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INTRODUCCION

En el escenario actual, las entidades publicas afrontan retos de creciente complejidad
vinculados con la modernizacion de la administracion, la incorporacion de tecnologias
digitales, el mejoramiento de la calidad de los servicios, el incremento de las expectativas
ciudadanas y el uso eficiente de los recursos del Estado. Frente a estas exigencias, la gestion
de los recursos humanos ha adquirido un carécter estratégico, puesto que el logro de los
propdsitos institucionales no se sustenta exclusivamente en la disponibilidad de recursos
financieros, tecnoldgicos o normativos, sino también en las condiciones laborales en las que
los servidores desempefian sus funciones y en el nivel de vinculacion e identificacion que
desarrollan con la entidad. Bajo esta perspectiva, el clima organizacional y el compromiso
organizacional se constituyen en elementos esenciales para analizar el comportamiento de los
servidores dentro de las instituciones publicas y fortalecer su capacidad de respuesta ante las

demandas y necesidades de la poblacion.

En la administracion puablica moderna, la gestion del talento humano ha experimentado una
transformacion gradual, pasando de enfoques centrados principalmente en procedimientos
administrativos hacia modelos que priorizan a las personas, el desempefio, el liderazgo, la
capacidad de innovacion y la creacion de valor pablico. En esta linea, la Organizacion para la
Cooperacién 'y el Desarrollo Econémicos (OCDE) plantea que las instituciones
gubernamentales necesitan contar con servidores publicos resilientes, flexibles y preparados
para desenvolverse en contextos caracterizados por cambios constantes y problematicas de
mayor complejidad. De igual manera, reconoce que factores relacionados con el liderazgo, las
condiciones de trabajo, el aprendizaje continuo, la innovacién y el compromiso de los
servidores resultan fundamentales para consolidar organizaciones publicas eficientes y

orientadas hacia mejores resultados.

Dentro de este contexto, el clima organizacional constituye un aspecto relevante de la gestion
de los recursos humanos, dado que expresa las percepciones que los trabajadores construyen
acerca de las caracteristicas, practicas y condiciones presentes en su entorno de trabajo. Estas
apreciaciones comprenden diversos factores, entre ellos las relaciones interpersonales, los
procesos de comunicacion, el estilo de liderazgo, el reconocimiento laboral, las condiciones en

las que se desarrollan las actividades, la participacion en las decisiones, la cooperacion entre
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los miembros y las posibilidades de crecimiento profesional. En consecuencia, la existencia de
un clima organizacional favorable puede contribuir a mejorar la coordinacion, estimular la
motivacion de los servidores y propiciar condiciones adecuadas para el cumplimiento de las
metas institucionales. Por el contrario, un ambiente laboral desfavorable puede ocasionar
deficiencias comunicacionales, conflictos internos, desmotivacion, resistencia frente a los

procesos de cambio y una menor identificacion de los trabajadores con la organizacion.

En las instituciones publicas, el estudio del clima organizacional adquiere especial relevancia
debido a las particularidades que caracterizan su estructura y funcionamiento, tales como los
niveles jerarquicos, la presencia de procedimientos administrativos sujetos a regulacion, la
coexistencia de distintos regimenes laborales y las limitaciones de naturaleza presupuestaria y
normativa. A estas condiciones se incorporan los procesos actuales de modernizacion,
digitalizacion y transformacion institucional, los cuales requieren servidores publicos con
capacidad para adaptarse a nuevas modalidades de trabajo y responder de manera eficiente a
las demandas de la ciudadania. En el contexto peruano, la Autoridad Nacional del Servicio
Civil (SERVIR) incorpora la cultura y el clima organizacional dentro de los procesos que
conforman el Sistema Administrativo de Gestion de Recursos Humanos.

En la presente investigacion, la estructura del documento se organiza de manera logica,
sistematica y secuencial, con el propdsito de facilitar la comprension del proceso investigativo.
En el capitulo 1, comprende el planteamiento del problema, la justificacion y la
contextualizacion del estudio, luego en el capitulo |1, presenta los objetivos y las hipotesis de
investigacién, asi como la operacionalizacion de las variables. En el capitulo I1I, se ha
desarrollado el marco tedrico y conceptual que proporciona el sustento cientifico a la
investigacion, seguidamente, en el capitulo 1V, se describe la metodologia empleada,
precisando el tipo y disefio de investigacion, la poblacion y muestra, las técnicas e instrumentos
de recoleccion de datos, asi como los procedimientos utilizados para el procesamiento y

andlisis de la informacion.

En el mismo sentido, en el capitulo V, se presenta los resultados obtenidos y su respectivo
analisis e interpretacion; asimismo, desarrolla la discusion de los hallazgos mediante su
contraste con los antecedentes de investigacion y los fundamentos tedricos considerados en el
estudio. Finalmente, en el capitulo VI, se exponen las conclusiones formuladas en funcién de
los objetivos e hipotesis planteados, asi como las recomendaciones derivadas de los principales
hallazgos. ElI documento culmina con las referencias bibliograficas y los anexos que

complementan y respaldan el desarrollo de la investigacion

Repositorio Institucional - UNAMBA Peru



MICAELA BASTI

-3de123-

RESUMEN

La presente investigacion tuvo como objetivo determinar la relacién entre el clima
organizacional y el compromiso organizacional en los servidores de la Direccién Regional
Agraria Apurimac durante el afio 2025. El estudio se desarrollé bajo un enfoque cuantitativo,
de alcance descriptivo—correlacional y con un disefio no experimental de corte transversal. Para
la recoleccién de datos, se selecciond una muestra mediante muestreo probabilistico
estratificado, aplicando la técnica de encuesta utilizando cuestionarios validados por juicio de
3 expertos y con coeficientes Alfa de Cronbach de 0.988 para la variable clima organizacional
y 0.984 para compromiso organizacional. Los hallazgos confirmaron una relacion positiva y
significativa entre ambas variables, obteniendo un coeficiente Rho de Spearman de 0,323 y un
nivel de significancia de p = 0.000. En el plano descriptivo, se observo que el 45,8% de los
servidores percibe un clima de nivel regular y el 52,5% de nivel bueno, mientras que el
compromiso organizacional se situd en el nivel medio (43,2%) y alto (55,1%). Estos resultados
evidencian que, en la medida en que los servidores experimentan un entorno laboral armoénico,
se incrementa su disposicion para alinearse con los objetivos institucionales. En conclusion, el
estudio demuestra que el clima organizacional se relaciona significativamente con el
compromiso de los servidores, lo que resalta la necesidad de fortalecer la comunicacién, la
cohesion grupal, las relaciones interpersonales y calidad de vida laboral como ejes estratégicos

para consolidar la cultura organizacional en la institucion.

Palabras clave: Condiciones de trabajo, relaciones laborales, satisfaccion en el trabajo.
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ABSTRACT

This research aimed to determine the relationship between organizational climate and
organizational commitment among employees of the Apurimac Regional Agricultural
Directorate during 2025. The study employed a quantitative approach with a descriptive-
correlational scope and a non-experimental, cross-sectional design. Data were collected from
a sample selected via stratified probability sampling; a survey technique was used, utilizing
questionnaires validated by three experts and demonstrating Cronbach’s alpha coefficients of
0.988 for the organizational climate variable and 0.984 for organizational commitment. The
findings confirmed a positive and significant relationship between the two variables, yielding
a Spearman’s rho coefficient of 0.323 and a significance level of p = 0.000. Descriptively, it
was observed that 45.8% of employees perceived the climate as fair and 52.5% as good, while
organizational commitment levels were distributed between medium (43.2%) and high
(55.1%). These results demonstrate that as employees experience a harmonious work
environment, their willingness to align with institutional objectives increases. In conclusion,
the study shows that organizational climate is significantly related to employee commitment,
highlighting the need to strengthen communication, group cohesion, interpersonal
relationships, and quality of work life as strategic pillars for consolidating the institution's

organizational culture.

Keywords: Working conditions, labor relations, job satisfaction.
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CAPITULO |
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1 Descripcion del Problema
En el contexto internacional, las organizaciones enfrentan el desafio de mantener
condiciones laborales favorables que permitan fortalecer el vinculo de los trabajadores con
sus instituciones. El clima organizacional adquiere especial relevancia debido a que
comprende las percepciones que los trabajadores construyen sobre las condiciones del
entorno en el que desarrollan sus actividades, incluyendo las relaciones interpersonales, la
cohesidn, las condiciones laborales y la comunicacion. En Kenia, Oliech y Juma (2021)
evidenciaron que las condiciones del entorno organizacional se relacionan con el
compromiso de los trabajadores, destacando la importancia de las relaciones y del apoyo
dentro de la organizacion. Asimismo, Romana y Gestoso (2025) sostienen que
determinadas condiciones desfavorables del entorno laboral pueden debilitar el vinculo del
trabajador con la organizacion y repercutir en su disposicion de permanencia. En Jordania,
Almagableha y Omarb (2024) identificaron la relevancia de factores relacionados con las
relaciones laborales y las condiciones organizacionales en la configuracion del
compromiso. De manera similar, en Ecuador, Vera y Ayala (2023) encontraron que las
condiciones del entorno laboral se relacionan con el compromiso afectivo de los
trabajadores. Estos antecedentes permiten reconocer que las caracteristicas del ambiente
laboral constituyen un aspecto relevante para comprender la forma en que los trabajadores

establecen y mantienen su vinculo con las organizaciones.

En el contexto peruano, esta problematica adquiere particular importancia en las
instituciones publicas, debido a que el cumplimiento de sus funciones depende no solo de
los recursos disponibles y de los procedimientos administrativos, sino también de las
condiciones en las que los servidores desarrollan sus actividades. Lopez (2024) sefiala que
las dificultades relacionadas con la cohesion de los grupos de trabajo pueden afectar la
dinamica interna y el adecuado desarrollo de las actividades institucionales. Asimismo,
CEPAL (2023) identifica desafios vinculados con las condiciones laborales, el bienestar y
la gestion de las relaciones dentro de las organizaciones, aspectos que adquieren relevancia

para el funcionamiento de las instituciones publicas. En este escenario, el compromiso

MICAELA BASTIDAS
4 e L
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organizacional representa un componente importante del vinculo entre el servidor y la
institucioén, debido a que comprende su identificacion con la organizacion, su disposicion
para contribuir al cumplimiento de los objetivos y las razones que sustentan su
permanencia. En este sentido, Centeno (2024) destaca la importancia del compromiso
como elemento asociado con la vinculacion del trabajador con la organizacion y su

disposicion para participar en el logro de los objetivos institucionales.

En el ambito regional, la Direccion Regional Agraria Apurimac constituye una entidad
publica en la que el desarrollo de sus funciones requiere una interaccion permanente entre
servidores de diferentes areas y regimenes laborales. Esta dinamica hace que aspectos
como las relaciones interpersonales, la cohesidn de los equipos, las condiciones de trabajo
y la comunicacion adquieran especial importancia para el funcionamiento institucional.
Sin embargo, se han identificado situaciones que evidencian dificultades en algunos de
estos componentes. En particular, un informe institucional registra una denuncia por
presunto acoso laboral en la que se sefiala la exclusién de una servidora de determinados
canales internos de comunicacion, restricciones para participar en reuniones y la existencia
de conflictos entre trabajadores. EI mismo documento advierte que dichas conductas
podrian afectar la dignidad de la persona y deteriorar el ambiente laboral, evidenciando
situaciones susceptibles de alterar la convivencia y el normal desarrollo de las actividades

institucionales (Direccion Regional Agraria Apurimac, 2025).

La situacion descrita adquiere relevancia debido a que las relaciones interpersonales y la
comunicacion constituyen componentes estrechamente vinculados con la dinamica
cotidiana de una organizacion. Cuando existen dificultades para intercambiar informacion,
coordinar actividades, establecer relaciones de confianza o mantener una interaccion
respetuosa entre los servidores, pueden generarse condiciones que afectan la percepcion
del ambiente laboral. En concordancia con ello, Angeles et al. (2025) sefialan la
importancia de la comunicacion y las relaciones interpersonales para favorecer la
coordinacion, la cooperacién y el cumplimiento de los objetivos institucionales. Por tanto,
las situaciones identificadas en la entidad constituyen elementos que justifican examinar
con mayor profundidad las caracteristicas del clima organizacional y la manera en que este

se relaciona con el vinculo que los servidores mantienen con la institucion.

Esta problemética también resulta relevante desde la perspectiva del compromiso
organizacional, debido a que las experiencias desarrolladas en el entorno laboral pueden

estar vinculadas con la identificacién, permanencia y disposicion de los servidores hacia
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la institucion. Un ambiente caracterizado por dificultades en las relaciones interpersonales,
limitada comunicacion, baja cohesion o condiciones laborales poco favorables podria
asociarse con diferentes formas de vinculacion organizacional. En este sentido, Polo et al.
(2022) encontraron una relacion directa y significativa entre el clima laboral y el
compromiso organizacional, destacando que las relaciones interpersonales y las
condiciones de trabajo se encuentran vinculadas con el desarrollo institucional. No
obstante, estos resultados corresponden a contextos especificos, por lo que resulta
necesario determinar si una relacion similar se presenta en la realidad particular de la

Direccion Regional Agraria Apurimac.

A ello se suma que la entidad presenta una composicion laboral caracterizada por la
coexistencia de servidores sujetos a diferentes modalidades y condiciones de vinculacion
con el Estado. Esta situacion puede generar percepciones diferenciadas respecto de la
estabilidad laboral, los beneficios, las oportunidades de desarrollo y las posibilidades de
permanencia en la institucién. Tales condiciones adquieren especial relevancia para
comprender el compromiso organizacional, particularmente sus componentes afectivos, de
continuidad y normativo, debido a que cada uno representa una forma diferenciada de
vinculacion del servidor con la organizacion. En consecuencia, analizar el compromiso
organizacional requiere considerar el contexto especifico en el que se desarrolla la relacion

laboral y las caracteristicas del entorno institucional.

Por consiguiente, existe la necesidad de generar evidencia empirica contextualizada que
permita determinar la relacién entre el clima organizacional y el compromiso
organizacional de los servidores de la Direccion Regional Agraria Apurimac. El analisis
conjunto de ambas variables permitird identificar si las caracteristicas percibidas del
entorno laboral se encuentran asociadas con las diferentes formas de vinculacion que los
servidores mantienen con la institucion. Esta informacion puede constituir un referente
para comprender la realidad organizacional y proporcionar elementos objetivos que
contribuyan al fortalecimiento de la gestion del talento humano y de las condiciones

internas de trabajo.

Asimismo, aunque existen investigaciones nacionales e internacionales que han estudiado
la relacidn entre el clima organizacional y el compromiso organizacional, se observa una
limitada evidencia empirica especificamente centrada en direcciones regionales agrarias
de la sierra sur del Peru, particularmente en la Direccion Regional Agraria Apurimac. Esta

brecha resulta relevante debido a las caracteristicas propias de las instituciones publicas

Repositorio Institucional - UNAMBA Peru



-8de123-

regionales, su estructura administrativa, la diversidad de regimenes laborales y las
particularidades del contexto territorial en el que desarrollan sus funciones. Por ello,
resulta pertinente estudiar esta relacion durante el afio 2025, generando evidencia
especifica que permita comprender el comportamiento de ambas variables en este contexto

institucional.

En consecuencia, el problema de investigacion se centra en la necesidad de determinar en
qué medida el clima organizacional se relaciona con el compromiso organizacional de los
servidores de la Direccion Regional Agraria Apurimac durante el afio 2025, considerando
las dimensiones que conforman ambas variables. El estudio permitira aportar evidencia
sobre esta relacion en un contexto institucional especifico y contribuird a una comprension

mas objetiva de las condiciones organizacionales que caracterizan a la entidad.

1.2 Enunciado del Problema
1.2.1 Problema General
¢Cual es el grado de correlacion existente entre el clima organizacional y el

compromiso organizacional en la Direccion Regional Agraria Apurimac, afio 2025?

1.2.2 Problemas Especificos
e Enqué grado se correlaciona las relaciones interpersonales con el compromiso

organizacional en la Direccidén Regional Agraria Apurimac, afio 2025?

e (En qué grado se correlaciona la cohesion de grupo con el compromiso

organizacional en la Direccion Regional Agraria Apurimac, afio 2025?

e En qué grado se correlaciona la calidad de vida laboral con el compromiso

organizacional en la Direccién Regional Agraria Apurimac, afio 2025?

e En qué grado se correlaciona la comunicacién con el compromiso

organizacional en la Direccion Regional Agraria Apurimac, afio 2025?

1.3 Justificacidn de la Investigacion
La presente investigacion se justifica debido a la necesidad de generar conocimiento
sistematico sobre la relacion entre el clima organizacional y el compromiso organizacional
de los servidores de la Direccion Regional Agraria Apurimac. El estudio permitira analizar
esta problematica desde diferentes perspectivas y obtener evidencia empirica sobre las
condiciones del entorno laboral y las formas de vinculacién que los servidores desarrollan

con la institucion.

MICAELA BASTIDAS
4 e B

Repositorio Institucional - UNAMBA Peru



-9de123-

En este sentido, Diaz Ledesma et al. (2012) sostienen que “la justificacion es un proceso
reflexivo que consiste en sustentar con argumentos firmes la realizacion de la tesis, y es
un ejercicio proyectivo que nos orienta al futuro y nos permite visualizar para qué y para
quiénes la realizamos, queé aportara, cual sera su utilidad y relevancia” (p. 69). Bajo esta
perspectiva, la investigacion adquiere relevancia al establecer de manera fundamentada su
utilidad y los posibles aportes derivados de sus resultados en los ambitos tedrico,
metodoldgico y social, considerando las caracteristicas particulares de la institucion
estudiada.

1.3.1 Justificacion tedrica
La investigacion presenta justificacion teodrica porque contribuye a ampliar la
comprension del clima organizacional y el compromiso organizacional a partir del
andlisis de sus fundamentos conceptuales, dimensiones y relaciones en un contexto
especifico de la administracion puablica. El estudio permitira contrastar los
planteamientos tedricos con la evidencia obtenida en la Direccion Regional Agraria
Apurimac, particularmente respecto de las dimensiones que conforman ambas

variables.

Al respecto, Bernal (2016) sefiala que “en una investigacion hay una justificacion
tedrica cuando el proposito del estudio es generar reflexion y debate académico sobre
el conocimiento existente, confrontar una teoria, contrastar resultados” (p. 138). En
concordancia con este planteamiento, la investigacion permitird examinar los
postulados relacionados con el clima organizacional y el compromiso
organizacional, contrastandolos con los resultados obtenidos en el contexto
institucional estudiado. De esta manera, el estudio contribuird a fortalecer la
discusion académica sobre la relacion entre ambas variables y proporcionaré
evidencia contextualizada que podra ser considerada en futuras investigaciones

desarrolladas en instituciones publicas con caracteristicas similares.

1.3.2 Justificacién metodoldgica
La investigacion presenta justificacion metodoldgica porque emplea procedimientos
sisteméaticos para medir las variables clima organizacional y compromiso
organizacional y determinar la relacion existente entre ellas. Para ello, se utilizaron

técnicas e instrumentos de recoleccién de datos estructurados, escalas de medicion
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y procedimientos estadisticos acordes con el enfoque cuantitativo y el nivel

correlacional del estudio.

En este sentido, Méndez Alvarez (2011) sostiene que la justificacion metodoldgica
se relaciona con “el uso de metodologias y técnicas especificas (instrumentos como
encuestas o formularios; modelos matematicos) que han de servir de aporte para el
estudio de problemas similares al investigado, y a su aplicacion posterior por otros
investigadores” (p. 204). Desde esta perspectiva, los procedimientos metodologicos
empleados permitirdn obtener informacion objetiva y susceptible de anélisis
estadistico sobre las variables estudiadas. Asimismo, la metodologia desarrollada
podra constituir un referente para futuras investigaciones que aborden problematicas
relacionadas con el clima organizacional y el compromiso organizacional en

entidades publicas.

1.3.3 Justificacion social
La investigacion presenta justificacion social debido a que aborda una problematica
relacionada con las condiciones en las que los servidores desarrollan sus actividades
y con el vinculo que mantienen con la institucion en la que trabajan. El andlisis del
clima organizacional y del compromiso organizacional permitird generar
informacidn sobre aspectos relacionados con las relaciones interpersonales, la
cohesion de grupo, la calidad de vida laboral, la comunicacion y las diferentes

formas de vinculacion de los servidores con la organizacion.

Desde esta perspectiva, Diaz Ledesma et al. (2012) sefialan que “con un estudio de
estas caracteristicas es posible proporcionar a la sociedad nuevos modos de entender
la informacion a la que acceden constantemente en los medios masivos de
comunicacion y promover la desnaturalizacion de ciertas practicas hegemonicas,
totalmente instauradas en una comunidad” (p. 67). En correspondencia con ello, los
resultados de la investigacion podran proporcionar informacion objetiva para
comprender la realidad organizacional de la Direccion Regional Agraria Apurimac
y contribuir a la reflexion sobre las condiciones laborales y las relaciones que se
desarrollan dentro de la institucién. De manera indirecta, esta informacion podra ser
de utilidad para los responsables de la gestion institucional y de los recursos
humanos, al proporcionar elementos que favorezcan una mejor comprension de las

necesidades organizacionales.
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CAPITULO I
OBJETIVOS E HIPOTESIS

2.1 Objetivos de la Investigacion
2.1.1 Objetivo General
Determinar el grado de correlacion existente del clima organizacional con el

compromiso organizacional en la Direccion Regional Agraria Apurimac, afio 2025

2.1.2 Objetivos Especificos
e Establecer el grado de correlacidn existente de las relaciones interpersonales con el

compromiso organizacional en la Direccion Regional Agraria Apurimac, afio 2025.

e Establecer el grado de correlacion existente de la cohesion de grupo con el
compromiso organizacional en la Direccion Regional Agraria Apurimac, afio 2025.

e Establecer el grado de correlacion existente de la calidad de vida laboral con el

compromiso organizacional en la Direccidon Regional Agraria Apurimac, afio 2025.
e Establecer el grado de correlacion existente de la comunicacion con compromiso
organizacional en la Direccion Regional Agraria Apurimac, afio 2025.
2.2 Hipotesis de la Investigacion
2.2.1 Hipétesis General
Existe un grado de correlacion positiva entre el clima organizacional con el

compromiso organizacional en la Direccion Regional Agraria Apurimac, afio 2025

2.2.2 Hipotesis Especificas
e Existe un grado de correlacion positiva entre las relaciones interpersonales con el

compromiso organizacional en la Direccidén Regional Agraria Apurimac, afio 2025.

e Existe un grado de correlacion positiva entre la cohesion de grupo con el

compromiso organizacional en la Direccion Regional Agraria Apurimac, afio 2025.

e Existe un grado de correlacion positiva entre la calidad de vida laboral con el

compromiso organizacional en la Direccidon Regional Agraria Apurimac, afio 2025.
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e Existe un grado de correlacion positiva entre la comunicacion con el compromiso

organizacional en la Direccion Regional Agraria Apurimac, afio 2025.

2.3 Operacionalizacion de Variables

Para efectos de la presente investigacion, el clima organizacional se conceptualiza como
el conjunto de percepciones compartidas que los servidores desarrollan respecto de las
condiciones de su entorno laboral, construidas a partir de las politicas, practicas, procesos
y formas de interaccion presentes en la organizacion. Estas percepciones permiten valorar
las caracteristicas del ambiente interno y la manera en que los servidores experimentan e
interpretan su contexto de trabajo. Janiukstis et al. (2024) plantean que el clima
organizacional comprende las percepciones de los trabajadores sobre las condiciones y
caracteristicas del entorno en el que desarrollan sus actividades. En correspondencia con
esta definicién, la variable se operacionalizO mediante las dimensiones relaciones
interpersonales, cohesion de grupo, calidad de vida laboral y comunicacion, las cuales
fueron desagregadas en indicadores observables y medibles mediante una escala tipo
Likert.

Por su parte, el compromiso organizacional se conceptualiza como el estado psicolégico
que refleja el vinculo que el servidor desarrolla con la organizacion y que influye en su
decision de permanecer en ella y contribuir al cumplimiento de sus objetivos. Perkins et
al. (2025) sostienen que este constructo comprende diferentes formas de vinculacion del
trabajador con la organizacion, expresadas mediante los componentes afectivo, de
continuidad y normativo. En funcion de esta definicion, la variable fue operacionalizada
mediante las dimensiones compromiso afectivo, compromiso de continuidad y
compromiso normativo, cada una de ellas desagregada en indicadores que permiten
evaluar empiricamente las distintas formas de vinculacion del servidor con la institucion,

utilizando una escala tipo Likert.

