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RESUMEN 

El estudio tuvo como objetivo general determinar el grado de relación entre el clima 

organizacional y el compromiso laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial 

de Lampa, año 2025. Se empleó un enfoque cuantitativo, nivel correlacional y diseño no 

experimental de corte transversal. La población estuvo conformada por 152 servidores y la 

muestra, seleccionada mediante muestreo probabilístico estratificado proporcional, fue de 

110 trabajadores. La técnica fue la encuesta y el instrumento un cuestionario tipo Likert 

aplicado a las dimensiones de ambas variables. La validez de contenido se estableció por 

juicio de expertos y la confiabilidad se estimó con alfa de Cronbach, obteniéndose α=.920 

para clima organizacional y α=.898 para compromiso laboral. La normalidad se evaluó con 

Kolmogorov–Smirnov, rechazándose la hipótesis de normalidad (p<.05), por lo que se 

recurrió a estadísticos no paramétricos. Los resultados evidenciaron una correlación muy 

alta entre las variables (Spearman ρ=.935; Kendall τ-b, p=.000). Asimismo, se observaron 

asociaciones positivas entre liderazgo transformacional (ρ=.885), comunicación interna 

(ρ=.896), reconocimiento (ρ=.674) y cohesión de equipo (ρ=.894) con el compromiso. Se 

concluyó que un clima organizacional más favorable se asoció con mayores niveles de 

compromiso laboral y que el fortalecimiento de la comunicación, la cohesión y el liderazgo 

representó palancas prioritarias para consolidar la adhesión institucional del personal. El 

procesamiento se realizó en IBM SPSS 26 con α=0.05. Se resguardaron anonimato y 

consentimiento informado. Los hallazgos brindaron línea base para monitorear mejoras y 

orientar decisiones de gestión del talento municipal. 

Palabras clave: Clima organizacional; Cohesión de equipo; Comunicación interna; 

Compromiso laboral; Liderazgo transformacional.  
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ABSTRACT 

This study aimed to determine the relationship between organizational climate and 

employees’ work commitment at the Provincial Municipality of Lampa (2025). A 

quantitative, correlational, non-experimental cross-sectional design was used. The 

population comprised 152 employees; a proportional stratified probability sample of 110 

workers was surveyed with a Likert-type questionnaire covering both constructs. Content 

validity was established through expert judgment and reliability via Cronbach’s alpha 

(organizational climate α=.920; work commitment α=.898). Kolmogorov–Smirnov tests 

rejected normality (p<.05), so nonparametric statistics were applied. Results showed a very 

strong association between the variables (Spearman ρ=.935; Kendall τ-b, p=.000). Positive 

relations were also found between transformational leadership (ρ=.885), internal 

communication (ρ=.896), recognition (ρ=.674), and team cohesion (ρ=.894) with 

commitment. It was concluded that a more favorable organizational climate was associated 

with higher levels of work commitment; strengthening communication, cohesion, and 

leadership emerged as priority levers to consolidate employees’ attachment to the 

institution. Data were analyzed in IBM SPSS 26 with α=0.05, ensuring anonymity and 

informed consent. Findings provide a baseline to monitor organizational improvements and 

guide talent management decisions in the municipal context. 

Key words: Internal communication; Organizational climate; Team cohesion; 

Transformational leadership; Work commitment.  
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INTRODUCCIÓN 

En las últimas décadas, el sector público mundial ha experimentado turbulencias 

inéditas que ponen a prueba su capacidad para mantener climas laborales saludables y 

compromisos sostenidos con el servicio ciudadano. El State of the Global Workplace 

Report 2024 de Gallup reveló que la participación laboral global cayó al 21 %, el segundo 

retroceso en doce años, y que la desmotivación se profundiza entre mandos intermedios. El 

Government at a Glance 2025 de la OCDE confirma esta tendencia y advierte que la 

transformación digital, la presión por resultados rápidos y la incertidumbre geopolítica 

exigen liderazgos que fortalezcan la confianza interna. Además, estudios recientes sobre 

tensiones entre funcionarios y autoridades políticas subrayan que la erosión del respeto 

mutuo mina la estabilidad institucional y eleva el costo de la rotación de talento público. 

En este contexto, un clima organizacional robusto y un compromiso laboral sólido ya no 

son metas deseables sino condiciones imprescindibles para garantizar la continuidad de las 

políticas públicas y el logro de los Objetivos de Desarrollo Sostenible. 

En el Perú, la modernización del servicio civil ha dado pasos decisivos, aunque aún 

insuficientes, para mejorar la experiencia laboral de los servidores públicos. La Ley N.° 

31572 y su Reglamento (D.S. 002-2023-TR) institucionalizaron el teletrabajo como 

modalidad permanente, potenciando la flexibilidad pero también evidenciando retos de 

supervisión, equidad y cohesión cultural. Un estudio de SERVIR publicado en 

Sustainability (2024) que encuestó a más de 10 000 servidores de los tres niveles de 

gobierno mostró brechas significativas en satisfacción y calidad de vida laboral según 

acceso a tecnologías y liderazgo de proximidad. Paralelamente, investigaciones académicas 

sobre compromiso en entidades públicas peruanas confirman que la justicia distributiva y 

la comunicación interna son predictores críticos de lealtad y permanencia del talento estatal. 
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Estas evidencias posicionan la gestión del clima y el compromiso como ejes prioritarios 

para gobiernos subnacionales que buscan eficiencia y legitimidad. 

La Provincia de Lampa, ubicada en la región Puno, no es ajena a estas dinámicas. 

La actual gestión municipal (2023-2026) encabezada por el alcalde Heráclides Ojeda 

Huarilloclla ha impulsado planes participativos de desarrollo y talleres multianuales de 

presupuesto, donde la colaboración interáreas y la cercanía con la ciudadanía son pilares 

discursivos. Las notas de prensa institucionales reiteran el reconocimiento a los 

trabajadores como “motor del progreso provincial”, pero también evidencian la sobrecarga 

administrativa derivada de nuevos proyectos comunitarios y obligaciones de transparencia. 

En un territorio que combina alta dispersión geográfica con crecientes demandas de 

servicios básicos, la Municipalidad Provincial de Lampa requiere consolidar un clima 

organizacional que potencie la cohesión de sus equipos y, a la vez, cultivar un compromiso 

laboral que trascienda la mera permanencia: un vínculo afectivo-normativo que motive la 

innovación y la vocación de servicio público para el año 2025 y más allá. 

