pechard con Reinsis Likert y del psic6logo consultores
aleman Kurt Lewin, quienes enfatizaron el desarrollo de programas en organizaciones
y presentaron un conjunto complejo de ideas sobre ello, centrados en las relaciones
personas — organizacioén — entorno. (Sambrano, G., et. al., 2015).

Richard Pechard, (citado por Ortiz, et. al 2020), ha definido como un “esfuerzo
planeado que cubre a la organizacion administrada desde la alta direcciéon para
incrementar la efectividad y salud organizacional mediante intervenciones planeadas
en sus procesos utilizando el conocimiento aportado por las ciencias del
comportamiento.” Con esta definiciébn, es importante destacar que satisfacer las
necesidades de los miembros de la empresa, directa o indirectamente, como un
propésito general, es otro enfoque fundamental que debe tenerse en cuenta.
Inicialmente, este hombre describe el dilema de las organizaciones con dos vertientes
que partian de la administracion; una de ellas se referia a cédmo la canalizacién de la
energia humana estaba relacionada con la misma empresa para tener un mismo
sentido. La otra es como se organizan el trabajo, los patrones de comunicacion, las
normas y valores, la toma de decisiones y las reglas basicas, de modo que las
necesidades de cada individuo que la conforme, si se dirigen a la realizacion
auténoma, la satisfaccién y otros problemas similares, estén en un grado significativo
dentro del centro de trabajo. La cuestion es como manejar el dilema, no como manejar
una de las dos perspectivas; por lo tanto, el desarrollo organizacional sigue tratando
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de controlar y organizar la interaccion entre estas dos vertientes.

Otra fuente del desarrollo organizacional, se debi6é a Rensis Likert (Sambrano, G.,
et. al., 2015) por su “desarrollo de la investigacion de entrevista y retroalimentacién”
basado principalmente en el conocimiento de los miembros de diferentes niveles de la
organizacién para comprender sus condiciones laborales, actitudes personales hacia
ellas, supervisién, 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 percepcion

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 comunicacion, incluyendo su esencia y su ejecucion.

4. Los procesos de influencia al resumir la importancia de la interaccion entre los
superiores y los subordinados para lograr los objetivos de la organizacion.

5. Los procedimientos utilizados para tomar decisiones.

6. Los procesos de planificacién al establecer el sistema de fijacién de objetivos

7. Caracteristicas de los procedimientos de control

8. Objetivos de perfeccionamiento y rendimiento.
Concepto de Clima Laboral

El clima laboral es la percepcién que tiene el individuo con los elementos que
compone la entidad donde labora, como son la politica de recursos humanos, salarios,
la interaccidon entre las personas, la comodidad de su &rea de trabajo, pudiendo ser

“buena” o “mala” dicha percepcion.
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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 institucion y por las interacciones diarias
gue se producen continuamente. Las personas trabajan para poder cubrir
sus necesidades econdmicas, pero también buscan cubrir sus necesidades
en el ambito personal. Estas necesidades son las que dan motivacion al
personal a mejorar su productividad, es por esto que la percepcion esta
conformada por caracteristicas individuales como expectativas, experiencia
y cultura. Los elementos que perjudican la percepcién 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 fisicas que se necesiten en las tareas, exigencias
emocionales, relaciones interpersonales, liderazgo, reconocimiento
profesional, criterios de igualdad, equipamiento, mision y vision de la
empresa, salario y el plan estratégico del lugar donde laboran” (Llaneza,
2009, p. 8).

Al respecto, Palma define como “la percepcion que tiene el individuo hacia el
ambiente donde labora vinculados con las posibilidades de autorrealizacion,
involucramiento laboral, supervisién que recibe, acceso a la informacién relacionada
con su puesto de trabajo en coordinacion con sus colegas y condiciones laborales que
agilicen su tarea” (2004, p. 2).

Carrién et al. (2021) ha conceptualizado el clima laboral a nivel individual como
aquel que se encuentra relacionado con los efectos emocionales positivos 0 hegativos
que experimenta un empleado segun el ambito laboral en el que se desempefia, en
tanto que la conceptualizacion a nivel grupal, conocida también como organizacion,
apreciacién dentro de la organizacion, lo que significa que el ambiente de trabajo
puede marcar positiva 0 negativamente en la organizacién dependiendo de como 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 sefala Sonia Palma citado por Rengifo & Maldonado (2018) aspectos
como la autorrealizacion, el acceso a la informacion, la supervision, el
involucramiento que tenga relacion del puesto de trabajo para asi lograr un trabajo en
equipo que permitan agilizar las labores cotidianas (p.25).

Para Toro & Alvarez 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 expresion 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 como estan procediendo los
servidores dentro del entorno fisico 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), sefiala que las acciones de los
subordinados se encuentran directamente relacionadas de la forma cémo se
manifiesta la administracion y cémo es percibido las condiciones del ambiente
organizacional, con lo que se puede concluir que la respuesta del trabajador depende
de la percepcion.

Maslow (citado por Chiavenato, 1989), sefiala que lo seres humanos son criaturas
con deseos y acciones para perseguir objetivos, asumiendo una combinacion de
diferentes niveles de necesidades superiores, de seguridad, intelectuales, espirituales
y culturales.

El entorno de trabajo positivo permitird que los servidores manifiesten conductas

proactivas en la entidad en la que realizan sus tareas diarias, llevandolos 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 serd en la destruccién del ambiente laboral, surgiran
conflictos y por ende un muy bajo rendimiento de los trabajadores.

Tan importantes es que la Autoridad Nacional del Servicio Civil (SERVIR, 2017)
sefiala 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 institucion. (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
organizacién, como sefiala Guevara (2018) el proceder de un colaborador no es sélo
el resultado de su entorno, dependiendo también de los factores como la dimension de
la organizacion, cémo se estan comunicando, estilo de gestion.(p.18)

Como sefiala Zepeda (1999), los empleados que se encuentran en un ambiente de
temor, s6lo 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 organizacion con directivos
negativos, los colaboradores en muchas ocasiones sdélo buscan ganarse la confianza
de sus jefes, pareciendo que son eficientes, mas no por que se sientan cémodos
trabajando bajo su direccion.

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 asi permitir que la organizacion logre sus objetivos, como sefialan
Pilligua & Arteaga (2019) el clima organizacional determina cémo los individuos
perciben en entorno laboral, el desempefio, la productividad y satisfaccion,

considerando los factores humanos y fisicos en los que se desarrolla su trabajo en el
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dia a dia, la satisfaccion de los empleados afecta la productividad (p.3), entonces,
cuando un empleado ve un buen ambiente de trabajo, facilitara el intercambio de sus
conocimientos y habilidades.

Investigar el ambiente de trabajo permite identificar las necesidades de los
empleados, para asi se les permita sentirse comodos 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 sefiala
Chiavenato (citado por Zevallos, 2021), la motivacion es lo que impulsa a una persona
a proceder de alguna manera que al menos produce una tendencia particular para esa
accion en particular. (p.21).

El entorno de trabajo esta vinculado con la motivacion del servidor al
cumplimento de sus labores, si se cuenta con un propicio clima laboral les permite
garantizar la satisfaccion 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 satisfaccion de sus proyectos sea individual o
grupal, propiciando que sea negativo, demostrandose manifestaciones de conducta
como es el desinterés, el desanimo y la apatia 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 mdltiples
ventajas para la empresa:

Mejorar el estado de animo, fisico y mental de todos los empleados. - Se
acompafia de una disminucién en la tasa de ausentismo y bajas laborales; el equipo
de trabajo se ha fortalecido y esta mas preparado para enfrentar nuevos desafios.

La rotacion del personal disminuye. - Porque el talento tiene mas
oportunidades de crecer y se siente mas parte de la organizacion.

Estimula la creatividad y la innovacion y aumenta la experiencia y la

motivacién de los empleados. - Los empleados son mas productivos cuando
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trabajan juntos para lograr el objetivo comun; reducir la aparicion de conflictos debido
a una mejor comunicacion interna, lo que ayudara a resolver los conflictos en el futuro
de manera mas rapida y eficaz.

Mejor atencién al cliente. - "Porque los empleados seran los mejores
embajadores de la marca y estaran dispuestos a ayudar a los clientes en todos sus
procesos y acompafarlos en todo momento.

Caracteristicas del Clima Laboral

Al tener sus origenes en las fuentes internas, la motivacion y las satisfacciones,
permitiran facilitar la labor del trabajador y en caso perciba carencia de sentido de su
empleo desembocard en apatia en el desempefio de sus funciones, aun cuando
supere los factores ambientales, siendo responsabilidad de la organizacion
implementar un adecuado clima laboral sobre la base de valores, internalizar sobre la
vision, la mision, cudles son los objetivos de la institucién, los incentivos a los
trabajadores que destaquen.

Rodriguez (citado en Rengifo & Maldonado, 2018), plantea como caracteristicas
las condiciones bajo las cuales se lleva a cabo el trabajo de la organizacién, que
perdura en el tiempo pese a que se produzca alteraciones; estas condiciones tienen
influencia en el vinculo y el apego de los integrantes hacia la institucion, afectando su
forma cémo se comportan y finalmente la baja de la productividad. (p.24)

Para determinar las caracteristicas de un buen clima laboral, como sefiala
Brunet (2011), se debe identificar el ambiente interno, la forma como se comportan las
areas de la empresa, si se fomenta un buen clima laboral mediante la motivacion, el
trabajo en equipo; un buen clima laboral tiene una atmoésfera productiva y positiva,
donde existe canales de comunicacién abiertos y efectivos, donde el trabajo se
desarrolla en un ambiente relajado y libre de tensiones, se advierte comprension y
respeto entre los miembros del equipo lo que se refleja en un refuerzo positivo
continuo, donde los lideres se encuentran enfocados en la formaciéon y desarrollo

profesional de los empleados; se advierte que existe una estructura definida de roles y
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responsabilidades, una cultura organizacional sélida y positiva que promueve valores
positivos y amplia colaboracién entre todos, en general, un buen clima laboral es aquel
en la que se promueve la motivacion, el compromiso, la creatividad y el desempefio
Optimo 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 fisico y
la percepcién que tienen los trabajadores en su labor diaria, dependiendo de que sea
positivo o negativo va redundar en la productividad por su relacién con el “saber hacer”
del gerente con la conducta de las personas, cémo trabajan e interactuar con la
empresa, sus colegas y usuarios.

Es asi que corresponde a los encargados de la direccién de la organizacion
establecer politicas 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 psicologica de Sonia Palma — SPC (citado

por Guzman, 2018):

Las condiciones fisicas. - Dentro de las cuales se encuentran las caracteristicas
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 desempefio de funciones del
dia a dia de cada empleado, lo cual redundara en el hecho que cada colaborador

dispone de la independencia para asumir su funcion.
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Implicacion. — Como es que se vinculan los servidores de la institucion, 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 discriminacién, quedando proscrita la recomendacion, la ausencia de
criterio que destruye el ambiente de trabajo, generando desconfianza y descontento.
Liderazgo. - Es crucial que los lideres ofrezcan el trato adecuado a cada empleado,
demuestren su capacidad de liderar la empresa para que asi los colaboradores se
identifiqguen 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 si, la cooperacién
mutua, la asociacion, la confianza, que son las relaciones interpersonales de los
empleados.

Reconocimiento. - Proporcionar reconocimiento al buen trabajo, reconociendo
oportunamente a los que demuestran su identificacion 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 politica del salario inmévil pues trae como consecuencia inmovilizar a
quien lo percibe.

Organizacion. - Referente el surgimiento de procesos operativos, organizacion del
trabajo, por ejemplo, procesos de produccion, motivaciébn de equipos de proyectos,
paradigmas de gestion.

Otros factores. — Como es formacién, expectativas de promocion, seguridad en el

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

Ruiz (citado por Gomez, 2015), propone como factores del clima laboral:

32



Ambiente Fisico y Condiciones Materiales. — Considerar las condiciones fisicas
apropiadas, los factores fisicos proporcionados por la organizacion para respaldar el
desemperiio laboral diario. (p.33)

Propésitos. - Conciencia de la claridad de objetivos y tareas de la organizacién y el
apoyo de los empleados en su consecucion. (p.33)

Remuneraciones y Beneficios Sociales. — Satisfaccion al percibir adecuada
remuneracion y de acuerdo a las funciones establecidas en la normatividad interna.
(p-33)

Politicas Administrativas. — Evaluacion que hacen los empleados de las normas o
directrices institucionales que rigen y estandarizan su comportamiento dentro de la
organizacién, salvo las relacionadas a remuneraciones que no hayan sido integradas.
(p.33)

Supervisién y Control. - Apreciar como los superiores guian, apoyan y supervisan a

los empleados en su trabajo diario de manera 6ptima. (p.33)

Relaciones Sociales. - Valoracion de la autosatisfaccion que se produce al interior de
los integrantes de las organizaciones con quienes comparten las actividades laborales
diarias. (p.33)

Estructura Organizacional. - Reconocer la relacién entre la division del trabajo y los

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

Comunicacion. - Evaluacién de la claridad, veracidad, exactitud y oportunidad de la
informacién intercambiada entre los empleados de la organizacion sobre el trabajo.
(p-33)

Toma de Decisiones. — Evaluacién de como se encuentran implicados los servidores
cuando se adoptan las medidas mas adecuadas en el desempefio de sus funciones

gue definirdn 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 autonomia, la solidaridad, la justicia, la confianza, la
creatividad y otros. (p.5). Sin embargo, es importante contar con la supervision
concurrente de recursos humanos para garantizar el desempefio 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):
Autorrealizacion. — Cuando el empleado advierte que el desempefio de las tareas
que se le encomiendan le permitira aprender y, por tanto, desarrollarse personal y
profesionalmente. (p.20)
Involucramiento laboral. — Los colaboradores sienten ser parte importante del éxito
de una organizacion al definir los valores institucionales y alinearse completamente

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

Supervisidn. — Cuando se aprecia que el supervisor presta el apoyo necesario para la
solucion 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)

Comunicacion. — Se considera que la fluidez, rapidez, claridad y exactitud de la
informacién 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 seria
una tentadora remuneracion en comparacion con otras empresas, contar con la

tecnologia de vanguardia que facilite el trabajo. (p.20)
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1.3.2. Teorias sobre el Compromiso Organizacional

La integracién de las personas con la organizacion tiene mucha importancia en
vista de que de ello depende alcanzar los intereses, objetivos y necesidades de ambas
partes que permitira que la relaciébn sea adecuada y se sostenga en el tiempo;
alcanzar este vinculo, dara como resultado el compromiso organizacional que
permitira a la organizacion alcanzar sus metas.

Es asi que tenemos, para fines de la presente investigacion, las teorias sobre
compromiso organizacional de Modway, Poters y Steers y la teoria de Meyer y Allen.