En consecuencia, la operacionalizacion permitié establecer una correspondencia légica
entre las definiciones conceptuales de las variables, sus dimensiones e indicadores,
facilitando su medicion empirica y el posterior anlisis estadistico de la relacion entre el

clima organizacional y el compromiso organizacional.
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. . L. . Escala de
Variable Dimensién Indicadores medicion
1.1.1. Nivel de confianza entre compafieros
1.1. Relaciones 1.1.2. Respeto mutuo en el trato cotidiano
interpersonales 1.1.3. Apoyo entre colegas en situaciones laborales
1.1.4. Relaciones armoniosas entre servidores
V1. Clima organizacional _ 1.2.1. Sentido de pertenencia al equipo de trabajo
Conjunto de percepciones . 1.2.2. Unidad del grupo ante desafios laborales Escala Likert
compartidas que los servidores 1.2. Cohesion de grupo L, _
desarrollan respecto a las 1.2.3. Cooperacion en el cumplimiento de metas
condiciones del entorno laboral, 1.2.4. Participacion activa en las tareas grupales Nunca=1;
construidas a partir de las politicas, 1.3.1. Percepci6n del ambiente fisico de trabajo gaa "””%azz;
practicas, procesos y formas de . . A . veces=3;
interaccion  presentes  en Ia 1.3. Calidad de vida 1.3.2. E(S]UIIIbrIO enfre vida persorTaI. y laboral Casi siempre=4;
organizacién (Janiuktis, Kovaite, laboral 1.3.3. Nivel de estrés laboral percibido Siempre=5
Butvilas, & Stimakaris, 2024). 1.3.4. Satisfaccién con las condiciones laborales
1.4.1. Claridad en la informacion recibida
L, 1.4.2. Oportunidad y acceso a la informacion
1.4. Comunicacion . ., . .
1.4.3. Retroalimentacion recibida de los superiores
1.4.4. Fluidez en la comunicacion entre &reas
2.1.1. Sentimiento de pertenencia a la organizacion
V2. Comp_romisq organizacioqal 21 Compromiso afectivo 2.1.2. Identificacion con los valores organizacionales
Estado psicologico que refleja el <~ P 2.1.3. Orgullo de formar parte de la institucion _
vinculo del servidor con la 2 1.4. Motivacid ibuir al éxi i acional Escala Likert
organizacion y que se expresa .1.4. Motivacién para contribuir al éxito organizaciona
mediante el compromiso afectivo, 2.2.1. Percepcion del costo de abandonar la organizacion
de continuidad y normativo 22 Compromiso de 2.2.2. Valoracion de beneficios recibidos en la institucion ggsnicr?:r}(’:azz
(Perkins, Smith, & Carter, 2025). continuidad 2.2.3. Evaluacion de las oportunidades externas Aveces=3;
2.2.4. Intencién de permanecer en la organizacion por estabilidad S?Si siemgre:4;
. - . . . ., lempre=
2.3. Compromiso 2.3.1. Sentido de responsabilidad hacia la institucién P
normativo 2.3.2. Percepcion de obligacion moral de continuar



- 14 de 123 -

Escala de

Variable Dimension Indicadores medicion

2.3.3. Fidelidad a los principios de la organizacion

2.3.4. Disposicion a asumir responsabilidades adicionales

Nota. Tabla elaborada por la autora a partir del proceso de operacionalizacion de variables con fines de investigacion.
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CAPITULO 111

MARCO TEORICO REFERENCIAL

Antecedentes

Los antecedentes de la investigacion permiten contextualizar el problema de estudio a
partir de evidencias empiricas desarrolladas en diferentes ambitos geogréficos y
organizacionales. En este sentido, se revisaron investigaciones internacionales y
nacionales que abordan la relacion entre el clima organizacional y el compromiso
laboral u organizacional, considerando sus principales resultados, enfoques
metodoldgicos y aportes al conocimiento. Esta revision permite identificar tendencias
comunes, resultados divergentes y aspectos aun susceptibles de profundizacion,
contribuyendo a sustentar la pertinencia de analizar ambas variables en el contexto

especifico de la presente investigacion.

3.1.1 A nivel internacional
En el ambito internacional, diversas investigaciones han evidenciado que las
condiciones del entorno organizacional constituyen un factor relevante para
comprender el nivel de compromiso de los trabajadores. Los estudios
desarrollados en diferentes sectores y paises coinciden, en términos generales, en
que aspectos como la comunicacién, el liderazgo, la participacion en la toma de
decisiones, el trabajo en equipo y la percepcién favorable del ambiente laboral
pueden fortalecer la vinculacion del trabajador con la organizacion. No obstante,
también se identifican resultados divergentes, lo que demuestra que la relacion
entre el clima organizacional y el compromiso no necesariamente se presenta de
manera uniforme en todos los contextos. Bajo esta perspectiva, los siguientes

antecedentes permiten comprender la evidencia internacional disponible.

Romana y Gestoso (2025) analizaron cémo el clima organizacional se relaciona
con el compromiso laboral y la rotacion de personal en empresas de Portugal. El
estudio utilizd una metodologia cuantitativa, no experimental y descriptivo-

correlacional, aplicando un cuestionario a una poblacion de trabajadores con
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experiencia en el mercado portugués, siendo la muestra de 85 personas (49.4%
hombres y 50.6% mujeres). Los resultados evidenciaron que un clima
organizacional positivo esta correlacionado con un mayor compromiso y menor
rotacion de personal. Se concluye que el fortalecimiento de la comunicacion y el
liderazgo es clave para mejorar el clima organizacional y elevar el compromiso

de los empleados, reduciendo asi la rotacion laboral.

En esta misma linea, Henriques et al. (2024) determinaron la influencia del clima
organizacional verde percibido en el comportamiento proambiental de los
supervisores en hoteles de Portugal, desde el enfoque de la teoria del
comportamiento planificado. Aplicaron una metodologia cuantitativa, no
experimental y correlacional, con una muestra de 74 gerentes. Los resultados
indicaron que una percepcion positiva del clima organizacional incrementa la
intencion de adoptar comportamientos de ciudadania organizacional ambiental.
Se concluy6 que los factores organizacionales e individuales se relacionan

significativamente con la sostenibilidad empresarial.

Siguiendo esta misma tendencia, Sidik y Sugiarto (2024) investigaron la
influencia del clima organizacional en el compromiso de los empleados en PT.
Media Teknik Persada, en Indonesia. La investigacion fue cuantitativa, causal-
asociativa, transversal y de nivel correlacional; la poblacion estuvo conformada
por 67 empleados, utilizando muestreo proporcional. A diferencia de los estudios
anteriores, los resultados evidenciaron que no existe una relacion significativa
entre el clima organizacional y el compromiso, debido a que se obtuvo un valor
det=0,416 <1,96 y un p = 0,678 > 0,05. Este resultado constituye un hallazgo
relevante, debido a que evidencia que la relacién entre ambas variables puede

variar segun las caracteristicas particulares del contexto organizacional.

Asimismo, Ohida et al. (2024) estudiaron el efecto del clima organizacional sobre
el compromiso de los empleados en bancos comerciales de Rivers State, Nigeria.
Su aporte destaca la influencia positiva de la toma de decisiones participativay el
trabajo en equipo en el compromiso laboral. Utilizaron un enfoque cuantitativo,
basico, no experimental y de nivel correlacional; la poblacién estuvo constituida
por 303 empleados de cinco bancos DSIBs, mediante muestreo censal. Los
resultados, analizados mediante PLS-SEM, confirmaron un efecto positivo y

significativo de ambas dimensiones sobre el compromiso. En consecuencia, se
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concluyd que fortalecer el trabajo en equipo y promover la participacion de los
trabajadores en la toma de decisiones favorece el clima organizacional y

contribuye al mejoramiento de la productividad.

De igual manera, Veray Ayala (2023) estudiaron el efecto del clima laboral en el
compromiso organizacional de los trabajadores del Hospital Universitario de
Guayaquil. La investigacion empled un enfoque cuantitativo, correlacional y
explicativo, con una poblacion y muestra de 310 trabajadores. Para analizar la
relacion entre las variables se aplicd un modelo de regresion lineal simple. Los
resultados revelaron promedios de 3.42 para el clima laboral y 3.35 para el
compromiso organizacional, en una escala de 1 a 5. Asimismo, se identifico que
el reconocimiento, la autonomia y la confianza fueron las dimensiones del clima
laboral con mayor relacion con el compromiso. Los autores concluyeron que
existe un nivel moderado de satisfaccion laboral, acompafiado de oportunidades

de mejora en las condiciones organizacionales.

Finalmente, Oliech y Juma (2021) determinaron la influencia del clima
organizacional en el compromiso laboral del personal sanitario en hospitales de
Kenia. El estudio fue cuantitativo, no experimental, correlacional y descriptivo, y
contd con una muestra de 80 trabajadores seleccionados de una poblacion de 301
mediante muestreo aleatorio estratificado. Se aplicO un cuestionario y el
procesamiento de los datos se realiz6 mediante SPSS v16. Los resultados
revelaron una relacion significativa entre el clima organizacional y el compromiso
de los empleados. Se concluy6 que un ambiente organizacional positivo favorece
la motivacion, satisfaccién y productividad del personal, recomendandose
fortalecer la comunicacion y el desarrollo profesional para elevar el compromiso

laboral.

En sintesis, la evidencia internacional revisada muestra una tendencia
predominantemente favorable respecto de la relacion entre el clima
organizacional y el compromiso laboral, particularmente cuando existen
condiciones asociadas con una comunicacion efectiva, liderazgo, participacion,
trabajo colaborativo, reconocimiento y confianza. Sin embargo, el resultado
obtenido por Sidik y Sugiarto (2024) evidencia que dicha relacion no es
necesariamente homogénea, por lo que resulta necesario analizarla considerando

las particularidades de cada organizacion y contexto. En consecuencia, estos
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antecedentes proporcionan sustento empirico para continuar examinando la

relacidn entre ambas variables en escenarios organizacionales especificos.

3.1.2 A nivel nacional
En el contexto peruano, la investigacion sobre clima organizacional vy
compromiso organizacional también ha adquirido relevancia, debido a que las
condiciones internas de las instituciones y empresas pueden repercutir en la
actitud, permanencia, desempefio y vinculacion de los trabajadores. Los
antecedentes nacionales muestran, en su mayoria, asociaciones estadisticamente
significativas entre las variables, aunque con diferentes magnitudes vy
comportamientos segun el sector, ubicacion geografica y caracteristicas de las
organizaciones estudiadas. Asimismo, algunos estudios incorporan variables
relacionadas, como la comunicacién interna, la cultura organizacional, el
desempefio y el engagement, ampliando la comprension de los factores que

intervienen en el compromiso de los colaboradores.

En este marco, Saldafia et al. (2023) investigaron la relacion entre la
comunicacion interna y el compromiso organizacional en una empresa de
consumo masivo del nororiente peruano. Aplicaron una metodologia de tipo
basico, cuantitativo, descriptivo-correlacional, no experimental y transversal, con
una muestra de 135 colaboradores. Utilizaron encuestas validadas mediante el
Alfa de Cronbach, obteniendo coeficientes de 0.906 y 0.769. Los resultados
mostraron un p-valor = 0.000 y un Rho de Spearman = 0.586, evidenciando una
relacién positiva y significativa entre las variables. Los autores concluyeron que
el fortalecimiento de la comunicacion interna contribuye a incrementar el

compromiso organizacional de los colaboradores.

En concordancia con esta evidencia, Saccaco (2023) investigo la relacion entre el
clima organizacional y el compromiso laboral de los docentes de una institucion
educativa privada de Ventanilla. La investigacion fue de tipo basica, descriptiva
y correlacional, con disefio transversal, aplicandose un cuestionario como
instrumento de recoleccion de informacion. Los resultados evidenciaron la
existencia de lineas de comunicacion efectivas, practicas motivacionales
adecuadas y un entorno laboral favorable. Asimismo, se obtuvo una relacion

positiva alta entre ambas variables, con un coeficiente rho = 0.785. Estos
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resultados refuerzan la importancia de las condiciones organizacionales como

elementos asociados con el compromiso laboral.

Por otro lado, Vivanco y Sanchez (2024) analizaron la relacion entre la cultura
organizacional y el compromiso organizacional en una empresa del sector
metalmecénico del Callao. El estudio fue cuantitativo, no experimental,
correlacional y transversal, considerando una poblacion y muestra de 130
colaboradores, a quienes se aplicé una encuesta estructurada. Los resultados
mostraron una relacion inversa y significativa entre la cultura organizacional y el
compromiso organizacional (rho = -0.764, p = 0.001), asi como entre la cultura
organizacional y las dimensiones afectiva (rho = -0.918, p = 0.001), de
continuidad (rho = -0.846, p = 0.008) y normativa (rho = -0.919, p = 0.019). Se
concluyo que, pese a presentar una cultura organizacional débil, el compromiso
de los trabajadores se mantiene alto debido principalmente a factores econémicos
y beneficios laborales. Este hallazgo evidencia que el compromiso organizacional

puede estar condicionado por factores adicionales al clima o la cultura interna.

De manera complementaria, Aguirre (2025) determind la relacion entre el clima
organizacional y el desempefio laboral en una empresa hotelera de la ciudad del
Cusco. El estudio fue cuantitativo, no experimental y descriptivo-correlacional.
La poblacion y muestra estuvieron conformadas por 30 colaboradores, a quienes
se aplicd un cuestionario de 27 preguntas, validado por expertos y con una
confiabilidad de 0.835 segun el coeficiente Alfa de Cronbach. Los resultados
mostraron una correlacion positiva y significativa entre el clima organizacional y
el desempefio laboral (rho = 0.716, p < 0.05). Se concluy6 que un clima
organizacional favorable se encuentra asociado con un mejor desempefio laboral
en el contexto hotelero, aportando evidencia sobre la importancia del entorno

organizacional en los resultados de los trabajadores.

Asimismo, Espejo-Eslava et al. (2022) investigaron la relacion entre el clima
organizacional y el engagement laboral en docentes de secundaria de Junin. La
investigacion fue cuantitativa, basica, transversal y correlacional, con una muestra
no probabilistica por conveniencia de 126 participantes. Los resultados indicaron
que el 84,1 % de los participantes percibié un buen clima organizacional y el 69
% presento un alto nivel de engagement; ademas, se obtuvo un p-valor = 0,001y

un coeficiente tau-b de Kendall = 0,363, lo que evidencia una correlacion media-
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baja, pero estadisticamente significativa. Se concluyo que existe una relacion
significativa entre ambas variables, reafirmando la importancia del entorno

laboral en el nivel de vinculacion de los trabajadores.

3.1.3 A nivel regional
En el &mbito regional, Vargas (2022) determind la relacion entre el clima laboral
y el compromiso organizacional en los servidores administrativos de la Direccién
Regional de Salud Apurimac. El estudio fue cuantitativo, no experimental,
correlacional y transversal, y aplicd instrumentos previamente validados, entre
ellos la Escala de Clima Laboral de Palma y el instrumento de Compromiso
Organizacional de Allen y Meyer. La muestra estuvo constituida por 80 servidores
administrativos y el procesamiento de los datos se realiz6 mediante SPSS version
26. Los resultados evidenciaron una correlacion positiva entre el clima laboral y
el compromiso organizacional, con un Rho de Spearman = 0,374. Este
antecedente adquiere especial relevancia para la presente investigacion, debido a
que demuestra la existencia de una relacion entre ambas variables en una
institucion publica de la region Apurimac y permite reconocer la pertinencia de

continuar estudiando este fendmeno en otros sectores de la realidad regional.

Finalmente, Pefia (2019) determind el nivel de clima organizacional en tres
instituciones educativas publicas y privadas de Apurimac. El estudio fue bésico,
cuantitativo y transversal, con la participacion de 113 trabajadores entre docentes
y personal administrativo, a quienes se aplicé un cuestionario de 35 items. Los
resultados permitieron identificar un nivel alto de clima organizacional en una
institucion educativa publica y un nivel regular en las instituciones privadas. Este
antecedente contribuye a comprender la variabilidad del clima organizacional en
el contexto apurimefio y evidencia la necesidad de considerar las caracteristicas

particulares de cada organizacion al analizar este constructo.

En sintesis, los antecedentes nacionales evidencian una tendencia general hacia la
existencia de relaciones significativas entre el clima organizacional y el
compromiso, aunque la intensidad y direccidn de estas asociaciones varian segun
el contexto institucional y los factores complementarios considerados.
Particularmente, el antecedente desarrollado por Vargas (2022) en la region

Apurimac constituye un referente directo para la presente investigacion, al
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demostrar una relacion positiva entre el clima laboral y el compromiso
organizacional en servidores administrativos del sector publico. En conjunto,
estos estudios sustentan la relevancia de profundizar el anélisis de ambas variables
en otros ambitos organizacionales de la region, a fin de generar evidencia empirica
contextualizada que permita comprender sus caracteristicas y relaciones en el

sector objeto de estudio.

3.2 Marco tedrico
3.2.1 Clima Organizacional
3.2.1.1 Teorias, modelo y enfoques.
Para comprender el clima organizacional es necesario partir de los
principales planteamientos tedricos que explican cémo las condiciones
internas de una organizacion son percibidas por sus integrantes y cémo
dichas percepciones pueden repercutir en sus actitudes y comportamientos.
Desde esta perspectiva, una de las propuestas clasicas que sustenta el
estudio del clima organizacional corresponde a la teoria desarrollada por
Litwin y Stringer (1968), la cual constituye un referente fundamental para
explicar la relacion entre el ambiente organizacional y la conducta de los

trabajadores.

La teoria del clima organizacional propuesta por Litwin y Stringer (1968)
permite comprender la influencia que ejerce el ambiente de trabajo sobre el
comportamiento de las personas dentro de una organizacion. Los autores
sostienen que los individuos no responden Unicamente a las condiciones
objetivas del entorno, sino también a la manera en que estas son percibidas
e interpretadas. Por tanto, las percepciones que desarrollan los miembros de
una organizacion pueden condicionar sus actitudes, motivacion y formas de

actuacion en el desempefio de sus funciones.

Bajo este planteamiento, el clima organizacional se configura mediante la
interaccion entre las practicas administrativas, la estructura organizacional
y las experiencias que los miembros desarrollan durante su actividad
cotidiana. Estas percepciones compartidas contribuyen a establecer un
ambiente interno que puede favorecer o limitar el comportamiento

individual y colectivo, dependiendo de la valoracién que los servidores
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realicen de las condiciones en las que desarrollan sus actividades. En este
sentido, las decisiones administrativas, los estilos de liderazgo y las
condiciones organizacionales adquieren relevancia, debido a que
intervienen en la percepcion del ambiente de trabajo y, consecuentemente,

en la conducta de quienes integran la organizacion.

El principal aporte de esta teoria radica, precisamente, en reconocer al clima
organizacional como un fendmeno de naturaleza perceptual susceptible de
ser analizado y gestionado desde la propia organizacion. De esta manera,
las percepciones de los servidores constituyen una fuente valida para valorar
el ambiente interno 'y comprender determinadas  respuestas
organizacionales. Este planteamiento senté las bases para el desarrollo
posterior de diversos modelos e investigaciones orientados a identificar,
medir y explicar el clima organizacional en diferentes contextos

institucionales (Litwin y Stringer, 1968).

A partir de estos planteamientos iniciales, el estudio del clima
organizacional ha evolucionado hacia modelos que reconocen la diversidad
y complejidad de los ambientes internos. En efecto, las investigaciones
posteriores han evidenciado que no existe necesariamente una estructura
dimensional Unica aplicable a todas las organizaciones, debido a que las
caracteristicas institucionales, culturales y laborales pueden modificar la
forma en que se manifiesta y se evalUa este constructo. Por consiguiente, el
desarrollo tedrico del clima organizacional ha transitado desde propuestas
generales hacia modelos con mayor capacidad de adaptacion a las

particularidades del contexto en el que se realiza su medicion.

En esta linea, una revision sistematica publicada en el Journal of
Organizational Change Management evidencia que los modelos
contemporaneos han superado la concepcion de una estructura Unica para
evaluar el clima organizacional. Segun Saraiva y Ferreira (2025), la
diversidad de organizaciones, culturas institucionales y dinamicas laborales
ha favorecido el desarrollo de diferentes modelos de evaluacion, los cuales,
aunque pueden diferir en las dimensiones empleadas, mantienen como
fundamento comun el andlisis de las percepciones que los miembros

desarrollan respecto de su entorno organizacional. Esta evolucién permite
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comprender el clima como un constructo flexible, cuya representacion debe

responder a criterios teoricos, metodologicos y contextuales.

En consecuencia, la seleccion del modelo de clima organizacional debe
guardar correspondencia con el problema de investigacion, los objetivos,
las caracteristicas de la poblacion y el contexto institucional donde se
desarrolla el estudio. Desde esta perspectiva, la operacionalizacion de la
variable no exige reproducir de manera estricta un Unico conjunto de
dimensiones, sino identificar aquellos componentes que permitan
representar de forma pertinente la realidad organizacional analizada. Asi, la
eleccion de las dimensiones y de los indicadores debe sustentarse en la
relacion existente entre el constructo tedrico, su operacionalizacion y el

instrumento utilizado para su medicién Saraiva y Ferreira (2025).

Complementariamente, el enfoque contemporaneo concibe el clima
organizacional como un fendmeno dinamico que se configura a partir de las
percepciones compartidas de los miembros respecto de las condiciones en
las que desarrollan sus funciones. Desde este enfoque, el clima no se limita
a describir determinados atributos del ambiente laboral, sino que permite
comprender como las practicas de gestion, el liderazgo, la cultura y las
interacciones cotidianas pueden relacionarse con las actitudes y
comportamientos de los servidores. Asimismo, este planteamiento reconoce
la necesidad de vincular la evidencia cientifica con las caracteristicas
particulares de cada organizacién, de manera que las dimensiones
seleccionadas permitan representar adecuadamente la realidad institucional
estudiada. En consecuencia, el enfoque contemporaneo plantea una visién
integradora del clima organizacional, orientada no solo a su medicion, sino
también a la generacion de informacion Gtil para la toma de decisiones y el

fortalecimiento de la gestién institucional D'Amato (2023).

3.2.1.2. Definicién de la Variable.
A partir de los planteamientos tedricos revisados, el clima organizacional
puede comprenderse como el conjunto de percepciones compartidas que
desarrollan los servidores respecto de las condiciones del entorno en el que

desempefian sus funciones. Estas percepciones se construyen a partir de las
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experiencias cotidianas relacionadas con las politicas, practicas, procesos,
formas de interaccion y valores presentes en la organizacion, configurando
una valoracion particular del ambiente de trabajo. Por consiguiente, el clima
organizacional constituye un referente para comprender como los
integrantes de una institucion perciben su contexto laboral y como dichas
percepciones se relacionan con aspectos como el bienestar, las relaciones

laborales y el desempefio organizacional Janiukstis et al., (2024).

En este sentido, para la presente investigacion, el clima organizacional se
entiende como una construccion perceptual compartida mediante la cual los
servidores valoran las condiciones internas de la institucion donde
desarrollan sus actividades. Esta conceptualizacion permite establecer una
relacion directa entre el fundamento tedrico de la variable y su posterior
operacionalizacion, facilitando la identificacibn de dimensiones e

indicadores coherentes con la realidad institucional objeto de estudio.

3.2.1.3. Dimensiones de la Variable Clima Organizacional.
El clima organizacional constituye un constructo multidimensional cuya
comprension requiere considerar diferentes componentes asociados con las
percepciones que los servidores desarrollan respecto de su entorno laboral.
Desde esta perspectiva, la literatura especializada sostiene que no existe una
estructura dimensional Unica para su medicion, debido a que la seleccion de
sus componentes depende del contexto organizacional, el propoésito del
estudio y el enfoque conceptual adoptado. En consecuencia, la
determinacion de las dimensiones debe responder a criterios de coherencia
tedrica y metodoldgica, procurando que estas representen adecuadamente el
fendmeno analizado y mantengan correspondencia con el instrumento de

medicion Saraiva & Ferreira, (2025).

En concordancia con este planteamiento, la presente investigacion
considera como dimensiones del clima organizacional las relaciones
interpersonales, cohesion de grupo, calidad de vida laboral y comunicacion,
debido a que permiten valorar diferentes aspectos de la experiencia laboral
de los servidores y, conjuntamente, aproximarse a la percepcion que estos

construyen sobre el ambiente institucional. Asimismo, la evidencia
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cientifica reconoce la importancia de estos componentes para comprender
las dinamicas internas de las organizaciones, particularmente en lo
relacionado con las interacciones laborales, la integracion de los equipos, el
bienestar de los trabajadores y el intercambio de informacion (Janiukstis et
al., 2024; Paredes-Saavedra et al., 2024). En funcion de esta delimitacion

conceptual, las dimensiones seleccionadas se desarrollan a continuacion.

3.2.1.1.1 Relaciones interpersonales
Las relaciones interpersonales constituyen un componente
fundamental del clima organizacional, debido a que reflejan la
calidad de los vinculos que los servidores establecen durante el
desarrollo de sus actividades laborales. Esta dimensién comprende
aspectos relacionados con la confianza, el respeto, el apoyo mutuo
y la interaccion cotidiana entre los integrantes de la organizacion,
los cuales contribuyen a configurar un ambiente sustentado en la
cooperacion y la convivencia laboral. En este sentido, la valoracién
que los servidores realizan de sus relaciones con los compafieros
permite comprender parte de la percepcidén que construyen sobre

su entorno de trabajo.

En relacion con ello, Janiukstis et al. (2024) sefialan que las
relaciones desarrolladas dentro de la organizacidn constituyen un
componente relevante para comprender las experiencias de los
trabajadores y las caracteristicas del ambiente laboral. De manera
complementaria, Oliech y Juma (2021) sostienen que las relaciones
interpersonales se encuentran vinculadas con la disposicion de los
trabajadores para desarrollar actividades de manera conjunta,
mientras que Lopez (2024) plantea que el trato cotidiano y el
respeto mutuo favorecen interacciones laborales adecuadas.
Asimismo, Saccaco (2023) destaca que el apoyo entre colegas ante
situaciones laborales contribuye a generar condiciones de

confianza y cooperacion entre los miembros de la organizacion.