Capítulo I. El problema 

Presentó el contexto institucional y la problemática central, formuló el problema general y 

específicos, así como la justificación del estudio. Delimitó el alcance y expuso la relevancia 

para la gestión municipal, estableciendo el punto de partida lógico para las metas de 

investigación.  

Capítulo II. Objetivos 

Precisó el objetivo general y los objetivos específicos que guiaron el trabajo empírico y 

teórico. Este capítulo alineó las metas de análisis con el contexto del problema y trazó el 

derrotero para la contrastación posterior de relaciones entre variables.  
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Capítulo III. Marco teórico referencial 

Sistematizó antecedentes internacionales, nacionales y locales; desarrolló conceptos, 

enfoques y modelos de clima organizacional y compromiso, y organizó el marco conceptual 

de apoyo. Con ello se fundamentó la relación entre variables y se identificaron vacíos a 

cubrir empíricamente.  

 Capítulo IV. Hipótesis 

Formuló la hipótesis general y las hipótesis específicas, definió las variables de estudio y 

presentó su operacionalización (dimensiones e indicadores). Este capítulo estableció los 

supuestos a contrastar y los vínculos esperados entre clima organizacional y compromiso 

laboral.  

Capítulo V. Procedimiento metodológico de la investigación 

Describió el enfoque, método, tipo, nivel y diseño; detalló población y muestra, técnica e 

instrumento, confiabilidad y validez, el tratamiento de datos y la estrategia de 

contrastación. Estructuró el proceso analítico para garantizar rigor y replicabilidad.  

Capítulo VI. Resultados y discusión 

Reportó la presentación de resultados (normalidad, escalas, correlaciones para objetivo 

general y específicos), incorporó gráficos de dispersión y desarrolló la discusión frente a la 

literatura. Cerró con conclusiones, recomendaciones, referencias y anexos técnicos del 

estudio.  
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CAPÍTULO I 

EL PROBLEMA 

1.1. Planteamiento del problema 

A escala global, la erosión del compromiso laboral en el sector público se ha 

convertido en un riesgo estratégico para la prestación de servicios esenciales. El State of 

the Global Workplace Report 2024 revela que solo el 21 % de los trabajadores se consideran 

“comprometidos”, cifra que muestra un retroceso respecto del nivel prepandemia, con la 

mayor caída registrada entre supervisores intermedios (Gallup, 2024). Por su parte, la 

OCDE informa que menos de la mitad de los funcionarios de los 38 países miembros 

percibe que su institución “se preocupa por su bienestar”, mientras la rotación voluntaria 

en áreas críticas supera el 18 % anual (OECD, 2023). Investigaciones recientes añaden que 

la desmotivación gerencial se ha convertido en el principal talón de Aquiles para mantener 

la moral de los equipos, incrementando los costos asociados a la pérdida de talento 

(Silvestre Ramos et al., 2024). Estos datos ponen de relieve un clima organizacional cada 

vez más frágil y un compromiso laboral en retroceso, capaces de comprometer la 

continuidad de políticas públicas y el avance hacia los Objetivos de Desarrollo Sostenible. 

En el Perú, las mediciones académicas y técnicas subrayan brechas críticas entre las 

expectativas de los servidores y las prácticas de gestión de personas. Un estudio realizado 

en la Superintendencia Nacional de los Registros Públicos (SUNARP) aplicó PLS-SEM a 

144 trabajadores y confirmó que el estrés incide negativamente en el compromiso, mientras 
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que el 38 % de los encuestados excede los límites de tardanza establecidos, síntoma de 

desvinculación emocional (Dávila Morán et al., 2023). De igual modo, una investigación 

censal a 88 colaboradores de una entidad pública limeña halló que el 48 % califica el clima 

como “regular” y el 32 % como “malo”, dejando apenas a uno de cada cinco trabajadores 

en un ambiente percibido como positivo (Silvestre Ramos et al., 2024). En el ámbito 

subnacional, estudios correlacionales en la Municipalidad Provincial de Puno (n = 250) y 

en el Gobierno Regional de Tacna (n = 210) reportaron niveles de clima y compromiso solo 

“moderados”, con coeficientes de Spearman superiores a 0.60 que confirman su asociación 

directa con el desempeño institucional (Álvarez Chino, 2024; Velásquez Alfaro, 2023). 

Estas evidencias configuran un escenario donde la falta de reconocimiento, la 

comunicación limitada y la ambigüedad de metas continúan debilitando tanto el clima 

organizacional como el compromiso laboral de los servidores públicos peruanos. 

La Municipalidad Provincial de Lampa replica, con matices propios, los retos 

descritos. La dispersión geográfica de sus once distritos, la alta rotación de personal sujeto 

a contratos CAS de corta duración y la sobrecarga administrativa derivada de nuevos 

proyectos de infraestructura y mayores exigencias de transparencia han tensionado las 

relaciones internas. Los equipos operativos señalan escasez de retroalimentación efectiva, 

mientras los jefes reconocen dificultades para articular objetivos claros y equitativos 

esquemas de incentivos. El ausentismo durante la temporada alta de cosecha, las dobles 

funciones asumidas por cerca del 30 % del personal técnico y la percepción de que las 

oportunidades de ascenso se concentran en áreas políticas han comenzado a erosionar la 

cohesión y el orgullo institucional. Sin una intervención sistemática que fortalezca el clima 

organizacional y reactive el compromiso afectivo-normativo de los trabajadores, la 

municipalidad corre el riesgo de ralentizar la ejecución de sus metas 2023-2026 y 

comprometer la calidad de los servicios ciudadanos en 2025. 
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1.2. Delimitación de la investigación 

1.2.1. Delimitación espacial 

La investigación se circunscribe a la Municipalidad Provincial de Lampa, ubicada 

en el departamento de Puno, Perú. El estudio abarca la sede central de la 

municipalidad situada en la capital provincial y las dependencias administrativas 

anexas donde se concentran los procesos de planificación, recursos humanos, 

contabilidad, abastecimiento y obras públicas. Quedan fuera de esta delimitación 

los organismos desconcentrados que actúan de manera autónoma como empresas 

municipales de servicios y las oficinas distritales con presupuesto independiente, ya 

que su dinámica laboral y normativa interna difieren de la estructura organizacional 

evaluada. 