Teoria de Mowday, Porter y Steers (citado por Guerrero, 2019), sefialaron que el
Compromiso Organizacional viene a ser como es que el individuo se identifica con una
organizacion en particular lo que le lleva a manifestar comportamientos favorables a la
misma, como es el enfoque afectivo actitudinal, el enfoque instrumental, el enfoque
socioldgico y el enfoque instrumental; segun ellos, el compromiso se mide por al
menos tres factores: una fuerte creencia y aceptacién de los objetivos y valores de la
organizaciéon, una disposicion para invertir un gran esfuerzo para apoyar la
organizacién y un firme deseo de permanecer como miembro de la organizacion.

La definen como un constructo unidimensional, como la fuerza relativa de la
identificacion e implicacion de una persona con una organizacién especifica. Desde
esta perspectiva, el compromiso se caracteriza por una fuerte creencia y aceptacion
de los objetivos y valores de la organizacion, asi como un deseo de esforzarse por ella
y permanecer como miembro. De esta manera, la faceta actitudinal del compromiso
planteada por los autores pone mas énfasis en la lealtad (la intencidn de continuar) y
el esfuerzo en beneficio de la organizacibn que en el contenido afectivo o
comportamiento.

A través de una investigacion exhaustiva, estos autores descubrieron
antecedentes precisos para una variedad de situaciones. El salario, la supervision, 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 apropiacion
de sus valores y su adopcién como propios (Mowday et. al, 1982). Estos autores
agregan sentimientos de lealtad, deseo de pertenencia y esfuerzo espontaneo para los
objetivos de las organizaciones a esta definicion. 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 organizacion. En esta perspectiva, el compromiso
organizacional sugiere un vinculo mucho mas fuerte con la organizacién porque la
dimensién afectiva es alimentada y consolidada por los sentimientos de los
empleados.

Segun los defensores de la unidimensionalidad del compromiso organizacional, la
dimensién afectiva es la que mas define al constructo.

Teoria de Meyer y Allen (1991), consideran al compromiso organizacional como
un estado psicolégico caracterizado por la relacién de un individuo con la organizacion,
siendo esta determinante para su decisién de permanecer o dejar a esa organizacion;
dicha teoria crea un modelo de tres dimensiones o componentes de dicho
compromiso: la dimension afectivo, la dimension de continuidad y la dimension
normativo, las que pueden concebirse de diferentes formas, en funcién 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 simultdnea, 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
mutacién, los autores sostienen la premisa de que el modelo de tres dimensiones es

mas coherente con el escenario externo en este sentido.
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La configuracién de un estado psicologico que caracteriza la relacion del individuo
con la organizacién es el eje comun 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 segin
las entidades relacionadas, como un grupo de trabajo, un supervisor, una carrera o0 un
sindicato. Por lo tanto, estas medidas estarian relacionadas con varios elementos en
lugar de tipos de participacion.

Los autores intentaron identificar los factores que preceden el compromiso
organizacional mediante un andlisis longitudinal. Los hallazgos de sus investigaciones
llevaron a la creacion del modelo de tres dimensiones. Los autores demostraron que,
aunque tenian caracteristicas diferentes, los compromisos normativo y afectivo
estaban relacionados. No obstante, esta conexion no se encontré 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 descripcion del puesto, las politicas de recursos humanos, la
comunicacion, el grado de participacion en la organizacion y los estilos de liderazgo de
los directivos; las variables personales se enfocan en la edad, el género, la antigiiedad
en el cargo, las expectativas en el trabajo, los valores respecto al trabajo, las
responsabilidades familiares, la afectividad y la motivacion; y final

Definicion de Compromiso Organizacional

Para lograr sus objetivos, como sefiala Vera & Galvez (2016) las organizaciones a
menudo requieren que sus empleados contribuyan mas alla de la contraprestacion, 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 institucion, por lo que
debemos entender que el compromiso va mas alla de la lealtad pasiva de una

organizacién, mas bien, esta definicion implica una relacion activa con la organizacion.
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Los empleados estan listos para incorporarse a la organizacién para contribuir al
bienestar de la organizacion.

Las organizaciones precisan de colaboradores que emprendan conductas
cooperativas y de apoyo que involucren un aporte mas trascendente en el trabajo;
estas conductas, tales como la ayuda a los compafieros de trabajo, se han
denominado ciudadania en sentido amplio; la ciudadania es mas importante en
trabajos donde las personas trabajan en grupos y necesitan coordinar sus actividades
(son interdependientes entre si), mas que en aquellos donde lo hacen de forma
independiente. Para Organ, citado por Vera & Galvez (2016) estos comportamientos
se caracterizaron como el Sindrome del Buen Soldado, que conforman virtudes como
el altruismo, la cortesia y la activa participacion activa. (p.1).

Para Meyer y Allen citados por Guerrero (2019) definen como la actitud que
caracteriza el vinculo de una persona con la organizacion. (p.17), mientras que para
Arias, Chiavenato y Diaz (citado por Larrain, 2017) es la actitud hacia el trabajo se
define como la identificacion y la fuerza de participacion personal en la organizacion,
que se distingue por las creencias y adhesion de las metas, objetivos, valores,
misiones y visiones de la organizacion y la intencién de los empleados de continuar en
la organizacion, por tanto se puede concluir que el compromiso organizacional
comprende los sentidos y la comprension pasados y presentes de la organizacién y la
accion para que asi la organizacién pueda alcanzar el cumplimiento de sus objetivos.
(p.18)

Al respecto, plantea Venturo (2018) la actitud hacia el trabajo comprende mas
allda de la adhesién pasiva hacia la organizacion (p.53), lo que implica una relacion
activa con la organizacién. Los empleados estan listos para incorporarse a la
organizacion para contribuir al bienestar de la misma, como sefiala Becker (citado por
Baez et al. 2018, p.15) la actitud hacia el trabajo es considerado como el vinculo o
correspondencia entre la organizacion y sus trabajadores, quienes pueden promover

un clima organizacional positivo expresando afectos positivos mediante el desarrollo
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de una mayor comunicacion interpersonal, estando dispuestos a soportar condiciones
de trabajo no deseables sin quejarse o llevando a cabo conductas orientadas a la
conservacion o el ahorro de recursos, por modestas que sean (por ejemplo, apagar la
luz cuando nadie esté utilizando).

Para Gibson, Ivanevichy y Donelly citados por Iparraguirre & Leén (2019) el
compromiso organizacional es importante en razon que afecta directamente las
actitudes, conducta y valores de los trabajadores, la mistica del organismo e inclusive
su cultura y desempefio 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 desempefio 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 sefiala Steers (citado por Arias, 2001) “como la
fuerza relativa de identificacion y de involucramiento de un individuo con una
organizacion” (p.8). Asi también, Robbins (citado por Hernandez et. al., 2017), sefala
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 organizacion 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 asi 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 compafieros de trabajo, se han denominado ciudadania en
sentido amplio; la ciudadania es méas importante en trabajos donde las personas
trabajan en grupos y necesitan coordinar sus actividades (son interdependientes entre

si), mas que en aquellos donde lo hacen de forma independiente.
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Esta manifestacion va mas alla de lealtad pasiva de una organizacion, mas bien,
esta definicién implica una relacién activa con la organizacion. Los empleados estan
listos para incorporarse a la organizacion para contribuir al bienestar de la
organizacion, lo que significa que el compromiso organizacional es un factor crucial
para que cualquier empresa tenga éxito debido al nivel de dedicacién, identificacion y
entusiasmo con la cual los empleados reflejan en su prestacion hacia su organizacion
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 multiples beneficios, como seria
en mejorar el desempefio y productividad, logran una mayor retencion de los talentos,
fomentan un clima laboral positivo para asi lograr una mayor adaptabilidad ante los
cambios.

Mejora del desempefio y productividad.- EI compromiso organizacional esta
estrechamente relacionado con el desempefio y la productividad de los colaboradores,
cuando éstos se sienten comprometidos con organizacién, estan dispuestos a
esforzarse mas, 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 desafios y
superar los obstaculos.

Retencion 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 desempefia un papel
crucial en la retencion del talento, debido a que los empleados comprometidos se
sienten valorados, apreciados y conectados con la mision y los valores de la
organizacién, lo cual reduce significativamente la rotacion de empleados y ayuda a las
instituciones a retener a los mejores profesionales, evitando costos asociados a la
contratacion y capacitacion 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 mas de su trabajo y tienen una actitud positiva hacia la institucion, lo que se
traduce en relaciones laborales mas armoniosas, se incrementa la colaboracion entre
los equipos propiciando un ambiente positivo que mejora el bienestar y la satisfaccion
de los empleados lo que a su vez se refleja en su desempefio y en la forma en que
interactlan con los clientes y socios comerciales.

Mayor adaptabilidad y resiliencia.- Las organizaciones que fomentan el compromiso
entre sus empleados son mas 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 rapidamente a nuevas
circunstancias y superar los desafios con mayor facilidad; esta capacidad de
adaptacion es especialmente valiosa en su entorno empresarial caracterizado por la
volatilidad, la incertidumbre, la complejidad y la ambigliedad.

Variables que afectan el compromiso de la organizacién

El compromiso organizacional de un empleado estd en gran medida
influenciado por una variedad de factores; Allen y Meyer (1991) consideran que, entre
las variables mas conocidas, existen variables personales, como el género, la edad o
la educacion, 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
categorias distintas: caracteristicas de la organizacion o empresa y caracteristicas del
puesto de trabajo.

» Caracteristicas del trabajo: motivacion para completar la tarea, compromiso de los
comparfieros de trabajo y ambiente laboral.

» Caracteristicas de la organizacion incluyen la gestién de la empresa, el
liderazgo de la empresa y los valores de la empresa.

Dimensiones.
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Allen & Meyer citados por Larrain (2017) establecieron la Teoria 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 institucién que se
caracteriza por valores compartidos e identificacién con los objetivos de la misma,
combinado con un sentido de orgullo y pertenencia que los empleados quieren
continuar en la organizacion (p.19). EI compromiso afectivo se refiere al vinculo
emocional entre una persona y una organizaciéon. Se caracteriza el compromiso
afectivo a través de valores comunes, asi como la identificacion con los objetivos de la
organizacién en combinacion con sentimientos de orgullo y pertenencia de que los
empleados quieran quedarse. Meyer y Allen (1991) recurren a la definicién del
compromiso afectivo. Asi, Para separar aspectos del compromiso afectivo: (1)
identificacion, (2) Implicacion y (3) baja tendencia a la fluctuacién.

Compromiso de continuacion: Relacionado con la voluntad de continuar en la
organizacion por razones racionales, estas pueden ser inversiones previas,
reclamaciones a la organizacién, por ejemplo, pensiones de la empresa, acciones o
incluso alternativas perdidas. Sugieren que los individuos "calculan" el costo de
abandonar la organizacién y, si estan 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 continuacion. Los empleados con
un fuerte compromiso continuo permanecen en la organizacién por razones racionales.
Estas pueden ser inversiones previas, reclamaciones a la organizacion, 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
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organizacion y, si estan disponibles, enfrentan una alternativa. Dos aspectos son
particulares de este constructo. a destacar: inversiones y alternativas.

Esta consideracion puede referirse a evitar la pérdida de una inversiéon 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 continuacién (Meyer y Allen, 1991).

Existe otra conexion 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 compensacion
en la nueva organizacién. La determinacion del compromiso relacionado con la
continuidad también es la facilidad de uso de las competencias personales y la
capacitacion en el mercado laboral, habilidades también interesantes para otras
organizaciones, eso es todo el compromiso relacionado con la continuacién (Allen &
Meyer, 1990).
Compromiso normativo: Los empleados vinculados normativamente sienten hacia la
organizacién un compromiso moral, se sentirian culpables si se fueran de la
organizacién, se mantienen leales a la organizacién incluso cuando haya mejores
alternativas; los individuos se sienten cémodos debido al desempefio de la compaifiia,
por ejemplo, la financiacién de estudios o gastos de formacién. (p.20)

Los empleados vinculados normativamente sienten hacia la organizacién un
compromiso moral se sentirian culpables si se fueran la organizacion, si se va y se
mantiene leal a la organizacion incluso cuando haya mejores alternativas. Los
individuos se sienten debido al desempefio de la compafia, Por ejemplo, la

financiacién de estudios o gastos de formacién, la Empresa (norma de reciprocidad).
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Segun Wiener (1982), la obligacidon surge de una internalizacion de presion
normativa, que, debido a las experiencias de socializacion, basada en se crean
modelos a seguir y / o modelos de recompensa y castigo. Por ejemplo, los padres que
tienen lealtad a la organizacion pueden ser considerados particulares. El proceso de
intercambio llega al proceso de socializacion, Segun el cual el individuo debe
corresponder por los logros recibidos o a pesar de las alternativas en la organizacion.
La teoria del intercambio explica tanto la conversién 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 organizacion
(Meyer y Allen, 1991).

La intervencion del Trabajador Social en los Procesos de Clima Laboral y
Compromiso Organizacional.

Taborda (2015) sefiala que, en toda institucion puablica o privada, los
trabajadores sociales son reconocidos como los profesionales expertos en abordar
diversos ambitos de la intervencion social, centrandose en las diversas y complejas
relaciones interpersonales en el desempefio laboral; en esta funcion, debe buscarse el
proceso de facilitaciéon plena del trabajador para que alcancen su maximo potencial,
mejoren sus procesos de desarrollo personal, profesional.

El Trabajador Social, orienta su labor en la atencién directa que aborden
problemas que se originan en el dia a dia en las relaciones de la empresa con los
trabajadores y entre estos, con alternativas de solucion que permitan un adecuado
clima laboral y la identificacién con la empresa; entre estas funciones, se encuentra la
planificacion de actividades tendientes a ordenar y ejecutar planes orientados a
satisfacer necesidades de los servidores, incluyendo a los cuadros directivos,
mediante informacion de temas de interés, festividades, gestion de la institucién, entre
otros.

Debido a que los empleados pasan la mayor parte de horas del dia en su centro
laboral, éstos debian ser considerados como la columna vertebral de las operaciones
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de las instituciones, garantizando cubrir lo minimo que necesiten para asi todos se
desenvuelven en un ambiente de trabajo amigable que haga llevadera su vida
personal, como asi lo sefialan Andrés Jiménez Figueroa y Emilio Moyano Diaz (2008)
en su articulo, “Factores laborales de equilibrio entre trabajo y familia: medios para
mejorar la calidad de vida.”

Asi las cosas, se puede sefalar desde la 6ptica anterior, que puede relacionarse
el concepto de bienestar social en el ambiente laboral y el compromiso organizacional,
donde la felicidad en el trabajo seria el conjunto de factores encaminados a mejorar la
calidad de vida de los servidores, siendo el entorno de la organizacion la configuraciéon
mas completa en cuanto a las necesidades y problemas que puedan detectarse y
deben ser materia de evaluacion para la intervencion 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
motivacion, liderazgo, comunicacion y reciprocidad desde la vision global de las
personas, ayudandoles a comprender mejor la situacion actual, transformando asi el
entorno organizativo de la institucion 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. Formulacién del problema.
Problema general
¢ Existe relacion entre el Clima Laboral y el Compromiso Organizacional en el

personal administrativo de la Direccion Regional de Salud Apurimac, 2022?