En consecuencia, las relaciones interpersonales permiten valorar el

grado en que los servidores perciben vinculos laborales
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caracterizados por la confianza, el respeto y el apoyo reciproco.
Para efectos de la presente investigacion, esta dimension se
operacionaliza mediante los siguientes indicadores: nivel de
confianza entre comparfieros, respeto mutuo en el trato cotidiano,
apoyo entre colegas en situaciones laborales y relaciones

armoniosas entre servidores.

a) Nivel de confianza entre comparieros
Dentro de las relaciones interpersonales, el nivel de confianza
entre compaferos constituye un elemento fundamental para
establecer vinculos laborales basados en la seguridad y la
cooperacion. Saccaco (2023) sostiene que este indicador
comprende la seguridad psicologica que desarrollan los
servidores respecto de la integridad y las capacidades
profesionales de sus colegas, favoreciendo una colaboracion
libre de temores. En el contexto de la gestion publica, Lopez
(2024) sefala que la confianza representa un componente
relevante del capital humano, debido a que facilita procesos
como la delegacion de tareas y el apoyo mutuo, reduciendo la
incertidumbre en el cumplimiento de las funciones. De manera
complementaria, Paredes et al. (2021) plantean que esta
confianza se consolida a partir de la percepcién compartida
sobre la honestidad y competencia técnica de los compafieros,
aspecto que favorece la sinergia dentro de los equipos de
trabajo. En sintesis, el nivel de confianza entre compafieros
expresa la seguridad que los servidores depositan en sus colegas

para desarrollar relaciones laborales cooperativas y confiables.

b) Respeto mutuo en el trato cotidiano
El respeto mutuo en el trato cotidiano constituye un elemento
esencial para preservar relaciones laborales equilibradas y una
adecuada convivencia dentro de la organizacion. Lopez (2024)
sostiene que el respeto implica reconocer la dignidad de los

demas durante las interacciones diarias, contribuyendo a
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mantener la armonia institucional y prevenir situaciones que
puedan generar desgaste emocional. En concordancia con ello,
Medina y Heredia (2023) sefialan que este comportamiento
representa una base ética para la convivencia pacifica, puesto
que favorece la reduccién de actitudes hostiles en el entorno
administrativo. Asimismo, Zeta et al. (2020) plantean que el
respeto comprende el reconocimiento del valor profesional de
cada integrante de la organizacion, independientemente de su
posicidn jerarquica, fortaleciendo de esta manera la percepcion
de equidad interna. En consecuencia, el respeto mutuo
representa el reconocimiento de la dignidad y el valor

profesional de los servidores en sus interacciones cotidianas.

c) Apoyo entre colegas en situaciones laborales
El apoyo entre colegas en situaciones laborales refleja la
disposicion de los servidores para colaborar ante las dificultades
y exigencias que surgen durante el desarrollo de sus funciones.
Oliech y Juma (2021) sostienen que este indicador comprende
la disposicion activa para brindar asistencia técnica o emocional
cuando los trabajadores enfrentan tareas complejas dentro del
entorno laboral. En este sentido, Cantu et al. (2023) sefialan que
el apoyo entre compafieros funciona como un mecanismo de
respaldo colectivo que permite afrontar la sobrecarga de
funciones y las presiones derivadas de las actividades
institucionales. A su vez, Ulloa (2024) plantea que esta
conducta puede manifestarse mediante acciones espontaneas de
asistencia entre servidores, fortaleciendo el clima de servicio y
la cohesiéon interna. En sintesis, el apoyo entre colegas
representa la disposicion para brindar asistencia y respaldo
frente a las dificultades laborales, favoreciendo la cooperacion

y cohesion del equipo.

d) Relaciones armoniosas entre servidores

Las relaciones armoniosas entre servidores constituyen una
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condicion necesaria para mantener una convivencia favorable y
facilitar el desarrollo de las actividades institucionales. Medina
y Heredia (2023) sostienen que este indicador se relaciona con
la percepcion de un ambiente laboral caracterizado por la
ausencia de conflictos destructivos, lo que favorece la
continuidad y eficiencia de los procesos organizacionales.
Desde esta perspectiva, Vargas (2022) sefiala que las
interacciones caracterizadas por la cordialidad pueden
contribuir a disminuir factores negativos asociados con la
rotacion y el ausentismo laboral, favoreciendo la estabilidad del
entorno de trabajo. De manera complementaria, Aguirre (2025)
plantea que las relaciones armoniosas representan un estado de
equilibrio social que contribuye al bienestar colectivo de los
integrantes de la organizacion. Por tanto, este indicador expresa
el grado en que los servidores mantienen relaciones cordiales y
equilibradas que favorecen la convivencia y el bienestar

colectivo.

3.2.1.1.2 Cohesion de grupo
La cohesion de grupo se refiere al grado de integracién, unidad y
vinculacion que desarrollan los servidores para trabajar de manera
coordinada en funcion del cumplimiento de objetivos comunes. Esta
dimensién comprende la cooperacion, la participacion, el sentido de
pertenencia y la disposicién de los integrantes para contribuir
colectivamente al logro de las metas institucionales. Por tanto, una
adecuada cohesion favorece la coordinacion de esfuerzos, el
intercambio de responsabilidades y la capacidad de los equipos para

afrontar de manera conjunta las demandas laborales.

Desde esta perspectiva, Paredes-Saavedra et al. (2024) sostienen que
la integracion y cooperacion entre los miembros de los equipos
constituyen elementos relevantes para fortalecer el funcionamiento
colectivo de las organizaciones. Asimismo, Romana y Gestoso (2025)
sefialan que la cohesion se relaciona con el nivel de unidad e

identificacion que los trabajadores desarrollan respecto de su equipo,
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favoreciendo la cooperacion para alcanzar objetivos compartidos. En
esta misma linea, Espejo-Eslava et al. (2022) destacan que el sentido
de pertenencia fortalece la vinculacion del trabajador con el grupo y
favorece su participacion en el cumplimiento de los propdsitos

institucionales.

En este sentido, la cohesion de grupo permite determinar en qué
medida los servidores perciben integracion, unidad y cooperacion
dentro de sus equipos de trabajo. Para la presente investigacion, esta
dimensién comprende los siguientes indicadores: sentido de
pertenencia al equipo de trabajo, unidad del grupo ante desafios
laborales, cooperacion en el cumplimiento de metas y participacion

activa en las tareas grupales.

a) Sentido de pertenencia al equipo de trabajo
Dentro de la cohesion de grupo, el sentido de pertenencia al
equipo de trabajo representa el grado de identificacion que
desarrolla el servidor con el grupo al que pertenece y con las
actividades que este desempefia. Espejo-Eslava et al. (2022)
sostienen que este indicador expresa la identificacion afectiva del
servidor con su equipo y puede favorecer una mayor disposicion
para realizar esfuerzos adicionales en el cumplimiento de sus
funciones. En esta misma linea, Centeno (2024) sefiala que se
manifiesta mediante un vinculo de orgullo que integra
psicoldgicamente al servidor con su unidad funcional dentro de
la organizacion. Complementariamente, Romana y Gestoso
(2025) plantean que este sentido de pertenencia se fortalece
cuando el trabajador se percibe como un integrante valorado,
respetado y necesario para alcanzar los objetivos colectivos. En
sintesis, este indicador expresa el grado en que los servidores se
identifican con su equipo y se reconocen como integrantes

importantes para el logro de sus objetivos.

b) Unidad del grupo ante desafios laborales
La unidad del grupo ante desafios laborales constituye una

manifestacion de la cohesion que permite a los equipos responder
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de manera coordinada frente a situaciones exigentes. Romana y
Gestoso (2025) sostienen que este indicador se relaciona con la
capacidad de los equipos para mantenerse cohesionados y
alineados cuando enfrentan situaciones de crisis o elevados
niveles de presion. Desde esta perspectiva, Vera y Ayala (2023)
sefialan que la unidad grupal representa una forma de resiliencia
colectiva que facilita la adaptacion del personal ante cambios
estructurales y procesos de transformacién institucional. A su
vez, Ohida et al. (2024) plantean que esta unidad se manifiesta
mediante la alineacion de los esfuerzos individuales y colectivos
frente a metas institucionales que requieren respuestas inmediatas
y coordinadas. En consecuencia, este indicador refleja la
capacidad del equipo para mantener su integracion, coordinacion

y orientacion comun frente a las dificultades y desafios laborales.

c) Cooperacion en el cumplimiento de metas
La cooperacion en el cumplimiento de metas representa la
disposicion de los servidores para coordinar sus esfuerzos y
capacidades con el propdsito de alcanzar objetivos compartidos.
Romana y Gestoso (2025) sostienen que la cooperacion implica
trabajar conjuntamente para lograr las metas institucionales,
priorizando los resultados colectivos sobre los intereses
individuales. En concordancia con ello, Canta et al. (2023)
seflalan que este proceso requiere integrar las diferentes
competencias y capacidades de los miembros del equipo,
favoreciendo la optimizacion de los resultados de la gestion
organizacional. De manera complementaria, Pinedo y Delgado
(2020) plantean que la cooperacion constituye una base para el
desempefio organizacional, debido a que permite transformar los
esfuerzos individuales en logros compartidos que contribuyen al
fortalecimiento institucional. En sintesis, este indicador expresa
el grado en que los servidores coordinan sus capacidades y
esfuerzos para alcanzar conjuntamente las metas de la

organizacion.
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d) Participacion activa en las tareas grupales
La participacion activa en las tareas grupales comprende el
involucramiento de los servidores en las actividades y procesos
que requieren la intervencion coordinada del equipo. Centeno
(2024) senala que este indicador refleja el nivel de energia e
involucramiento que manifiestan los colaboradores en el
desarrollo de sus actividades laborales. En este sentido, Doria-
Velarde et al. (2023) sostienen que la participacion se evidencia
mediante la intervencién dinamica y voluntaria del personal tanto
en la toma de decisiones como en la ejecucion de los planes
institucionales. Asimismo, Almagableha y Omarb (2024)
plantean que esta participacion se manifiesta en la disposicion de
los trabajadores para aportar ideas, propuestas y soluciones frente
a los problemas que surgen dentro del equipo. Por tanto, este
indicador representa el grado de involucramiento voluntario y
activo de los servidores en las tareas, decisiones y actividades

orientadas al cumplimiento de los objetivos grupales.

3.2.1.1.3 Calidad de vida laboral
La calidad de vida laboral comprende el conjunto de condiciones que
permiten a los servidores desarrollar sus funciones en un entorno que
favorezca su bienestar y desempefio. Esta dimension incorpora aspectos
relacionados con las condiciones fisicas del trabajo, el equilibrio entre
las responsabilidades laborales y personales, el nivel de estrés percibido
y la satisfaccién respecto de las condiciones en las que se desarrollan
las actividades. En consecuencia, la percepcion de los servidores sobre
dichas condiciones constituye un elemento relevante para valorar las

caracteristicas del ambiente organizacional.

Al respecto, Chigbu et al. (2024) sostienen que las condiciones
laborales y las caracteristicas del entorno de trabajo constituyen
factores relevantes para el bienestar y la experiencia de los trabajadores
dentro de las organizaciones. En concordancia con ello, Aguirre (2025)
sefiala que la percepcion de un ambiente fisico adecuado y de

condiciones que protejan la integridad del servidor constituye un
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aspecto importante de la experiencia laboral. Por su parte, Centeno
(2024) plantea que el equilibrio entre la vida personal y laboral
contribuye a reducir el estrés y favorecer una percepcion mas

satisfactoria de las condiciones de trabajo.

Por consiguiente, la calidad de vida laboral permite valorar la
percepcion de los servidores respecto de las condiciones fisicas,
psicoldgicas y organizacionales que acomparfian el desarrollo de sus
funciones. Para efectos de la presente investigacion, esta dimension se
evalla mediante los indicadores: percepcion del ambiente fisico de
trabajo, equilibrio entre vida personal y laboral, nivel de estrés laboral

percibido y satisfaccion con las condiciones laborales.

a) Percepcién del ambiente fisico de trabajo
Dentro de la calidad de vida laboral, la percepcion del ambiente
fisico de trabajo permite valorar las condiciones materiales en las
que el servidor desarrolla sus actividades. Aguirre (2025) sostiene
que este indicador comprende la valoracién de aspectos como la
iluminacién, la amplitud del espacio y la ergonomia del mobiliario,
los cuales configuran las condiciones inmediatas en las que se
ejecutan las funciones. En esta misma linea, Vargas (2022) sefiala
que dichas condiciones se encuentran estrechamente relacionadas
con la seguridad y salud en el trabajo, debido a su incidencia en la
comodidad y el estado animico del servidor durante la jornada
laboral. Complementariamente, Ohida et al. (2024) plantean que el
ambiente fisico comprende la infraestructura técnica y espacial que
puede facilitar o dificultar el desempefio eficiente de las funciones
encomendadas. En sintesis, este indicador representa la valoracion
que realiza el servidor sobre las condiciones fisicas, espaciales y
materiales de su entorno laboral y su incidencia en el desarrollo de

sus actividades.

b) Equilibrio entre vida personal y laboral
El equilibrio entre vida personal y laboral constituye un componente

relevante de la calidad de vida laboral, debido a que vincula las
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exigencias del trabajo con las necesidades personales del servidor.
La CEPAL (2023) sefiala que este concepto comprende la capacidad
de la organizacion para respetar y valorar el tiempo privado de los
trabajadores, considerando que las responsabilidades laborales no
deben desvincularse de las demas dimensiones de su vida. En
concordancia con ello, Saccaco (2023) sostiene que este equilibrio
implica conciliar las demandas del puesto con las responsabilidades
familiares y las metas personales del individuo. A su vez, Cantu et
al. (2023) destacan que una adecuada conciliacién contribuye a
prevenir el agotamiento laboral y favorece el mantenimiento de la
motivacion y el compromiso en el largo plazo. En consecuencia, este
indicador expresa el grado en que las exigencias laborales pueden
compatibilizarse con las responsabilidades familiares, personales y

sociales del servidor.

Nivel de estrés laboral percibido

El nivel de estrés laboral percibido constituye un indicador
relacionado con las exigencias que enfrenta el servidor durante el
desarrollo de sus funciones. Centeno (2024) define el estrés laboral
como una respuesta de tension fisica y emocional que surge cuando
las demandas del entorno de trabajo superan los recursos o
capacidades del trabajador. Desde esta perspectiva, Espejo-Eslava et
al. (2022) sefialan que dicha percepcion puede manifestarse como
una carga psicolégica asociada con ambientes laborales conflictivos
0 con una excesiva sobrecarga de actividades y responsabilidades.
Asimismo, Vargas (2022) sostiene que esta presion puede afectar
negativamente el bienestar emocional del servidor y repercutir en su
eficiencia y productividad dentro de la organizacion. Por tanto, el
nivel de estrés laboral percibido refleja la valoracién que realiza el
servidor sobre la presion fisica y emocional derivada de las

exigencias de su entorno de trabajo.

Satisfaccion con las condiciones laborales

La satisfaccion con las condiciones laborales permite valorar la
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percepcion que desarrolla el servidor respecto de las caracteristicas
de su puesto y del entorno en el que desempefia sus funciones.
Gutiérrez (2023) sostiene que este indicador corresponde a un estado
emocional positivo derivado de la valoracion subjetiva que realiza
el trabajador sobre su puesto de trabajo. En relacion con ello,
Licandro (2022) sefiala que la satisfaccion refleja el grado en que la
organizacion responde a las expectativas profesionales y
necesidades basicas de sus colaboradores. De manera
complementaria, Quispe y Paucar (2020) plantean que la
satisfaccion constituye un componente relevante del bienestar
laboral y puede favorecer la consolidacion del compromiso del
trabajador con la institucion. En sintesis, este indicador representa el
grado de satisfaccion que experimenta el servidor a partir de la
valoracion de sus condiciones laborales y de la correspondencia

entre estas y sus expectativas y necesidades.

3.2.1.1.4 Comunicacion
La comunicacion constituye el proceso mediante el cual la informacion
circula entre los diferentes niveles y areas de una organizacion,
permitiendo coordinar actividades, transmitir instrucciones, compartir
informacion y facilitar la toma de decisiones. Su efectividad depende de
que la informacidn sea clara, oportuna, accesible y fluida, de manera que
los servidores puedan comprender adecuadamente sus funciones y
articular sus actividades con los demas integrantes de la institucién. Por
ello, la comunicacion representa un componente relevante para la

configuracién de un clima organizacional favorable.

En este contexto, Janiukstis et al. (2024) sefialan que la comunicacion
constituye un elemento relevante de las dindmicas organizacionales,
debido a su relacion con las interacciones y experiencias de los
trabajadores. Asimismo, Saldafia et al. (2023) sostienen que una
comunicacion efectiva requiere que la informacion sea transmitida de
manera clara y oportuna hacia los diferentes niveles de la organizacion.
De manera complementaria, Rodriguez (2023) plantea que la fluidez de

la comunicacion entre las distintas areas favorece la coordinacion y evita
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el aislamiento entre los diferentes componentes de la organizacion.
Finalmente, Almagableha y Omarb (2024) destacan que la
retroalimentacion entre superiores y subordinados constituye un
mecanismo relevante para alinear expectativas y favorecer la

comprension de las responsabilidades laborales.

En consecuencia, la comunicacion permite valorar la percepcion de los
servidores respecto de la claridad, oportunidad, accesibilidad y fluidez
de la informacion que circula dentro de la institucion. Para la presente
investigacion, esta dimensién se operacionaliza mediante los
indicadores: claridad en la informacion recibida, oportunidad y acceso a
la informacion, retroalimentacion recibida de los superiores y fluidez en

la comunicacioén entre areas.

En sintesis, las cuatro dimensiones seleccionadas permiten abordar el
clima organizacional desde una perspectiva integral, considerando tanto
la calidad de las interacciones entre servidores como la integracion de
los equipos, las condiciones asociadas con el bienestar laboral y los
procesos de comunicacion institucional. Esta delimitacion proporciona
una base conceptual coherente para su posterior operacionalizacion y

medicion en los servidores de la Direccion Regional Agraria Apurimac.

a) Claridad en la informacidn recibida
Dentro de la dimensién comunicacion, la claridad en la informacion
recibida constituye un elemento fundamental para garantizar que los
servidores comprendan adecuadamente los mensajes institucionales.
Saldaia et al. (2023) sostienen que la claridad se refiere a la propiedad
de los mensajes de ser comprensibles, directos y libres de
ambigiedades que puedan dificultar su interpretacion. En esta misma
linea, Ohida et al. (2024) sefialan que la precision con la que la
direccion transmite ordenes, normativas y metas resulta fundamental
para evitar interpretaciones erroneas que afecten el desarrollo de las
actividades. Complementariamente, Almagableha y Omarb (2024)
plantean que una comunicacion clara facilita la comprensién de las

politicas organizacionales y contribuye a reducir la incertidumbre
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entre los trabajadores. En sintesis, la claridad en la informacion
recibida representa el grado en que los mensajes institucionales son
comprensibles, precisos y suficientes para orientar adecuadamente el
desempefio de los servidores.

Oportunidad y acceso a la informacion

La oportunidad y acceso a la informacion se relacionan con la
disponibilidad de los datos necesarios para que los servidores puedan
desarrollar sus funciones de manera adecuada y oportuna. Rodriguez
(2023) sefiala que este indicador comprende la disponibilidad de la
informacién en el momento requerido para facilitar la toma de
decisiones y la ejecucion de las tareas asignadas. En concordancia con
ello, Saldafia et al. (2023) sostienen que el acceso oportuno implica
favorecer la transparencia informativa y reducir las barreras que
dificultan la obtencion de informacién relevante para el trabajo
cotidiano. A su vez, la CEPAL (2022) destaca que la disponibilidad
constante de informacion permite que los trabajadores se mantengan
actualizados respecto de los cambios, disposiciones y nuevas
directrices institucionales. En consecuencia, este indicador expresa el
grado en que los servidores disponen de informacion pertinente,

accesible y oportuna para cumplir adecuadamente sus funciones.

Retroalimentacion recibida de los superiores

La retroalimentacion recibida de los superiores constituye un
mecanismo de comunicacion orientado a mejorar el desempefio y
fortalecer la relacion entre los diferentes niveles de la organizacion.
Almagableha y Omarb (2024) definen la retroalimentacién como un
proceso sistematico mediante el cual se proporciona informacién
sobre el desempefio con la finalidad de orientar y corregir el
cumplimiento de las metas institucionales. Desde esta perspectiva,
Doria-Velarde et al. (2023) sefialan que este proceso permite
reconocer los logros e identificar aspectos susceptibles de mejora,
favoreciendo el crecimiento y desarrollo profesional de los servidores.
Asimismo, Gutiérrez (2023) sostiene que la retroalimentacion

constituye un mecanismo de dialogo entre superiores y subordinados
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que puede fortalecer las relaciones jerarquicas y contribuir a mejorar
la motivacion laboral. Por tanto, este indicador representa el grado en
que los servidores reciben orientacion, reconocimiento Yy
observaciones de sus superiores para mejorar el desarrollo de sus

funciones.

d) Fluidez en la comunicacion entre areas
La fluidez en la comunicacion entre &reas constituye un elemento
necesario para favorecer la coordinacion y articulacion de los
procesos internos de la organizacion. Saldafa et al. (2023) sostienen
que esta fluidez implica superar las barreras informativas que pueden
generar aislamiento entre los diferentes departamentos y limitar el
intercambio de informacion. En este sentido, Rosas (2022) sefiala que
la interaccion horizontal entre las areas permite desarrollar una vision
integrada y coordinada de la gestion institucional. De manera
complementaria, Rodriguez (2023) plantea que una comunicacion
fluida facilita la articulacion de los procesos internos y contribuye a
una resolucion mas rapida de los problemas que requieren la
intervencion de diferentes areas. En sintesis, este indicador representa
el grado de continuidad y coordinacion del intercambio de
informacion entre las distintas areas de la organizacién para facilitar

el desarrollo articulado de sus procesos.

3.2.2  Compromiso Organizacional
3.2.2.1 Teorias, modelo y enfoques.

El compromiso organizacional constituye un constructo que permite
comprender la naturaleza del vinculo que los servidores desarrollan con la
institucion en la que desempefian sus funciones. Su estudio ha sido
abordado desde diferentes perspectivas tedricas que buscan explicar tanto
los factores que favorecen la vinculacién del trabajador con la
organizacion como las razones que sustentan su permanencia en ella. En
este marco, la Teoria del Intercambio Social proporciona una explicacion
basada en la reciprocidad de las relaciones entre los individuos y las

organizaciones, mientras que el modelo tridimensional de Meyer y Allen
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permite identificar las diferentes formas mediante las cuales dicho vinculo
puede manifestarse. Ambos planteamientos ofrecen una base
complementaria para comprender y operacionalizar el compromiso

organizacional.

Teoria del Intercambio Social. Como fundamento tedrico, la Teoria del
Intercambio Social, propuesta por Blau (1964), sostiene que las relaciones
sociales se desarrollan mediante procesos de intercambio en los que las
partes generan expectativas de reciprocidad a partir de los beneficios y
experiencias derivados de su interaccion. Trasladada al ambito
organizacional, esta perspectiva permite comprender que la relacion entre
los servidores y la institucion no se limita al cumplimiento formal de
obligaciones, sino que también se construye a partir de las percepciones
que los trabajadores desarrollan respecto del apoyo, reconocimiento, trato

y beneficios recibidos por parte de la organizacion.

En este sentido, Blau (1964) plantea que los vinculos sociales tienden a
fortalecerse cuando las partes perciben que existe reciprocidad en los
intercambios establecidos. Aplicado al contexto laboral, este
planteamiento permite inferir que cuando los servidores perciben
condiciones organizacionales favorables y un trato basado en la confianza,
respeto y equidad, pueden desarrollar respuestas positivas hacia la
institucion. De esta manera, el compromiso organizacional puede
comprenderse como una manifestacién de la reciprocidad construida en la
relacion entre el servidor y la organizacion, especialmente cuando las
experiencias laborales responden favorablemente a las expectativas de los
trabajadores.

Por consiguiente, la Teoria del Intercambio Social proporciona el
fundamento para comprender por qué un servidor puede fortalecer su
vinculo con una organizacion a partir de experiencias laborales favorables.
Esta perspectiva resulta pertinente para la presente investigacion, debido
a que permite establecer una conexion conceptual entre las condiciones
percibidas en el entorno organizacional y la respuesta actitudinal que los

servidores desarrollan hacia la institucion.
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Modelo tridimensional del compromiso organizacional.
Complementariamente, el estudio del compromiso organizacional
requiere identificar las diferentes formas mediante las cuales se manifiesta
el vinculo entre el trabajador y la organizacion. En este ambito, el modelo
tridimensional desarrollado por Meyer y Allen constituye uno de los
principales referentes para explicar la naturaleza multidimensional del
compromiso, debido a que distingue diferentes razones por las cuales una

persona puede permanecer vinculada a una institucion.