1.2.2. Delimitación social 

La población objeto del estudio está constituida exclusivamente por los trabajadores 

contratados bajo los regímenes público (DL 276), de la carrera administrativa (DL 

728) y de Contratación Administrativa de Servicios (CAS) que laboran en áreas 

administrativas, técnicas y operativas de la municipalidad. Se incluyen servidores 

con vínculo activo igual o superior a seis meses, lo que garantiza familiaridad con 

las prácticas institucionales y el clima interno. Quedan excluidos los funcionarios 

de elección popular (alcalde, regidores) y el personal transitorio de proyectos 

especiales o de terceros, pues su relación laboral es temporal o responde a lógicas 

de gestión diferenciadas. 

1.2.3. Delimitación temporal 

El periodo de análisis comprende el año fiscal 2025, con énfasis en la recolección 

de datos entre junio y octubre de dicho año, coincidiendo con la ejecución plena del 

Plan Operativo Institucional y la elaboración del presupuesto participativo 2026. 
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Esta ventana temporal permite captar la dinámica real del clima organizacional y 

del compromiso laboral en un ciclo anual típico, evitando sesgos estacionales como 

el cierre presupuestal de fin de año o la rotación masiva de personal al término de 

contratos temporales. 

1.3. Formulación del planteamiento del problema 

1.3.1. Problema general 

¿Existe relación entre el clima organizacional y el compromiso laboral de los 

trabajadores en la Municipalidad Provincial de Lampa, año 2025? 

1.3.2. Problemas específicos 

PE1. ¿Cuál es la relación entre el liderazgo transformacional y el compromiso 

laboral de los trabajadores en la Municipalidad Provincial de Lampa, año 2025? 

PE2. ¿Cuál es la relación entre la comunicación interna y el compromiso laboral de 

los trabajadores en la Municipalidad Provincial de Lampa, año 2025? 

PE3. ¿Cuál es la relación entre el reconocimiento y el compromiso laboral de los 

trabajadores en la Municipalidad Provincial de Lampa, año 2025? 

PE4. ¿Cuál es la relación entre la cohesión de equipo y el compromiso laboral de 

los trabajadores en la Municipalidad Provincial de Lampa, año 2025? 

1.4. Justificación del estudio 

Desde la perspectiva teórica, la investigación enriquecerá el campo de la gestión 

pública al articular un modelo explicativo que vincula clima organizacional y compromiso 

laboral en municipalidades andinas de escala intermedia. Al integrar dimensiones de 

liderazgo, comunicación, reconocimiento y cohesión con los componentes afectivo, de 

continuidad, normativo e involucramiento, el estudio ofrece un marco conceptual 

actualizado que podrá ser contrastado en otros contextos subnacionales, ampliando la 

comprensión sobre factores psicosociales que sostienen la eficacia del servicio público. 
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En el ámbito práctico, la Municipalidad Provincial de Lampa dispondrá de 

evidencia empírica que le permitirá diseñar políticas internas precisas para mejorar la 

motivación de sus trabajadores y, con ello, la calidad de los servicios entregados a la 

ciudadanía. Los hallazgos brindarán insumos directos para implementar programas de 

desarrollo de liderazgo, reforzar sistemas de reconocimiento y optimizar canales de 

comunicación, generando mejoras tangibles en la satisfacción laboral y reduciendo costos 

asociados a rotación y ausentismo. 

Metodológicamente, el trabajo se sustenta en un enfoque cuantitativo de nivel 

correlacional bajo un diseño no experimental, lo que garantiza rigor estadístico sin alterar 

la dinámica natural de la organización. La aplicación de cuestionarios validados a la 

población administrativa permitirá estimar la fuerza y dirección de la relación entre las 

variables, aportando un procedimiento replicable para futuras investigaciones comparativas 

en el sector público peruano y latinoamericano.  
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CAPÍTULO II 

OBJETIVOS 

2.1. Objetivo general 

Determinar el grado de relación entre el clima organizacional y el compromiso laboral de 

los trabajadores en la Municipalidad Provincial de Lampa, año 2025. 

2.2. Objetivos específicos 

OE1. Analizar el grado de relación entre el liderazgo transformacional y el compromiso 

laboral de los trabajadores en la Municipalidad Provincial de Lampa, año 2025.  

OE2. Identificar el grado de relación entre la comunicación interna y el compromiso laboral 

de los trabajadores en la Municipalidad Provincial de Lampa, año 2025. 

OE3. Establecer el grado de relación entre el reconocimiento y el compromiso laboral de 

los trabajadores en la Municipalidad Provincial de Lampa, año 2025. 

OE4. Analizar el grado de relación entre la cohesión de equipo y el compromiso laboral de 

los trabajadores en la Municipalidad Provincial de Lampa, año 2025. 
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CAPÍTULO III 

MARCO TEÓRICO REFERENCIAL 

3.1. Antecedentes de la investigación 

3.1.1. Internacional 

En Chile, Chiang et al. (2024) analizaron cómo el clima organizacional y el 

compromiso laboral inciden en factores de tensión laboral dentro de una 

municipalidad. Con un enfoque cuantitativo, correlacional-causal y un diseño no 

experimental transversal, aplicaron un cuestionario a 132 servidores públicos y 

procesaron los datos mediante ecuaciones estructurales. El modelo evidenció que 

un ambiente percibido como favorable incrementó el control laboral (β = 0.56; R² 

= 38 %) y el apoyo social (β = 0.73; R² = 64 %), mientras que redujo las exigencias 

psicológicas; no obstante, el compromiso influyó solo sobre el control laboral y no 

sobre las otras demandas. Los autores concluyeron que robustecer prácticas de 

reconocimiento, equidad e innovación es clave para contener el estrés y sostener la 

identificación institucional del personal.  

En Ecuador, Vera y Ayala (2023) midieron el efecto del clima laboral sobre 

el compromiso organizacional en 310 trabajadores del Hospital Universitario de 

Guayaquil. Emplearon un diseño descriptivo-correlacional con regresión lineal 

simple. El clima promedio fue de 3.42/5 y el compromiso de 3.35/5; las dimensiones 

de reconocimiento, autonomía y confianza explicaron la mayor parte de la varianza 
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en compromiso (modelo significativo, p < .001). Se concluyó que optimizar esas 

tres áreas podría elevar la identificación afectiva y la permanencia de los 

colaboradores en el centro hospitalario.  