Problemas especificos
Problema especifico 1
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¢ Qué relacion existe entre el Clima Laboral y el compromiso normativo del

personal administrativo de la Direccion Regional de Salud Apurimac, 20227

Problema especifico 2
¢, Qué relacion existe entre el Clima Laboral y el compromiso afectivo del

personal administrativo de la Direccion Regional de Salud de Apurimac, 2022?

Problema especifico 3
¢, Qué relacion existe entre el Clima Laboral y el compromiso de continuacion

del personal administrativo de la Direccion Regional de Salud Apurimac, 2022?

1.5. Justificacién e importancia del estudio.

Conveniencia: PermitirA hacer el diagndstico de la apreciacion de los
colaboradores del ambiente laboral y su grado de compromiso, identificacién y lealtad
para con la institucion, identificar aspectos que necesitan ser optimizados para asi
lograr un entorno laboral en el que puedan desarrollarse mejor sus funciones y asi
cumplir con los objetivos fijados, esto permitira realizar planes de intervencién o
estrategias para fomentar o desarrollar estas variables investigativas en el campo de
los recursos humanos.

Relevancia social: Ayudara a que los servidores se conviertan en parte
importante para que la institucion pueda alcanzar sus objetivos, colaborando para
lograr las mismas y a su vez sientan que estadn logrando su desarrollo personal
contribuyendo a sentirse satisfechos con la jornada laboral y por ende asegurar una
institucion altamente competitiva en sus requerimientos de tiempos actuales.

Implicancia préactica: Permitira que la institucion implemente estrategias y adopta
medidas correctivas para alcanzar un adecuado clima laboral que redundara en

mejorar la productividad, eficiencia y eficacia a través de planes que refuercen las

46



fortalezas, reduzcan y eliminen las debilidades, faciliten el andlisis de la productividad,
el buen desempefio y la eficacia de las actividades profesionales, pueden contribuir a
la mejora de las actividades de gestién y administracion, asi como en la toma de
decisiones.

Utilidad metodolégica: La metodologia empleada puede ser implementada en
cualquier otra institucion publica o empresa, para conocer si la forma céomo se
relacionan los servidores se correlaciona con la actitud hacia el trabajo. También es
aporte de la presente investigacion, el cuestionario formulado, como instrumento de
aplicacion en otras entidades del estado, o en futuras investigaciones; la investigadora
trabaja en la institucion, por lo que tendréa facilidad para aplicar las encuestas de las

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

1.6. Hipotesis.
Hipotesis general
Si existe relacion entre el clima laboral y el compromiso organizacional del

personal administrativo de la Direccion Regional de Salud Apurimac, 2022.

Hipotesis nula

Ho. No existe relacién entre el clima laboral y el compromiso organizacional del
personal administrativo de la Direccion Regional de Salud Apurimac, 2022.

Hipotesis especificas

Hipotesis especifica 1.

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

administrativo de la Direccion Regional de Salud Apurimac, 2022.

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

personal administrativo de la Direccion Regional de Salud Apurimac, 2022.
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Hipotesis especifica 2.
Si existe relacion entre el clima laboral y el compromiso afectivo del personal

administrativo de la Direccién Regional de Salud Apurimac, 2022.

Ho. No existe relacion entre el clima laboral y el compromiso afectivo del personal
administrativo de la Direccion Regional de Salud Apurimac, 2022.

Hipotesis especifica 3.

Si existe relacion entre el clima laboral y el compromiso de continuacién del

personal administrativo de la Direccion Regional de Salud Apurimac, 2022.

Ho. No existe relacion entre el clima laboral y el compromiso de continuacion del

personal administrativo de la Direccion Regional de Salud Apurimac, 2022.

1.7. Objetivos.
1.7.1 Objetivo general

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

personal administrativo de la Direccion Regional de Salud Apurimac, 2022.

1.7.2 Objetivos especificos
Objetivo especifico 1
Demostrar la relacion que existe entre el clima laboral con el compromiso
normativo del personal administrativo de la Direccion Regional de Salud
Apurimac, 2022.
Objetivo especifico 2
Establecer la relacién que existe entre el clima laboral con el compromiso
afectivo del personal administrativo de la Direccion Regional de Salud
Apurimac, 2022.

Objetivo especifico 3

48



Determinar la relacion que existe entre el clima laboral con el compromiso de
continuacién del personal administrativo de la Direccibn Regional de Salud

Apurimac, 2022.
II.  MATERIAL Y METODO

2.1. Tipoy disefio de investigacion

Se trata de una investigacion de tipo basico, también conocida como tedrica o
dogmatica porque se inicia con el enfoque del marco teérico orientada a conseguir un
nuevo conocimiento de algo. (Alvarez, 2020, p.3).

La investigacion es de nivel descriptivo—correlacional al encontrarse dirigida a
identificar y describir la asociacion que exista entre las variables de estudios, como
sefiala Hernandez et al citados por Gonzéles (2021) es util saber si una variable se

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

Esquema del disefio de investigacion
Figura 1.
Ox

m r
Oy
Donde
M: muestra,
Ox: observacion de la variable clima laboral,

Oy: observacion de la variable compromiso organizacional,

r: correlacion entre variables.
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La investigacion tiene un enfoque cuantitativo; Hernandez et al citado por
Gonzéles (2021) mencionan que el investigador recolecta datos a efectos de probar su
hipétesis, siguiendo una serie de pasos rigurosos, con base de medicion numérica, los
mismos que son objeto de un analisis estadistico para llegar a obtener conclusiones
para demostrar la teoria. (p.30).

Se trata de una investigacibn no experimental, en vista de no haberse
efectuado experimentos ni manipulado las variables; de corte transversal por cuanto la
obtencién de los datos ha sido efectuada en un solo momento y en el transcurso de un

solo periodo de tiempo. (Hernandez et al. citado por Gonzéles, 2021).

2.2. Poblacién y muestra.

La poblacion, para Hernandez et al. citados por Gonzales (2021) es el conjunto
o totalidad de todos los elementos materia de estudio (p.32), siendo en el presente
caso, 110 servidores administrativos.

Como sefiala Hernandez et al. citados por Gonzéles (2021), la muestra
comprende una parte del total de la poblacidon de donde se ha obtenido la informacion
pertinente para corroborar la hip6tesis, la misma que es representativa de la poblacion
(p-32); a efectos de fijar el tamafio de la muestra se ha empleado la calculadora Datum
Internacional, habiéndose establecido el 5% de margen de error el 95 % de confianza,
lo que determind que la muestra sea de 80 servidores que corresponde a una muestra
probabilistica, por cuanto todos los servidores pudieron haber sido escogidos de
manera aleatoria al azar, por cuanto, como sefiala Gallardo (2017) cada integrante de

la poblacion estd en la misma probabilidad de poder ser seleccionado (p.65).
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2.3. Variables y Operacionalizacién
item Técnicas e
) L L ) Dimensiones ) instrumentos de
Variable Definicion conceptual Definicion operacional . Indicadores »
Indicadores recoleccién de
datos
Es el conocimiento del entorno laboral 1,6,16,21.
del trabajador, respecto a |las
oportunidades de su  desarrollo Estructura 2,7,12,17, o
L » Teécnica:
personal, la participacion en las tareas Responsabilidad 22.
asignadas, la supervision recibida, el | Se medird con la escala de | Autorrealizacion Recompensa
Clima Laboral acceso a la informacion relacionada con | conductas de Clima Laboral de la | Involucramiento laboral Desafio 3,8,18,23, Inst .
nstrumentos:
el trabajo en coordinacion con otros | autora Palma (2004), el cual tiene | Supervisién Relaciones 28. Cuesti )
uestionario
colegas y las condiciones de trabajo. | 30 items. Comunicacién Cooperacion
(Palma, 2004) Condiciones Laborales Conflictos 9,14,24,29
Identidad
5,10,20,25
,30.
18,21.
Es la actitud hacia el trabajo, definida Lazos emocionales
como la identificacion y la fuerza de | Se medira con la escala de Satisfaccion de | 1.2.3,5,12 Técni
écnica:
Compromiso participacion personal en la | conductas de compromiso Necesidades £ ‘
ncuesta
Organizacional organizacion que se distingue por las | organizacional de los autores Meyer | Normativo Estabilidad
creencias y la adhesién de las metas, | y Allen (1991), el cual tiene 16 | Afectivo Participacion 14.
o = . o L Instrumentos:
objetivos, valores, misiones y vision de | items. Continuidad Obligacion . .
o . L . Cuestionario
la organizacién y la intencién de los Bienestar
empleados de continuar. Meyer y Allen Lealtad
citado por Maylle (2019) Moral

51



2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad.

Técnicas de investigacion

Se ha utilizado la técnica de encuesta, con el uso de un instrumento para cada
variable, denominado cuestionario que permitié recolectar la informacién de manera
ordenada, con el que se obtuvo los datos relacionados al objetivo de la investigacion.

Instrumentos de recoleccion de datos

A efectos de establecer el Clima Laboral, el instrumento empleado es la
propuesta por Sonia Palma Carrillo validado por Alejandria (2019). Cuenta con 30
items es la escala de valoracion 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 “demostré confiabilidad a través de r > 0,20 y alfa de
Cronbach 0.84, indicando que con esta encuesta se puede replicar en otras
investigaciones” (Alejandria, 2019, p.7). Con este instrumento, se determin6 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 items 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 Rodriguez Mendoza, la Lic. Carmen Mercedes Vidalon Barnet y la Mg.
Psicloga Katia Analy Barron Soto, quienes al ser expertos en el ambito de la
investigacion y el trabajo social, hicieron las observaciones respectivas en relacion a
las preguntas, efectuandose las correcciones y modificaciones que finalmente fueron
consensuadas por los expertos recomendando la aplicacién de los instrumentos para

obtener la data correspondiente.
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Hernandez et. al. (2014) en su obra “Metodologia de la Investigacién”, indican
que hay muchas formas de calcular la fiabilidad de un instrumento de medida, todos
utilizan férmulas y procesos para generar el factor de confiabilidad, donde la mayoria
de ellos oscilan entre 0 y 1; aqui, un factor de 0 significa poco fiable, y 1 representa la
maxima fiabilidad, cuanto mas cerca esté el coeficiente de cero, mayor sera el error de
medicion. (p.207)

En atenciébn a lo antes sefalado, para verificar la confiabilidad de los
instrumentos, se recurrio al alfa de Cronbach, pudiéndose constatar en el cuadro 1 que
arrojo un valor de 0,971 y el cuadro 2 que arroj6 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 relacion con el tema investigado.

Cuadro 1 Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
,971 30

Cuadro 2 Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
,847 16

2.5. Procedimientos de analisis de datos.

A efectos de corroborar las hipétesis, se identificé las variables, plantear la
hip6tesis general, hipotesis especificas con las correspondientes hipétesis nulas,
verificar la validez de los instrumentos aplicados, asi como su confiabilidad, se ha

procedido a ingresar datos al software estadistico SPSS 26 version espaiiol; para la
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estadistica inferencial o deductiva se contd con el auxilio del indice de correlacion de
Pearson; para procesar los datos, se ha utilizado la estadistica descriptiva con el
auxilio del paquete estadistico SPSS y Excel.

El coeficiente de correlacion desarrollado por Karl Pearson en 1900, es una
medida que es utilizada en diversas areas de la investigacién cientifica, incluida en las
ciencias sociales; como sefialan Hernandez et al. citados por Martinez et al. (2018)
para apreciar el efecto de una variable sobre otra donde habra mayor prediccion
cuando mayor correlacion existe entre las variables.

Para probar la hipétesis general se utilizé el estadistico chi-cuadrado con el auxilio
del paquete estadistico SPSS en su version 26.

2.6.  Criterios éticos.

Se ha considerado el Informe Belmont, pertinentes para la ética de la investigacion
relacionados a seres humanos. (ETICES, 2018):
Principio del respeto a los participantes.- Implica reconocer la existencia de
personas autonomas y las que tienen menos autonomia, 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
garantias e informacion que permitié a los colaboradores conocer ampliamente lo que
implica su participacion en la investigacion y a partir de ello éstos pudieron manifestar
su voluntad de participar o no, libres de todo tipo de presion o coercion.
Principio de beneficencia.- Sobre la base de la irrestricta observancia a la dignidad
humana y a la libertad de expresion, se respet6 la opinion de los colaboradores, los
mismos que participaron de forma voluntaria en un ambiente cémodo y si lo vieran por
conveniente, estaban en la libertad de finalizar su participacion; los participantes
estuvieron debidamente informados de tal suerte que estuvieron enterados de la
implicancia del estudio y la informacién que proporcionaron sera respetada, evitAndose
manipular dicha informacion y menos causar perjuicio alguno a nadie; la informacién
obtenida es tratado con la confidencialidad del caso, con la honestidad y transparencia
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gque garantizaron conclusiones objetivas.

Principio de justicia. - Se proscribe el uso de lenguaje ofensivo a la dignidad de las
personas a quienes se tratd sin discriminacion, en igualdad de trato y condiciones,
respetandose la fidelidad de la informacion y la confidencialidad de los participantes; el
sustento tedrico esta referenciado, la informacién proporcionada ha sido agregado al

analisis de la investigacion de forma fidedigna.

2.7. Criterios de rigor cientifico

Para considerar si cumple con el rigor cientifico, la investigacion de grado debe
considerar la certeza, la ética profesional, minimizando lo més 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 investigacion.

Para el proceso de validez, se elaboré una planilla de cuatro categorias:
coherencia, claridad, suficiencia y relevancia, sometiéndose la validez del contenido al
juicio de expertos, como sefialaron Escobar & Cuervo citados por Robles & Del
Carmen (2015) es la opinion calificada de personas con experiencia en el campo de
estudio que gozan del reconocimiento de otros profesionales calificados y pueden
brindar informacién, evidencia, juicio y valoracion. (p.2).