Al respecto, Meyer y Allen (1991) sostienen que el compromiso
organizacional comprende tres componentes diferenciados: afectivo, de
continuidad y normativo. ElI compromiso afectivo se relaciona con el
vinculo emocional, la identificacion y el involucramiento del trabajador
con la organizacién; el compromiso de continuidad se vincula con la
valoracion de los costos, pérdidas o consecuencias que el trabajador
considera que tendria al abandonar la institucion; mientras que el
compromiso normativo se relaciona con el sentimiento de obligacion o

responsabilidad moral de permanecer en la organizacion.

La principal contribucion de este modelo consiste en reconocer que la
permanencia de un trabajador en una organizacion puede responder a
razones diferentes y no necesariamente a un Unico tipo de vinculo. Asi,
una persona puede permanecer porque desea hacerlo, debido a su
identificacion emocional con la institucion; porque considera conveniente
hacerlo, al valorar los costos asociados con su salida; o porque considera
que debe hacerlo, a partir de un sentido de obligacién o responsabilidad.
Estas dimensiones pueden presentarse simultaneamente y con diferentes
niveles de intensidad en un mismo servidor, permitiendo comprender de

manera mas amplia la naturaleza del compromiso organizacional.

La pertinencia de este modelo también se evidencia en investigaciones
recientes que contindan empleando sus componentes para analizar el
compromiso en diferentes contextos organizacionales. En este sentido,
Ohida et al. (2024) reconocen la relevancia de los componentes del

compromiso organizacional para comprender las diferentes formas de
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vinculacion de los trabajadores con sus instituciones. Por tanto, el modelo
tridimensional proporciona una estructura conceptual adecuada para
analizar y medir el compromiso organizacional desde sus dimensiones

afectiva, de continuidad y normativa.

En sintesis, la Teoria del Intercambio Social de Blau permite explicar el
compromiso organizacional desde la logica de la reciprocidad entre el
servidor y la institucion, mientras que el modelo tridimensional de Meyer
y Allen permite identificar las diferentes formas en que dicho compromiso
se manifiesta. La articulacion de ambos planteamientos proporciona un
fundamento tedrico coherente para analizar el compromiso organizacional
en los servidores de la Direccion Regional Agraria Apurimac y establecer

posteriormente sus dimensiones e indicadores de medicion.

Figural
Teoria de las Tres Dimensiones del Compromiso Organizacional

[ COMPROMISO ORGANIZACIONAL ]

| COMPROMISO AFECTIVO
(Apego emocional)

'COMPROMISO DE
CONTINUIDAD
(Necesidad percibida)

COMPROMISO!
NORMATIVO
(Obligacién moral)

¢ Vinculo emocional
con la institucién

e |dentificacién con
los valores

¢ Orgullo de pertenencia

¢ Permanencia por costos
asociados al abandono

¢ Evaluacién de beneficios
acumulados

 Blisqueda de estabilidad

¢ Permanencia por deber
moral

¢ Lealtad institucional

¢ Sentido de responsabilitad

Nota. Adaptado

de

A three-component

conceptualization  of

organizational commitment, por J. P. Meyer y N. J. Allen (1991).

La representacion grafica del modelo tridimensional del compromiso
organizacional permite visualizar de manera integrada los componentes
que conforman este constructo. Meyer y Allen (1991) plantean que el
compromiso organizacional comprende tres dimensiones diferenciadas:
compromiso afectivo, asociado al vinculo emocional y a la identificacion
del servidor con la organizacion; compromiso de continuidad, relacionado
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con la valoracion de los costos y beneficios que implica permanecer o
abandonar la institucion; y compromiso normativo, vinculado con el
sentido de obligacion y responsabilidad de continuar formando parte de la

organizacion.

En este sentido, la Figura 1 sintetiza la estructura conceptual que sustenta
el estudio y permite establecer correspondencia entre el modelo tedrico, la
definicibn de la variable, sus dimensiones y la posterior
operacionalizacién. Asimismo, su incorporacién contribuye a una
comprension mas clara de las distintas formas mediante las cuales los
servidores pueden desarrollar y mantener su vinculo con la institucion.

En sintesis, el modelo de Meyer y Allen (1991) proporciona el fundamento
tedrico para analizar el compromiso organizacional desde una perspectiva
multidimensional, diferenciando sus componentes afectivos, de

continuidad y normativo.

3.2.2.2. Definicion de la Variable.
El compromiso organizacional constituye un constructo relevante para
comprender la naturaleza del vinculo que los servidores desarrollan con la
institucién en la que desempefian sus funciones. Su estudio permite
identificar no solo el grado de identificacion del trabajador con la
organizacion, sino también las razones que sustentan su permanencia y su
disposicién para contribuir al cumplimiento de los objetivos
institucionales. Desde esta perspectiva, el compromiso organizacional no
debe entenderse Unicamente como la intencion de permanecer en la
institucion, sino como un estado psicolégico que puede manifestarse

mediante diferentes formas de vinculacion.

En este sentido, Meyer y Allen (1991) plantean que el compromiso
organizacional constituye un estado psicoldgico que caracteriza la relacion
del individuo con la organizacion y que tiene implicaciones respecto de su
decision de continuar formando parte de ella. Esta concepcion permite
comprender que la vinculacion organizacional puede sustentarse en
diferentes experiencias y motivos, los cuales son diferenciados

posteriormente mediante los componentes afectivo, de continuidad y
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normativo. La vigencia de este planteamiento se mantiene en
investigaciones recientes que continlan empleando el modelo
tridimensional para analizar las distintas manifestaciones del compromiso

en los trabajadores (Perkins et al., 2025).

De la misma manera, Leal (2023) sostiene que el compromiso
organizacional se manifiesta mediante una disposicion sostenida del
trabajador para contribuir al desarrollo de la organizacion, asociada con el
sentido de pertenencia y la identificacién con sus valores. Asimismo,
Quispe y Paucar (2020) sefialan que el compromiso integra componentes
afectivos y conductuales que pueden expresarse en la vinculacion del
trabajador con la institucion y en su disposicion para contribuir al
cumplimiento de objetivos compartidos.

A partir de estos planteamientos, en la presente investigacion el
compromiso organizacional se entiende como el estado psicolégico
mediante el cual los servidores desarrollan un vinculo con la institucion,
expresado en su identificacion, permanencia y disposicion para contribuir
al cumplimiento de los objetivos organizacionales. Esta definicion
mantiene correspondencia con el modelo tridimensional de Meyer y Allen
(1991) y proporciona el fundamento conceptual para su posterior

operacionalizacion.

3.2.2.3. Dimensiones de la Variable Compromiso Organizacional.
El compromiso organizacional constituye un constructo multidimensional,
debido a que la relacion entre el servidor y la organizacién puede
sustentarse en diferentes experiencias, valoraciones y motivos. En
consecuencia, su operacionalizacion requiere distinguir las diversas
formas mediante las cuales se manifiesta dicho vinculo, procurando
mantener correspondencia entre la definicion conceptual, el modelo

teorico y los elementos utilizados para su medicion.

Bajo este criterio, la presente investigacion adopta las dimensiones de
compromiso afectivo, compromiso de continuidad y compromiso
normativo, de acuerdo con el modelo tridimensional propuesto por Meyer

y Allen (1991). Esta estructura permite analizar diferenciadamente el
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vinculo emocional del servidor con la institucion, la valoracion de los

costos asociados con su desvinculacion y el sentido de obligaciéon de

permanecer en ella. Asimismo, la utilizacion de este modelo en

investigaciones recientes respalda su pertinencia para analizar las

diferentes manifestaciones del compromiso organizacional Perkins et al.,

(2025).

3.2.2.3.1 Compromiso afectivo

El compromiso afectivo representa la dimension vinculada con la
identificacion emocional del servidor respecto de la organizacion.
Se manifiesta cuando el trabajador desarrolla sentimientos positivos
hacia la institucion, se identifica con sus valores y objetivos y
experimenta satisfaccion por formar parte de ella. Por tanto, esta
dimensidn expresa una vinculacion sustentada principalmente en el
deseo de pertenecer a la organizacion y en la identificacién personal

con ella.

Al respecto, Oliech y Juma (2021) sostienen que el compromiso
afectivo se manifiesta mediante un vinculo emocional que favorece
la identificacidn del trabajador con la organizacion. En esta misma
linea, Perkins et al. (2025) sefialan que este componente se fortalece
cuando existe correspondencia entre las metas individuales y las
organizacionales, favoreciendo una identificacién mas profunda con
la institucion. En el mismo sentido, Lopez (2024) plantea que la
identificacion con la organizacién puede expresarse mediante una
valoracion positiva de su cultura y mediante sentimientos favorables

hacia el lugar de trabajo.

En consecuencia, el compromiso afectivo permite valorar el grado
en que los servidores se sienten emocionalmente vinculados e
identificados con la institucion. Para efectos de la presente
investigacion, esta dimension se operacionaliza mediante los
siguientes indicadores: sentimiento de pertenencia a la organizacion,
identificacion con los valores organizacionales, orgullo de formar

parte de la institucion y satisfaccion de pertenecer a la organizacion.
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a) Sentimiento de pertenencia a la organizacion
El sentimiento de pertenencia a la organizacion representa el
grado de vinculacion emocional e identificacion que desarrolla el
servidor con la institucion a la que pertenece. Perkins et al. (2025)
sostienen que este indicador se manifiesta cuando el trabajador
incorpora emocionalmente a la organizacion como parte de su
propia identidad, desarrollando una percepcion de identificacion
y apropiacion institucional. En esta misma linea, Vargas (2022)
seflala que esta conexidn psicologica puede fortalecer la
permanencia del servidor, al disminuir la intencion de abandonar
la institucion y favorecer una vinculacion sustentada en la
conviccion personal. Complementariamente, Quispe y Paucar
(2020) plantean que el sentimiento de pertenencia constituye una
base importante para consolidar un vinculo afectivo y contribuir
al desarrollo de una identidad organizacional compartida entre los
integrantes. En sintesis, este indicador expresa el grado en que el
servidor se identifica emocionalmente con la organizacion y la

reconoce como parte significativa de su identidad institucional.

b) Identificacion con los valores organizacionales
La identificacién con los valores organizacionales se relaciona
con el grado de correspondencia que existe entre las convicciones
personales del servidor y los principios que orientan a la
institucion. Marchalina et al. (2020) sostienen que esta
identificacion implica una alineacion entre las creencias éticas
individuales y la misién fundamental de la organizacion. En
concordancia con ello, Anchelia-Gonzales et al. (2021) sefialan
que dicha identificacion supone la aceptacion internay voluntaria
de los principios institucionales, trascendiendo el cumplimiento
formal de normas y disposiciones. A su vez, Leal (2023) plantea
que la congruencia entre los valores personales y los propdsitos
institucionales favorece el desarrollo de la lealtad laboral,
especialmente cuando existe correspondencia entre las

aspiraciones del servidor y los objetivos de la organizacion
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publica. En consecuencia, este indicador representa el grado de
concordancia y aceptacion que desarrolla el servidor respecto de

los valores y principios que orientan a la institucion.

c) Orgullo de formar parte de la institucion
El orgullo de formar parte de la institucion expresa la valoracion
positiva que desarrolla el servidor respecto de su pertenencia a la
organizacion y de la imagen que esta proyecta. Vargas (2022)
sefiala que este indicador representa el sentimiento de prestigio y
estima que experimenta el trabajador hacia la institucion,
asociado a la percepcion de su reputacion organizacional. Desde
esta perspectiva, Aguirre (2025) sostiene que el orgullo
institucional se manifiesta mediante la satisfaccion de proyectar
una imagen positiva de la organizacion ante la sociedad,
contribuyendo a fortalecer el autoconcepto profesional del
servidor. De manera complementaria, Cantu et al. (2023)
plantean que este sentimiento constituye una manifestacion
favorable del bienestar laboral, debido a que puede fortalecer la
autoestima de los trabajadores y favorecer la cohesion dentro de
la organizacion. Por tanto, este indicador representa el grado de
valoracion y satisfaccion que experimenta el servidor por
pertenecer a la institucién y proyectar una imagen favorable de

ella.

d) Motivacién para contribuir al éxito organizacional
La motivacion para contribuir al éxito organizacional comprende
la disposicion del servidor para realizar esfuerzos voluntarios
orientados al cumplimiento y fortalecimiento de los objetivos
institucionales. Sidik y Sugiarto (2024) sostienen que este
indicador se manifiesta mediante el deseo de esforzarse
voluntariamente para alcanzar las metas y objetivos de la
organizacion. En este sentido, Gonzales et al. (2024) sefialan que
dicha motivacion se traduce en una disposicion constante hacia

la mejora del desempefio y la busqueda de una mayor eficiencia
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en el desarrollo de las actividades laborales. Asimismo, la
CEPAL (2022) plantea que esta voluntad puede expresarse
mediante la disposicion del servidor para asumir un papel activo
en la generacion de mejoras y transformaciones positivas dentro
de la institucion, superando el cumplimiento estrictamente
necesario de sus funciones. En sintesis, este indicador representa
el grado de disposicion y esfuerzo voluntario del servidor para
contribuir activamente al cumplimiento de las metas y al

fortalecimiento de los resultados institucionales.

3.2.2.3.2 Compromiso de continuidad
El compromiso de continuidad se relaciona con la valoracion que
realiza el servidor respecto de las consecuencias y costos asociados
con abandonar la organizacion. Esta dimension se caracteriza por una
evaluacion de los beneficios adquiridos, las posibles pérdidas y las
alternativas disponibles fuera de la institucion. En este sentido, la
permanencia se encuentra vinculada con la percepcion de las

consecuencias que tendria una eventual desvinculacion.

En relacion con esta dimension, Romana y Gestoso (2025) sostienen
que el compromiso de continuidad se vincula con la percepcion de los
costos econdmicos, sociales y laborales que podrian derivarse de dejar
el empleo actual. Asimismo, Leal (2023) sefiala que el trabajador
puede valorar los beneficios acumulados y las posibilidades de
acceder a alternativas laborales similares antes de considerar su salida

de la organizacion.

En concordancia con ello, Centeno (2024) plantea que la estabilidad
y las condiciones obtenidas durante la relacion laboral pueden
constituir factores relevantes para valorar la conveniencia de
permanecer en una institucion. Por consiguiente, el compromiso de
continuidad permite valorar la permanencia desde una perspectiva
basada en los costos, beneficios y alternativas que los servidores
consideran frente a una eventual desvinculacion. Para la presente

investigacion, esta dimension comprende los siguientes indicadores:
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percepcion del costo de abandonar la organizacion, valoracion de los

beneficios adquiridos, percepcion de las pérdidas asociadas con la

desvinculacion 'y percepcion de disponibilidad de alternativas

laborales externas.

a)

b)

Percepcion de obligacion moral de continuar

La percepcion de obligacion moral de continuar representa el
grado en que el servidor considera que permanecer en la
organizacion constituye una conducta acorde con sus principios
y responsabilidades. Gutiérrez (2023) sostiene que este
sentimiento se relaciona con la percepcion de que continuar en la
institucion constituye una decision ética y socialmente esperada.
En esta misma linea, Saccaco (2023) sefiala que dicha percepcion
puede originarse en un sistema de valores personales que atribuye
especial importancia a la lealtad hacia la organizacion, incluso
cuando existen oportunidades laborales externas.
Complementariamente, Vera y Ayala (2023) plantean que este
compromiso puede sustentarse en una relacion de reciprocidad,
en la cual el servidor percibe que debe corresponder a las
oportunidades y condiciones laborales que la institucion le ha
proporcionado. En sintesis, este indicador expresa el grado en que
el servidor percibe que permanecer en la organizacion constituye
un deber basado en la lealtad, los valores personales y la

reciprocidad institucional.

Valoracion de beneficios recibidos en la institucion

La valoracion de beneficios recibidos en la institucion comprende
la apreciacion que desarrolla el servidor respecto de las
condiciones y beneficios obtenidos durante su permanencia
laboral. Leal (2023) sefiala que esta valoracion comprende el
reconocimiento de las compensaciones y beneficios sociales
consolidados como consecuencia de la relacion laboral. En este
sentido, la CEPAL (2023) sostiene que dicha valoracion puede

incluir aspectos como la seguridad social, los incentivos y la
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estabilidad previsional, especialmente relevantes en el ambito del
empleo publico. De manera complementaria, Castro et al. (2023)
plantean que también comprende el reconocimiento de las
oportunidades de capacitacion y desarrollo de competencias que
la institucion proporciona a sus trabajadores. Por tanto, este
indicador representa el grado en que el servidor reconoce y valora
los beneficios econdmicos, sociales y formativos obtenidos

durante su permanencia en la institucion.

c) Evaluacion de las oportunidades externas
La evaluacidn de las oportunidades externas se refiere al anélisis
que realiza el servidor sobre las alternativas laborales disponibles
fuera de la organizacién. Centeno (2024) sostiene que este
indicador surge de la comparacién entre las caracteristicas del
puesto actual y las oportunidades existentes en el mercado
laboral. Desde esta perspectiva, Veray Ayala (2023) sefialan que
dicha evaluacion considera factores como la disponibilidad
limitada de empleos similares en el &mbito regional o nacional,
aspecto que puede influir en la decision de permanecer en la
institucion. A su vez, Cantl et al. (2023) plantean que esta
valoracion implica determinar si las condiciones ofrecidas por
otras organizaciones superan las ventajas que representa
continuar en el puesto actual. En consecuencia, este indicador
expresa el grado en que el servidor analiza y compara las
alternativas laborales externas antes de valorar su permanencia en

la institucion.

d) Intencidn de permanecer en la organizacién por estabilidad
La intencién de permanecer en la organizacion por estabilidad
representa la disposicion del servidor para mantener su vinculo
laboral priorizando la seguridad y continuidad del empleo. Vera
y Ayala (2023) sostienen que esta intencion implica una decisién
deliberada de permanecer en la institucion y reducir la posibilidad

de rotacion ante la busqueda de alternativas externas. En
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concordancia con ello, la CEPAL (2023) sefiala que esta decision
puede estar relacionada con la necesidad de preservar la
estabilidad econdémica y familiar frente a los riesgos derivados de
la incertidumbre laboral. Asimismo, Sidik y Sugiarto (2024)
plantean que la permanencia puede manifestarse como una
voluntad de conservar el vinculo institucional con el propdsito de
evitar la inseguridad asociada a contextos laborales
caracterizados por una elevada inestabilidad. En sintesis, este
indicador expresa el grado de disposicion del servidor para
continuar en la organizacion debido a la seguridad, estabilidad y

continuidad que percibe en su relacion laboral.

3.2.2.3.3 Compromiso normativo
El compromiso normativo se relaciona con el sentido de obligacion,
responsabilidad y deber que el servidor desarrolla hacia la
organizacion. Esta dimension refleja una vinculacion sustentada en la
percepcion de que permanecer en la institucion constituye una conducta
adecuada o esperada, debido a valores personales, principios
profesionales, experiencias de reciprocidad o sentimientos de

responsabilidad desarrollados durante la relacion laboral.

En este marco, Anchelia-Gonzales et al. (2021) sefialan que el
compromiso normativo se relaciona con la obligacion moral que el
trabajador percibe respecto de su permanencia y lealtad hacia la
organizacion. De manera complementaria, Gutiérrez (2023) sostiene
que este componente puede fortalecerse cuando el trabajador desarrolla
un sentimiento de reciprocidad o gratitud como consecuencia de las
oportunidades y beneficios obtenidos durante su trayectoria
institucional. Asimismo, Saccaco (2023) plantea que el compromiso
normativo puede expresarse mediante la fidelidad hacia los principios
organizacionales y el cumplimiento responsable de las obligaciones

institucionales.

En consecuencia, el compromiso normativo permite valorar el grado en

que los servidores perciben una responsabilidad o deber de permanecer

MICAELA BASTIDAS
4 e B

Repositorio Institucional - UNAMBA Peru



MICAELA BASTIDAS
4 e B

- 50 de 123 -

y actuar de manera leal hacia la institucion. Para efectos de la presente
investigacion, esta dimension se evalla mediante los siguientes
indicadores: sentido de responsabilidad hacia la institucion, percepcion
de obligacion moral de permanecer, fidelidad a los principios
organizacionales y reciprocidad hacia la institucion por los beneficios

recibidos.

En sintesis, las tres dimensiones permiten analizar el compromiso
organizacional desde perspectivas diferenciadas y complementarias: el
compromiso afectivo expresa la identificacion emocional y el deseo de
pertenecer a la institucion; el compromiso de continuidad representa la
valoracién de los costos, beneficios y alternativas asociados con la
permanencia o desvinculacién; y el compromiso normativo refleja el
sentido de obligacion, responsabilidad y reciprocidad hacia la

organizacion.

Esta diferenciacion permite mantener coherencia entre el modelo
tridimensional de Meyer y Allen (1991), la definicién conceptual de la
variable y su posterior operacionalizacion. Cabe precisar que, aunque
algunas manifestaciones del compromiso pueden presentar proximidad
conceptual, la clasificacion de los indicadores se establece atendiendo
al componente predominante que se pretende medir. De esta manera,
los indicadores del compromiso afectivo se concentran en la
identificacion emocional, los del compromiso de continuidad en la
evaluacion de costos y alternativas, y los del compromiso normativo en
la obligacidn, responsabilidad y reciprocidad, reduciendo asi el riesgo
de solapamiento entre las dimensiones y favoreciendo una medicion

empirica diferenciada.

a) Sentido de responsabilidad hacia la institucion
El sentido de responsabilidad hacia la institucion representa la
conciencia que desarrolla el servidor respecto al cumplimiento
ético, profesional y adecuado de las funciones que tiene bajo su
responsabilidad. Anchelia-Gonzales et al. (2021) sostienen que
este indicador se fundamenta en el deber profesional y en la
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disposicion del trabajador para cumplir integramente con las
responsabilidades inherentes a su funcién. En concordancia con
ello, Rosas (2022) sefiala que esta responsabilidad comprende el
respeto de las normas de gestion y de los codigos de conducta que
orientan el funcionamiento de las entidades publicas. Desde una
perspectiva mas amplia, la OIT (2022) plantea que este sentido de
responsabilidad también se relaciona con el compromiso que
asume el servidor frente a la importancia social y al impacto que
genera su labor en la sociedad. En sintesis, este indicador expresa
el grado en que el servidor asume consciente y éticamente sus
responsabilidades, considerando tanto las  obligaciones

institucionales como el impacto social de su funcién.

Fidelidad a los principios de la organizacion

La fidelidad a los principios de la organizacion comprende la
adhesion sostenida del servidor a los valores, principios y normas
que orientan la identidad institucional. Saccaco (2023) sostiene que
esta fidelidad representa una forma de lealtad hacia los principios
éticos y valores fundamentales de la organizacion, contribuyendo
a preservar su cohesion interna, especialmente ante situaciones de
dificultad institucional. En esta misma linea, Marchalina et al.
(2020) sefialan que dicha fidelidad se manifiesta mediante la
adhesion constante a la vision y orientacion de largo plazo de la
entidad, priorizando los valores institucionales frente a intereses
circunstanciales. Complementariamente, Roman (2022) plantea
que este comportamiento también implica valorar y preservar la
cultura, los principios y los elementos simbdlicos que forman parte
de la identidad de la organizacion publica. Por tanto, este indicador
representa el grado de adhesion y lealtad del servidor hacia los
principios y valores que sustentan la identidad y continuidad

institucional.

Disposicion a asumir responsabilidades adicionales

La disposicion a asumir responsabilidades adicionales refleja la
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voluntad del servidor para contribuir mas alla de las obligaciones
estrictamente establecidas en sus funciones habituales. Anchelia-
Gonzales et al. (2021) sostienen que esta disposicion comprende la
realizacion voluntaria de actividades que exceden las
responsabilidades previstas formalmente para el puesto o la
jornada ordinaria. En este sentido, Gonzales et al. (2024) sefialan
que esta conducta evidencia una actitud proactiva orientada a
cubrir necesidades o vacios operativos que podrian afectar el
funcionamiento y la calidad del servicio institucional. A su vez,
Gutiérrez (2023) plantea que este esfuerzo adicional puede estar
motivado por sentimientos de gratitud y responsabilidad hacia la
organizacion, particularmente cuando el servidor valora las
condiciones de estabilidad que esta le proporciona. En sintesis, este
indicador expresa el grado de disposicion voluntaria del servidor
para asumir esfuerzos y tareas adicionales en beneficio del

cumplimiento de los objetivos institucionales.

Percepcion del costo de abandonar la organizacion

La percepcion del costo de abandonar la organizacion se relaciona
con la valoracion que realiza el servidor sobre las consecuencias
que podria experimentar al finalizar su vinculo laboral. Romana y
Gestoso (2025) sostienen que este indicador comprende el analisis
de las posibles pérdidas economicas, sociales y profesionales
asociadas con la decision de abandonar la organizacion. Desde esta
perspectiva, Leal (2023) sefiala que dicha valoracion incluye los
sacrificios personales y familiares que podrian derivarse de un
cambio de empleo, especialmente cuando las condiciones externas
no ofrecen garantias equivalentes. Asimismo, Cantu et al. (2023)
plantean que esta percepcion se vincula con la valoracion de los
afios de servicio acumulados y con la posible pérdida de beneficios
asociados a la antiguiedad laboral. En consecuencia, este indicador
representa el grado en que el servidor valora las pérdidas y
consecuencias que implicaria abandonar la institucion antes de

tomar una decision de desvinculacion.
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3.3 Marco normativo del climay el compromiso organizacional
El andlisis del clima organizacional y del compromiso organizacional en una entidad
publica requiere considerar el marco normativo que regula las relaciones laborales en
el Estado. Las disposiciones juridicas relacionadas con el acceso al empleo, la
permanencia, la evaluacién, la capacitacion, los derechos y las obligaciones de los
servidores configuran condiciones institucionales que forman parte de su experiencia
laboral. En este sentido, el marco normativo constituye un referente contextual que
permite comprender las condiciones bajo las cuales se desarrollan las relaciones

laborales y se construyen las percepciones de los servidores respecto de su institucion.