En México, Cantú et al. (2023) exploraron la relación entre clima laboral, 

satisfacción, compromiso y desempeño en la Universidad Autónoma de Tamaulipas. 

Con un enfoque cuantitativo, explicativo y no experimental, encuestaron a 127 

académicos y administrativos. La técnica PLS-SEM mostró que la dimensión 

“estructura organizacional” del clima fue el único predictor significativo del 

desempeño (p < .05), mientras que el compromiso no incidió directamente en dicho 

resultado. El estudio recomendó formalizar procesos y canales de autoridad para 

que el clima potencie el compromiso y, a su vez, el rendimiento del capital humano.  

En Palestina, Swidan et al. (2023) investigaron el efecto del clima 

organizacional sobre el compromiso en la compañía de distribución eléctrica de 

Gaza. Mediante un diseño descriptivo-analítico y SEM con AMOS, procesaron 221 

respuestas (82 % de tasa de retorno). Hallaron un efecto directo, positivo pero 

moderado del clima sobre el compromiso (β = 0.28), donde la dimensión “estructura 

organizacional” aportó el 74.4 % de la varianza explicada. Recomendaron reforzar 

la participación decisoria y la tecnología disponible para fortalecer el vínculo 

afectivo de los empleados con la organización.  

En Nigeria, Ohida et al. (2024) evaluaron cómo el clima organizacional 

operacionalizado a través de trabajo en equipo y toma de decisiones impacta en el 

compromiso de 303 empleados de bancos sistémicos en Rivers State. Con un censo 

y análisis PLS-SEM, demostraron efectos positivos y estadísticamente 

significativos: el fortalecimiento del trabajo colaborativo y la participación en 

decisiones incrementó la dedicación y la intención de permanencia. Recomendaron 
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programas formales de “team-building” y esquemas de decisión participativa para 

consolidar climas que susciten compromiso sostenible en el sector financiero. 

3.1.2. Nacional 

Gutierrez (2023) examinó el clima laboral y el compromiso organizacional 

en 102 trabajadores de una agroexportadora de Virú. Con enfoque cuantitativo, nivel 

correlacional y diseño no experimental transversal, aplicó versiones adaptadas de 

los cuestionarios WES y Meyer-Allen. El coeficiente de Spearman alcanzó r = 0.706 

(p < .001), indicando relación positiva fuerte entre ambas variables. El estudio 

concluyó que fortalecer el reconocimiento y la comunicación interna puede sostener 

la lealtad del personal y reducir la rotación.  

Pacco (2024) evaluó la influencia del compromiso organizacional sobre el 

desempeño de 86 servidores de la Gerencia Regional de Infraestructura. Bajo un 

diseño no experimental causal y corte transversal, aplicó encuestas estandarizadas 

y modeló los datos con Spearman y regresión ordinal. Se halló r = 0.644 y un poder 

explicativo del 42.8 % en el desempeño laboral, confirmando que el compromiso 

especialmente el afectivo es determinante para la productividad pública.  

Manrique (2024) analizó la relación entre clima y compromiso en 32 

operarios de la planta Concelac (Concepción). El estudio, cuantitativo correlacional 

y de corte transversal, empleó los cuestionarios de Litwin-Stringer y Meyer-Allen; 

reportó r = 0.61 (p < .01), con mayor incidencia de las dimensiones “relaciones” y 

“responsabilidad”. La autora concluyó que entornos flexibles y liderazgo 

participativo elevan la identificación emocional y la intención de permanencia de 

los trabajadores.  

Gutierrez y Ramírez (2022) investigaron el clima laboral y el compromiso 

organizacional en 25 colaboradores de un hotel en Chiclayo. Con enfoque 
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cuantitativo descriptivo-correlacional y diseño no experimental, aplicaron las 

escalas CL-SPC y Meyer-Allen. Los resultados revelaron r = 0.36, relación positiva 

baja, y mostraron que la falta de políticas de desarrollo limita la construcción de 

compromiso normativo. Los autores recomendaron fortalecer los programas de 

capacitación y reconocimiento para elevar la cohesión y la retención.  

Velásquez y Sánchez (2021) determinaron la relación entre clima laboral y 

compromiso organizacional en 40 trabajadores del restaurante Gaston’s, Chimbote. 

El estudio se diseñó como descriptivo-correlacional transversal con muestra censal; 

los cuestionarios validados mostraron alfa > 0.90. El coeficiente de Spearman fue r 

= 0.702 (p < .001), corroborando una asociación positiva fuerte. Concluyeron que 

la mejora de las dimensiones “cooperación” y “identidad” del clima fortalece 

significativamente la lealtad y la disposición al esfuerzo adicional. 

3.1.3. Local 

Taza (2023) tituló su tesis “Clima organizacional en el compromiso laboral 

docente de la I.E.S. Nuestra Señora de Alta Gracia de Ayaviri – Puno, 2022”. El 

objetivo fue determinar la influencia del clima sobre el compromiso laboral de 88 

docentes; se utilizó un enfoque cuantitativo, nivel correlacional y diseño no 

experimental transversal aplicando cuestionarios validados a una muestra 

intencional de 66 profesores. El coeficiente Rho de Spearman alcanzó ρ = 0.39 (p < 

.05), indicando relación positiva baja; se concluyó que mejorar la comunicación y 

el reconocimiento podría elevar la identificación afectiva del magisterio con la 

institución.  

Duran (2024) desarrolló el estudio doctoral “La influencia del marketing 

interno y el compromiso organizacional y sus efectos en el clima laboral de los 

docentes”. Con enfoque cuantitativo explicativo y diseño no experimental 
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longitudinal, encuestó a 309 docentes mediante escalas de marketing interno, 

compromiso y clima. El análisis Pearson reveló r = 0.445 (p < .001) entre 

compromiso y clima; la regresión mostró que el compromiso explica un 7 % de la 

variabilidad del clima (β = 0.070), mientras el marketing interno aporta el efecto 

principal. Se concluyó que fortalecer prácticas de reconocimiento interno es crucial 

para cimentar climas saludables en el sistema universitario regional.  