Por lo que constituye resulta una forma de construir un instrumento, resultando muy
ventajoso, como sefialan Cabero & Llorente citados por Robles & Del Carmen (2015)
la mas destacada es que permitié obtener informacidn completa y detallada sobre los
temas de estudio y la calidad de respuestas de los participantes. (p.3)

Consentimiento informado

Teniéndose en consideracion que la informacion que sirvié para lograr los objetivo,
se ha recurrido a un alto numero de personas, a quienes se procedié a proporcionarles
informacién respecto a riesgos y también los beneficios que se lograra con la presente
investigacion, lo cual permiti6 que cada participante decida en forma voluntaria
someterse a la encuesta y si ha decidido participar, podia decidir el momento que
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considere oportuno retirarse; esta informacion es un derecho fundamental que fue
plasmado en un documento donde figura el titulo de la investigacion, el objetivo que se
esperaba lograr, los alcances, la identidad de la investigadora, con quien podian
comunicarse tanto en forma personal como al nimero celular si vieran por conveniente
recurrir al Comité de Etica de la Universidad Sefior de Sipan; se les ha instruido cudl
es el procedimiento, la confiabilidad y manejo de la informacion, en el que se le
informd que se va reservar la identidad de quienes participen y sobre todo, sentirse
libre de presién para participar, los datos que proporcionaron y el momento en que

decidan retirarse del proceso.
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.  RESULTADOS

3.1. Resultados en Tablas y Figuras

Clima laboral y dimensién normativo

Tabla 1

Compromiso organizacional en su dimensiéon normativo

Nivel Rango f %
Alto 20a 29 22 27,5
Medio 15a19 34 42,5
Bajo 8al4 24 30
Total 80 80 100

Nota: Datos obtenidos del cuestionario aplicado a 80 personal administrativo de la

Direccién Regional de Salud de Apurimac.

Figura 1

Compromiso organizacional en su dimension normativo
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Nota: Figura de la Tabla 1.

En el nivel bajo, el 30% de los entrevistados sefialaron que no se sentirian
afectados por abandonar a la institucion, mientras que el 42.5% es el medio y en el
alto el 27.5% expresaron lealtad y que se sentirian muy afectados si tuvieran que

abandonar la institucién, aun cuando haya mejores ofertas, como se corrobora con la
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tabla 1 y grafico 1; como sefiala Allen & Meyer citados por Larrain (2017), los

trabajadores mantienen una relacion moral, de lealtad hacia la organizacion, en la cual

pueden continuar por sentirse comodos. (p.20)

Correlacién entre clima laboral y dimensiéon normativo

Tabla 2

Correlacion clima laboral con la dimension normative

Clima laboral Dimensién normativa

Rho de Spearman  Clima laboral Coeficiente de 1,000 327"
correlacion

Sig. (bilateral) 0,003

Dimensioén Coeficiente de 327" 1,000
normativa correlacion

Sig. (bilateral) 0,003
Total N 80 80

Nota: Datos obtenidos del cuestionario aplicado a 80 personal administrativo de la

Direccién Regional de Salud de Apurimac.

Figura 2

Grafico de dispersion de la correlacion Clima Laboral con la dimensién normativa
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Nota: Figura de la Tabla 2.

Teniéndose en consideracion el valor p<0.003, se reconoce la hipétesis propuesta

por la investigadora, dado que el valor r de Spearman = 0.327 permite considerar que
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el Clima Laboral tiene relacién con la dimension normativa del Compromiso
Organizacional, como se sefiala en la tabla y grafico 2; ; estos resultados permiten
deducir que en un entorno de trabajo positivo, caracteristico de un buen clima laboral,
los trabajadores de la institucion se sienten vinculados hacia la organizacién,
existiendo un compromiso moral, como sefiala Allen & Meyer citados por Larrain
(2017), se mantienen leales a la organizacion incluso cuando haya mejores
alternativas; los individuos se sienten cémodos debido al desempefio de la compaiiia,

por ejemplo, la financiacién de estudios o gastos de formacion. (p.20)

Climalaboral y dimensién afectivo

Tabla 3

Compromiso organizacional en su dimension afectivo

Nivel Rango f %
Alto 20a29 22 25,7
Medio 15a19 32 41
Bajo 8al4 26 33.3
Total 80 80 100

Nota: Datos obtenidos del cuestionario aplicado a 80 personal administrativo de la

Direccién Regional de Salud de Apurimac.

Figura 3

Compromiso organizacional en su dimension afectivo
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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 institucién, 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 instituciéon, como sefiala Allen & Meyer citados por Larrain (2017), se
mantiene un lazo emocional entre el servidor para con la institucion, debido a los
valores compartidos e identificacién con los objetivos de la misma, combinado con un
sentido de orgullo y pertenencia que los empleados quieren continuar en la

organizacion. (p.19)

Tabla 4

Correlacion clima laboral con la dimensién afectiva

Clima laboral Dimensién afectivo
Rho de Spearman  Clima laboral Coeficiente de 1,000 ,459™
correlacion
Sig. (bilateral) 0,000
Dimension Coeficiente de ,459™ 1,000
afectiva correlacion
Sig. (bilateral) 0,000
Total N 80 80

Nota: Datos obtenidos del cuestionario aplicado a 80 personal administrativo de la

Direccién Regional de Salud de Apurimac.

Figura 4
Grafico de dispersion de la correlacion Clima Laboral con la dimensién afectivo
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Nota: Figura de la Tabla 4.
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Teniendo la significancia p<0.000, se acepta la hip6tesis propuesta por la
investigadora, lo que permite considerar que el Clima Laboral tiene relaciéon con la
dimensién afectivo del Compromiso Organizacional, como se demuestra en la tabla y
gréfico 4, permitiendo afirmar que, en un ambiente de trabajo éptimo, los servidores se
mantienen vinculados emocionalmente con la institucion, identificandose con los

objetivos de esta al sentir orgullo de pertenecer a ella.

Clima laboral y dimension continuidad

Tabla b5

Compromiso organizacional en su dimension continuidad

Nivel Rango f %

Alto 20a29 20 25

Medio 15a19 32 40

Bajo 8al4 28 35
Total 80 80 100

Nota: Datos obtenidos del cuestionario aplicado a 80 personal administrativo de la
Direccion Regional de Salud de Apurimac.
Figura 5

Compromiso organizacional en su dimensién continuidad
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Nota: Figura de la Tabla 5.

En el nivel bajo, el 35% de los entrevistados manifestaron una baja intencién de
continuidad en comparacion el 40% medio y el 25% alto, manifiestan su intencion de
permanecer en razén a la necesidad de trabajo; estos resultados se visualizan en la
tabla 5 y grafico 5; estos resultados permiten afirmar lo sefialado por Allen & Meyer
citados por Larrain (2017), en el sentido que los servidores tienen la voluntad de
continuar en la institucién debido a los incentivos que reciben, los logros alcanzados
en la reivindicacién de sus reclamos, lo cual lleva a que los individuos "“calculan” el
costo de abandonar la organizacioén vy, si estan disponibles, enfrentan una alternativa.
Dos aspectos son particulares de este constructo a destacar: inversiones y

alternativas. (p.20)

Correlacién entre clima laboral y dimension continuidad

Tabla 6

Correlacion clima laboral con la dimensién continuidad

Dimensién
Clima laboral continuidad
Rho de Spearman  Clima laboral Coeficiente de 1,000 116"
correlacion
Sig. (bilateral) 0,306
Dimensién Coeficiente de 0,116 1,000
continuidad correlacion
Sig. (bilateral) 0,306
Total N 80 80

Nota: Datos obtenidos del cuestionario aplicado a 80 personal administrativo de la

Direccion Regional de Salud de Apurimac.
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Figura 6

Grafico de dispersion de la correlacion Clima Laboral con la dimensién continuidad.

Grafico de dispersion
Wariable dependiente: DCONTIMNUI
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Nota: Figura de la Tabla 6.

Teniéndose en consideracion que el valor p < 0,050 es significativo (p<0.306),
la hipotesis nula es rechazada y por lo contrario se acepta la hipétesis alterna
propuesta por la investigadora, lo que permite considerar que la variable Clima Laboral
tiene relacion con la dimension continuidad de la variable Compromiso Organizacional,
como se demuestra en la tabla y grafico 6; la interpretacion al resultado, es que si el
entorno de trabajo esté vinculado con la motivacion del servidor al cumplimento de sus
labores, si se cuenta con un propicio clima laboral les permite garantizar la satisfaccion
y el entusiasmo en el logro del éxito de la entidad donde trabajan como equipo, hara
pensar al servidor cual seria el costo que tendria que afrontar si decide abandonar la

institucion, en donde ya logré mejoras econdémicas, posicion social y personal.
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Correlacion entre clima laboral y compromiso organizacional

Tabla 7

Correlacion clima laboral con el compromiso organizacional

Compromiso
Clima laboral organizacional
Rho de Spearman Clima laboral  Coeficiente de 1,000 374"
correlacion
Sig. (bilateral) 0,001
Compromiso  Coeficiente de 0,374* 1,000
organizacional correlacion
Sig. (bilateral) 0,001
Total N 80 80

Nota: Datos obtenidos del cuestionario aplicado a 80 personal administrativo de la

Direccion Regional de Salud de Apurimac.

Figura 7
Grafico de dispersion de la correlacion Clima Laboral con el Compromiso
Organizacional

Grafico de dispersion
Variable dependiente: CUESTIO2

3 °
®
=]
g - < .
N -
=} ° o
e e o ©
s ° ® g °
S g’ e © ° e g e
e © @
o [ ] @ @ L]
S 4 ® L o e @
h=] e °® b ° oo ® ®
w o [ ] @
e e o o °
®
c o e® e o °
O @ L]
— @ :
s . .
°
=4
® -2 e
x e
°
-3
-2 K o 1 2 3

Regresiéon Valor predicho estandarizado
Nota: Figura de la Tabla 7.
Teniendo en consideracion la significancia de p < 0,050 se acepta la hipotesis
alterna propuesta por la investigadora, lo que permite considerar que la variable Clima
Laboral tiene relacién con la variable Compromiso Organizacional. Tabla y gréfico 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, llevandolos 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 institucién, se mantienen vinculados emocionalmente con la institucion,
identificandose con los objetivos de esta al sentir orgullo de pertenecer a ella 'y en caso
de pretender abandonar a la institucién, les lleva a la necesidad de "calcular" el costo

de abandonar la organizacion.

3.2. Discusion de resultados

Considerando la significancia de p < 0,050, se acredita la hipétesis propuesta por
la investigadora, dado que la correlacion 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 relacion. Lo que denota que al percibir un
adecuado clima laboral, los servidores expresan lealtad y se sentirian muy afectados si
tuvieran que abandonar la institucion, aun cuando haya mejores ofertas, sienten
orgullo y pertenencia a la institucion y manifiestan su intencién de permanecer en
razén a la necesidad de trabajo, como sefiala Arias, Chiavenato y Diaz citados por
Larrain (2017), el clima laboral positivo favorece el involucramiento del servidor al
sentirse identificado con los objetivos buscaran colaborar y seguir participando con la
institucion. (p.18); el entorno de trabajo positivo permite que los servidores manifiesten
conductas proactivas en la entidad en la que realizan sus tareas diarias, llevandolos 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 institucion, se mantienen vinculados emocionalmente con la institucion,
identificandose con los objetivos de esta al sentir orgullo de pertenecer a ella 'y en caso
de pretender abandonar a la institucion, les lleva a la necesidad de "calcular" el costo
de abandonar la organizacion.
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El resultado sefalado, se corrobora con lo hallado por Ferndndez & Mundaca
(2021), quienes refieren que se constatd mediante la prueba de Rho de Spearman, la
relaciébn directa moderada (r= 0,429) y significativa (p= 0,000) entre el clima
organizacional que perciben los trabajadores y el nivel de satisfaccion laboral que
estos refieren, lo que se evidencia cuando sefialan que el 75,3% encuentran un clima
Optimo en la empresa y el 51,7%, que es mas de la mitad, manifiestan sentirse
satisfechos con sus labores desempefiadas, siendo la lectura de dichos resultados que
a mayor nivel de clima organizacional, mayor nivel de satisfaccién laboral; asi también,
para Carrasco (2020) el 69% de los trabajadores expresan sentirse satisfechos con el
clima laboral, determinando que las causas que podria limitar el clima laboral, seria los

tipos de liderazgo, comunicacion organizacional y relacién Laboral.

Considerando el resultado p<0.003, se acepta la hipétesis alterna propuesta
por la investigadora, dado que r de Spearman = 0.327 la correlacion es positiva y
moderada, por tanto, la variable Clima Laboral tiene una relacion con la dimensién
normativa del Compromiso Organizacional, lo que se interpreta por cuanto, los
entrevistados sefialaron en el 42.5% (medio) y en el 27.5% (alto), sentir lealtad y se
sentirfan muy afectados si tuvieran que abandonar la institucién, aun cuando haya
mejores ofertas; como sefiala Allen & Meyer citados por Larrain (2017), los
trabajadores mantienen una relacion moral, de lealtad hacia la organizacion, en la cual

pueden continuar por sentirse cdmodos. (p.20)

Resultados que se asemejan con las conclusiones de la investigacion de
Crisanta (2018) “Clima organizacional y satisfaccion laboral del personal administrativo
de un hospital publico de Lambayeque, 2018” donde, el 64,3% de trabajadores
sefialan encontrarse de acuerdo con los reglamentos, procedimientos y tradmites 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 investigacién de Inofian (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 hipétesis propuesta por la
investigadora, lo que permite considerar que el Clima Laboral tienen relacién con la
dimensién 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
institucion, confirmandose lo que sefiala Allen & Meyer citados por Larrain (2017), se
mantiene un lazo emocional entre el servidor para con la instituciéon, debido a los
valores compartidos e identificacion con los objetivos de la misma, combinado con un
sentido de orgullo y pertenencia que los empleados quieren continuar en la
organizacion. (p.19), permitiendo afirmar que, en un ambiente de trabajo 6ptimo, los
servidores se mantienen vinculados emocionalmente con la institucion, identificandose

con los objetivos de esta al sentir orgullo de pertenecer a ella.

Estos resultados guardan semejanza con los resultados de Silva (2018) donde
hall6 que de la correlacion de Rho de Spearman se verifica relacion directa entre la
dimensién relacién 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 publicos, siendo
positivo debido a que el rendimiento se ve influenciado en un 47%. en funcion al

Compromiso Organizacional.

Teniéndose en consideracién la significancia (p<0.306), la hipotesis nula es
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rechazada y por lo contrario se acepta la hipétesis alterna propuesta por la
investigadora, lo que permite considerar que la variable Clima Laboral tiene relacién
con la dimensién continuidad de la variable Compromiso Organizacional, toda vez que
el 40% (medio) y el 25% (alto) de los entrevistados, manifiestan su intencion de
permanecer en razon a la necesidad de trabajo, lo que significa que el entorno de
trabajo esta vinculado con la motivacion del servidor al cumplimento de sus labores, si
se cuenta con un propicio clima laboral les permite garantizar la satisfaccion y el
entusiasmo en el logro del éxito de la entidad donde trabajan como equipo, hara
pensar al servidor cual seria el costo que tendria que afrontar si decide abandonar la
institucion, en donde ya logré6 mejoras econémicas, posicion social y personal; como
sefiala Allen & Meyer citados por Larrain (2017), los servidores tienen la voluntad de
continuar en la institucién debido a los incentivos que reciben, los logros alcanzados
en la reivindicacién de sus reclamos, lo cual lleva a que los individuos "calculan" el
costo de abandonar la organizacién vy, si estan 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 investigacion de Silva
(2018) donde hallé la relacion entre la dimensién relacién y el componente continuidad
(0.297); estos resultados confirman que cuando los servidores estan altamente
motivados cuando perciben clima laboral positivo lo cual les permite sentirse
identificados a fin que la institucion logre alcanzar sus objetivos, como sefiala Alcantar,
Maldonado y Arcos citados por Rengifo & Maldonado (2018) favorecer un clima laboral

positivo tendra como su correlato favorecer la actitud hacia el trabajo de los servidores.