En el ordenamiento peruano, la Ley N.° 30057, Ley del Servicio Civil, constituye uno
de los principales referentes normativos para la reforma del servicio civil. Esta norma
establece principios orientados a la profesionalizacién de la administracion publica, la
meritocracia, la gestion del rendimiento y el desarrollo de los servidores civiles.
Asimismo, busca promover una gestion de recursos humanos articulada con los
objetivos institucionales y orientada a mejorar la calidad de los servicios publicos.
Desde la perspectiva del presente estudio, estos elementos guardan relacion contextual
con aspectos del clima organizacional, como la percepcién de equidad, comunicacion y
condiciones laborales, asi como con el compromiso que los servidores desarrollan hacia

la institucion (Congreso de la Republica, 2013).

De manera complementaria, el Decreto Legislativo N.° 276, Ley de Bases de la Carrera
Administrativa y de Remuneraciones del Sector Publico, establece las disposiciones
correspondientes al régimen de carrera administrativa. Este régimen contempla aspectos
relacionados con el ingreso, los derechos, las obligaciones, la permanencia y el
desarrollo de los servidores publicos comprendidos en su ambito de aplicacion. En el
contexto organizacional, estas condiciones pueden constituir elementos relevantes para
comprender las percepciones de estabilidad, trayectoria laboral y permanencia que
forman parte de la experiencia de los servidores (Presidencia de la Republica, 1984).
Por su parte, el Decreto Legislativo N.° 1057, que regula el régimen especial de
contratacion administrativa de servicios, establece las caracteristicas y condiciones
aplicables a los servidores contratados bajo esta modalidad. La existencia de diferentes
regimenes laborales dentro de una misma entidad genera un contexto institucional
caracterizado por distintas condiciones contractuales y laborales. Estas diferencias

constituyen elementos relevantes para analizar como los servidores perciben sus
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condiciones de trabajo, su permanenciay su vinculo con la organizacion, especialmente
en dimensiones relacionadas con la calidad de vida laboral y el compromiso de

continuidad, Presidencia de la Republica, (2008).

Asimismo, la Politica Nacional de Modernizacion de la Gestion Publica, aprobada
mediante el Decreto Supremo N.° 004-2013-PCM, establece lineamientos orientados a
fortalecer una administracion publica eficiente, articulada y orientada a resultados,
teniendo como finalidad mejorar la prestacion de servicios al ciudadano. Esta politica
incorpora elementos relacionados con la gestion institucional, la mejora de procesos, la
gestidn de recursos humanos y el fortalecimiento de las capacidades organizacionales.
Desde el enfoque de la presente investigacion, tales elementos permiten contextualizar
aspectos del clima organizacional vinculados con la comunicacion, la coordinacion y
las condiciones en las que los servidores desarrollan sus actividades, Presidencia del
Consejo de Ministros, (2013).

En este marco, la Autoridad Nacional del Servicio Civil (SERVIR) desempefia un papel
fundamental en la conduccion y orientacion técnica del sistema administrativo de
gestion de recursos humanos del Estado. Sus disposiciones y lineamientos comprenden
aspectos vinculados con la seleccion, capacitacion, evaluacion del desempefio, gestion
del rendimiento, relaciones laborales y desarrollo de los servidores civiles. La
aplicacion de estos criterios proporciona un marco institucional para la gestion de las
personas y permite establecer condiciones que pueden ser percibidas por los servidores
en su experiencia cotidiana dentro de la organizacion, Autoridad Nacional del Servicio
Civil, (2023).

En el caso de la Direccidén Regional Agraria Apurimac, el marco normativo adquiere
especial relevancia debido a la coexistencia de servidores sujetos a diferentes
modalidades y condiciones laborales. Esta realidad institucional configura un contexto
en el que pueden presentarse diferencias respecto de la estabilidad, beneficios,
oportunidades de desarrollo y condiciones de permanencia. Tales caracteristicas no
deben interpretarse como determinantes directos del clima o del compromiso
organizacional, sino como elementos contextuales que permiten comprender las
percepciones que los servidores construyen sobre su entorno laboral y su vinculo con la

institucion.
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En consecuencia, el marco normativo del empleo publico constituye un referente
contextual para interpretar las variables clima organizacional y compromiso
organizacional en la entidad estudiada. Las disposiciones que regulan las relaciones
laborales proporcionan las condiciones institucionales dentro de las cuales se
desarrollan las interacciones, la comunicacion, la cohesion, las condiciones laborales y
las distintas formas de vinculacion del servidor con la organizacién. Por ello, su
consideracién contribuye a una interpretaciéon mas integral de los resultados de la
investigacion, sin sustituir el analisis especifico de las variables desde sus respectivos

fundamentos tedricos.

Marco Conceptual

a) Clima organizacional:
El clima organizacional comprende el conjunto de percepciones compartidas que
desarrollan los servidores respecto de las condiciones y caracteristicas de su entorno
laboral. Estas percepciones se construyen a partir de las politicas, practicas, procesos,
relaciones e interacciones presentes en la organizacion, permitiendo valorar la
manera en que los trabajadores experimentan y evallan su ambiente de trabajo
(Janiukstis et al., 2024).

b) Relaciones interpersonales
Las relaciones interpersonales comprenden los vinculos que establecen los
servidores durante el desarrollo de sus actividades laborales, caracterizados por la
confianza, el respeto, el apoyo y la interaccién entre compaferos. Estas relaciones
favorecen la cooperacion y contribuyen a generar un ambiente laboral basado en
interacciones positivas y relaciones de apoyo entre los miembros de la organizacion
Janiukstis et al., (2024).

c) Cohesion de grupo
La cohesion de grupo se refiere al grado de integracion, unidad y cooperacion que
desarrollan los servidores para trabajar de manera coordinada en torno a objetivos
comunes. Esta dimension comprende el sentido de pertenencia, la participacion y la
disposicién de los integrantes para contribuir conjuntamente al cumplimiento de las

metas organizacionales Janiukstis et al., (2024).
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d) Calidad de vida laboral

La calidad de vida laboral comprende las condiciones en las que los servidores
desarrollan sus funciones y que contribuyen a su bienestar y desempefio dentro de la
organizacion. Incluye aspectos relacionados con las condiciones del entorno de
trabajo, el bienestar del servidor y la percepcion de un contexto laboral favorable

para el desarrollo de sus actividades Janiukstis et al., (2024).

Comunicacion

La comunicacion constituye el proceso mediante el cual la informacidn se transmite
e intercambia entre los diferentes miembros y areas de la organizacion. Su adecuada
gestidn requiere que la informacion sea clara, oportuna y accesible, favoreciendo la
coordinacion de actividades, la interaccion entre los servidores y el funcionamiento

de la organizacion Janiukstis et al., (2024).

Compromiso organizacional

El compromiso organizacional se entiende como el estado psicolégico que
caracteriza el vinculo que el servidor desarrolla con la organizacion y que influye en
su identificacion, relacion y permanencia dentro de ella. Este vinculo puede
expresarse mediante diferentes componentes que representan distintas formas de

conexion del trabajador con la institucion Perkins et al., (2025).

g) Compromiso afectivo

El compromiso afectivo representa el vinculo emocional que el servidor desarrolla
con la organizacién, expresado mediante la identificacion, el sentido de pertenencia
y la valoracion positiva de formar parte de la institucion. Esta dimension refleja una
vinculacidn sustentada en el apego emocional del trabajador hacia la organizacion y

sus objetivos Perkins et al., (2025).

h) Compromiso de continuidad

El compromiso de continuidad se refiere a la valoracién que realiza el servidor
respecto de los costos, beneficios y posibles consecuencias asociadas con abandonar
la organizacion. Esta dimension considera los beneficios adquiridos, las posibles
pérdidas y las alternativas disponibles ante una eventual desvinculacion laboral
Perkins et al., (2025).
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i) Compromiso normativo
El compromiso normativo comprende el sentido de obligacion, responsabilidad y
lealtad que el servidor desarrolla hacia la organizacion y que influye en su
disposicion para mantener el vinculo institucional. Esta dimension se relaciona con
la percepcion de deber y responsabilidad moral respecto de la permanencia en la

organizacion Perkins et al., (2025).
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CAPITULO IV
METODOLOGIA

4.1 Tipoy nivel de investigacion
4.1.1 Tipo de investigacion
La presente investigacion corresponde al tipo basico, debido a que busca ampliar
el conocimiento tedrico sobre la relacion entre el clima organizacional y el
compromiso organizacional, sin orientarse directamente a la solucion inmediata de
una problematica practica. En este sentido, Haro et al. (2024) sefialan que la
investigacion basica es aquella que busca “ampliar el conocimiento teérico sin un
enfoque inmediato en aplicaciones practicas” (p. 4), orientandose a la comprension
de los principios y relaciones que explican un determinado fendmeno. Por tanto,
este tipo de investigacion resulta pertinente para el presente estudio, debido a que
pretende generar conocimiento respecto de la relacion existente entre las variables

analizadas.

Asimismo, el estudio presenta un enfoque cuantitativo, puesto que comprende la
recoleccion y analisis de datos numéricos obtenidos mediante un cuestionario
estructurado, cuyos resultados son procesados mediante procedimientos
estadisticos para determinar la relacion entre las variables. Al respecto, Vizcaino et
al. (2023) sostienen que este enfoque “se caracteriza por la recopilacion sistematica
de informacién que puede ser cuantificada, seguida de un analisis riguroso
mediante técnicas estadisticas” (p. 9727). En consecuencia, el enfoque cuantitativo
permite obtener resultados objetivos y susceptibles de andlisis estadistico, en
correspondencia con los objetivos planteados en la investigacion.

4.1.2 Nivel de investigacion
La presente investigacion corresponde a un nivel correlacional, debido a que busca
determinar el grado de relacion existente entre el clima organizacional y el
compromiso organizacional, sin manipular deliberadamente las variables
estudiadas. Este nivel permite identificar la intensidad y direccion de la asociacién

entre los fendmenos analizados a partir de los datos obtenidos de los participantes.
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En este sentido, Devi et al. (2022) sefialan que “un disefio de investigacion
correlacional investiga las relaciones entre variables sin que el investigador

controle ni manipule ninguna de ellas” (p. 60).

En consecuencia, el nivel correlacional resulta pertinente para el presente estudio,
puesto que permite establecer estadisticamente la relacion entre el clima
organizacional y el compromiso organizacional en los servidores de la institucion
objeto de estudio, sin intervenir ni modificar las condiciones en las que se presentan

ambas variables.

Disefio de la investigacion

El disefio de investigacion constituye la estrategia metodoldgica que permite organizar
la recoleccion y el analisis de los datos de acuerdo con los objetivos planteados. En
correspondencia con el enfoque cuantitativo, el estudio adopta un disefio no
experimental y de corte transversal, debido a que las variables seran observadas en su
contexto natural, sin manipulacion deliberada, y los datos seran recolectados en un

Unico momento.

En relacion con el enfoque cuantitativo, Vizcaino et al. (2023) sostienen que “los
disefios de investigacion con enfoque cuantitativo se basan en la recopilacion y el
analisis de datos numéricos para responder preguntas de investigacion y probar
hipotesis” (p. 9730). Asimismo, respecto al corte transversal, Haro et al. (2024) sefialan
que este disefio “se caracteriza por la recopilacion de datos en un unico punto en el
tiempo, ofreciendo una instantanea de un fendmeno o poblacién en un momento

especifico” (p. 5).

Por consiguiente, el disefio no experimental, transversal y correlacional es coherente
con la naturaleza del presente estudio, debido a que las variables clima organizacional
y compromiso organizacional serdn observadas tal como se presentan en la realidad
institucional y medidas en un Unico periodo, con la finalidad de determinar el grado de

relacion existente entre ellas.

Descripcion ética de la investigacion

La investigacion se desarroll6 considerando los principios éticos que orientan la
investigacion con participantes humanos, procurando garantizar el respeto de sus
derechos, dignidad, autonomia y privacidad durante todo el proceso. En este sentido, la

participacion de los servidores se realizo de manera voluntaria, previa comunicacion de
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los objetivos y caracteristicas del estudio, evitando cualquier forma de presion o

condicionamiento.

Asimismo, se garantizé la confidencialidad de la informacion proporcionada, utilizando
los datos exclusivamente para fines académicos y de investigacion. La identidad de los
participantes fue protegida mediante el tratamiento anonimo de la informacién, evitando
la divulgacién de datos que permitieran su identificacion individual. Del mismo modo,
se respetd la decision de cada participante de intervenir libremente en el estudio y se
procurd que el proceso de recoleccion de informacion no generara perjuicio fisico,

psicoldgico, laboral o moral.

En consecuencia, el desarrollo de la investigacion se sustent6 en criterios de respeto,
autonomia, confidencialidad, voluntariedad y no maleficencia, garantizando que la
obtencidn, tratamiento y presentacion de los datos se efectuaran de manera responsable

y ética.

4.4 Poblacion y muestra
4.4.1 Poblacion
La poblacion estuvo conformada por el total de servidores de la Direccidén Regional
Agraria Apurimac durante el periodo de estudio, quienes desempefiaban funciones
administrativas y operativas dentro de la institucion. La poblacién considerada
comprendié a los servidores que laboraban tanto en la sede central como en las
agencias agrarias que forman parte de la Direccidén Regional Agraria Apurimac. De
acuerdo con los registros institucionales correspondientes a junio de 2025, la
poblacién estuvo constituida por 169 servidores, distribuidos segun el régimen

laboral al que pertenecian.

Para efectos de la presente investigacion, la poblacién fue organizada en tres
estratos: servidores comprendidos en el Decreto Legislativo N.° 276, servidores
contratados bajo el Decreto Legislativo N.° 1057 (CAS) y servidores vinculados a
proyectos especiales de caracter temporal. Esta clasificacién permitio reconocer la
composicion de la poblacion y establecer posteriormente una distribucion

proporcional de la muestra.
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Tabla 2
Detalle de poblacion de estudio

Régimen laboral N.° de Porcentaje

servidores

Decreto Legislativo N.° 276 64 37.87%

Decreto Legislativo N.° 1057 — 12 7.10 %

CAS

Servidores vinculados a proyectos 93 55.03 %

especiales de caracter temporal

Total 169 100.00 %

Nota. Tabla elaborada por la autora con datos de los servidores de la Direccion
Regional Agraria Apurimac (Periodo junio 2025)

4.4.2 Muestra
La muestra estuvo conformada por 118 servidores de la Direccidén Regional Agraria
Apurimac. La determinacion del tamafio muestral se realizé considerando que una
muestra adecuadamente seleccionada permite obtener informacion representativa
de la poblacion accesible y sustentar inferencias sobre esta. Al respecto, Otzen y
Manterola (2017) sefialan que una muestra adecuadamente seleccionada permite
“extrapolar y por ende generalizar los resultados observados en ésta, a la poblacion
accesible” (p. 227). Asimismo, la selecciéon muestral debe procurar reducir posibles

sesgos Yy favorecer la precision de los resultados obtenidos.

En funcién de las caracteristicas de la poblacion, se empleé un muestreo
probabilistico estratificado, tomando como base los 169 servidores. La poblacion
fue dividida en tres estratos segun régimen laboral: Decreto Legislativo N.° 276,
Decreto Legislativo N.° 1057 (CAS) y servidores vinculados a proyectos especiales
de caracter temporal. Posteriormente, la cantidad de participantes correspondiente
a cada estrato se determiné mediante afijacion proporcional, de modo que la
composicion de la muestra conservara una distribucion semejante a la existente en

la poblacion.

Para determinar el tamafio de la muestra se empled la férmula correspondiente a
poblaciones finitas, considerando un nivel de confianza del 95 %, un margen de
error del 5 % y una proporcion esperada de 0.50, junto con su complemento g=0.50.

Estos valores fueron utilizados bajo el supuesto de maxima variabilidad.
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N.Z%.p.
P _118
e2(N—-1)+2z%.p.q

n=

Donde:

Poblacion total (N): 169 servidores

Nivel de confianza: 95 % — Z=1.96Z = 1.96Z=1.96

Error maximo permitido (e): 5 % — e=0.05e = 0.05e=0.05
Proporcion esperada (p): 0.5

q=1-p=05

Para asegurar representatividad, se realizd un muestreo probabilistico
estratificado, usando como estratos los regimenes laborales. La formula para cada
estrato fue:

Ny,

Tlh:W n

Donde:
n, = tamafio de muestra en el estrato h
N, = tamafo poblacional del estrato h
N = poblacion total (169)

n = tamarfio de la muestra (118)

4.5 Procedimiento
El procedimiento de la investigacion se desarrollé de manera sistematica y secuencial,
en correspondencia con los objetivos planteados y el disefio metodoldgico establecido.
En una primera etapa, se realizd la revision de literatura cientifica y documental
relacionada con el clima organizacional y el compromiso organizacional, considerando
antecedentes, fundamentos tedricos y estudios empiricos pertinentes. Esta revision
permitio delimitar conceptualmente las variables, sus dimensiones e indicadores, asi

como establecer los fundamentos tedricos que sustentaron la investigacion.

En una segunda etapa, se elaboro el instrumento de recoleccion de datos, conformado
por dos cuestionarios estructurados: 24 items para medir el clima organizacional y 18
items para medir el compromiso organizacional. Ambos instrumentos utilizaron una
escala tipo Likert y permitieron obtener datos de nivel ordinal. Posteriormente, los

cuestionarios fueron sometidos a validez de contenido mediante el juicio de tres
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expertos, quienes evaluaron la pertinencia, claridad y coherencia de los items con las

variables, dimensiones e indicadores establecidos.

En una tercera etapa, se realizd una prueba piloto con 20 unidades de analisis
pertenecientes a la poblacién de estudio, con la finalidad de determinar la consistencia
interna de los instrumentos. Para ello, se empled el coeficiente Alfa de Cronbach,
obteniéndose un valor de 0,988 para el instrumento de clima organizacional y 0,984
para el instrumento de compromiso organizacional, resultados que evidenciaron un

elevado nivel de consistencia interna de los instrumentos.

Posteriormente, se efectud la aplicacion de los cuestionarios a los 118 servidores que
conformaron la muestra de estudio de la Direccion Regional Agraria Apurimac,
mediante un procedimiento presencial. Antes de la aplicacion, se informd a los
participantes sobre el proposito de la investigacion y las condiciones de su participacion.
Asimismo, se garantizo el caracter voluntario de la participacion, el consentimiento
informado, la confidencialidad de la informacion proporcionada y el tratamiento

anonimo de los datos obtenidos.

Una vez concluida la recoleccidn, los datos fueron revisados, codificados y organizados
en una base de datos para su posterior procesamiento mediante el software estadistico
SPSS, version 26. Se efectud el analisis descriptivo de las variables y sus dimensiones
y, posteriormente, se aplicaron las técnicas estadisticas correspondientes para
determinar el grado de relacion entre el clima organizacional y el compromiso

organizacional, de acuerdo con el nivel y disefio de investigacion establecidos.

Finalmente, los resultados fueron interpretados considerando los fundamentos teoricos,
los antecedentes y los objetivos de la investigacion. A partir de dicha interpretacion, se
formularon las conclusiones y recomendaciones orientadas a contribuir al conocimiento
de la realidad organizacional de la Direccidn Regional Agraria Apurimac y

proporcionar elementos utiles para el fortalecimiento de la gestidn institucional.

4.6 Técnica e instrumentos
4.6.1 Técnica de investigacion
La técnica empleada para la recoleccion de datos fue la encuesta, debido a que
permitié obtener informacién de manera sistematica y estandarizada sobre las
percepciones de los servidores respecto al clima organizacional y al compromiso

organizacional. En este sentido, Corral (2022) sefiala que “la encuesta comprende
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procedimientos estandarizados destinados a la recopilacion y registro de evidencias
pertinentes que posteriormente pueden ser analizadas” (p. 565). Por lo tanto, su
aplicacion permitio recoger informacion directamente de las unidades de analisis y
obtener datos comparables para el tratamiento estadistico de las variables

estudiadas.

4.6.2 Instrumento de investigacion
Como instrumento de recoleccion se utilizd dos cuestionarios estructurados. El
primero estuvo conformado por 24 items destinados a medir el clima
organizacional, mientras que el segundo comprendié 18 items para evaluar el
compromiso organizacional. Ambos instrumentos fueron estructurados mediante
una escala tipo Likert de cinco puntos, con las siguientes categorias de respuesta: 1
= Nunca, 2 = Casi nunca, 3 = A veces, 4 = Casi siempre y 5 = Siempre. Esta
estructura permitié obtener informacién cuantificable sobre las dimensiones e

indicadores establecidos para cada variable.

Respecto a la construccion de los instrumentos, Corral (2022) sostiene que “estos
deben derivarse de las variables, preguntas, objetivos y bases tedricas que sustentan
la investigacion, de manera que exista correspondencia entre los elementos del
problema de investigacion y los instrumentos empleados para la obtencién de los
datos” (p. 565). En concordancia con este planteamiento, los cuestionarios fueron
elaborados considerando la definicion conceptual, dimensiones e indicadores de las
variables clima organizacional y compromiso organizacional, garantizando su

correspondencia con la matriz de operacionalizacion.

Posteriormente, los instrumentos fueron sometidos a validacion mediante juicio de
expertos, con la finalidad de evaluar la pertinencia, claridad y coherencia de los
items respecto de las variables, dimensiones e indicadores establecidos. Asimismo,
se efectud una prueba piloto para determinar la confiabilidad de los cuestionarios
mediante el coeficiente Alfa de Cronbach, procedimiento que permitié evaluar su
consistencia interna. Para el procesamiento de esta prueba se empleo el paquete
estadistico SPSS, version 26, siguiendo los criterios metodologicos sefialados por
Hernandez-Sampieri y Mendoza Torres (2023).

En consecuencia, la técnicay los instrumentos seleccionados permitieron recopilar

informacion de manera sistematica, objetiva y cuantificable, manteniendo
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coherencia con el enfoque cuantitativo, el disefio no experimental y el nivel

correlacional de la investigacion.

4.6.2.1 Validez del instrumento
Esta fue determinada a través del juicio de 3 expertos, quienes valoraron
la claridad, relevancia y consistencia de los items de cada dimension en

consistencia con su variable.

Tabla 3
Validacion de juicio de experto

N° Experto Instrumentol Instrumento2 Sub Total

1 Mg. Ivon Nieves Alarcon 90 % 94 % 92%
Palomino

2 Mg. Danny Mark Paira 94 % 94 % 94%
Céspedes

3 Dr. José Abddn Sotomayor 88 % 90 % 89%

Chahuaylla
Total 90.7 % 92.7 % 91.7 %

Nota. Elaborado de acuerdo con el formato de validacion.

Como se observa en la Tabla 5, ambos instrumentos obtuvieron una
validez del 91.7 por ciento, en tal sentido calificaron como adecuados y

pertinentes para ser utilizados en la presente investigacion.

4.6.2.2 Prueba de fiabilidad
Para determinar la fiabilidad de los instrumentos de recoleccion de datos, se
utiliz6 el paquete estadistico IBM SPSS Statistics, version 26, mediante el
cual se calculd el coeficiente Alfa de Cronbach para cada una de las
variables de estudio. Este coeficiente permitié determinar el grado de
consistencia interna de los items que conformaron cada instrumento,
verificando si estos presentaban una adecuada homogeneidad para medir las

variables propuestas.

El coeficiente Alfa de Cronbach se calculé mediante la siguiente formula:

k 2Vi
k-1 [ Vt]

a =
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Donde:

a = Alfa de Cronbach

K = Numero de items

V1 = Varianza de cada item

V2 = Varianza del total

De acuerdo con George & Mallery (2003) interpretaremos el coeficiente

con los siguientes niveles de confiabilidad:

Tabla 4

Niveles de confiabilidad segun Alfa de Cronbach

indice Nivel de confiabilidad Valor de alfa de Cronbach
1 Excelente [0.9,1]

2 Bueno [0.8,0.9]

3 Aceptable [0.7,0.8]

4 Cuestionable [0.6,0.7]

5 Pobre [0.5,0.6]

6 Inaceptable [0.5]

Nota: Tabla elaborada por George & Mallery (2003, p.231).

Tabla b

Coeficiente de confiabilidad de instrumento para las variables
Variables Alfa de Cronbach N de elementos
Clima organizacional 0,988 24
Compromiso organizacional 0,984 18

Nota: Tabla elaborada de acuerdo con los resultados del estadistico SPSS.

La Tabla 6 muestra el nivel de fiabilidad de la variable Clima organizacional
(0,988) y la variable compromiso organizacional (0,984) demostrando una
excelente consistencia interna. En este sentido, se evidencia que las
variables son muy confiables y consistentes para ser utilizados en la

investigacion.