Sardón (2024) examinó “Liderazgo transformacional, gestión municipal y 

compromiso afectivo” entre 97 funcionarios municipales. El trabajo, de enfoque 

cuantitativo y nivel correlacional con diseño no experimental, empleó escalas 

estandarizadas procesadas en SPSS. Se halló ρ = 0.806 (p < .001) entre liderazgo 

transformacional y compromiso afectivo y ρ = 0.996 entre gestión municipal y 

compromiso, mostrando que estilos de liderazgo inspirador potencian la adhesión 

emocional al servicio público. La autora concluyó que el liderazgo centrado en el 

desarrollo humano es condición sine qua non para mantener equipos motivados en 

entornos municipales de la altiplanicie puneña.  

Vargas (2024) investigó “Clima organizacional y desempeño laboral en la 

filial Juliaca” sobre 34 trabajadores, aplicando un enfoque cuantitativo descriptivo-

correlacional y diseño no experimental. Los instrumentos Litwin-Stringer y un 

cuestionario de desempeño mostraron un ρ = 0.761 (p = .000), correlación positiva 

considerable. El estudio concluyó que un clima percibido como de apoyo y 

participación reduce el ausentismo y eleva la productividad, recomendando 

políticas de feedback continuo para consolidar el compromiso tácito de la plantilla.  

Zapana (2024) presentó la tesis “Relación del clima organizacional y la 

competitividad de los trabajadores” con un diseño cuantitativo correlacional no 

experimental. A 92 servidores se les administró un cuestionario de 12 ítems; el 
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análisis arrojó r = 0.922 (p < .001), indicando vínculo muy fuerte. La autora 

concluyó que un ambiente laboral caracterizado por estructuras claras y 

recompensas equitativas impulsa la autosuperación y la capacidad competitiva 

individual, sentando bases para un compromiso laboral robusto en la gestión 

distrital. 

3.2. Bases teóricas 

El marco teórico de esta investigación se fundamenta, en primer lugar, en la 

concepción del clima organizacional como “la representación colectiva de las percepciones 

que los miembros tienen sobre las políticas, prácticas y procedimientos de su organización” 

(Schneider y Reichers, 1983), perspectiva que amplía la propuesta seminal de Litwin y 

Stringer (1968) al enfatizar la influencia de los sistemas de liderazgo y recompensas sobre 

la motivación laboral. Desde la óptica cultural, Schein (2010) advierte que el clima 

constituye la manifestación observable de supuestos y valores subyacentes, de modo que 

su estudio resulta clave para comprender la dinámica psicosocial de las instituciones 

públicas. En cuanto al compromiso laboral, Meyer y Allen (1991) plantean el modelo de 

tres componentes afectivo, de continuidad y normativo que explica por qué los trabajadores 

permanecen y se involucran con los objetivos organizacionales, mientras que Porter et al. 

(1974) subrayan el impacto de dicho vínculo en el desempeño y la retención del talento. La 

articulación de estos enfoques permite examinar cómo el ambiente perceptual creado por 

la municipalidad puede fortalecer o erosionar la conexión emocional, la evaluación de 

costos y la obligación moral de sus servidores, sentando así una base teórica robusta para 

indagar la relación entre clima organizacional y compromiso laboral en el sector público 

latinoamericano. 
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3.2.1. Clima organizacional 

El clima organizacional se concibe hoy como un sistema de significados 

compartidos que emergen de la interpretación colectiva de políticas, prácticas y 

procesos; dichas percepciones configuran el “ambiente psicológico” que orienta la 

conducta e imprime sentido a la vida laboral (Schneider & Reichers, 1983; Ehrhart, 

Schneider & Macey, 2025). Bajo esta óptica, el clima deja de ser un simple rasgo 

estático para entenderse como un fenómeno dinámico que se va moldeando 

conforme los integrantes validan o rechazan los mensajes que la organización envía 

sobre qué se valora y recompensa.  

Más allá de su parentesco con la cultura, el clima posee rasgos particulares: 

mientras la cultura refleja supuestos profundamente arraigados, el clima capta la 

“temperatura” cotidiana de las interacciones y, por ello, es más sensible a 

intervenciones de gestión. Estudios multicapas demuestran que las percepciones 

individuales convergen en patrones grupales capaces de explicar actitudes y 

comportamientos agregados, reforzando la necesidad de analizarlo a nivel de unidad 

y no solo de persona (Ostroff et al., 2013).  

En términos operativos, los investigadores han validado instrumentos cada 

vez más finos para captar las dimensiones de clima. El Organizational Climate 

Measure identifica factores como autonomía, apoyo y orientación a resultados 

(Patterson et al., 2005), mientras la escala OCPS-PS, desarrollada específicamente 

para el servicio público, añade dominios de ética, orientación ciudadana y 

estabilidad normativa (Matheis et al., 2024). Esta evidencia confirma que el clima 

es multidimensional y que sus facetas pueden adaptarse a sectores y contextos 

particulares.  
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La importancia práctica de la variable se refleja en su capacidad predictiva 

sobre resultados individuales y colectivos. Investigaciones recientes muestran que 

un clima favorable incrementa la satisfacción y reduce la intención de salida 

mediante mecanismos emocionales y de estrés (Xia et al., 2024); de igual modo, la 

felicidad laboral media, al actuar como mediadora, explica hasta un 52 % de la 

varianza en la satisfacción de profesores universitarios dentro de entornos apoyados 

por IA (Jianchun, 2024). Estos hallazgos evidencian que intervenir el clima conlleva 

ganancias directas en bienestar y desempeño.  

Avances metodológicos recientes también subrayan que no basta con medir 

el nivel promedio del clima: su fuerza o grado de consenso interno modula los 

efectos sobre resultados financieros y de seguridad. Los perfiles combinados de 

“alto-fuerte” versus “bajo-débil” explican diferencias significativas en 

productividad, lo cual sugiere que la homogeneidad perceptual potencia la claridad 

normativa y refuerza los comportamientos deseados (He et al., 2023).  

Finalmente, en el sector público latinoamericano, revisiones sistemáticas 

confirman un creciente interés por dimensionar el clima como recurso estratégico 

para la modernización de la gestión y la retención del talento estatal (Duarte et al., 

2025). En esta línea, la evidencia empírica regional muestra que la comunicación 

interna, la justicia distributiva y la orientación al ciudadano son vectores críticos 

para elevar los niveles de compromiso y reducir la rotación en municipalidades y 

gobiernos regionales (González et al., 2021). 