(p.58)

68



V.

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

4.1. Conclusiones

Se constatd que existe relacion del Clima Laboral y el Compromiso
Organizacional del personal administrativo de la Direccion Regional de Salud
Apurimac, pudiéndose concluir que, para los servidores la percepcion del clima laboral
positivo permite expresar lealtad a la institucién, no la abandonaran aun cuando haya
mejores ofertas por sentir orgullo y pertenencia, manifestando su intencion de

permanecer en razén al apremio de contar con trabajo.

Se constatdé la relacion del Clima Laboral con la dimension normativa del
compromiso organizacional del personal administrativo, donde el 30% de los
entrevistados sefalaron que no se sentirian afectados por abandonar a la institucion,
mientras que el 42.5% es el medio y en el alto el 27.5% expresaron lealtad y que se
sentirian muy afectados si tuvieran que abandonar la institucién, aun cuando haya
mejores ofertas, pudiéndose concluir que se sentirian muy afectados si tuvieran que

abandonar la institucion, aun cuando haya mejores ofertas.

Se verificd la relacion entre el Clima Laboral con la dimensién 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
institucion, pudiéndose concluir que de los servidores administrativos sienten orgullo y
pertenencia a la entidad, confirmandose que se mantiene un lazo emocional entre el
servidor para con la institucion, debido a los valores compartidos e identificacion con
los objetivos de la misma, combinado con un sentido de orgullo y pertenencia que los

empleados quieren continuar en la organizacion.
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Se verifico que existe relacion entre el Clima Laboral con la dimension continuidad
del Compromiso Organizacional del personal administrativo, toda vez que el 40%
(medio) y el 25% (alto) de los entrevistados, manifiestan su intencién de permanecer
en razon a la necesidad de trabajo, lo que significa que los servidores tienen la
voluntad de continuar en la institucién debido a los incentivos que reciben, los logros

alcanzados

4.2. Recomendaciones

Se recomienda a la Direccion Regional de Salud de Apurimac, a la Gerencia de
Potencial Humano, a la Oficina de Trabajo Social, disponer revisar las politicas
internas, promover el compromiso y la motivacion de los servidores administrativos,
considerando el aspecto emocional de los mismos, debiendo establecer politica de
incentivos, reconocimiento al desempefio y comportamiento para asi se motive a los
servidores, manifestando comportamientos pro activos y propiciando la cohesion

institucional.

Se recomienda a la Direccion Regional de Salud de Apurimac, impartir y socializar a
todos los servidores, las normativas internas procurando asi se mantenga un clima de
armonia en las interacciones de los trabajadores, para lo cual debe involucrarse a
todas las direcciones, que motive cumplir las directivas y politicas de gestion de la
institucion, mediante talleres que les permita desarrollar de manera mas efectiva el
cumplimiento de las normas, que aprendan a tener mas tolerancia, participacion,
responsabilidad, respeto por sus compaferos, cortesia, cooperacion, y compafierismo,

optimizando el trabajo en equipo.

Se recomienda a la Direccién Regional de Salud de Apurimac, Implementar sesiones

donde se fortalezca destrezas y capacidades, se practique ejercicios de confianza y
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motivacion que permita a los servidores mantener comunicaciones amigables, para
que los directivos entablen comunicaciones asertivas con los servidores,
incrementando los niveles de confianza y colaboracién, con la finalidad de que se
incentiven a los servidores administrativos a incrementar el vigor, para que estos

puedan sentirse llenos de energia, ser fuertes y vigorosos en su trabajo.

Se recomienda a la Oficina de Trabajo Social de la Direccion Regional de Salud de
Apurimac, ofrecer seminarios a los servidores, donde se les permita desarrollar sus
habilidades sociales, para que estos puedan sentir que su trabajo esta lleno de
significado y propoésito, para que se sientan entusiasmados, y orgullosos con su
trabajo, se les ofrezca la capacidad de desarrollar ampliamente niveles de
concentracion, atencién, involucramiento, y puedan sentirse felices en su area laboral,

incrementar las ganas de ir a trabajar reflejando su persistencia en el trabajo.
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Directonde Refursas Humanos
de |z Direccion . iondl de Saled de APURIMAC
|
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ANEXO 3. Instrumentos.

EDAD: SEXO: M (
Tiempo de Servicio en la institucion: 0-5 (

Condicion laboral: Nombrado (

A continuacion,

DATOS PERSONALES

) F(

) ESTADO CIVIL:

)

10-20 (

20amas( )

) Contratado ( ) Por servicio no personales ( )

CUESTIONARIO DE CLIMA LABORAL

encontrard proposiciones sobre aspectos

relacionados con

las caracteristicas 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 proposicién y marque con un aspa (X) sélo una alternativa, la
que mejor refleje su punto de lista al respecto. Conteste todas las proposiciones. No
hay respuestas buenas ni malas

1.

2
3.
4.
5

Ninguno o Nunca.
Poco.

Regular o algo.
Mucho.

Todo o siempre

Proposiciones

Ninguno
o Nunca

Poco

Regular
o algo

Mucho

Todo o
siempre

Existen
oportunidades de
progresar en la
Organizacion

Se siente
comprometido con el
éxito de la
Organizacion

El supervisor brinda
apoyo para superar
los obstaculos que
se presentan

Los companeros de
trabajo cooperan
entre si.

El jefe se interesa
por el éxito de sus
empleados

Cada trabajador
asegura sus niveles
de logro en el trabajo

En la organizacion,
se mejoran
continuamente los
métodos de trabajo
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En mi oficina, la
informacion fluye
adecuadamente

Los objetivos de
trabajo son retadores

10

Cada empleado se
considera factor
clave para el éxito de
la Organizacion

11

En los grupos de
trabajo, existe una
relaciébn armoniosa

12

Se valora los altos
niveles de
desempeiio

13

Los trabajadores
estan comprometidos
con la organizacion

14

Se recibe
preparacion
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 dia

18

Las
responsabilidades
del puesto estan
claramente definidas

19

Es posible la
interaccién con
personas de mayor
jerarquia

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 institucioén, se
afrontan y superan
los obstaculos

23

Existen una buena
administracién de los
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recursos

24

Los jefes promueven
la capacidad es una
tarea estimulante

25

La organizacion
fomenta y promueve
la comunicacion

26

La remuneracion es
atractiva en
comparacion con la
de otras
organizaciones

27

La institucion
promueve el
desarrollo del
personal

28

Los objetivos del
trabajo estan
claramente definidos.

29

El supervisor
escucha los
planteamientos que
se le hacen

30

Hay clara definicion
de la vision, misién y
valores en la
Organizacion

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 informacién acerca del estudio
de investigacion de compromiso organizacional. Lea cuidadosamente cada
proposicién y marque su respuesta circulando en el numero que mejor refleje su punto
de vista al respecto. Conteste todas las proposiciones. No hay respuestas buenas ni
malas, este cuestionario es de caracter anénimo y confidencial. Agradezco por
anticipado su colaboracion.

1. Totalmente en desacuerdo.
2. En desacuerdo.
3. Nide acuerdo ni desacuerdo.
4. De acuerdo.
5. Totalmente de acuerdo.
T| E| N D T
o nj| i e o]
t d t
a| D| e a a
I e c I
PROPOSICIONES m s| a u m
e| al| ¢ e e
n|i c| u r n
t| u|l e d t
e|l el r 0 e
r|{d d
e| d| o e
n| o a
n c
d i u
e d e
S e r
a S d
c a o]
u c
e u
r e
d r
0 d
0
1 | Mi equipo de trabajo (Entidad donde laboro) es como
parte de mi familia.
2 | Siento una compenetracion 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 desemperfio 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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Aunqgue fuera ventajoso para mi, yo no siento que
sea correcto renunciar a la Entidad donde laboro.

©

Si yo no hubiera invertido tanto de mi mismo en la

Entidad donde, yo consideraria trabajar en otra parte.

Seria muy dificil para mi en este momento, dejar la
Entidad donde laboro, incluso si lo deseara.

Si sigo esforzandome en mi trabajo, podria
guedarme en la Entidad donde laboro.

Al demostrar al profesional que hay en mi, podria ser
promocionado.

Al demostrar al profesional que hay en mi, podria ser
promocionado.

No renunciaria a la Entidad donde laboro, porque me
siento obligado con mis compairieros.

Seria muy feliz si trabajara el resto de mi vida en la
Entidad donde laboro

La Entidad donde laboro merece mucho mas de mi,
gracias a la gente con la que trabajo.

Mo rOR~MARWRLRINR|RLRERLOR

UENTE: Allen & Meyer validada por Maylle (2019)
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ANEXO 4. Validacién de instrumentos

[ 8§ | PT-5 [ Vaidacion de Instrumenics ]

INSTRUMENTO DE VALIDACION NO EXPERIMENTAL POR JUICIO DE EXPERTOS

1. NOMERE DEL JUEZ

JORGE ARTURO RODRIGUEZ MENDOZA

PROFESION ABOGADO
ESPECIALIDAD GESTION PUBLICA
2 | GRADO ACADEMICO MAESTRO EN GESTION PUBLICA
EXPERIENCIA
PROFESIONAL (aR0s) | 2 ANOS
CARGO FISCAL ADUUNTO SUPERIOR

Titwlo de la Investigacion: CLIMA LABORAL Y COMPROMISO ORGANIZACICNAL DEL PERSONAL
ADMINISTRATIVO DE LA DIRECCION REGIONAL DE SALUD APURINAC, 2022,

3. DATOS DEL TESISTA

31 | NOMBRES Y APELLIDOS

ELENA PALLINA VARGAS MARTINEZ

32 | DE POSTGRADO

ESCUELA PROFESIONAL O PROGRAMA | ESCUELA AGADEMICD PROFESIONAL DE TRABAJD

SCCIAL

4. INSTRUMENTC EVALUADO

1. Entrevista{ }

2. Coestionaro | X )
3. Lista de Cotejo [ )
4. Diario de campo({ )

5. OBJETIVOS DEL
INSTRUMENTO

GENERAL

o Delerminar las carackaristicas del dima laboral del parsonal administrativo
de la Direccion Regional de Salud ds Apurimac del afio 2022

* Evaluar ¢ clima laboral teniendo en cuenta las dimensones:
Austoresaizacin, Invakcramiento &aboral, Supervision, Comunicacian,
Candiciones [sbarakes.

A continuacion, se le presentan los indicadores en forma de preguntas o propuestas para que Ud. los evaloe
marcando con un aspa {x) en “A* si esta de ACUERDO o en “D" sl esta en DESACUERDO, S| ESTA EN
DESACUERDO POR FAVOR ESPECIFIQUE SUS SUGERENCIAS

INSTRUMENTO

N|® DETALLE DE LOS ITEMS DEL
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Fregunta did instrumenicc Existen
oporiunidades de propresar o la

Oretinal

r— Al i oy
U | Kl ELEEHEMEJAE:
Ezcala de medickin: Escala de Likert -
Crrdingl
Pregunta del instrumento: Se sisrde .
compromelide oon el éxdlode la
0z Crpanizacion AR ) o
BLIGERENCIAG:
Escata de medicine Escala de Livart - |
Circinal |
Praguria delinstrumeanto: EI Supervisar
brirda apoyo para supersr loa ohstacuks
q | Auese presentan A X j ]|
SUGEREMCIAS:
Escala de medicidne Escala de Likart -
Dirchnaal
Preguria del instrumanta; Los compafieras
" de rabaja cooperan enfre si, Al }{ | By
Escala de mediciér Escala e Livan- | oo Cone I AS:
Qrdnal
Praguria dal instnamenta; Bl jefe s
e nleresa par al dxilo da sus empleados H x | oI
Escala oo medicit: Escala de Liken - | S-CCRENGIAS:
| Cndinal
Pragunie del instruments; Ceda trabajadar
RSLqUra 5uS niveles da bogro en el frabaje | A % ] (1]}
]
Escala da madicitn: Escala da Likert - SUGERENCIAS
rardinal i
Fregunta del instrumeniz: En la
oeganizaciin, se mejoran conlinuamente oy B
7 las mélodas de trabajo
Crdinal
Prequnta del instrumente: En mé oficina, e
infarmaian fluye adecuadaments AX ) D{
0d
Escala da madicidn: Escala de Lkert - SUGERENCIAS
Crdinal
Prequnta del inslrumenlo: Los oljefivas de |
wakiajo 500 Fetadores ALK ) D{
]
Escala da madicion: Escala de Likert - SUGEREMCIAS
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Praguria del nstruments: Cada empleado
%@ corsidena faclor clave para el 4xio de b

10 Organizackn M :'{ ] ol
Escala de mediitn: Escala de Likart- | S-OERENCIAS
Ordinal o
Praguria del irstnaments; En ks grupos da
» frabajo, axiste una relaciin armoniosa Al ?{‘ ] ]|
Escala de medicitn: Excala de Likar - SLUGERENCIAS
|| Ordinal
Pragurta dal imstruments; Se valra s
allos niveles de desampafio AL =) (]|
12
Escala de medicione Escala de Liker - SLIGEREMCIAS
Ordnal
Pregurfia del imstnemanta; Los irabajadores '
estan comgromelidos con la orpanizadtn | AL ?{ | o
13
Escala de medicicn: Escala de Likar - SUGERENCIAS
Oirdinal
Preguria del irstrumanta: Se recibe
praparacian neceseria para realizar el
o | rabae MK ) o
Escala de medicion: Escala de Liker - SUGERENCIAS
Orlreal
Preguriia del imstrumanta: El grupo on el
que Trabajo, funciona coma una equipo
15 bian infagrado N i}{ ) Ol
Escala de mediciér: Escala de Likert - | o= OEEMIAS
Ordinal
Prgguria dal instmemanta; Los
Sl pErvEQINesS @Xprasan reconocimiento par
& | esgos M) D
Escala de mediién: Escala de Livart- | SoOERENCIAS
Oirclinal
Pregurfia dal rstrumanta: En ks aficing, se
) hecen mexorar |28 cogas cada dia Al:?( ] 0f
1
Escala te medicitr Escala dis Livart - SUGEREMCIAS
Qrdinal
Preguria dal imstnmenta; Las
respansabiidecas del puesto estan B
g | clramente defriidas A '
Escala de medicidn: Escala de Liart- | S-oc e IGIAS
Oirclinaal