Los coeficientes Alfa de Cronbach obtenidos evidencian una consistencia
interna muy alta en ambos instrumentos. Si bien valores superiores a 0.95
pueden, en ciertos casos, sugerir redundancia entre items, en el presente
estudio se verificd previamente la diversidad conceptual de los indicadores

y la correspondencia con sus respectivas dimensiones tedricas. En este
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sentido, los resultados reflejan una fuerte homogeneidad interna sin
comprometer la diferenciacion conceptual entre los componentes

evaluados, garantizando asi la fiabilidad del instrumento aplicado.

4.7 Analisis estadistico

4.8.

Para el procesamiento y andlisis de la informacion se recurrié a técnicas estadisticas
descriptivas e inferenciales, utilizando el software estadistico SPSS, version 26, con la
finalidad de efectuar un tratamiento sistematico y riguroso de los datos recopilados. La
estadistica descriptiva permitié ordenar, resumir y presentar la informacion mediante
frecuencias, porcentajes, tablas, graficos y otras medidas numeéricas, facilitando la

descripcion del comportamiento de las variables analizadas.

Asimismo, se evaluo la distribucién de los datos mediante la prueba de normalidad de
Kolmogorov-Smirnov, considerando su aplicacion para una muestra superior a 50
unidades de analisis. Los resultados mostraron un nivel de significancia de p =,003 para
la variable clima organizacional y de p = ,001 para la variable compromiso
organizacional. Debido a que ambos valores fueron inferiores al nivel de significancia
establecido (p <,05), se determind que los datos no presentan una distribucion normal
(Hernandez-Sampieri y Mendoza Torres, 2023).

En atencion a estos resultados, se optd por utilizar el coeficiente de correlacion Rho de
Spearman para el andlisis inferencial y la contrastacion de las hipétesis de investigacion.
La eleccion de esta prueba no paramétrica permitié determinar el grado y direccion de
la relacion entre las variables, sin requerir el cumplimiento del supuesto de normalidad.
De esta manera, el procedimiento estadistico empleado resulta coherente con las
caracteristicas de los datos obtenidos mediante la escala Likert y con los objetivos

correlacionales planteados en la investigacion.

Prueba de normalidad
Ho. Las variables clima organizacional y compromiso organizacional presentan una

distribucién normal

Ha. Las variables clima organizacional y compromiso organizacional difieren una

distribucién normal
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Tabla 6

Resultados de la prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico gl Sig.
Clima organizacional 0,105 118 0,003
Compromiso organizacional 0,111 118 0,001

Nota: Tabla elaborada de acuerdo con los resultados del estadistico SPSS. Correccion

de significacion de Lilliefors

Como se observa en la tabla 7, se hizo uso de la prueba Kolmogorov-Smirnov, porque
las unidades muestrales fueron mayores a 50. La tabla muestra que la variable clima
organizacional tiene un estadistico de 0,105 con significancia de 0,003, mientras que
la variable compromiso organizacional presenta un estadistico de 0,111 con
significancia de 0,001, considerando una muestra de 118 participantes.

Dado que los valores de significancia son menores al umbral de 0,05, se rechaza la
hipétesis nula (Ho), que postulaba normalidad en la distribucion de estas variables.
Por tanto, se acepta la hipdtesis alternativa (Ha), indicando que las variables no
presentan una distribucion normal. Esto implica que los andlisis estadisticos
posteriores deben considerar métodos no paramétricos, por lo cual se utilizo el

coeficiente de correlacién de Spearman.

Tabla 7

Coeficiente de Rho de Spearman

Nivel de medicion R+ R-
Correlacion perfecta r=1 r=-1
Correlacion muy alta 08<r<1 -1<r<-038
Correlacion alta 06<r<0.8 _08<r<-06
Correlacion moderada 04<r<06 —-0.6<r<-04
Correlacion baja 02<r<04 —04<r<-02
Correlacion muy baja 0<r<02 02<r<0
Correlacion nula r=0 r=0

Nota: Elaborado en base a Saravia (2015).
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CAPITULO V
RESULTADOS Y DISCUSIONES
5.1 Anadlisis de resultados
5.1.1 Resultados descriptivos de las variables
Tabla 8
Distribucion de los Items del cuestionario
Variable Dimensiones Items
Relaciones interpersonales 1,2,3,4,5,6
Clima | Cohesién de grupo 7,6,7,8,9,10,11,12
organizaciona . .
g Calidad de vida laboral 13,14,15,16,17,18
Comunicacion 19,20,21,22,23,24
Compromiso afectivo 1,2,3,4,5,6
Compromiso _ o
organizacional Compromiso de continuidad 7,8,9,10,11,12
Compromiso normativo 13,1415,16,17,18

Nota. Datos tomados de la evaluacion realizada en SPSS

La tabla muestra la distribucion de los items que conforman los cuestionarios
utilizados para evaluar las variables clima organizacional y compromiso
organizacional. En relacion con la variable clima organizacional, el cuestionario
estd constituido por 24 items, agrupados en cuatro dimensiones. La dimensién
relaciones interpersonales comprende los items del 1 al 6; cohesion de grupo, del 7
al 12; calidad de vida laboral, del 13 al 18; y comunicacion, del 19 al 24. Cada
dimension esta integrada por seis items, evidencidndose una distribucién
homogénea y equilibrada, debido a que todas las dimensiones poseen la misma

cantidad de indicadores para valorar el clima organizacional.

Por su parte, la variable compromiso organizacional se evalia mediante un
instrumento conformado por 18 items, distribuidos en tres dimensiones. El
compromiso afectivo incluye los items del 1 al 6; el compromiso de continuidad,
del 7 al 12; y el compromiso normativo, del 13 al 18. En este caso, cada dimension

también cuenta con seis items, lo que garantiza una distribucion proporcional de
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los reactivos y permite valorar de manera equilibrada los distintos componentes que

conforman el compromiso organizacional.

Tabla 9

Baremacion y escala de clima organizacional y compromiso organizacional

Variable Valores Interpretacion
24 — 42 Muy desfavorable
. 43 - 62 Desfavorable
Clima
o 63— 81 Regularmente
organizacional 82 -101 Favorable
102 - 120 Muy favorable
18 - 32 Muy débil
Compromiso 3346 Debil
or anipz acional 47 - 61 Regularmente
g 6275 Intenso
76 —90 Muy Intenso

Nota. Datos tomados de la evaluacion realizada en SPSS

La tabla expone la baremacion y los criterios de interpretacion definidos para los
instrumentos destinados a evaluar las variables clima organizacional y compromiso
organizacional. Los intervalos establecidos permiten convertir las puntuaciones
obtenidas mediante los cuestionarios en niveles o categorias cualitativas,
favoreciendo una comprension mas clara y ordenada de los resultados alcanzados en

el estudio.

Respecto a la variable clima organizacional, el puntaje global se encuentra en un
rango de 24 a 120 puntos, distribuido en cinco niveles de valoracion. Las
puntuaciones de 24 a 42 puntos representan un clima organizacional muy
desfavorable; de 43 a 62 puntos, desfavorable; de 63 a 81 puntos, regularmente
favorable; de 82 a 101 puntos, favorable; y de 102 a 120 puntos, muy favorable. De
esta manera, una mayor puntuacion indica una valoracion mas positiva de los
trabajadores respecto a las caracteristicas y condiciones presentes en su ambiente

organizacional.

En cuanto a la variable compromiso organizacional, las puntuaciones totales pueden
variar entre 18 y 90 puntos, estableciéndose igualmente cinco categorias de
interpretacion. Los resultados comprendidos entre 18 y 32 puntos indican un

compromiso muy débil; entre 33 y 46 puntos, débil; entre 47 y 61 puntos, regular;
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entre 62 y 75 puntos, intenso; y entre 76 y 90 puntos, muy intenso. En este sentido,
el incremento de la puntuacion representa un mayor nivel de compromiso del
trabajador, expresado en su identificacion, vinculo y disposicion para permanecer y

contribuir al cumplimiento de los objetivos de la organizacion.

5.1.2 Analisis de fiabilidad

Tabla 10

Analisis de confiabilidad del Clima Organizacional

Alfa de Cronbach N° de elementos
0,988 24

Nota. Datos tomados de la evaluacion realizada en SPSS

El resultado muestra que el instrumento utilizado para medir la variable clima
organizacional, conformado por 24 items, obtuvo un coeficiente Alfa de Cronbach
de 0,988. Este valor se encuentra muy proximo a 1, lo que evidencia un nivel de

consistencia interna excelente entre los items que integran el instrumento.

En términos metodoldgicos, un coeficiente de esta magnitud indica que los items
presentan una elevada homogeneidad y que estan midiendo de manera consistente el
constructo de clima organizacional. Por tanto, el instrumento posee una muy alta
confiabilidad, lo que permite considerar que las puntuaciones obtenidas mediante su
aplicacién son consistentes y adecuadas para realizar los andlisis estadisticos

posteriores.

Tabla 11
Analisis de confiabilidad del Compromiso Organizacional

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos
0,984 18

Nota. Datos tomados de la evaluacion realizada en SPSS

El analisis de confiabilidad del instrumento correspondiente a la variable
compromiso organizacional, constituido por 18 items, obtuvo un coeficiente Alfa de
Cronbach de 0,984. Este resultado evidencia una excelente consistencia interna,

debido a que el coeficiente obtenido se encuentra muy préximo a la unidad. En ese
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sentido, se determina que los items que conforman el instrumento presentan un
elevado grado de homogeneidad y consistencia para medir la variable compromiso
organizacional. Por lo tanto, el instrumento presenta una muy alta confiabilidad, lo
que permite considerar que es adecuado para su aplicacion en la poblacion objeto de

estudio y para el posterior procesamiento y analisis estadistico de los datos.

5.1.3 Prueba de validez del instrumento
Tabla 12
Prueba de KMO y Bartlett del clima organizacional

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacion de muestreo 0,961

Prueba de esfericidad de Aprox. Chi-cuadrado 2808,470
Bartlett gl 276
Sig. 0,000

Nota. Datos tomados de la evaluacion realizada en SPSS

Los resultados obtenidos mediante las pruebas de Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) y de
esfericidad de Bartlett permitieron determinar si los datos del instrumento empleado
para medir la variable clima organizacional reunian las condiciones necesarias para
efectuar un andlisis factorial. En este sentido, el indice KMO registr6 un valor de
0,961, lo que indica un nivel excelente de adecuacion muestral, al encontrarse

considerablemente por encima del criterio minimo aceptable de 0,50.

Por su parte, la prueba de esfericidad de Bartlett obtuvo un Chi-cuadrado aproximado
de 2808,470, con 276 grados de libertad y una significancia estadistica de p < 0,001.
Estos resultados permiten descartar la hipdtesis nula referida a que la matriz de
correlaciones corresponde a una matriz identidad. Por tanto, se confirma que existen
asociaciones estadisticamente significativas entre los items que conforman el

instrumento.

En conjunto, los valores alcanzados en las pruebas KMO y de Bartlett evidencian
que los datos presentan una estructura de correlaciones apropiada para desarrollar el
andlisis factorial. De esta manera, se cuenta con evidencia estadistica favorable para
continuar con la evaluacion de la estructura interna del instrumento destinado a medir

la variable clima organizacional.
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Tabla 13

Prueba de KMO y Bartlett del compromiso organizacional

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacion de muestreo 0,968

Prueba de esfericidad deAprox. Chi-cuadrado 2126,823
Bartlett gl 153
Sig. 0,000

Nota. Datos tomados de la evaluacion realizada en SPSS

Los resultados obtenidos mediante las pruebas de Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) y de
esfericidad de Bartlett permitieron verificar si los datos del instrumento utilizado
para evaluar la variable compromiso organizacional reunian las condiciones
necesarias para efectuar un analisis factorial. Al respecto, el indice KMO alcanz6 un
valor de 0,968, lo que refleja una excelente adecuacion muestral, debido a que se

encuentra ampliamente por encima del valor minimo aceptable de 0,50.

De igual manera, la prueba de esfericidad de Bartlett registr6 un Chi-cuadrado
aproximado de 2126,823, con 153 grados de libertad y un nivel de significancia de p
< 0,001. Este resultado permite descartar la hipétesis nula que plantea que la matriz
de correlaciones corresponde a una matriz identidad, confirmandose asi la presencia
de asociaciones estadisticamente significativas entre los items que integran el

instrumento.

En conjunto, el elevado indice KMO vy la significancia obtenida en la prueba de
Bartlett confirman que la matriz de datos de la variable compromiso organizacional
posee una estructura de correlaciones apropiada para la aplicacion del andlisis
factorial. En consecuencia, existe sustento estadistico para continuar con la
evaluacion de la estructura interna del instrumento mediante el analisis de las

comunalidades, la varianza total explicada y las cargas factoriales.

5.1.4 Analisis descriptivo de las variables de estudio
Tabla 14

Clima organizacional

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Desfavorable 3 2,5 2,5 2,5
Regularmente 42 35,6 35,6 38,1
Favorable 57 48,3 48,3 86,4
Muy favorable 16 13,6 13,6 100,0
Total 118 100,0 100,0

Nota. Datos tomados de la evaluacién realizada en SPSS
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Figura 2

Porcentaje de la variable clima organizacion

Frecuencia

Desfavorable Regularmente Favorable Muy favorable

Nota. Datos tomados de la evaluacion realizada en SPSS

Los resultados muestran que, de los 118 trabajadores que participaron en el estudio, la
mayor parte presenta una percepcién favorable del clima organizacional,
correspondiente a 57 trabajadores (48,3 %). Por otro lado, 42 trabajadores (35,6 %)
consideran que el clima organizacional alcanza un nivel regularmente favorable,
mientras que 16 trabajadores (13,6 %) lo valoran como muy favorable. En contraste,
Unicamente 3 trabajadores (2,5 %) manifiestan una percepcion desfavorable respecto

al clima organizacional de la institucion.

Al considerar conjuntamente las categorias de mayor valoracion, se aprecia que el 61,9
% de los trabajadores sitda el clima organizacional entre los niveles favorable y muy
favorable. Este hallazgo permite establecer que predomina una percepcion positiva
sobre el entorno organizacional, evidenciando condiciones apropiadas en los
diferentes componentes evaluados, tales como las relaciones interpersonales, la
cohesion de grupo, la calidad de vida laboral y los procesos de comunicacién

existentes en la institucion.

No obstante, debe prestarse atencion al 35,6 % de los trabajadores que califica el clima
organizacional como regularmente favorable. Si bien este resultado no constituye una
percepcién desfavorable, revela que un sector importante de los participantes
considera que determinadas condiciones del ambiente laboral aun pueden ser

mejoradas.
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Tabla 15
Relaciones interpersonales
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido Desfavorable 3 2.5 2,5 2,5
Regularmente 50 424 42.4 449
Favorable 65 55,1 55,1 100,0

Total 118 100,0 100,0
Nota. Datos tomados de la evaluacion realizada en SPSS

Figura 3

Porcentaje de relaciones interpersonales

Frecuencia

Desfavorable Regularmente Favorable

Nota. Datos tomados de la evaluacion realizada en SPSS

De los 118 trabajadores encuestados, el 55,1 % percibe las relaciones interpersonales
como favorables, seguido del 42,4 % que las considera regularmente favorables,

mientras que Unicamente el 2,5 % las califica como desfavorables.

Estos resultados permiten interpretar que en la institucion predominan relaciones
interpersonales favorables, evidenciandose una percepcion positiva respecto a la
interaccién y convivencia entre los trabajadores. Sin embargo, el 42,4 % ubicado en
el nivel regularmente favorable representa una proporcién importante, lo que indica la
necesidad de fortalecer las relaciones entre comparieros, la integracion y la

cooperacion, con la finalidad de consolidar un mejor clima organizacional.
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Tabla 16
Cohesion de grupo
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido Desfavorable 1 0,8 0,8 0,8
Regularmente 52 44,1 441 449
Favorable 65 55,1 55,1 100,0

Total 118 100,0 100,0

Nota. Datos tomados de la evaluacion realizada en SPSS

Figura 4

Porcentaje de cohesion de grupo
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Nota. Datos tomados de la evaluacion realizada en SPSS

De los 118 trabajadores que participaron en la investigacion, el 55,1 % sefiala que la
cohesién de grupo se encuentra en un nivel favorable, mientras que el 44,1 % la sitda
en un nivel regularmente favorable. Por su parte, Unicamente el 0,8 % de los

encuestados manifiesta una percepcion desfavorable respecto a esta dimension.

Los resultados muestran que en la institucion prevalece una valoracion favorable de la
cohesion grupal, evidenciando condiciones adecuadas para promover la integracion,
colaboracion y coordinacion entre los trabajadores en el desarrollo de sus actividades.
No obstante, el porcentaje significativo de participantes que la considera regularmente
favorable (44,1 %) revela la necesidad de continuar fortaleciendo determinados
aspectos de las relaciones grupales. En particular, resulta pertinente impulsar el trabajo
en equipo, la cooperacion y el apoyo mutuo, asi como el sentido de pertenencia, con
la finalidad de consolidar mayores niveles de cohesion entre los integrantes de la

institucion.
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Tabla 17

Calidad de vida laboral

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Desfavorable 2 1,7 1,7 1,7
Regularmente 59 50,0 50,0 51,7
Favorable 57 48,3 48,3 100,0
Total 118 100,0 100,0

Nota. Datos tomados de la evaluacion realizada en SPSS

Figura 5

Porcentaje de calidad de vida laboral

Frecuencia

Desfavorable Regularmente Favorable

Nota. Datos tomados de la evaluacion realizada en SPSS

De los 118 trabajadores participantes en el estudio, el 50,0 % considera que la calidad
de vida laboral se encuentra en un nivel regularmente favorable, mientras que el 48,3
% la percibe como favorable. En contraste, unicamente el 1,7 % de los encuestados

manifiesta una valoracion desfavorable respecto a esta dimension.

Los resultados evidencian que la calidad de vida laboral alcanza una valoracion
predominantemente moderada, debido a que la mayor proporcion de trabajadores la
ubica en el nivel regularmente favorable. Esta situacidon sugiere la existencia de
aspectos vinculados con las condiciones de trabajo, el bienestar laboral y la
satisfaccion de los trabajadores que todavia pueden ser optimizados. En consecuencia,
resulta pertinente que la institucion fortalezca las acciones orientadas a generar
condiciones laborales mas adecuadas, promover el bienestar de sus trabajadores y

favorecer, de esta manera, la consolidacion de un clima organizacional méas positivo.
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Tabla 18

Comunicacion

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido Desfavorable 2 1,7 1,7 1,7
Regularmente 52 44,1 441 45,8
Favorable 64 54,2 54,2 100,0
Total 118 100,0 100,0

Nota. Datos tomados de la evaluacion realizada en SPSS

Figura 6

Porcentaje de comunicacion
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Nota. Datos tomados de la evaluacion realizada en SPSS

De los 118 trabajadores que formaron parte del estudio, el 54,2 % sefiala que la
comunicacion se encuentra en un nivel favorable, mientras que el 44,1 % la ubica en
un nivel regularmente favorable. En tanto, Unicamente el 1,7 % de los participantes

manifiesta una percepcion desfavorable respecto a esta dimension.

Los resultados muestran que en la institucion prevalece una valoracion favorable de la
comunicacion, lo cual refleja condiciones apropiadas para la transmision de
informacién y la interaccion entre los trabajadores. No obstante, el 44,1 % que
presenta una valoracion regularmente favorable evidencia que aun existen aspectos
susceptibles de mejora. En ese sentido, resulta necesario optimizar los canales de
comunicacion, garantizar una mayor claridad y oportunidad de la informacion, y
promover mecanismos efectivos de retroalimentacion, con el propésito de favorecer
la coordinacién entre los trabajadores y contribuir a la consolidacion de un clima

organizacional mas favorable.
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Tabla 19
Porcentaje de compromiso organizacional
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Vialido Débil 5 4,2 4,2 4,2
Regularmente 38 32,2 32,2 36,4
Intenso 62 52,5 52,5 89,0
Muy intenso 13 11,0 11,0 100,0

Total 118 100,0 100,0
Nota. Datos tomados de la evaluacion realizada en SPSS

Figura 7

Porcentaje de compromiso organizacional
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Débil Regularmente Intenso Muy intenso

Nota. Datos tomados de la evaluacion realizada en SPSS

De los 118 trabajadores que participaron en el estudio, el 52,5 % presenta un nivel
intenso de compromiso organizacional, mientras que el 32,2 % se ubica en un nivel
regular. Asimismo, el 11,0 % evidencia un compromiso muy intenso y Gnicamente el

4,2 % manifiesta un nivel débil.

Los resultados muestran que prevalece un compromiso organizacional intenso entre
los trabajadores. Al integrar las categorias intenso y muy intenso, se observa que el
63,5 % presenta un elevado grado de vinculacion con la institucién. Sin embargo, el
36,4 % se encuentra entre los niveles regular y débil, evidenciando la necesidad de
impulsar acciones orientadas a fortalecer la identificacion institucional, la intencion
de permanencia y el sentido de responsabilidad y pertenencia de los trabajadores, con

el propdsito de consolidar mayores niveles de compromiso organizacional.
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Tabla 20

Compromiso afectivo

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Débil 1 0,8 0,8 0,8
Regularmente 46 39,0 39,0 39,8
Intenso 71 60,2 60,2 100,0
Total 118 100,0 100,0

Nota. Datos tomados de la evaluacion realizada en SPSS

Figura 8

Porcentaje de compromiso afectivo
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Nota. Datos tomados de la evaluacion realizada en SPSS

De los 118 trabajadores participantes en la investigacion, el 60,2 % evidencia un
nivel intenso de compromiso afectivo, mientras que el 39,0 % se situa en un nivel
regular. Por su parte, solo el 0,8 % de los encuestados presenta un nivel débil en esta

dimension.

Estos resultados muestran que prevalece un nivel intenso de compromiso afectivo,
lo que refleja una adecuada conexion emocional e identificacion de los trabajadores
con la institucion. No obstante, el 39,0 % que alcanza un nivel regular evidencia que
existe un grupo importante de trabajadores cuyo vinculo afectivo ain puede
fortalecerse. En este sentido, resulta pertinente promover acciones que favorezcan el
sentido de pertenencia, la identificacion institucional y el involucramiento
emocional, contribuyendo asi a consolidar un mayor compromiso con la

organizacion.
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Tabla 21
Compromiso de continuidad
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Viélido Regularmente 52 441 44,1 44,1
Intenso 66 55,9 55,9 100,0

Total 118 100,0 100,0

Nota. Datos tomados de la evaluacion realizada en SPSS

Figura 9
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Nota. Datos tomados de la evaluacion realizada en SPSS

De los 118 trabajadores que participaron en el estudio, el 55,9 % presenta un nivel
intenso de compromiso de continuidad, mientras que el 44,1 % se encuentra en un
nivel regular. Cabe sefialar que no se identificaron trabajadores ubicados en las
categorias débil o muy débil.

Los resultados evidencian que prevalece un nivel intenso de compromiso de
continuidad, reflejando una disposicion mayoritaria de los trabajadores a mantener
su vinculo laboral con la institucién, considerando la relevancia y las consecuencias
asociadas a su permanencia. No obstante, el 44,1 % que presenta un nivel regular
demuestra que una proporcion importante de trabajadores ain puede fortalecer su
intencion de permanencia. En ese sentido, resulta pertinente promover condiciones
laborales favorables, oportunidades de crecimiento y desarrollo profesional, asi
como una mayor estabilidad laboral, con la finalidad de consolidar el compromiso

de continuidad dentro de la organizacion.
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Tabla 22
Compromiso de normalidad
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Débil 1 0,8 0,8 0,8
Regularmente 47 39,8 39,8 40,7
Intenso 70 59,3 59,3 100,0
Total 118 100,0 100,0

Nota. Datos tomados de la evaluacion realizada en SPSS

Figura 10

Porcentaje de compromiso de normalidad
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Nota. Datos tomados de la evaluacion realizada en SPSS

De los 118 trabajadores que participaron en el estudio, el 59,3 % evidencia un nivel
intenso de compromiso normativo, mientras que el 39,8 % se sitla en un nivel regular

y solo el 0,8 % presenta un nivel débil.

Los resultados muestran que prevalece un compromiso normativo intenso, lo cual
refleja que la mayoria de los trabajadores mantiene un elevado sentido de
responsabilidad, lealtad y deber moral hacia la institucion, favoreciendo su
disposicién a continuar formando parte de ella. No obstante, el 39,8 % que alcanza
un nivel regular evidencia que todavia existen aspectos susceptibles de mejora. Por
ello, resulta pertinente fortalecer la identificacion con los principios y valores
institucionales, las relaciones de reciprocidad y el sentido de responsabilidad con la
organizacion, a fin de consolidar niveles méas elevados de compromiso

organizacional.
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5.2 Contrastacion de hipoétesis
5.2.1 Analisis inferencial

e Hipotesis general
Hi: Existe una relacién positiva entre el clima organizacional y el compromiso

organizacional en la Direccion Regional Agraria Apurimac.
HO: No existe una relacion positiva entre el clima organizacional y el compromiso

organizacional en la Direccidon Regional Agraria Apurimac.