3.2.1.1. Evolución del clima organizacional 

El estudio del clima organizacional ha transitado desde concepciones 

iniciales centradas en rasgos del entorno hasta enfoques que lo entienden como un 

fenómeno emergente y dinámico de percepciones compartidas. La línea evolutiva 
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integra los aportes clásicos sobre motivación y estructura con desarrollos 

contemporáneos que enfatizan procesos de sentido, prácticas de liderazgo y 

sistemas de recompensas, consolidando al clima como “atmósfera psicológica” que 

guía la conducta cotidiana y la coordinación del trabajo (Ehrhart et al., 2025). 

En su diferenciación con la cultura, el clima se ubica en el plano perceptual: 

capta cómo políticas y procesos “se viven” día a día y, por tanto, resulta más sensible 

a intervenciones gerenciales de corto y mediano plazo. Esta distinción ha sido clave 

para explicar por qué ajustes en comunicación, reconocimiento o liderazgo pueden 

modificar actitudes y comportamientos sin alterar necesariamente los supuestos 

culturales de fondo, aportando una herramienta operativa para la gestión pública 

(Schneider y Reichers, 1983). 

Los enfoques multinivel marcaron un avance decisivo al mostrar que 

percepciones individuales convergen o no en patrones de equipo u organización, y 

que la fuerza del clima (consenso interno) modula sus efectos. La evidencia reciente 

indica que perfiles “alto - fuerte” producen mayor claridad normativa, coordinación 

y resultados, mientras combinaciones “bajo - débil” se asocian con ambigüedad y 

desempeño irregular; así, no solo importa el nivel del clima, sino su cohesión 

perceptual (He et al., 2023). 

En el plano instrumental, la medición pasó de escalas generales a 

herramientas adaptadas por sector y función. Junto a medidas clásicas (p. ej., 

orientación a resultados, apoyo, autonomía), emergen dominios específicos para el 

servicio público ética, orientación al ciudadano, estabilidad normativa que permiten 

capturar con mayor precisión los matices de instituciones estatales y su relación con 

el compromiso del personal (Matheis et al., 2024). 
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Esta evolución teórica y metodológica se vuelve especialmente relevante 

para entidades públicas, donde la misión de valor público, la accountability y las 

restricciones presupuestales tensionan la experiencia laboral. En este contexto, la 

literatura regional muestra que la comunicación interna, la justicia distributiva y los 

sistemas de reconocimiento inciden en el fortalecimiento del compromiso, la 

reducción de la rotación y la mejora del servicio al ciudadano, ubicando al clima 

como palanca estratégica de modernización institucional (González et al., 2021). 

3.2.1.2. Enfoques y modelos explicativos del clima 

a) Enfoque estructural. 

El enfoque estructural entiende el clima como un conjunto de atributos 

relativamente objetivos del sistema de trabajo (estructura, reglas, procedimientos, 

tecnología y prácticas de gestión) que configuran incentivos y restricciones para la 

conducta. Desde esta óptica, variaciones en diseño del puesto, formalización, 

coordinación y sistemas de recompensas “emiten señales” que los trabajadores 

decodifican de modo consistente, de allí que cambios en prácticas directivas se 

reflejen en diferencias sistemáticas de clima entre unidades. La evidencia que 

vincula prácticas gerenciales con climas de apoyo, autonomía u orientación a 

resultados respalda esta lectura y muestra su poder explicativo sobre productividad 

e innovación (Patterson et al., 2005). 

b) Enfoque perceptual. 

El enfoque perceptual sitúa el clima en el plano de las percepciones 

compartidas sobre “cómo se hacen las cosas aquí”; no se centra en los rasgos 

estructurales per se, sino en la interpretación que hacen los miembros de políticas, 

procesos y estilos de liderazgo. Este giro resalta procesos cognitivos (atribución, 

expectativas, justicia) y explica por qué prácticas idénticas pueden producir climas 
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distintos según el contexto y la historia de la unidad. En consecuencia, el clima es 

modificable a través de intervenciones sobre comunicación, feedback y 

reconocimiento, al ser un fenómeno emergente que refleja consensos perceptuales 

más que rasgos estáticos (Schneider y Reichers, 1983). 

c) Enfoque simbólico-interpretativo. 

La perspectiva simbólico-interpretativa profundiza el carácter construido 

del clima: las percepciones se anclan en significados compartidos, narrativas y 

símbolos que orientan la acción cotidiana. El clima no solo “mide” prácticas, 

también expresa sentidos (p. ej., confianza, propósito, equidad) que se negocian en 

la interacción y se reafirman en rutinas y ceremonias organizacionales. Este enfoque 

explica la resiliencia de ciertos climas positivos o tóxicos y por qué su 

transformación requiere intervenir conversaciones, rituales y micro-procesos de 

coordinación, además de estructuras y políticas (Ehrhart et al., 2025). 

d) Modelos clásicos y contemporáneos. 

Históricamente, modelos pioneros organizaron el clima en dominios como 

estructura, responsabilidad, recompensa, riesgo, calidez y apoyo (Litwin y Stringer, 

1968), mientras desarrollos posteriores sistematizaron medidas robustas v. gr., el 

Organizational Climate Measure que capturan orientación a resultados, autonomía, 

apoyo y participación (Patterson et al., 2005). En la frontera actual, los perfiles de 

clima combinan nivel y fuerza (consenso) para explicar desempeño y seguridad, 

mostrando que climas “altos y fuertes” superan a climas “altos pero débiles” por su 

claridad normativa (He et al., 2023). En el sector público, escalas recientes 

incorporan ética, orientación al ciudadano y estabilidad normativa, afinando la 

medición para contextos estatales (Matheis et al., 2024). 
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e) Variables organizacionales que moldean el clima. 

La literatura converge en un conjunto de palancas: liderazgo 

(transformacional/servicial), diseño del trabajo (autonomía, interdependencia), 

sistemas de reconocimiento y recompensas, comunicación y justicia organizacional. 

Estas variables operan como mecanismos de señalización que configuran 

expectativas y comportamientos colectivos; por ejemplo, prácticas de feedback y 

participación tienden a consolidar climas de apoyo y aprendizaje, mientras 

inconsistencias en recompensas erosionan climas de equidad. En suma, la gestión 

del clima requiere alinear arquitectura estructural y experiencia perceptual para 

producir patrones compartidos favorables al desempeño y al compromiso (Patterson 

et al., 2005; Colquitt et al., 2001; Ehrhart et al., 2025). 