91




Pragurla del instrumestic: Es posibla la

interacciin can personas de mayor

X A4
pg | ferarquia [ ?I‘ ! b

Escala da medicion, Escalade Lkert - | SUGCRENGIAS

Crdinal

Precunia del insfrumenic: Sa cuerla con b

opanunidad de realzar o rabaj b mejor
q | WEsE pueda M "}{~ :' bt

Escala de mediciin: Escala d Likert - SUGERENCIAS

Ordinal

Frigunta del inslrumenic: Se diapons de

un sidema para e seguimianta y conbrol Al 7" b &1
21 | oalas actividedes

SUGERENCIAS

Ezcala de madician: Crdinal

Pregunta del instrumenice En Iz instiuciin,

se afrontan y superan ks cbietaculs Al % ) Dy
22

Eacala de medicion: Escala de Likert - SUGERENCIAS

Crdinal

[Pregunta ded Instrumento: Exishen una

buena sdminiztracitn de los recursos Al -?: | Oy
23

Escala de mediciin: Escaly de Licet - SLYGERENCIAS

Qrdinal

Pragunta del instrumanta: Los jefes

pramusevan |a capacidad as una [erea
2 aatimulans A ?{ ! o

Eocata de medicidr: Escala de Lieart - | Do 0N ICIAS

Oircinal

Pregunta el ingtrumeants: La anganizacian
- fomanta y promueva |a comunizacin A ‘?{ ] O

Escala de medickin: Escala die Likar - SLIGERENCIAS

Ordinal

Pragurta dal nstrumeanta; La remunaracion

05 alracliva en comparacidn con la de ?< o
%% AlFas crganisacionss 2 ) [

Escala de mediior Escala de Livan- | - oL o CAS

Ordinal

Pragurda del metrumerto; La insliuciin

promugve &l dasamolly del persanal Al ‘F\ ] ]|
o

Escala e medicion: Escala de Liker - SUGERENCIAS

Ordinal
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Pregqunta ded instrumentir Los objelhos del

trakaja eatén claramenie dafinidas Al "I{ j Dy )
28
Eacala di madician: Escala de Likert - SUGERENCIAS
Crdinal
Pregunta e instrumente: El supervisor
escucha log plameamiantos que s le
o | P A ol )
Escala de medichin: Escala de Lket: | S0 CENENCIAS
Crdinal
Priegunta ded instrumanto: Hay clara
definicin o la visite, misidn y valores en
Lo Al I D }
10 la Crganizaciin ?:
Ezcala de mediciin: Escaby di Lker - BUGERENCIAS
|| Ordinal
PROMEDID OBTENIDD: A30) O k

Hc..‘? Eupciqﬁun-..‘, {j'\qu‘gté B
7. COMENTARIOS GENERALES

C oV Mo ache }-*ﬁ:“lq.*-.lt.ncele en los ifoug
B. OBSERVACIONES

Juaz =
anAlOde? M Ernuda
Mg :TM@ A

Ny) 23811802




5 | PT5 | Vaidacitn de Instrumentos |

INSTRUMENTO DE VALIDACION MO EXPERIMENTAL FOR JUICIO DE EXPERTOS

JORGE ARTURD RODRIGUEZ MEMDOZA

1. NOMBRE DEL JUEZ
PROFESION ABOGADO
ESPECIALIDAD GESTION PUBLICA
2. | GRADO ACADEMICO MAESTRO EN GESTION PUBLICA
Eﬁ&'ﬁ“ﬂﬁmm PR
CARGO FISCAL ADJUNTO SUPERICR

Tilule de la investigacion: CLIMA LABORAL Y COMPROMISD ORGANIZACIONAL DEL PERSONAL

ADMINISTRATIVO DE LA DIRECCION REGIONAL DE SALUD APURIMAC, 2022

3. DATOS DEL TESISTA

1| noMBRES ¥ APELLIDOS ELENA PALLINA VARGAS MARTINEZ
13 ESCUELA PROFESIOMAL O PROGRAMA | ESCUELS ACADEMICT PROFESIONAL BE THAEMEI
DE POSTGRADD SOCIAL
1. Enlravita | |
¢ Cusstonarn | X |
4, INSTRUMENTE EVALUADD X thtnde ol |

4, Diario de campod )

| 5. OBJETIVOS DEL

INSTRUMENTO

GENERAL

o Delermingr s caraclernsicas del compromiso anganizacional del personal
edminktrative de |a Direccin Reglonal de Sakud de Apurimac en el afio
a2z
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ESPECIFICOS

« Evaluar el compromizo arganizecional tenlanda en cuenta ks dimensiones: |
El compromiso alecliva, & compramiss nomativa v el compromiss
continuo.

A continuacian, se be presentan |os indicadores en forma de preguntas o propuestas para que Ud. los evalle
marcande con un aspa [x) en A" sl est de ACUERDO o en “D" si esta en DESACUERDO, 51 ESTA EN
DESACUERDD POR FAVOR ESPECIFIDUE U3 SUGERENCIAS

& DETALLE DE LOS ITEMS DEL
INSTRUMENTO

Pragunia del imstnementa: Mi equipo de
frabejo (Enfidad dande labore) &5 coma

01 | parte ds mi Familia ol

Al e )
w@é&eums:

Escala de medicitn: Escala de Liker -
Dirdral

Preguria dal instrumenta; Sient una
campenciracitn del 100% de ta Enlidad
dunde lsbora aX o o)
SUGERENCIAS:

Escala de medicitn: Escala de Likert -
| Ordinal

Pragunia dal instrumenta; Mie meles s
alinean perlectamenie a b de la Enlided
oy | tonde lebor ALK ) of
SUGERENCIAS:

Escala de madicion: Escala de Likari -
Ordinal

Pragura dal instrumirits: Sherio gua mi
trabejo sa edapta B mis competencias 4 p4 | D )

Escala de medicitn: Escala da Liked - | DU LT ENCIAS:

Crdinal

Fragunia del instramenio; Sienfo gue ladas
asparan un buen desampefe da mi parta | &) X } o I

Escala da medicion: Escala dea Liken = SUGERENCIAS
Crdinal

Pregunta del instraments: Estay
consciente de las pocas alemativas que | A4 X | o ]
05 | hayen el mercado bboral, por eso
permanezco actudmeante en |2 Enfidad SUGERENCIAS
donde labora.




Ezcala de mediciin: Escala de Likart -
Crtinal

LT

Pregunta del instrumento: Permanecer en
l= antictad donde laborn, es un asunio fanko
da nacasidad como de dasan

Escala de medicidn: Escala de Liker -
Dinclimal

L

SUGERENCIAS

Preguria dal instrumeanta: Aungue fuers
venlajesn para mi, yo no sienka gue sea
camecto renuncier & ka Entidad donde
labors

Escala de medicion: Escala da Likerd -
Cindinal

4y

SUGERENCIAS

i

10

Pragunia dal instrumente: 58 yo no hublera
invariido tanle de mi misma en & Enfidad
donde, yo conzitierara trabajar en alra
et

Escelz da madicidn: Escata de Lker -
Crdinal

P-'I'?{I'

SUGERENCIAS

Ly

| Pregunta del instrumanto: Seria muy dificl

para me an esie mamesls, dejar b Enfidad
daonda labore, inchuso silo desears.

Escala de medicking Escata de Liked -
Crinal

ALK )

SUGERENTIAS

Dy

11

Pregunta ded instrumeantic S =iga
aslorzandome an mi trabajo, podria
quedarme en la Erfidad donde labors

Escala de medicidne Escala de Liwart -
Oralnal

A[;;(]

SLGERENCIAS

12

13

Pragurta cel irbrmento: & gemoslrar al
prafesional que hay en mi, podrda sar
pramedcnadn,

Escala e medicién: Escala de Liker -
Crrdinal

U

SUGEREMCIAS

]|

ol

Pragunia dal instrumento: Ma senfrla
culpakle & renunciaria @ kB Entidad donde
labore an este mamenio

Escala da madiciin: Escala de Liker -
Crdinal

ﬁ-ﬂ:}(]

SUGERENGIAS

o

—
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Pregunta del ingtrumente: Mo rerunciaria a
la Eridad donde labar, porgus me sienis

1 | Oblgado con mis compaferas ALK o}
Escala de medicion: Escala da Likert - SUGERENCIAS
Crainal B
Pregunta ded instrumenle: Seria muy feliz
%i trabajara 2l resto dami vida en la
5 | Entidad dende fabora M) ol
Escala de medicion: Escalade Lkt - | S OCRENCIAS
Driral
Pregurta del inslrumanta; L Entidad
donde labaro merece micha mis de mi, .
45 | 9raciss a la pants con |a que trebaj A )’: ] | )
Escala de medidér: Escala de Likent- | SUCERENCIAS
Ordinal
PROMEDIO OBTENIDO: W16 T
7. COMENTARIOS GENERALES Hoyy Supichencies clemdad

C-:ll"'\l'.‘r_r‘Lr\{_'&l:.._ oo MreNTalle 2N 1";4.‘_‘:5

Jﬁm;,

B. OBSERVACIONES

Lr

Juaz Ex

Joaeé /;{rlTum
o

NNIGUET AyCn PO
22312502
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[ 5 | P16 | Validacidn de Inssumentos |

INSTRUMENTO DE VALIDACION NO EXPERIMENTAL POR JUICIO DE EXPERTOS

1. NOMBRE DEL JUEZ CARMEN MERCEDES VIDALON BARNETT
PROFESION ASISTENTE SOCIAL
ESPECIALIDAD SALUD PUBLICA
2, | GRADO ACADEMICO BACHILLER
ot |41
CARGO ASISTENTE SOCIAL DE LA DIRESA APURIMAC

Titulo de la Investigacion: CUMA LABORAL Y COMPROMISO ORGANIZACIONAL DEL PERSONAL
ADMINISTRATIVO DE LA DIRECCION REGIONAL DE SALUD APURIMAC, 2022.

3. DATOS DEL TESISTA

31

NOMBRES Y APELLIDOS ELEMA PAULINA VARGAS MARTINEZ
53 ESCUELA PROFESIONAL O PROGRAMA | ESCUELA ACADEMICO PROFESIONAL DE TRABAJD
"“ | DE POSTGRADO SOCIAL
1. Entrevista| )
2. Cuestionario | X )
4. INSTRUMENTO EVALUADO 3, Lta 6o Colso| )
4. Diano de campo ( )

5. OBJETIVOS DEL
INSTRUMENTO

o Defarmingr s coracleristicas del clima laboral del persand administralivo
de la Drecciin Regional de Salad de Apurimac del afo 2022

ESPECIFICOS

o Evaluar el ¢ima laboral lenende en cuenia las dmensiones;
Autcereglzacitn, Involucramienta laborgl, Supervisidn, Comunkacion,
Condiconas laborales.

A continuacian, se le prosentan los indicadores en forma de preguntas o propuestas para que Ud. los evalle
marcando con un aspa (x) en “A" si est de ACUERDO o en “D" i estd en DESACUERDO, St ESTA EN
DESACUERDO POR FAVOR ESPECIFIQUE SUS SUGERENCIAS

INSTRUMENTO

y | & DETALLE DE LOS ITEMS DEL
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01

Pregunta del ingtrumento: Existen
aporuridades da progreser en
Orgenizacion

Escaila de maedicidne Escala de Liart -
Cirdnal

AL A

CIAS:

Pregurta del instrumenta: Se sierle
compromelido can el éxibo de la
Organizacidn

Escala da medicitn: Escala de Likar -
Ordil

AR
aurEéFtEHcms;

D

oi

Pragurla dal instrumenia: Bl supanisar
brinda apeyn para supsrar s abslaculos
QU BB FESEIEn

Escala de mediciin: Eseala de Lkerl -
Crdinal

AN
SUGERENCIAS:

i

Pregunta del Instrumentce Los compeferas
o [rabap cooparan enfne 5,

Escala de medicidn: Escala de Lt -
Qrdinal

;{L'géHFiNEJAE:

D

Pregunta dal instrumanba: El jafe 58
imenasa par &l dxfo de sus empleados

Escala e medicitn: Escala de Likerd -
Qrdinal

;{JJéRE;IHUAE:

o

Freguria del nsirumento: Cacka rabajadar
esegura sus niveles da lagro en el trabajo

Escala de medicidn: Escala da Liker -
Crdingl

ﬁ..:?(}

SUGERENCIAS

O

a7

Pregunta del Instrumenie: En la
OIgANizacion, 56 mejoran conlinuementa
las itledias de Trabajo

Ezcafa de medicidn: Escala de Lker -
Crdinal

J’-['}(:I

SUGERENCIAL

B

Pregurta del inslrumanta: En mi aficina, la
infgrmackin fuye adecuadamenis

Escala de medicidn: Escalta de Lina -
Ordiral

n{‘ﬁﬁ

SLGERENCIAS

bi

Preguria del instrument: Los abjetivos de
{rabajo son ratadaras

Escala de medicion, Escala da Liken -
Ordinal

M}(J

SUGERENCIAS

ol
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Pregunia cel instrumanta: Cada amplaado
£a considera factor clave para el dxio de la

18

claramenie dafinidas

Escels da madiziin: Escale da Liker -
Ordinal

s

L

ENCIAS

in | Organizaciin o 'T* | ol
Escala de mediciber Escalada Likert- | —- DCTENCIAS
Ordinal _
Pragunia del nstrumerto: En bos grupos da
frabajo, exista una ralackin amankisa a -f\ } Di
n
Escala de medicin; Escala de Liker - SUGERENCIAS
Ordingl
Fragunlza del instrumesio: 52 valora los
allces nivelas de dasempafio A i i
12 | T\
Escele da medicidn; Ezcala de Lkert - SUGERENCIAS
N Crdinal
Pregunta del instrumantoe Los rebajadores
Es3An compromelidos con la organizacion | A[ ?{ ] D{
12
Escala de medicidne Escala de Lisart - SLUGERENCIAS
Ordiral
Prajuraa del inglrumanta: 5a necibe
praparaciin necesaria para reakizar el
14 1rabejo N ?:‘ ) DI
Escala te mediitn: Escalade Lke- | S~ DCHENCIAS
Ordinal
Pragunia dal inslrumenio: El gnupa conial
1 ﬁlrmmmammamumﬂ H .?; | D
g
Escela de medichin: Escolada Lkert - | SLCCHENGIAS
Crdingl
Pregunta ded insirumenice Log
BUPBrVEDTES ENESEN racanocimienio par Al :| by
1% e logres ?{
Escala de mediion: Escala de Liert - | 00 oo HCIND
ol
Presgjurita el instrumanbo: En i alicra, 56
hacen meicrar |25 cosas cada dia A{?K j oy
17
Escala da medicion: Escala da Likar - SLUGEREMNCIAS
Qrdinal
Pragurila del instrumerda; Las
responzabiidades del puesio estén " | 0l
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| Pregunta del instrumenic: Es positle la

inbEracion Gan parsonas de mayor
o | o A d

Escala du mudiciin: Escala do Liert - | 00 o e

wnﬂ "