Tabla 23
Informe de la evaluacién del modelo de la hipétesis general

Compromiso organizacional

Rho de Clima Coeficiente de 0,323**
Spearman organizacional correlacion
Sig. (bilateral) 0,000
N 118

Nota. Datos tomados de la evaluacion realizada en SPSS

La tabla 14 muestra un coeficiente Rho = 0,323, con un nivel de significancia
bilateral de p = 0,000, lo que indica que la relacion encontrada es estadisticamente
significativa. Dado que el valor de p es menor a 0.05, se rechaza la hip6tesis nula
(HO) y se acepta la hipotesis alterna (Hi), que plantea la existencia de una relacién

positiva entre ambas variables.

En términos précticos, este coeficiente sugiere que, en la medida en que los
servidores perciben un mejor clima organizacional - es decir, un entorno
caracterizado por relaciones laborales saludables, comunicacion efectiva,
cohesidn grupal y condiciones adecuadas de trabajo-, también tienden a mostrar
mayores niveles de compromiso con la institucion. Aunque la relacion no es muy
alta, su significancia estadistica evidencia que el clima organizacional es un factor
relevante que se relaciona con la forma en que el personal se identifica y se
compromete con los objetivos institucionales, reafirmando la importancia de
implementar politicas organizacionales que fortalezcan el ambiente laboral para

potenciar el compromiso organizacional.
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Figura 11
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Nota. Datos tomados de la evaluacion realizada en SPSS

Hipotesis especifica 1
H1: Existe una relacién positiva entre las relaciones interpersonales y el

compromiso organizacional en la Direccion Regional Agraria Apurimac.

HO1: No existe una relacion positiva entre las relaciones interpersonales y el

compromiso organizacional en la Direccidén Regional Agraria Apurimac.

Tabla 24

Informe de la evaluacién del modelo de la hipétesis especifica 1

Compromiso

organizacional
Rho  de Relaciones Coeficiente de correlacion ,235
Spearman interpersonales  Sig. (bilateral) ,010
N 118

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

Los resultados de la tabla 15 muestran un coeficiente de correlacion Rho de
Spearman de 0,235, con un nivel de significancia bilateral de 0,010, lo que indica
que larelacidn observada es estadisticamente significativa. Esto significa que existe
una relacion positiva entre ambas variables: a medida que mejoran las relaciones
interpersonales dentro de la organizacion, también tiende a incrementarse el
compromiso organizacional de los servidores. Esta relacion sugiere que un

ambiente laboral caracterizado por la confianza, el respeto mutuo y la colaboracion
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entre colegas contribuye de manera importante a fortalecer el vinculo emocional y

actitudinal de los servidores hacia la institucion.

Estos resultados confirman que fomentar buenas relaciones interpersonales - por
ejemplo, promoviendo el trabajo en equipo, la comunicacion abierta y el respeto en
las interacciones diarias- tiene un efecto real en el nivel de compromiso de los
servidores. Por ello, se rechaza la hipotesis nula (HO1) y se acepta la hipotesis
alternativa (H1), al evidenciarse una relacion positiva y significativa entre las
relaciones interpersonales y el compromiso organizacional en la Direccion

Regional Agraria Apurimac.

Hipotesis especifica 2

H1: Existe una relacion positiva entre la cohesion de grupo y el compromiso

organizacional en la Direccion Regional Agraria Apurimac.
HO1: No existe una relacién positiva entre la cohesion de grupo y el compromiso

organizacional en la Direccion Regional Agraria Apurimac.

Tabla 25

Informe de la evaluacion del modelo de la hipotesis especifica 2

Compromiso
organizacional
Rho de Spearman Cohesion de grupo Coeficiente de 0,354**
correlacion
Sig. (bilateral) 0,000
N 118
Nota. Datos tomados de la evaluacion realizada en SPSS

La tabla 16 muestra el coeficiente de correlacion de Spearman de 0,354, con un
nivel de significancia bilateral de 0,000. Este valor de correlacién, aunque no
extremadamente alto, es positivo y sugiere que a medida que aumenta la cohesion
dentro de los grupos de trabajo, también tiende a aumentar el compromiso

organizacional de los miembros de la institucion.

La significancia estadistica, siendo 0,00, confirma que esta relacion no es producto
del azar, lo que permite rechazar la hipotesis nula (HO1) y aceptar la hipotesis
alternativa (H1), demostrando estadisticamente que existe una relacion positiva

entre cohesion de grupo y compromiso organizacional. En términos préacticos, esto
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implica que los esfuerzos destinados a fortalecer la cohesion grupal -como fomentar
la comunicacion, la cooperacion y la confianza entre los miembros- podrian
traducirse en un mayor compromiso con los objetivos y valores de la organizacion.
Aunque la correlacion no es extremadamente fuerte, es suficiente para reconocer la
importancia de la cohesion como factor asociado al compromiso organizacional en

este contexto especifico.

Hipotesis especifica 3
H1: Existe una relacion positiva entre la calidad de vida laboral y el compromiso
organizacional en la Direccion Regional Agraria Apurimac.

HO1l: No existe una relacion positiva entre la calidad de vida laboral y el

compromiso organizacional en la Direccién Regional Agraria Apurimac.

Tabla 26
Informe de la evaluacién del modelo de la hipétesis especifica 3

Compromiso
organizacional
Rho de Calidad de vida Coeficiente de correlacion 0,268**
Spearman  laboral Sig. (bilateral) 0,003
N 118

Nota. Obtenido de la encuesta aplicada a los servidores de la DRA Apurimac. La
correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

La tabla 17 muestra un coeficiente de correlacion de Spearman de 0,268, con un nivel
de significancia bilateral de 0,003 (< 0.05). Este valor indica una relacion positiva
moderada: a medida que los servidores perciben una mejor calidad de vida en su
entorno laboral -considerando factores como condiciones de trabajo, equilibrio entre
vida personal y profesional, reconocimiento y bienestar general-, también tienden a

mostrar un mayor compromiso con la organizacion.

La significancia estadistica menor a 0,05 confirma que esta relacion es significativa,
lo que permite rechazar la hipotesis nula (HO1) y aceptar la hipotesis alternativa (H1).
En términos préacticos, esto sugiere que iniciativas orientadas a mejorar la calidad de
vida laboral pueden influir directamente en la motivacion y el involucramiento de

los servidores con los objetivos institucionales.
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Este hallazgo evidencia que los servidores que se sienten valorados en su entorno

laboral tienden a comprometerse mas con la mision y los valores de la organizacion.

e Hipotesis especifica 4
H1: Existe una relacion positiva entre la comunicacion y el compromiso

organizacional en la Direccion Regional Agraria Apurimac.
HO1: No existe una relacion positiva entre la comunicacion y el compromiso

organizacional en la Direccion Regional Agraria Apurimac.

Tabla 27
Informe de la evaluacién del modelo de la hip6tesis especifica 4

Compromiso
organizacional
Rho  de Comunicacion Coeficiente de correlacién 0,273**
Spearman Sig. (bilateral) 0,003
N 118

Nota. Obtenido de la encuesta aplicada a los servidores de la DRA Apurimac. La

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

La tabla 18 evidencia un coeficiente de correlacion de Spearman de 0,273, con un
nivel de significancia bilateral de 0,003. Este resultado indica una relacion positiva
moderada: los equipos que perciben una comunicacion efectiva, clara y constante
dentro de la institucion tienden a mostrar un mayor compromiso con la organizacion,
alinedndose con sus objetivos y valores instituciones. El nivel de significancia menor
a 0,05 permite rechazar la hipotesis nula (HO1) y aceptar la hipétesis alternativa (H1),
confirmando que la comunicacion es un factor relevante asociado al compromiso
organizacional. En términos practicos, esto sugiere que estrategias orientadas a
mejorar los flujos de informacion, la retroalimentacidn constante y la claridad en los

mensajes pueden fortalecer la motivacion y la participacion de los servidores.

Estos hallazgos demuestran que cuando los servidores se sienten informados y
escuchados desarrollan un mayor sentido de pertenencia y responsabilidad hacia la

institucion.

5.3 Discusién
La investigacion tuvo como objetivo establecer la relacion entre el clima

organizacional y el compromiso organizacional en la Direccion Regional Agraria
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Apurimac. Los resultados obtenidos evidencian con mucha claridad que estas dos
variables avanzan en la misma direccion con un Rho Spearman de 0,323 y un nivel
de significancia de p = 0.000, validando la hipétesis alterna, cuando el personal
percibe un clima méas favorable, también expresa mayores niveles de compromiso.
Aunque el coeficiente de correlacion obtenido se ubica dentro de un rango
considerado bajo a moderado, su significancia estadistica confirma una asociacion
consistente entre las variables estudiadas. Por tanto, el resultado obtenido no solo
valida la hipotesis planteada, sino que aporta evidencia contextual sobre la
interaccion entre el entorno laboral y el compromiso del servidor publico en la
region.

Este comportamiento coincide con lo reportado por varios estudios previos. Romana
y Gestoso (2025) encontraron en Portugal que un clima positivo reduce la rotacion y
aumenta el compromiso, lo cual esta en la misma linea de nuestros resultados. Algo
similar ocurre en el estudio de Henrique (2024), que también reporta una relacion
favorable entre clima y compromiso en Junin. Incluso investigaciones en sectores
distintos, como la de Ohida et al. (2024) en banca y la de Oliech y Juma (2021) en
salud, sostienen que un clima interno adecuado impulsa el compromiso. Por otro
lado, Saccaco (2023) hall6 una de Rho = 0,785, esta diferencia, se debe a la
naturaleza burocrética y politica del sector publico, en el sector publico regional,
factores externos como la estabilidad laboral (CAS vs. Nombrados) o la rotacion
politica de directivos pueden "mediar" la relacion, haciendo que un buen clima no

siempre se traduzca en un compromiso altisimo.

La coincidencia general entre estos estudios y los hallazgos en la DRA muestra que
este patron es estable en diversos contextos. Cuando se analizan las diferencias, el
caso de Sidik y Sugiarto (2024) es importante, porque alli el clima no se relaciona
de manera directa, sino mediante la motivacion. Esto indica que el mecanismo puede
cambiar segun el tipo de organizacion, aunque la relevancia del clima como factor
subyacente se mantiene. Por tanto, el objetivo general se cumple: en la DRA el clima
organizacional si se relaciona positivamente con el compromiso, tal como lo

planteaba la hipétesis.

En relacion primer objetivo especifico, relacion entre las relaciones interpersonales
y el compromiso organizacional. Los resultados evidencian una correlacion positiva

y significativa (Rho = 0,235; p = 0,010), lo que indica que cuando el trato entre
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comparieros es respetuoso y cordial, el compromiso de los servidores aumenta. Este
comportamiento se refleja en Vera y Ayala (2023) quienes encontraron que
dimensiones como la confianza y el reconocimiento se relacionan con el
compromiso, y ambas estan directamente relacionadas con la calidad de las
relaciones interpersonales. Lo mismo se observa en Espejo-Eslava et al. (2022),
quienes hallaron un coeficiente Kendall 1-b = 0,363 (p = 0,001) entre clima y
compromiso en docentes, donde el clima incluia vinculos interpersonales. Estos
estudios coinciden en que la calidad del trato laboral tiene valor para fortalecer el
compromiso, aunque la magnitud de las relaciones varie entre sectores. En el caso
de la DRA, la relacion es mas moderada, lo cual es comprensible porque se trata de
una entidad publica donde las interacciones pueden estar condicionadas por tramites
y procedimientos administrativos. Aun asi, la coincidencia con los antecedentes

refuerza la validez de este resultado.

En cuanto al segundo objetivo especifico, relacién entre la cohesién de grupo y el
compromiso. Aqui la correlacion fue la més alta entre todas las dimensiones (Rho =
0,354; p = 0,000), lo que demuestra que sentirse parte de un grupo unido, coordinado
y colaborativo tiene un impacto importante en el compromiso de los servidores. Esta
dimension se alinea directamente con estudios como los de Ohida et al. (2024) y
Oliech y Juma (2021), que mostraron que el trabajo en equipo y la armonia entre
areas son factores determinantes del compromiso. La coincidencia también es
evidente en Saccaco (2023), quien hall6 una correlacion alta entre clima y
compromiso (Rho = 0,785) en docentes, donde la cohesién es un elemento

fundamental.

En nuestro caso la correlacion es menor, pero se explica por las diferencias de
contexto: en la docencia la colaboracién y la vocacion son muy fuertes, mientras que
en un organismo publico como la DRA la colaboracién existe, pero las tareas son
mas diversas y se distribuyen en areas con funciones muy distintas. Aun asi, la
tendencia es la misma: la cohesion fortalece el compromiso, y esto confirma la

hipétesis planteada para este objetivo.

Con relacion al tercer objetivo especifico, relacion entre la calidad de vida laboral y
el compromiso organizacional. Los resultados indican una correlacion positiva y
significativa (Rho = 0,268; p = 0,003). Esto significa que cuando los servidores

perciben condiciones adecuadas de bienestar laboral, se sienten mas comprometidos
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con su institucion. Estos hallazgos coinciden con lo encontrado por Vera y Ayala
(2023), donde factores asociados al bienestar —como la autonomia, el
reconocimiento y la confianza— explican parte del compromiso en un hospital de
Guayaquil. Ademas, coinciden con Espejo-Eslava et al. (2022), quienes demostraron
que las condiciones laborales se relacionan con en el nivel de compromiso. Sin
embargo, también existen antecedentes donde esta relacion se comporta de manera
distinta. Un ejemplo claro es Vivanco y Sanchez (2024), que reportaron un caso
donde el compromiso se explicaba mas por incentivos econémicos que por el clima
o0 el bienestar laboral. Esta diferencia se explica por el tipo de organizacion: en
empresas privadas con utilidades, los incentivos pueden tener mas peso, mientras
que en una institucion publica como la DRA, donde no existen bonos o utilidades,

las condiciones laborales y el ambiente de trabajo adquieren mayor relevancia.

Finalmente, el cuarto objetivo especifico, relacion entre la comunicacion y el
compromiso organizacional. Los resultados evidencian una correlacion positiva y
significativa (Rho = 0,273; p = 0,003), lo que indica que una comunicacion clara,
directa y oportuna contribuye a fortalecer el compromiso de los servidores. Al
compararlo con los antecedentes, este resultado coincide con lo reportado por
Saldafa et al. (2023) quienes hallaron una correlacién ain mayor (Rho = 0,586; p =
0,000) entre comunicacién interna y compromiso en una empresa de consumo
masivo. La diferencia en magnitud puede explicarse por los contextos
organizacionales: las empresas privadas, especialmente de consumo masivo, suelen
tener canales de comunicacion mas desarrollados y agiles, mientras que, en el sector
publico, como en la DRA, la comunicacién puede verse afectada por formalidades o
procesos administrativos mas extensos. Aun asi, ambos estudios muestran
claramente que la comunicacion es un componente relevante para sostener el

compromiso de los servidores.

Al considerar todos los objetivos en conjunto, se observa un patron coherente: cada
dimensioén del clima organizacional guarda una relacion significativa con el
compromiso, aungue con intensidades distintas. Esto confirma la hipétesis general
de la investigacion y también valida cada una de las hipotesis especificas. Cuando se
comparan estos hallazgos con estudios previos, la mayoria coincide en la direccion
del vinculo: mejor clima, mayor compromiso. Las diferencias encontradas en

algunos antecedentes se explican por variaciones metodoldgicas, contextuales o
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sectoriales, pero no contradicen la conclusion principal. En la DRA Apurimac, el
clima organizacional se comporta como un factor relevante para fortalecer el
compromiso de los servidores, y esto ofrece una base sélida para plantear acciones
de mejora orientadas a la cohesion, la comunicacion, la calidad de vida laboral y las

relaciones interpersonales.

Es importante precisar que, debido al disefio no experimental y de corte transversal,
los resultados permiten identificar relaciones entre las variables, mas no establecer
vinculos de causalidad directa. En ese sentido, los hallazgos deben interpretarse
como evidencia asociativa correspondiente al periodo analizado, constituyendo una
base para futuras investigaciones de tipo longitudinal o explicativo que profundicen

en la dindmica causal del fenémeno.
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CAPITULO VI

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

6.1 Conclusiones

Primera: En cuanto al objetivo general de investigacion que se ha planteado
determinar el grado de correlacion existente del clima organizacional con el
compromiso organizacional en la Direccion Regional Agraria Apurimac, afio 2025.
Se determing la existencia de una relacion positiva y estadisticamente significativa
entre el clima organizacional y el compromiso organizacional en los servidores de
la Direccion Regional Agraria Apurimac (Rho = 0,323; p < 0,001), resultado que
permitié confirmar la hipotesis general de la investigacién. En consecuencia, se
puede afirmar que a una mejor gestion del clima organizacional se va lograr un

mayor compromiso organizacional entre los servidores publicos de la institucion.

Segunda: En cuanto al objetivo especifico uno de la investigacion que se ha
planteado determinar el grado de correlacion existente de las relaciones
interpersonales con el compromiso organizacional en la Direccion Regional
Agraria Apurimac, afio 2025. Se determind la existencia de una correlacion positiva
y estadisticamente significativa con el compromiso organizacional (Rho = 0,235; p
=0,010). De este modo, los resultados permiten sostener que, en la medida en que
se fortalezcan las relaciones interpersonales dentro de la institucion, se tendréd una
tendencia hacia mayores niveles de compromiso organizacional entre los servidores
publicos, favoreciendo su identificacion, involucramiento y disposicion para

contribuir al cumplimiento de los objetivos institucionales.

Tercera: En cuanto al objetivo especifico dos de la investigacion que se ha
planteado establecer el grado de correlacion existente de la cohesion de grupo con
el compromiso organizacional en la Direccion Regional Agraria Apurimac, afio
2025. Se comprobo que la cohesion de grupo se relaciona de manera positiva y
estadisticamente significativa con el compromiso organizacional (Rho = 0,354; p <
0,001), aceptandose la segunda hipotesis especifica. En tal sentido, se puede

afirmar que, en la medida en que se fortalezca la cohesion de grupo dentro de la
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institucion, se evidenciara una tendencia hacia mayores niveles de compromiso
organizacional entre los servidores publicos, favoreciendo su integracion, sentido

de pertenencia e identificacion con la institucion.

Cuarta: En cuanto al objetivo especifico tres de la investigacién que se ha
planteado establecer el grado de correlacion existente de la calidad de vida laboral
con el compromiso organizacional en la Direccion Regional Agraria Apurimac, afio
2025. Se identifico una relacion positiva y estadisticamente significativa entre la
calidad de vida laboral y el compromiso organizacional (Rho = 0,268; p = 0,003),
lo que permitié confirmar la tercera hipotesis especifica. En tal sentido, se puede
afirmar que, en la medida en que se fortalezca la calidad de vida laboral dentro de
la institucidn, se evidenciara una tendencia hacia mayores niveles de compromiso
organizacional entre los servidores publicos, favoreciendo su integracion, sentido

de pertenencia e identificacion con la institucion.

Quinta: En cuanto al objetivo especifico cuarto de la investigacion que se ha
planteado establecer el grado de correlacidon existente de la comunicacion con
compromiso organizacional en la Direccion Regional Agraria Apurimac, afio 2025.
Finalmente, se evidencié que la comunicacion mantiene una relacion positiva y
estadisticamente significativa con el compromiso organizacional (Rho =0,273; p =
0,003), confirmandose la cuarta hipotesis especifica. En tal sentido, los resultados
permiten afirmar que, en la medida en que se fortalezca la comunicacion
organizacional dentro de la institucion, se observara una tendencia hacia mayores
niveles de compromiso organizacional entre los servidores publicos, contribuyendo
a fortalecer su integracion, sentido de pertenencia, identificacion institucional y

participacion en el cumplimiento de los objetivos organizacionales.

6.2 Recomendaciones

Primera: Se recomienda que la evidencia obtenida en esta investigacion sea
tomada como punto de referencia para continuar examinando la relacion entre el
clima organizacional y el compromiso organizacional en otras entidades del sector
publico. La incorporacion de instituciones con distinta naturaleza funcional,
ubicacion territorial 'y composicion laboral permitiria establecer si el
comportamiento observado en la Direccion Regional Agraria Apurimac se

mantiene en otros contextos o0 responde a caracteristicas propias de esta
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organizacion. De este modo, seria posible ampliar la evidencia disponible y avanzar
hacia una comprension mas consistente de ambas variables en la administracion

publica.

Segunda: En relacion con las relaciones interpersonales, se considera pertinente
que posteriores estudios profundicen en aquellos elementos que pueden explicar
por qué su asociacién con el compromiso organizacional fue menor que la
observada en las demas dimensiones del clima. Aspectos como la confianza entre
comparieros, el respeto en el trato cotidiano, el apoyo laboral y la calidad de las
interacciones podrian ser examinados con mayor detalle mediante abordajes que
complementen la medicion cuantitativa y permitan conocer cOmo son

experimentadas estas relaciones por los propios servidores.

Tercera: Considerando que la cohesién de grupo fue la dimension que mostro la
relacion mas alta con el compromiso organizacional, se recomienda continuar
estudiando este aspecto en otras instituciones publicas. Seria conveniente prestar
mayor atencion al sentido de pertenencia, la cooperacidn entre comparieros y la
participacion en las actividades del equipo, pero también a ciertas condiciones
propias del empleo pablico, como el régimen laboral, la estabilidad y el tiempo de
permanencia en la entidad. Profundizar en estos elementos permitiria comprender
mejor por qué la cohesidn parece tener una presencia mas marcada en la forma en

que los servidores se vinculan con la institucion.

Cuarta: En cuanto a la calidad de vida laboral, se recomienda seguir profundizando
en su estudio para comprender mejor la relacion que mantiene con el compromiso
organizacional. Para ello, seria Gtil considerar no solo las condiciones fisicas en las
que se desarrolla el trabajo, sino también aspectos como el equilibrio entre la vida
personal y laboral, el nivel de estrés y la satisfaccion de los servidores con su
entorno de trabajo. Analizar estos elementos de manera mas especifica permitiria
conocer con mayor claridad como se vive esta dimension dentro de las instituciones

publicas y qué diferencias pueden presentarse entre los propios trabajadores.
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Quinta: En relacion con la comunicacion, se recomienda que futuras
investigaciones analicen con mayor detalle los distintos aspectos que la conforman
dentro de las instituciones publicas. Seria Util estudiar por separado la claridad de
la informacién, la oportunidad con la que llega a los servidores, la retroalimentacion
que reciben de sus superiores y la comunicacion entre las diferentes areas. Esto
permitiria identificar cuales de estos aspectos guardan una relacién mas cercana
con el compromiso organizacional. También seria conveniente considerar que, en
las entidades publicas, los procedimientos administrativos y los canales formales
pueden influir en la manera en que la informacion se transmite y es comprendida

por los trabajadores.
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CLIMA ORGANIZACIONAL Y COMPROMISO ORGANIZACIONAL EN LA DIRECCION REGIONAL AGRARIA APURIMAC, ANO 2025

Problema Objetivos Hipétesis Variables Dimensiones Indicadores Metodologia
General: Obijetivo General: Hipétesis General: 1.1.1 Nivel de confianza | Enfoque de
¢(Cudl es el grado de | Determinar el grado | Existe un grado de entre compafieros. investigacion:
correlacion existente entre el | de correlacion | correlacion positiva 1 1 Relaciones 1.1.2 Respeto mutuo en el | Cuantitativo
clima organizacional y el | existente del clima | entre el clima L trato cotidiano.
compromiso organizacional | organizacional con el | organizacional con el interpersonales 1.1.3 Apoyo entre colegas en | Tipo de
en la Direccion Regional | compromiso compromiso situaciones laborales. investigacion:
Agraria  Apurimac, afio | organizacional en la | organizacional en la 1.1.4 Relaciones armoniosas | Basica
20257 Direccion  Regional | Direccién Regional entre servidores.

Agraria  Apurimac, | Agraria Apurimac, afio 1.2.1 Sentido de pertenencia | Nivel de
Especificos: afio 2025. 2025. al equipo de trabajo. investigacion:
¢En qué grado  se - 1.2.2 Unidad del grupo ante | Correlacional
correlaciona las relaciones | Objetivos Hipotesis Especifica: 1.2 Cohesion de | 4. ¢ios laborales.
interpersonales  con el | Especificos: Existe un grado de grupo 1.2.3 Cooperacion en el | Método de
compromiso organizacional | Establecer el grado de | correlacion positiva cumplimiento de metas investigacion:
en la Direccion Regional | correlacion existente | entre las relaciones _ 1.2.4 Participacion activa en Hipotético
Agraria  Apurimac, afio | de las relaciones | interpersonales con el Va_lrlable 1 las tareas grupales Deductivo
20257 interpersonales con el | compromiso Clima 131  Percepcion  del | . _
(En qué grado  se | compromiso organizacional en la | organizacional Disefio de

correlaciona la cohesion de
grupo con el compromiso
organizacional en la
Direccion Regional Agraria
Apurimac, afio 2025?

(En qué grado se
correlaciona la calidad de
vida laboral con el

compromiso organizacional
en la Direccion Regional

Agraria  Apurimac, afio
20257

¢EN qué grado  se
correlaciona la

organizacional en la

Direccién  Regional
Agraria  Apurimac,
afio 2025.

Establecer el grado de
correlacién existente
de la cohesion de
grupo con el
compromiso
organizacional en la
Direccién  Regional
Agraria  Apurimac,
afio 2025.

Direccién Regional
Agraria Apurimac, afio
2025.

Existe un grado de
correlacion positiva
entre la cohesion de
grupo con el
compromiso
organizacional en la
Direccién Regional
Agraria Apurimac, afio
2025.