3.2.1.3. Determinantes del clima en el sector público 

En las organizaciones públicas, el clima se configura bajo condicionantes 

institucionales que no suelen darse o se expresan de manera distinta en el ámbito 

privado: régimen administrativo-legal, obligaciones de transparencia, control 

externo y ciclos presupuestales. Estos marcos definen expectativas de conducta, 

grados de discrecionalidad y carga procedimental, enviando “señales” sobre cómo 

se trabaja y qué se valora. La literatura de gestión pública compara sistemáticamente 

estas diferencias y muestra que la naturaleza de lo público orientación al valor 

ciudadano, múltiples stakeholders y rendición de cuentas es un determinante 

estructural del ambiente percibido por los servidores (Boyne, 2002; OECD, 2023; 

Rainey, 2009). 

Otro determinante es la interfaz político-administrativa y la volatilidad de 

prioridades asociada a cambios de autoridades o agendas gubernamentales. Los 

virajes programáticos, la presión por resultados visibles y la implantación de 
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reformas (p. ej., de “gobierno entero”) inciden en la estabilidad de reglas cotidianas 

y en la claridad de fines, afectando el tono del trabajo diario y la previsibilidad 

organizativa. La investigación en administración pública muestra que estos 

procesos de reforma y cambio son “generadores de clima” al alterar rutinas, roles y 

expectativas de desempeño en el corto plazo (Christensen y Lægreid, 2007). 

Los arreglos de empleo público constituyen un tercer núcleo determinante: 

sistemas meritocráticos, mezcla de regímenes contractuales, compresión salarial, 

negociación colectiva y trayectorias de carrera. Estas reglas moldean percepciones 

de justicia, seguridad ocupacional y reciprocidad, y se entrelazan con la motivación 

de servicio público, que ancla el sentido del trabajo al impacto ciudadano; cuando 

las prácticas institucionales reconocen y canalizan dicha motivación, se refuerza un 

clima de pertenencia y propósito (Moynihan y Pandey, 2007; Perry y Wise, 1990). 

La carga procedimental y el grado de formalización son determinantes 

adicionales: normativas extensas, controles múltiples y trámites redundantes 

pueden traducirse en experiencias de retraso y baja autonomía, mientras que la 

estandarización inteligente y el soporte tecnológico mitigan fricciones y 

ambigüedad. La digitalización del sector público cuando se orienta a rediseñar 

procesos y no solo a informatizarlos reduce cuellos de botella, eleva la trazabilidad 

y aporta señales de eficiencia que permean el clima del trabajo cotidiano (Bozeman 

& Feeney, 2011; Mergel et al., 2019; OECD, 2023). 

Finalmente, el entorno de provisión de servicios (complejidad de la 

demanda, coproducción con la ciudadanía, coordinación intergubernamental y 

disponibilidad de recursos) imprime condiciones de tarea que se reflejan en las 

percepciones colectivas. En escenarios de alta presión de “front office”, 

ambigüedad normativa o escasez, el margen de decisión en el punto de contacto con 
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el ciudadano y la fortaleza de las redes de colaboración se vuelven claves para 

sostener un clima funcional; de ahí la importancia de entender el clima como 

fenómeno situado en contextos de calle, redes y capacidades territoriales (Andrews 

y Boyne, 2010). 

3.2.1.4. Efectos del clima sobre resultados institucionales 

Un clima organizacional favorable actúa como “atmósfera psicológica” que 

nutre la satisfacción laboral al proveer recursos cotidianos apoyo, claridad de metas 

y retroalimentación que reducen el estrés y habilitan experiencias positivas de logro; 

en contextos públicos, esta disponibilidad de recursos se traduce en evaluaciones 

más benignas del trabajo y, por ende, en mayores niveles de satisfacción sostenida. 

La evidencia reciente muestra que la percepción de un entorno de apoyo y justicia 

se asocia con aumentos significativos en satisfacción a través de la reducción de 

tensiones y la mejora de la regulación emocional (Xia et al., 2024). 

En materia de compromiso, el clima moldea la calidad del vínculo entre el 

servidor y la organización al reforzar la identificación con propósitos y valores 

compartidos; cuando las señales del entorno son consistentes reconocimiento al 

mérito, comunicación transparente y liderazgo de proximidad se fortalecen los 

componentes afectivo y normativo, y decrece la dependencia exclusiva del 

compromiso de continuidad. Este proceso se refleja en perfiles de compromiso más 

saludables, con mayor bienestar y mayor probabilidad de permanencia en el tiempo 

(Meyer et al., 2021). 

El desempeño institucional también se ve favorecido por climas que 

combinan orientación a resultados con apoyo y participación, pues clarifican 

estándares, alinean expectativas y facilitan la coordinación interáreas. A nivel 

agregado, las unidades que reportan climas de aprendizaje y autonomía tienden a 
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mostrar mayor productividad e innovación, debido a que los equipos cuentan con 

recursos motivacionales y de información para experimentar, corregir y escalar 

buenas prácticas (Patterson et al., 2005). 

Respecto de la rotación y el ausentismo, no solo importa el nivel del clima, 

sino su fuerza o consenso interno: climas altos y fuertes proporcionan señales claras 

que estabilizan normas de asistencia y colaboración, mientras que climas altos pero 

débiles marcados por percepciones fragmentadas generan ambigüedad conductual 

y resultados más volátiles. En la práctica, la combinación “alto-fuerte” se asocia con 

menos salidas voluntarias y menores ausencias, al consolidar expectativas 

compartidas y sentido de pertenencia (He et al., 2023). 

La calidad del servicio al ciudadano mejora cuando el clima enfatiza la ética 

pública, la coordinación y el reconocimiento a contribuciones orientadas al usuario; 

estas señales incentivan conductas de rol ampliado trato cordial, resolución 

proactiva, orientación al bien común que se traducen en mayor satisfacción 

ciudadana y legitimidad institucional. En gobiernos locales, la coherencia entre lo 

que se declara y lo que se premia es clave para sostener climas que impulsen la 

vocación de servicio (González et al., 2021). 