Pregunta del instrumenta: Se cuenka con la

aporiunidad de realzar el trabejo lo mejar 4 | o
ay | QUESS puade ?(

Escala de mediion: Escala o Liart- | oo Donoiung

Orilirial

Prguria del instrumanta: Sa dispana de

un sigtemna para el seguimiento y cantral A ?{ ] o
3 | de les acihvidades

SUGERENCIAS

Escala de mediciin; Ordinal

Pragunia del instrumende: En la Instituckin,

se afrantan y superan los obstaculos A T. J 1]}
2z

Escalz da medicidn; Escala de Lkert - SLGERENCIAS

Crdinal

Prequnta del instrumenlo: Existan una
- buera administracion de los recurses Al ?( I Dy

Escala de medicidn: Escala de Likar - SLIGEREMCIAS

rcinal S

Prasjuriia ceal instrumenta; Los jeles

promuseven i capacidad &3 una tare
24 gatimularie A ?( ) o

Engela de madiclm Escala de Likert - EUGERENCIAS

Qrdinal

Pragunia del instrumente: La orpanizacion
. fomarda y promugye la comuncacion .ﬂ.-l“f]{\ } Oi

Escala dz madiciin: Escala de Likert - SUGERENCIAS

mdl“a - — e s

Pregunta del inslrumenic: La remunesacian

&% Alraciva en comparacitn con la de A | DI
3 oiras organizecianes i ‘f*

Escala de medckin: Escala de Lkt~ | SUCETENCIAS

Oirdinal

Freguria el instrumanta; La insfiucidn

pramuava el desarolla dal persand I ‘{ﬁ. ] ]|
&

Escala ée medicién: Escala da Liker - SUGERENCIAS

Crdinal
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Pregunta ded instrumanta: Los abjebves del
trabajo estan claramante definidos

B ) Dy

24
Escala de medicidn: Escala da Likar - SUGERENCIAS
Qrginaa .
Fregunia del nstrumenta: EI supeniser
:muchamphmaanmuﬁq.maeh A T: y of ]
i) i
Escala de medicion: Escala da Likerl - SUGERENCIAS
Qirclireal
Pragunia dal instrumenio: Hey clara
defiricitn di la visidn, mision v valcres en
3p | '@ Orgenizacisn Al ?"\ ) ol 1
Escala de madicin: Escas de Liert - SUGERENCIAS
Oirdinal
PROMEDIO OBTEMIDO: ALETY D i

7. COMEMTARIOS GEMERALES

.rn.‘."é'm r_.r'-r_l; .

oa ke e e, .-:;a-':;-..-»'cL-d': G o et sy

8. OBSERVACIOMES

‘-—‘ummnmﬁ#

JI.HE ‘Etpar!n
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I 6§ |  PT6 | Valdacion da Insiumentos |

INSTRUMENTO DE VALIDACION NO EXPERIMENTAL POR JUICIO DE EXPERTOS

1. NOMBRE DEL JUEZ CARMEN MERCEDES VIDALON BARNETT
PROFESION ASISTENTE S0CIAL
ESPECIALIDAD SALUD PUBLICA
2. | GRADOACADEMICO | BACHILLER
R P E
CARGO ASISTENTE SCCIAL DE LA DIRESA APURIMAC

Titulo de la Investigacion: CLIMA LABORAL Y COMPROMISO ORGANIZACIONAL DEL PERSONAL

ADMINISTRATIVO DE LA DIRECCION REGIONAL DE SALUD APURIMAC, 2022

3, DATOS DEL TESISTA

KN

5. OBJETIVOS DEL
INSTRUMENTO

NOMBRES Y APELLIDOS ELENA PAULINA VARGAS MARTINEZ
12 ESCUELA PROFESIONAL O PROGRAMA | ESCUELA ACADEMICO PROFESIONAL DE TRASAXD
DE POSTGRADO SOCIAL
1. Entrevista| )
2. Cuestionarof X )
4, INSTRUMENTO EVALUADO 3, Lista de Coteo | |
4. Diario de campo | )
GENERAL

» Deferminar las caracikenisticas del compromso organizacional del personal
adminktrative o2 la Dreccion Ragiondl de Saud de Apurimac en el aflo
w22
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oantinwa,

ESPECIFICOS

« Evalar ol compromiso organizacional \anienda en cuanta las dmensiones:
El compromiso afectivo, ef compromise normalive y ef compromiso

A continuacion, se le presentan los indicadores an forma de preguntas o propuestas para que Ud. los evalie
marcando con un aspa (x) en “A" sl estd de ACUERDO o en “D" sl esté en DESACUERDO, $! ESTA EN

DESACUERDO POR FAVOR ESPECIFIQUE SUS SUGERENCIAS

6. DETALLE DE LOS ITEMS DEL
INSTRUMENTO

0

Pregunta del instrumento: Mi equipo de
trabayo (Entided donde [zbaro) s como
parte de mi famiia

Escela da medickin; Sscala de Lken -
Crdinal

?U:éﬂémms:

Ll

02

Pregunta def instrumantoc Siento una
compenetraciin del 100% de la Entidad
dands laboro

Escala de mediidre Escala de Lied -
Qvdinal

;LIRE’NCIAS:

0f

03

Pregunta del instrumanta: Mis metas se
alnean pereclaments a la de la Enfidad
donde labaro

Escala de medicion: Escala de Likert -
Ordnal

g(UJ}RE)NOAS:

ol

Pregunta del nstrumento: Siento que mi
frabajo se adapta a mis competencies

Escala de medicidn: Escala de Likert -
Ordnal

AJJZ&R%NOAS:

o(

Pregunta del nsirumento; Siento que lodas
esperan un buen desempefio da mi parte

Escala da madicén: Escala de Liker -
Ordinal

A 7( l
SUGERENCIAS

ol

Pregunta del nsirumente: Estoy
conscienta 02 las pocas akemativas que
hay en el mercado laberal, por eso
parmanezco actuaimente en ka Entidad
donde labore.

A 2( )
SUGERENCIAS

of
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Escala de mediciin: Escaty de L -
Crdingl

a7

Pregunta ded instrumenta; Permanecer én
[ nlidad dande Bboro, es un asunio tanko
de recesidad come di deses

Esczil de mediidn: Escala di Likart -
Orcinal

M) “

SUGERENCIAS

ol

Prequria cel instrumento; Aungue fuera
vantajoso pare mi, Yo no sienta gus ssa
garecho renunciar & la Entidad donde
laborg

Escala de mesdicitn: Escala da Liker -
Qrdinal

N!?Q]

SUGERENCIAS

a(

Fragurla del instrumenilo: 5y no hubiera
inverfide tanto de mi misma en ka Enfidad
dande, o corsidararia frabajar en oira
parte

Ezcala da madician: Escala de Likert -
Crdingl

MO

SUGEREMCIAS

Di

10

Pregunta del ingtrumente: Seria muy dificil
para mi an asia mamentn, dejar la Entidad
dinda labam, inthsa 5i b deseara,

Escala de mediciéne Escala de Likert -
Drdinal

o
EREMCIAS

o1

11

Prgurta dal rstrumanta: Si siga
eglorzandame en mi trabajo, podria
quedsrme an |e Enfided donde labarg

Escala o medicion: Escala de Liken -
Ordinal

=

Hz )
SUGERENCIAS

ol

12

Pragurite dal insfrumenia; A1 demostrer 8l
profesional que hay an mi, podria sar
prOMmOCINAGD,

Escala da madiciin: Escala da Likerl -
Crdinal

H? ]
SUGERENCIAS

D

Pragunla del inslrument: Me sanliia
culpabla sl ranurnciara a la Erfidad dande
labara en asta mameanto

Esrafia de medckin Escals de Lest -
Cirdinal

ALZ )
SUGERENCIAS

b
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Prequnia del insrumenta; Na renunciara 8

la Entigad donge laborg, porque me sienta
g | Oblged ¢6n mis campafercs W 7\ ] b
Escala do Mt Escalade b | S CEMENGIAS
| Oreinal .
Prequnta del instrumente: Seria muy falz
§i Irabsajara al raso da mi vida &n Jg
5 | Etiddocelaor R o
| Escal o meciiin Escaly e ke | D-CETENCIAS
.| Crdinal .
| | Preguntz definstrumenlix La Enidad o
gande Bboro merece much mis de mi ;
i recias &k genl con b cue frabeio [7\] 0
Escala s medion Escalada Lbarl- | oo NS
Orfimal
PROMEDI) OBTEMIDG: A ! 5| D

7. COMENTARIOSGENERALES  Jufismencitn: (hpvhe , cohersucia ¢

.rf}.m.u.du‘ﬂ .

& OBSERVACIONES
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|5 | PTE | Valdacin de Insumantos ]

INSTRUMENTO DE VALIDACION NO EXPERIMENTAL POR JUICIO DE EXPERTOS

1. NOMBRE DEL JUEZ KATIA ANALY BARRON SOTO
PROFESION LICENCIADA EN PSICOLOGIA
ESPECIALIDAD SALUD MENTAL Y COMUNITARIA
2 GRADO ACADEMICO MAESTRA EN GESTION DE LOS SERVICIOS DE SALUO
mﬁ (aRos) | 'BANCS
CARGO COORDINADORA DEL PP, DISCAPACIDAD

Tituk de la Investigacion: CLIMA LABORAL Y COMPROMISO ORGANIZACIONAL DEL PERSONAL
ADMINISTRATIVO DE LA DIRECCION REGIONAL DE SALUD APURIMAC, 2022

3. DATOS DEL TESISTA

3| NoMBRES ¥ APELLIDOS ELENA PAULINA VARGAS MARTINEZ
12 ESCUELA PROFESIONAL O PROGRAMA | ESCUELA ACADEMICO PROFESIONAL DE TRARAJD
| DE POSTGRADO SOCIAL
1. Entravsta( )
2, Cuestionario| X )
4, INSTRUMENTO EVALUADO 3. Lista de Cotsio| |
4. Dianiode campo( )
GENERAL
o Deferminar s caracteristicas del clima lebaral del persond acminisyative
| R .
5. OB S DEL PdeaDkeo:idn egional de Salud de Apurimac del efa 2022
INSTRUMENTO ESPECIFICOS
o Evaluar el ¢ima laboral tervendo en cuenta les dmensiones:
Autorrealzacitn, Involucramiento laboral, Supervision, Comunicacion,
Condicionas laborales.

A continuacion, se le presentan los indicadores en forma de preguntas o propuestas para que Ud. los evalie
marcando con un aspa (x) en *A" si asta de ACUERDO o en “D" si estd en DESACUERDO, SI ESTAEN
DESACUERDO POR FAVOR ESPECIFIQUE SUS SUGERENCIAS

N 6. DETALLE DE LOS ITEMS DEL
INSTRUMENTO
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o1

Pragunie del instrumerds: Exisben
eparunidadas de prograser en 2
Crgenizacitn

Eseala da medicidn: Escala da Liker -
Crdinal

=

grlLlGj(Eﬂél'-lSI.ﬁ.E

Fregunta del insirumenio: Sa siants
compramedida con 2l éxfio de ta
Organizacion

Escele dz mediciin: Escala da Lkerl -
Crdinal

ALK

SUGERENCIAS:

b

Pregunla del instrumemic: El superviser
brinda apoya para superar ks abstaoulos
que 88 presantan

Escala de medician: Escala de Likert -
Crdinzd

Al )

BUGEREMCIAL:

D

Pregunta ded Ingtrumenic: Les compafernas
e lrabajo cooparan enire si.

Ezcala de medickin: E3caka de Lked -
Crdinal

;@Fﬂéﬂmﬁ:

O

0

Pregunta ded instrumantoe El jele se
Inbarasa par ¢l dxio de sus ampleados

Escala de medicin Escala de Likert -
Oirdinal

iﬁ\éﬂé‘dm&

Dj

Pregunta del instrumanta: Cada trabajador
asegura sus niveles de logr en ¢l irabajo

Escala de medicidn: Escala de Livart -
Ordinal

i)

SLUGERZMCIAS

D{

o7

Preguria del instrumenta: En
arganizecién, sa majoran continuamente
ket misiocdees de Irabajo

Escala de medicicn: Escala de Likar -
Qrdinal

-"{"fx]

SLUGERENCIAS

Ol

e o —

Praguria dal instrumanto: En mi oficing, le
infoemacitn fluye adecuadaments

Escala de medicion: Escala da Liker -
Ordinal

F'JiT\]

SUGERENCIAS

O

Fraguria del nelruments; Los objetives da
trabajo son retadores

Escale de medicitn; Escala de Liker -
Crdinal

I 7L ]
EUGERENCIAS

oI
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Pregunta del nstrumanto; Cada empleado
sa considers faclor clave para el éxita da la

qp | Dwanizaciin A f’ ) Ui

Escaia de medicion: Escala de Like - | SoOENENGIAS

Qedinal

Pregunta del instrumenta; En los gnapos de

frabajo, exite una retacitn armoniosa Af ?g | ]|
11

Escala de medicion: Escala de Likart - SUGERENCIAS

Cirdinal

Pregunta cel instrumenta; Se valora los

akas nivales da desampsho Al T‘ ] of
12

Escala de mediciéne Escala de Likert - SLIGERENCIAS

Oirdinal N

Pregunta oal nstrumenta:; Los Iraiajaores "

@slan compromalidos con |a organizaddn | A T\ ] oj
13

Escala de medicién: Escala de Liked - SLIGERENCIAS

Driinal .

Preguria dal instrumenta; Se recbe '

praparacidn necesana para reakzar el 0
19 irabajo 2 T~ ) [

Escala de mediién: Escala do Libar - | S~ OERENGIAS

Ordnal

Praguria dal instrumenia; E grupa con &l

gu irabajn, funcicna coma una equipa
15 bian Integrads a T" ) !

Escala de medicibr: Escalada Liken- | SUOERENCIAS

Ordinal

Preguria dal rstumenta; Las ]

supervisoras axprasan reconacimients por

Escala o2 medicion; Eacala de Liken - | Do CERENGIAS

Ordinal

Praguria dal instrumento: En la oficing, se

hacen majorar las cosas cada dia A ?( | of
17

Escala de medicion: Escala da Liker - SUGERENCIAS

Qrdinal

Fregunta del nstrumento: Las

respersablidades del puesia estan Al | o
" claramenie definides ?(‘ E

SUGERENCIAS

Escala de medicitn: Eacala e Likir -
Crdinal
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19

Praguria d¢l instnumenta: Es posible 18
iEraccion con personas de mayor
jeramuia

Escala de medicion: Escala de Liker -
Drdrial

*"-'I?k}

SUGERENCIAS

Preguria dal instrumendo: Se cuerta con ka
opartunidad de reaizar @ Irabajo b mejor
ua 58 pusds

Escale de medicitn; Escala da Liker -
Ordinal

M'IKI-

SUGERENCIAS

D

Pragunie del instruments: Sa dispone oe
un s5lema para e seguimianko y cantrol
dis 13 aclividades

Escala de medicion; Crdinal

J"'rl-f\l'

SUGERENCIAS

M)

Préguila del instrumeste: En la instilucidn,
g afrantan v supersn ks obsbbou s

Escala di madiciin: Escala da Lker -
Crdinzd

Al ‘Jﬂ'?