1.3 Calidad de
vida laboral

ambiente fisico de trabajo.

1.3.2 Equilibrio entre vida
personal y laboral.

1.3.3 Nivel de estrés laboral
percibido.

1.3.4 Satisfaccién con las
condiciones laborales.

1.4 Comunicacién

141 Claridad en la
informacion recibida.

1.4.2 Oportunidad y acceso a
la informacion.

1.4.3 Retroalimentacion
recibida de los superiores.

144 Fluidez en la
comunicacion entre areas.

investigacion:
No experimental y
de tipo transversal

Poblacion:
169 servidores

Muestra:
118

Tipo de Muestra:
Probabilistico

Técnica:




- 106 de 123 -
comunicacion con el | Establecer el grado de | Existe un grado de 2.1.1 Identificacion con la | Encuesta
compromiso organizacional | correlacion existente | correlacion positiva organizacion
en la Direccion Regional | de la calidad de vida | entre la calidad de vida Instrumento:

Agraria afio

20257?

Apurimac,

laboral con el
compromiso
organizacional en la

Direccion  Regional
Agraria  Apurimac,
afio 2025.

Establecer el grado de
correlacion  existente
de la comunicacion
con compromiso
organizacional en la

Direccién  Regional
Agraria  Apurimac,
afio 2025.

laboral con el
compromiso
organizacional en la
Direccién Regional
Agraria Apurimac, afio
2025.

Existe un grado de
correlacion positiva
entre la comunicacion
con el compromiso
organizacional en la
Direccion Regional
Agraria Apurimac, afio
2025.

Variable
Compromiso
organizacional

2:

2.1 Compromiso
Afectivo

Apego emocional

2.1.2 Orgullo de pertenencia.

2.1.3 Satisfaccion laboral

2.2 Compromiso
de Continuidad

2.2.1 Percepcién de costos
financieros al dejar la
organizacion

2.2.2 Percepcion de costos
profesionales al dejar la
organizacion

2.2.3 Percepcion de costos
personales al dejar la
organizacion

2.2.4 Percepcion de falta de
alternativas laborales

2.3 Compromiso
Normativo

2.3.1 Sentido de deber hacia
la organizacion:

2.3.2 Lealtad basada en
valores compartidos

2.3.3 Obligaciéon percibida
por inversiones recibidas

2.3.4  Compromiso
expectativas sociales

por

Cuestionario
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Anexo 2: Cuestionario

CLIMA ORGANIZACIONAL Y COMPROMISO ORGANIZACIONAL EN LA DIRECCION

MICAELA BASTIDAS

REGIONAL AGRARIA APURIMAC, 2025

Al responder esta encuesta, usted manifiesta su consentimiento libre e informado para participar. Si en algun
momento decide no continuar, puede retirarse sin consecuencia alguna.

INSTRUCCIONES: Este cuestionario contiene unas frases relativamente cortas, sobre su percepcion del clima
organizacional y compromiso organizacional en su unidad. Para ello debes responder con la mayor sinceridad
posible a cada uno de los items que aparecen a continuacion. Tu colaboracion serd muy apreciada y contribuira
a una mejor comprension de la gestién publica.

1 = Nunca.
2 = Casi nunca.
3 = A veces.
4 = Casi siempre.
5 = Siempre.
Variable: Clima organizacional
Indicadores N° | Dimensién: Relaciones interpersonales 5
Confianza laboral 1 | Confio plenamente en mis compafieros de trabajo.
2 | En mi equipo, existe un respeto mutuo en las
Respeto cotidiano interacciones diarias.
3 Mis compafieros valoran mi opinién y aportaciones.
4 | Mis colegas me brindan apoyo cuando enfrento
desafios laborales.
5 Me siento comodo compartiendo mis ideas con mis
Apoyo laboral ~
comparieros
6 Las diferencias de opinion se manejan de manera
constructiva en el equipo.
Indicadores Dimensién: Cohesion de grupo 5
Pertenen 7| Mesiento parte integral de mi equipo de trabajo.

cia grupal 8 | Nuestro equipo se mantiene unido frente a los desafios
laborales.

Unidad laboral 9 | Existe una cooperacion efectiva entre los miembros
del equipo para alcanzar nuestras metas.

Cooperacion 10 | Los miembros del equipo comparten

metas responsabilidades equitativamente

11 | El equipo celebra los logros y reconoce los esfuerzos

Participacion individuales.

activa 12 Hay un sentido de camaraderia que fortalece la unidad
del grupo.

Indicadores Dimension: Calidad de vida laboral 5
Percgpmon’c?el 13 Percibo que el ambiente fisico de trabajo es adecuado
ambiente fisico de - ; .

. para realizar mis funciones.

trabajo

E_qumbrlo entre 14 Considero que existe un equilibrio entre mi vida

vida personal y

laboral personal y laboral.

:\“VEI de estres 15 El nivel de estrés en mi trabajo es manejable.

aboral percibido

Satisfaccion con 16 | Estoy satisfecho con las condiciones laborales que

las condiciones ofrece la organizacion.

laborales 17 | organizacion promueve el bienestar de sus servidores.
18 | Las politicas laborales de la institucion favorecen un

entorno saludable.
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Indicadores Dimension: Comunicacion 5
Claridad en la| 19 | La informacién que recibo en mi trabajo es clara y
informacion comprensible.
recibida
Oportunidad y | 20 | Tengo acceso oportuno a la informacion necesaria
acceso a la para realizar mis tareas.
informacion 21 | Las decisiones importantes se comunican de manera
oportuna a todos los servidores.
Retroalimentacion | 22 | Recibo retroalimentaciéon constructiva de mis
recibida de los superiores sobre mi desempefio.
superiores
Fluidez en la| 23 | La comunicacion entre diferentes &reas de la
comunicacion organizacion es fluida y eficiente.
entre areas 24 | Existen canales efectivos para expresar opiniones y
sugerencias dentro de la organizacion.
Variable: Compromiso organizacional
Indicadores N° | Dimensién: Compromiso afectivo 5
25 | Me identifico plenamente con los valores y objetivos de
Identificacién la organizacion.
organizacional 26 | Me siento comprometido con la misién y vision de la
organizacion.
. 27 | Estoy motivado para contribuir al éxito de la
Apego emaocional L
organizacion.
28 | Me siento orgulloso de formar parte de esta
Orgullo de organizacion.
pertenencia 29 | Disfruto colaborar con mis compaferos para alcanzar
las metas de la institucidn.
Satisfaccion 30 Estoy dispuesto a poner esfuerzo adicional para lograr
laboral los objetivos organizacionales.
Indicadores Dimensién: Compromiso de continuidad 5
31 | Considero que dejar la organizacion implicaria una
Costos pérdida financiera significativa.
financieros 32 | Percibo que mis beneficios econdmicos actuales harian
muy costoso abandonar la institucion.
33 | Abandonar la  organizacion  podria  afectar
Costos negativamente mi desarrollo profesional.
profesionales 34 | Salir de la institucion podria dificultar mi avance
profesional en el corto plazo.
35 | Considero que mi bienestar personal se veria afectado
Costos personales o .
si dejara mi puesto actual.
Alternativas 36 | Creo que encontrar un empleo similar fuera de la
laborales organizacion seria dificil.
Indicadores Dimension: Compromiso normativo 5
37 | Siento el deber contribuir al éxito de la organizacion.
Deber 38 | Siento la obligacion moral de contribuir al éxito de la
organizacional organizacion.
39 | Mi lealtad hacia la organizacion se basa en valores y
Lealtad valores principio_s co_n)partidos. - -
40 | Laorganizacion ha demostrado un compromiso con mi
bienestar que valoro.
Obligacion por 41 | Permanezco en la organizacion debido a las inversiones
inversiones que ha hecho en mi desarrollo
Compromiso 42 | Mi compromiso con la organizacion estd influenciado
social por las expectativas sociales y familiares.

MICAELA BASTIDAS
—
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Anexo 3: Validacion de instrumento

UNIVERSIDAD NACIONAL MICAELA BASTIDAS DE APURIMAC

Facultad de Administracion
Escuela Profesional de Administracion

FICHA DE VALIDACION

Datos del Experto: g Tucn Nieves Alorcon Palormino

Titulado de la Investigacion: “CLIMA ORGANIZACIONAL Y COMPROMISO
ORGANIZACIONAL EN LA DIRECCION REGIONAL AGRARIA APURIMAC, ANO 2025”

Objetivo: Establecer la relacién que existe entre el clima organizacional y el compromiso

organizacional en la Direccion Regional Agraria Apurimac, afio 2025.

Investigador: Frecia Laureana Ramirez Sanchez

Instrumento: Cuestionario de la variable 1: Clima organizacional

Ne EVIDENCIAS INDICADORES | VALORACION
1 |2 |3 |4 |5
01 | Operacionalizacion de variable Metodologia X
02 | Pertinencia de reactivos Coherencia ¥
03 | Cantidad de reactivos para medir | Suficiencia
variable X
04 | Basados en aspectos tedricos de la | Consistencia ,
variable A
05 | Expresado en hechos perceptibles Objetividad X
06 | Adecuado para los sujetos de estudio Oportunidad X
07 | Formulado con lenguaje apropiado Claridad X
08 | Acorde al avance de la ciencia y | Actualidad
tecnologia X
09 | Muestra una organizacion logica Organizacion N
10 | Calidad de instrucciones Calidad R
TOTAL a |b |c |d |e

COEFICIENTE DE VALIDACION: C = (atbtctdte) /50= (20+2S) (50 =0.9 = Q0.

NOTA: El instrumento se considera valido cuando el promedio del Coeficiente (C) otorgado
por los tres expertos es > 70%

de 2025

“Alarcdd Paiormino
oocenfils

Y
Sello y firma del experto

MICAELA BASTIDAS

o £
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UNIVERSIDAD NACIONAL MICAELA BASTIDAS DE APURIMAC

Facultad de Administracion )
Escuela Profesional de Administracion (Q)/.Z.

LTy

FICHA DE VALIDACION

Datos del Experto: Hg. Tuon Nicves Alarcon Palomino

Titulado de la Investigacion: “CLIMA ORGANIZACIONAL Y COMPROMISO
ORGANIZACIONAL EN LA DIRECCION REGIONAL AGRARIA APURIMAC, ANO 2025”

Objetivo: Establecer la relacion que existe entre el clima organizacional y el compromiso

organizacional en la Direccion Regional Agraria Apurimac, afio 2025.

Investigador: Frecia Laureana Ramirez Sanchez

Instrumento: Cuestionario de la variable 2: Compromiso organizacional

Ne EVIDENCIAS INDICADORES | VALORACION
1 (2 |3 |4 |5
01 | Operacionalizacion de variable Metodologia P
02 | Pertinencia de reactivos Coherencia X
03 | Cantidad de reactivos para medir | Suficiencia
variable "
04 | Basados en aspectos tedricos de la | Consistencia
variable 2
05 | Expresado en hechos perceptibles Objetividad X
06 | Adecuado para los sujetos de estudio Oportunidad X
07 | Formulado con lenguaje apropiado Claridad 4
08 | Acorde al avance de la ciencia y | Actualidad
tecnologia r
09 | Muestra una organizacion logica Organizacion ¥
10 | Calidad de instrucciones Calidad X
TOTAL a |b |c |d e

COEFICIENTE DE VALIDACION: C = (at+b+etd+e) /50 = (42 ¥ 25) /s0=0 94 = Gy,

NOTA: El instrumento se considera valido cuando el promedio del Coeficiente (C) otorgado
por los tres expertos es > 70%

Q_/Sei‘l{; firma del experto
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UNIVERSIDAD NACIONAL MICAELA BASTIDAS DE APURIMAC Q] o

Facultad de Administracion L
Escuela Profesional de Administracion (@)/‘.ﬂ..‘.. !

FICHA DE VALIDACION
Datos del Experto: 1:1705@/ /lb don SoTom 97% 7 e //U h U d/ ) |2
Titulado de la Investigacion: “CLIMA ORGANIZACIONAL Y COMPROMISO
ORGANIZACIONAL EN LA DIRECCION REGIONAL AGRARIA APURIMAC, ANO 2025

Objetivo: Establecer la relacion que existe entre el clima organizacional y el compromiso

organizacional en la Direccion Regional Agraria Apurimac, afio 2025.

Investigador: Frecia Laureana Ramirez Sanchez

Instrumento: Cuestionario de la variable 1: Clima organizacional

Ne EVIDENCIAS INDICADORES | VALORACION
1 {2 [3 |4 |5
01 | Operacionalizacion de variable Metodologia X
02 | Pertinencia de reactivos Coherencia X
03 | Cantidad de reactivos para medir | Suficiencia X
variable
04 | Basados en aspectos teéricos de la | Consistencia X
variable
05 | Expresado en hechos perceptibles Objetividad %
06 | Adecuado para los sujetos de estudio Oportunidad X |
07 | Formulado con lenguaje apropiado Claridad
08 | Acorde al avance de la ciencia y | Actualidad _
tecnologia X
09 | Muestra una organizacion logica Organizacion X
10 | Calidad de instrucciones Calidad X
TOTAL a |b d |e

C
COEFICIENTE DE VALIDACION: C = (at+b+ct+d+e) /50 = (24 +20) /50 = 0.24 = 82/.

v

NOTA: El instrumento se considera valido cuando el promedio del Coeficiente (C) otorgado
por los tres expertos es = 70%

Abancay, ..‘.‘."r.%\.‘?...‘.E"ir‘i‘.‘.-‘.e..”.“?f?&.. ...de 2025

‘&Ky ﬁrma\\del experto
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UNIVERSIDAD NACIONAL MICAELA BASTIDAS DE APURIMAC

Facultad de Administracién
Escuela Profesional de Administracion

FICHA DE VALIDACION

» f { :
Datos del Experto:  |pce /A \) con O6Tom ey C ahvay /{L?\

< - '
Titulado de la Investigacion: “CLIMA ORGANIZACIONAL Y COMPROMISO
ORGANIZACIONAL EN LA DIRECCION REGIONAL AGRARIA APURiMAC, ANO 2025”

Objetivo: Establecer la relacion que existe entre el clima organizacional y el compromiso

organizacional en la Direccion Regional Agraria Apurimac, afio 2025.

Investigador: Frecia Laureana Ramirez Sanchez

Instrumento: Cuestionario de la variable 2: Compromiso organizacional

Ne EVIDENCIAS INDICADORES | VALORACION
1 |2 |3 |4 |5
01 | Operacionalizacion de variable Metodologia X
02 | Pertinencia de reactivos Coherencia X
03 | Cantidad de reactivos para medir | Suficiencia X
variable
04 | Basados en aspectos tedricos de la | Consistencia
variable X
05 | Expresado en hechos perceptibles Objetividad X
06 | Adecuado para los sujetos de estudio Oportunidad X
07 | Formulado con lenguaje apropiado Claridad X
08 | Acorde al avance de la ciencia y | Actualidad X
tecnologia '
09 | Muestra una organizacion logica Organizacion X
10 | Calidad de instrucciones Calidad X
TOTAL a |b |c |d |e

COEFICIENTE DE VALIDACION: C = (atb+c+d+e) /50= (90 + 15 )/ 50 =09 = 90].

NOTA: El instrumento se considera valido cuando el promedio del Coeficiente (C) otorgado
por los tres expertos es = 70%

Abancay, . 92..d¢ Seehembe | de 2025

SMQ y firma|del experto
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UNIVERSIDAD NACIONAL MICAELA BASTIDAS DE APURIMAC

Facultad de Administracion
Escuela Profesional de Administracion

FICHA DE VALIDACION

< ‘ (’ ] 3
Datos del Experto: C{ /Unﬂj %\a\{]( ' \“?m “ CGJP\>((("‘>
Titulado de la Investigacion: “CLIMA ORGANIZACIONAL Y COMPROMISO
ORGANIZACIONAL EN LA DIRECCION REGIONAL AGRARIA APURIMAC, ANO 2025~

Objetivo: Establecer la relacién que existe entre el clima organizacional y el compromiso

organizacional en la Direccion Regional Agraria Apurimac, afio 2025.

Investigador: Frecia Laureana Ramirez Sanchez

Instrumento: Cuestionario de la variable 1: Clima organizacional

Ne EVIDENCIAS INDICADORES | VALORACION
1 12 |3 14 |5
01 | Operacionalizacion de variable Metodologia .4
02 | Pertinencia de reactivos Coherencia X
03 | Cantidad de reactivos para medir | Suficiencia
variable X
04 | Basados en aspectos tedricos de la | Consistencia
variable %
05 | Expresado en hechos perceptibles Objetividad A
06 | Adecuado para los sujetos de estudio Oportunidad X
07 | Formulado con lenguaje apropiado Claridad X
08 | Acorde al avance de la ciencia y | Actualidad
tecnologia X
09 | Muestra una organizacion logica Organizacion k4
10 | Calidad de instrucciones Calidad P
TOTAL a |b |c |d e
COEFICIENTE DE VALIDACION: C = (a+b+c+d+e) /50= C16+30) [50 =042 = a2,

NOTA: El instrumento se considera vélido cuando el promedio del Coeficiente (C) otorgado
por los tres expertos es = 70%

Abancay, . 0.1..d¢ Sepliembee | de 2025

Sellq'y firma del experto
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UNIVERSIDAD NACIONAL MICAELA BASTIDAS DE APURIMAC
Facultad de Administracion

L
SN
Escuela Profesional de Administracion ("g)/{m.;

FICHA DE VALIDACION

G y A 1 ; :
Datos del Experto: | ,hmn\ / ” O(‘L /,Q.“ % @J oo 2 e
Titulado de la Investigacion: “CLIMA ORGANIZACIONAL Y COMPROMISO

ORGANIZACIONAL EN LA DIRECCION REGIONAL AGRARIA APURIMAC, ANO 2025~

Objetivo: Establecer la relacion que existe entre el clima organizacional y el compromiso

organizacional en la Direccion Regional Agraria Apurimac, afio 2025.

Investigador: Frecia Laureana Ramirez Sanchez

Instrumento: Cuestionario de la variable 1: Compromiso organizacional

N° EVIDENCIAS INDICADORES | VALORACION
1 |2 |3 |4 |5
01 | Operacionalizacion de variable Metodologia X
02 | Pertinencia de reactivos Coherencia %
03 | Cantidad de reactivos para medir | Suficiencia :
variable ¥
04 | Basados en aspectos tedricos de la | Consistencia
variable X
05 | Expresado en hechos perceptibles Objetividad N
06 | Adecuado para los sujetos de estudio Oportunidad ¥
07 | Formulado con lenguaje apropiado Claridad ¥
08 | Acorde al avance de la ciencia y | Actualidad ,
tecnologia X
09 | Muestra una organizacion logica Organizacion %
10 | Calidad de instrucciones Calidad Padl
TOTAL a |b |c |d e

COEFICIENTE DE VALIDACION: C = (at+b+e+d+e) /50 = (12 +35) [50 = 0 94 = a4/

NOTA: El instrumento se considera valido cuando el promedio del Coeficiente (C) otorgado
por los tres expertos es > 70%

Sello y/firma del experto

MICAELA BASTIDAS
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Comunicacion

Calidad de vida laboral

P1 [P2 |P3 |P4 [P5 |P6 |P7 [P8 |P9 |P10 (P11 |P12 |P13 |P14 |P15 |P16 |P17 |P18 |P19 |P20 |P21 [P22 |P23 |P24

Clima organizacional

Cohesion de grupo

Relaciones interpersonales

Anexo 4: Data Piloto - variable clima organizacional

MICAELA BASTIDAI

e
=
[<5]

(¥

>

[aa)

=

<

Z.

=

—
©
=

=
o
=
+—

=
w)
=

—

=]
C
o

B
[72]
(=)
o
¥

et




- 116 de 123 -

Anexo 5: Data Piloto - variable compromiso organizacional

Compromiso organizacional
Compromiso de continuidad

Compromiso normativo

Compromiso afectivo
P25 |P26 |P27 |P28 [P29 (P30 (P31 |P32 |P33 |P34 [P35 (P36 [P37 |P38 |P39 (P40 (P41 (P42
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Anexo 6: Base de Datos

Compromiso organizacional

Compromiso normativo

Compromiso de continuidad

Compromiso afectivo

Clima organizacional

Comunicacion

Calidad de vida laboral

Cohesién de grupo

Relaciones interpersonales

P1 |P2 |P3 |P4 [P5 [P6 |P7 |P8 |P9 |P10 (P11 |P12|P13|P14 |P15 |P16 (P17 (P18 |P19 |P20 |P21 (P22 (P23 (P24 |P25 |P26 |P27 (P28 (P29 (P30 |P31 |P32 |P33 |P34 [P35 |P36 (P37 |P38 |P39 |P40 (P41 (P42
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Anexo 7: Permiso de la oficina de Personal para la aplicacién de la encuesta

GOBIERNO REGIONAL DE APURIMACY:

Gerencia Regional de Desarrollo Econémico
‘Direccién Regional Agraria Apurimac

“Afio de la recuperacién y consolidacién de la economia peruana”

ICULTURA 7, §
PURIAC

INFORME N° 218-2025-DRA-AP/DOA/UPER.

A : : CPC. Paul Jesis C'ampds Pena L
‘ DIRECTOR DE LA OFIC’I‘NA‘ DE -ADMINISTRA;GJ@N.’-.-,

---------------

DE : CPC. Roxana Jara Guillen Ll Sl
‘ JEFE DE LA UNIDAD DE PERSONAL

ASUNTO : Autorizacién para apl_ic'ai encuesta sobre Clima organizacional y compromiso
organizacional. :

REF. : Solicitud S/N Reg. 5214

FECHA : Tamburco, 14 de octubre de 2025

Tengo el agrado .de dirigirme a usted, para saludarlo cordialmente
para informarle en atencion al documento de la referencia:

1. Antecedentes

GOBIERNO REGIONAL DE APURIMAC /55

DIRECCION

JEFE DE PERSONAL

e Con fecha 26 de septiembr:é'dé 2025, la Bach. en Ciencias Administrativas Frecia

Laureana Ramirez Sanchez, trabajadora de la Unidad de Personal de la Direccién

" Regional Agraria Apurimac, presenté una solicitud dirigida al Director Regional,

solicitando autorizacién para.aplicar encuestas al personal de la institucion, en el

marco de su trabajo de investigacion titulado “Clima organizacional y compromiso
organizacional en la Direccion Regional Agraria Apurimac, afio 2025

CPC. Roxana Jara Guillén

)

~ o El cuestionario adjunto tiene ﬁr_ia finalidad estrictamente académica y esta orientado
~ a recopilar percepciones del personal sobre el ambiente laboral y el nivel de
compromiso institucional. . ..

" II. Analisis

1. La solicitud no interfiere. con el normal desarrollo de las funciones
administrativas, dado que:se trata de una encuesta breve, cuya aplicacion puede
realizarse en coordinacién con los responsables de cada direccién y cada unidad
organica. ' .

2. Desde el ambito de Recursos Humanos, se considera pertinente y beneficioso
permitir este tipo ‘de ‘encuestas; ya que contribuyen al fortalecimiento del
conocimiento sobre el clima organizacional, tema relevante para la gestion del
talento humano.

3. Sin embargo, la autorizacién debe limitarse Unicamente a la aplicacion del
cuestionario. : '

& Direccién Régional Agraria Apurimac : R ,';Q‘-,;‘;l':'y o Direccion
i N obiemo Regional .

© Granja San Antonio — Tamburco S/N: Abancay. § " E b\{é APURIMAC Reglopal

73 083 — 780866 s T ‘%ﬂ@ G pd el Agraria

MICAELA BASTIDAS
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GOBIERNO REGIONAL DE APURIMAC

Gerencia Regional de Desarrollo Econémico
Direccion Regional Agraria Apurimac

“Afio de la recuperacion y consolidacion de la economia peruana”

4. La Bach. en Ciencias Administrativas Frecia Laureana Ramirez Sanchez debera
garantizar que los datos ‘recolectados se utilicen exclusivamente con fines
académicos, y que se respete la confidencialidad y anonimato de los participantes,
conforme a la Ley N° 29733~ Ley: de Proteccion de Datos Personales.

IIL. Conclusiones
1. La solicitud presentada porlaBach: en Ciencias Administrativas Frecia Laureana
Ramirez Sanchez es viable, por tratarse de una actividad de carcter académico

que no interfiere con las labores institucionales.
-2. Se autoriza la aplicacién del cuestionario propuesto, previa coordinacién con las
jefaturas de cada direccion, garantizando el orden y la continuidad de las labores.

G TV. Recomendaciones

e Proceder con la emisién de la autorizacion correspondiente para la aplicacion del
cuestionario en la Direccién Regional Agraria Apurimac, en el marco de lo
sefialado en el presente informe. .

Es cuanto informo a usted, para su conocimiento y fines pertinentes.

Atentamente,

sm=rmo

: Guilién
~ : CPC. Roxana Jarg Gt

C.c
Archivo
RIG

@ Direccion Regional Agraria Apurimac 3| b N Direccion
. » e obierno Regional :

©Q Granja San Antonio — Tamburco S/N. Abancay. * | - Q @ APURIMAC Regional

2 083780866 ; ‘»‘ ((? Y ol gl Agraria
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Anexo 8: Panel Fotografico

MICAELA BASTIDAS
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