SUGEREMCIAS

b

23

Pregunta del instrumnlc: Exsben una
buera administracitn de [og recirsos

Escala de medicidn Escala de Liert -
Crddinal

"'[?‘\J

SUGEREMCIAS

D

Prequnta ded instrumento: Log jefes
pramusven 2 capacidad es una 1area
estimulania

Escala de medicidn: Escala de Likart -
Cireinaal

ﬁ-[‘lr(]

ELUGEREMCIAS

Of

Prégurta gl instrumanta; La arganizacian
fomenta y promuzve |a comunicacian

Escala de miedicitn: Escala de Likart -
Oindinal

F'-Ei‘.]

SLIGERENCIAS

Pregunta del instrumanta; La remunaracitn
a5 airecliva en comparaciin con la de
lFa% orjanzacionas

Escala dis medicibr: Escala da Likar -
Qrdinal

i

F'-I?(]

SUGERENCIAS

of

Praguria dal instrumenta; La instifucian
promiuese & desarmolo del personal

Escala de medicion: Escela da Likerd -

| Ordinal

N ‘t ]
SUGERENCIAS

ol
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Pregunta del Instrument: Lo objelivas del
Irabaio eslan claramente definkdos A % ] D{ ]
fis
Escelz da mediciin: Escala de Liker - SUGERENCIAS
Ol
Précuifita del inslrumana: E supervisor
| escucha los planteamienins qua 5 e ;
I o g }( ) [
a |
Earela do mediciie Escalage Lt~ | S-CERENGIAS
Crdinal
Pregunta del inatrumena; Hay clara i
gafinician o2 |3 visidin, misidn y valores an
| Oz R o)
Escaademedictr: Escalado k- | 0T ENGIAD
Crine -
PROMEDIO OBTENIDO: 430) T
Suplleuttts ehoded | godpren e
7 CONENTARIOS GENERALES ~ RrIEE | orlpalN: Y
rohoosa
8. OBSERVACIONES
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[ 5 [ PTE T Validacitn de insirumentos |

INSTRUMENTO DE VALIDACION NO EXPERIMENTAL POR JUICIO DE EXPERTOS

1. NOMERE DEL JUEZ KARIA ANALY BARRON S0TO
PROFESION LICENCIADA EN PSICOLOGIA
ESPECIALIDAD SALUD MENTAL Y COMUNITARIA

2. | GRADO ACADEMICO

MAESTRA EN GESTION DE LOS SERVICHOS DE SALUD

EXPERIENCIA
PROFESIONAL (ANOS)

16 ANOS

CARGO

COORDINADORA DEL PP, DISCAPACIDAD

Titlo de la Investigackn: CUMA LABORAL Y COMPROMISO ORGANIZACIONAL DEL PERSONAL
ADMINISTRATIVO DE LA DIRECCION REGIONAL DE SALUD APURIMAGC, 2022

3. DATOS DEL TESISTA

31

NOMBRES Y APELLIDOS ELENA PAULINA VARGAS MARTINEZ
12 ESCUELA PROFESIONAL O PROGRAMA | ESCUELA ACADEMICO PROFESIONAL DE TRABAKD
'“ | DE POSTGRADO SOCIAL
1. Entrevistal )
2. Cuestionario{ X )
4, INSTRUMENTO EVALUADO 3, Lsta do Colsio| )
4. Diario de campo ( )

5. OBJETIVOS DEL
INSTRUMENTO

¢ Dotorminar s caracteristicas del compromiso crganizacional dal persanal
administrativo de & Direocion Regional de Salud de Apurimac en el afo
2022,

112



continuo.

ESPECIFICOS

o Evaluar el compromizo organizacional tenisndo en cuanta las dimensionas;
& compromiso afectivo, el compromisa nomalive y el compromiso

A continuacion, se le presentan los indicadores en forma de preguntas o propuestas para que Ud. los evalie
marcando con un aspa (x) en “A" sl estd de ACUERDO o en "D" si esta en DESACUERDO, S! ESTAEN

DESACUERDO POR FAVOR ESPECIFIQUE SUS SUGERENCIAS

6. DETALLE DE LOS ITEMS DEL
INSTRUMENTO

Pregunia del instrumento: Mi equipo de
trabejo (Entidac donde Iabaro) es como
parte de mi familia

Escala da madicion: Escale da Liker -
Ordinal

"
SUGERENCIAS:

Pregunta del instrumento: Sianto une
compenetracian del 100% de la Enfidad
donde laboro

Escala de medicikn: Escata de Lker! -
Ording!

M é)
su IAS:

of

03

Pregunta del instrumeanto: Mis metas se
alnean perfeclamante a la da la Entidad
donde laboro

Escata de medion: Escala de Likert -
Qrdnal

g(WIRE)NCMS

Of

Pregurta del instrumanto: Siento que mi
trabejo se adapia a mis compealencias

Escala de medicitn: Escala de Liven -
Ordinal

Q{UZéRé‘lCJAS:

of

Pragunte dal nstrumento: Siento que 1000s
&5peran un buen dessmpefio da mi parte

Escala da madicitn; Escala de Liken -
Ordinal

AR )

SUGERENCIAS

ol

Pregunta del instrumento: Estoy
conscienda de las pocas akamativas que
hay en el mercado laboral, por eso
pamanezoo actuamente en & Entidad
donda laboro.

N?(l

SUGERENCIAS

0(
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Escala de medicidn: Escala de Likent -
Ordinal

o7

Progunta del instrumanto: Permanecer en
la entidad donce laboro, es un asunto fank
de nacesidad como de degeo

Escala de medicitn: Escala de Uker -
Ordnal

Aq()

SUGERENCIAS

Pragurta dal nstumenio: Aungue fuera
vertajoso para mi, yo no siento qus sea
comecto renunciar a @ Enticad donde
laboro

Escala d2 medicion; Escaa de Lker! -
Ordinat

M?k)

SUGERENCIAS

o

Pregunta del instrumentoc S1yo no hubiera
invertido tanto de mi misma en la Entidad
donde, yo consideraria trabajer en otra
parie

Escata de medicion: Escala de Liked -
Ordinal

A(f)

SUGERENCIAS

D{

10

Pregunta del instrumenta: Seria muy cificil
para mi én esie momento, dejar | Entdad
dende laboro, inchsa i o deseara.

Escala de medicién: Escala de Likart -
Ordinal

(R

SUGERENCIAS

Df

1

Pregunta del nstrumento: Si sigo
asforzéndome en mi rabejo, pocela
quedarme an |a Entidad donde laboro

Escala de medkitn: Escala de Liken -
Ordinal

N?\)

SUGERENCIAS

Of

12

Pragunta dal nstrumenic: Al damostrer al

peofesional que hay en mi, podria sar
peomackinado,

Escala da madicion: Escala de Likert -
Ordinad

N?(b

SUGERENCIAS

ol

13

Pregunta del instrumento: Me sentina
culpable sl renuncleria a |a Entidad donde
labaro en esle momento

Ezcala de medicin: Escala de Lkert -
Ordinal

AR
SUGERENCIAS

O
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Pregunta ded instrumanto: No renunclariaa |
|z Entidad dorde fabarg, parqua me sients |

14 | obligado can mis compaieros |'!“: ”Ilk ) of )
|
Escala de medickn: Escala de Liert . | Do DENENCIAS
Crdingl
Pregunta del instrumenta: Seria muy feliz
8l Irabajara &l resto de mi vida an la " 0
s, | Enidad donde lebara _ [7(3 [ )
Escala do madickin: Escal de Lkert . | O-CERENCIAS
Ordinad
Pregunta del instrumento: La Enfidad .
dande |abor merece mucho més de mi, A
15 Orecias a ka genle con 13 qua Irabsjo [ :' Y !
Escala de meicion: Escala de Likert- | UCCRENGIAS
Crdinal
PROMEDIO OBTENIDO: )6 D{ ¥

| 7. COMENTARIOS GENERALES  fepisiewtion: Chowded , fobpranc’a: ¥

ek e e -

8. OBSERVACIONES
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ANEXO 5: MATRIZ DE CONSISTENCIA CLIMA LABORAL Y COMPROMISO ORGANIZACIONAL DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA DIRECCION

REGIONAL DE SALUD APURIMAC, 2022
Titulo Problema Objetivos Hipotesis Variables Dimensiones Variables Tipo y disefio Poblacién y muestra
de investigacion
Problema general: Objetivo general: Objetivo general: Variable 1.Autorrealizacion. portunidad para Poblacién:

Clima Laboral y
Compromiso
Organizacional del
personal
administrativo de la
Direccion Regional
de Salud
Apurimac,2022

¢Existe relacion entre el
Clima Laboral y el

Analizar la relacion
entre el clima laboral y

Existe relacion entre el

independiente

progresar

La poblacion de

Compromiso el compromiso clima laboral y el 2.Involucramiento pmprometido con el estudio de la
Organizacional en el organizacional del compromiso laboral. éxito de la Investigacion de | presente
personal administrativo personal organizacional del Clima Laboral organizacion. tipo bésica. investigacion estuvo
de la Direccién Regional administrativo de la personal conformada por el
de Salud Apurimac, Direccion Regional de | administrativo de la 3. Supervision. poyo para superar El disefio es no personal
2022? Salud Apurimac, Direccion Regional de obstéculos. experimental. administrativo de la
2022. Salud Apurimac. Direccion Regional
2022. cceso a informacion. de Salud de
4. Comunicacion. Apurimac.
Emuneracion atractiva

5. Condiciones

laborales
Problema especifico 1: Obijetivo especifico 1: | Hipotesis especifica Variable 1.Compromiso 1.Moral Muestra:
¢Qué relacion existe entre | Demostrar la relacion | 1: dependiente: normativo. La muestra obtenida
el Clima Laboral y el | que existe entre el | Existe relacién entre el por el muestreo no
compromiso  normativo | clima laboral con el | clima laboral y el 2. Compromiso 2. Grado de probabilistico por
del personal | compromiso compromiso Compromiso afectivo satisfaccion conveniencia
administrativo  de  la | normativo del personal | normativo del personal | Organizacional conformada por 80
Direccién Regional de | administrativo de la | administrativo de la 3. Compromiso 3. Permanencia servidores de la

Salud Apurimac, 2022?

Direccion Regional de
Salud Apurimac,
2022.

Direccion Regional de
Salud Apurimac,
2022.

continuacion

Direccion Regional
de Salud de
Apurimac

Problema especifico 2:
¢Qué relacion existe entre
el Clima Laboral y el
compromiso afectivo del
personal  administrativo
de la Direccion Regional
de  Salud  Apurimac,
2022?

Obijetivo especifico 2:
Establecer la relacion
que existe entre el
clima laboral con el
compromiso  afectivo
del personal
administrativo de la
Direccion Regional de
Salud Apurimac,
2022.

Hipdtesis especifica

Existe relacion entre el

clima laboral y el
compromiso  afectivo
del personal

administrativo de la
Direccion Regional de
Salud Apurimac,
2022.

Problema especifico 3:

¢ Qué relacidn existe entre
el Clima Laboral y el
compromiso de
continuacién del personal

Obijetivo especifico 3:
Determinar la relacién
que existe entre el
clima laboral con el
compromiso de

Hipdtesis especifica
3:

Existe relacion entre el
clima laboral y el
compromiso de
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administrativo  de
Direccién  Regional
Salud Apurimac, 2022?

la
de

continuacién del

personal

administrativo de la
Direccién Regional de

Salud
2022.

Apurimac,

continuacion del
personal
administrativo de la
Direccién Regional de
Salud Apurimac,
2022.
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ANEXO 6: Fotos de aplicacion de la encuesta:
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ANEXO 8: CONSENTIMIENTO INFORMADO
Datos informativos:

Institucion: Universidad Sefior de Sipan.
Investigador: Elena Paulina Vargas Martlnez.

Titulo: “CLIMA LABORAL Y COMPROMISO ORGANIZACIONAL DEL PERSONAL
ADMINISTRATIVO DE LA DIRECCION REGIONAL DE SALUD APURIMAC, 2022”

Propésito del Estudio:

Lo invito a participar en un estudio llamado: “Clima Laboral y Compromiso
Organizacional del personal administrativo de la Direccibn Regional de Salud
Apurimac, 2022” que se realiza, para hacer un diagndstico de la percepcion que tienen
los servidores respecto al ambiente laboral y su grado de compromiso, identificacién y
lealtad para con la institucion, identificar aspectos que necesitan ser optimizados para
asi lograr un ambiente de trabajo en el que puedan desarrollarse mejor sus funciones
y cumplir con los objetivos fijados, esto permitird realizar planes de intervencion 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 desarrollaran los siguientes pasos:

1. Luego de que usted dé su consentimiento, se le realizara algunas preguntas
relacionadas con el tema de investigacién, lea cuidadosamente cada proposicion y
marque su respuesta circulando en el nimero que mejor refleje su punto de vista al
respecto. Conteste todas las proposiciones. No hay respuestas buenas ni malas, este
cuestionario es de caracter anénimo y confidencial.

2. Después de ello, se procesa la informacion de manera confidencial y se realizard un
informe general de los resultados, ya sea en la institucibn donde usted trabaja (si
desea) y en la Universidad Sefior de Sipan.

3. Finalmente, los resultados seran plasmados en el informe de investigacién que sera
publicado en el repositorio de la Universidad.

Riesgos:

No se prevén riesgos por participar en este estudio.

Beneficios:

Se va proponer a la instituciébn una serie de medidas para elevar la percepcién del
clima laboral positivo para incrementar el compromiso organizacional.

Costos e incentivos

Usted no pagara nada por participar en el estudio; igualmente, no recibird ninguna
bonificacion econdémica, Unicamente la satisfaccion y la tranquilidad de colaborar.
Confidencialidad:

La informacién es anénima, no se identificara al participante, no se mostrara ninguna
informacién que permita la identificacion de las personas que participan en este
estudio.
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Uso futuro de la informacién obtenida:

La informacién comprende la base de datos obtenida del cuestionario, las que seran
guardadas en archivos, con la finalidad de que sirvan como fuente de verificacion de
esta investigacion.

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 Etica en investigacion de la Escuela
Profesional de Trabajo Social de la Universidad Sefior de Sipan, cada vez que se
requiera el uso de la informacion.

CONSENTIMIENTO:

Acepto voluntariamente participar en este estudio, comprendo que cosas me van a
pasar si participé 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:
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