En términos de mecanismos explicativos, la teoría Demandas–Recursos del 

Trabajo aporta un marco integrador: climas que incrementan recursos (autonomía, 

apoyo, feedback) y regulan demandas (sobrecarga, ambigüedad) activan procesos 

motivacionales y de salud que elevan satisfacción, fortalecen compromiso y 

mejoran el desempeño, con efectos indirectos en la reducción de rotación y 

ausentismo. Así, al gestionar el equilibrio demandas–recursos, el clima opera como 

palanca de resultados sostenibles en el sector público (Bakker y Demerouti, 2017). 
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3.2.1.5. Liderazgo transformacional: 

Grado en que las y los jefes inspiran, orientan y desarrollan al personal, 

comunicando metas claras y apoyando el cambio. Esta dimensión se fundamenta en 

la tradición de liderazgo transformacional, que postula que las conductas directivas 

de visión, estímulo intelectual, modelamiento ético y consideración individual son 

capaces de movilizar actitudes positivas, elevar la autoeficacia y traducirse en 

mejores climas laborales (Bass, 1999). 

El liderazgo transformacional actúa mediante cuatro patrones conductuales: 

influencia idealizada, motivación inspiracional, estimulación intelectual y 

consideración individualizada. Dichas conductas funcionan como señales que 

orientan la interpretación colectiva sobre “cómo se hacen las cosas aquí”, 

moldeando expectativas de justicia, apoyo y aprendizaje que configuran el clima 

percibido (Podsakoff et al., 1990). Así, el liderazgo no solo dirige tareas, sino que 

construye significado compartido, clave para la coordinación y la confianza. 

En el sector público, donde coexisten múltiples mandatos (legalidad, 

servicio, transparencia) y restricciones procedimentales, las conductas 

transformacionales aportan claridad de propósito y contención emocional frente al 

cambio, favoreciendo climas de orientación a resultados y colaboración. La 

evidencia indica que, incluso en estructuras formales y normadas, el liderazgo 

transformacional predice compromiso y desempeño, operando por la vía de climas 

más fuertes y cohesionados (Wright y Pandey, 2010). 

3.2.1.6. Comunicación interna 

Calidad, oportunidad y bidireccionalidad de los flujos formales de 

información que sostienen la coordinación institucional. En términos teóricos, la 

comunicación interna articula la transmisión de mensajes, la selección de medios 
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adecuados y la construcción de significados compartidos que orientan la acción 

colectiva; no se limita a “emitir” información, sino a asegurar comprensión, 

oportunidad y retroalimentación útil para el trabajo cotidiano (Men, 2014). 

Tres aportes enmarcan esta dimensión: (a) la riqueza de medios, que sostiene 

que cuanto más ambiguua es la tarea, más “rico” debe ser el canal para lograr 

comprensión y acuerdos (reuniones, video, sincronicidad); (b) el enfoque de sentido 

(sensemaking), que explica cómo los mensajes, rituales y conversaciones internas 

dan forma a interpretaciones compartidas; y (c) la voz del empleado, que enfatiza 

circuitos de retroalimentación ascendente y horizontal como condición para corregir 

desalineamientos y mejorar procesos. En conjunto, estos mecanismos permiten que 

la información fluya con pertinencia y se convierta en coordinación efectiva (Daft 

y Lengel, 1986; Ruck y Welch, 2012). 

En el sector público, la comunicación interna opera bajo exigencias 

adicionales de legalidad, transparencia y rendición de cuentas; así, su desempeño 

impacta en la claridad de objetivos, la implementación de políticas y la confianza 

interna. La evidencia muestra que una comunicación precisa y oportuna se asocia 

con mayor satisfacción y desempeño, mientras que la opacidad o la sobrecarga 

informativa deterioran la cooperación y la efectividad administrativa. Además, la 

infraestructura digital y las normas sobre datos condicionan la velocidad y 

trazabilidad de los flujos, haciendo de la gestión de canales y protocolos un asunto 

estratégico (Pandey y Garnett, 2006). 

3.2.1.7. Reconocimiento 

Percepción de justicia y coherencia en la asignación de incentivos 

(monetarios y no monetarios) y oportunidades de desarrollo. En términos teóricos, 

el reconocimiento integra dos bases complementarias: la justicia organizacional 
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especialmente distributiva y procedimental y la equidad percibida en los 

intercambios laborales. Cuando las recompensas guardan proporción con el 

esfuerzo y se asignan mediante reglas claras, las personas interpretan que la 

organización “cumple su parte”, lo que robustece actitudes positivas hacia el trabajo 

y la institución (Colquitt et al., 2001; Adams, 1965). 

El reconocimiento acciona múltiples rutas motivacionales. Desde la teoría 

de la autodeterminación, valida la competencia y la conexión social, reforzando la 

motivación autónoma; desde el intercambio social, activa la reciprocidad, elevando 

lealtad y disposición al esfuerzo; y desde el reforzamiento conductual, incrementa 

la probabilidad de repetir conductas valiosas cuando se refuerzan de forma 

contingente. La evidencia respalda efectos significativos de reconocimientos 

tangibles e intangibles elogio, feedback de calidad, visibilidad del aporte sobre el 

desempeño y las actitudes laborales (Deci y Ryan, 2000; Blau, 1964). 

En el sector público, el reconocimiento exige un balance fino entre 

incentivos materiales y recompensas simbólicas alineadas con la misión de servicio. 

La literatura muestra que, cuando los sistemas de recompensa son percibidos como 

justos y orientados al mérito, se fortalece el vínculo afectivo y la intención de 

permanencia; pero también advierte que esquemas puramente monetarios pueden 

debilitar motivaciones prosociales si no se diseñan con criterios de transparencia y 

propósito público. Por ello, prácticas como agradecimientos formales, 

retroalimentación oportuna, acceso a formación y trayectorias de carrera claras 

suelen ser más eficaces y sostenibles en administraciones con fuertes valores cívicos 

(Perry y Wise, 1990). 
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3.2.1.8. Cohesión de equipo 

Sentido de pertenencia, confianza y colaboración entre pares para alcanzar 

metas comunes y resolver conflictos. En términos científicos, la cohesión alude al 

grado de atracción de los miembros hacia el equipo y al compromiso con sus tareas, 

distinguiéndose habitualmente una faceta social (vínculos afectivos) y otra de tarea 

(enlace con los objetivos y la coordinación del trabajo); ambas se relacionan con el 

desempeño a través de procesos de comunicación, apoyo y alineamiento de metas 

(Kozlowski y Ilgen, 2006). 

La cohesión opera como “pegamento” funcional mediante tres rutas 

complementarias: (a) seguridad psicológica, que habilita la expresión de dudas y 

aprendizajes sin temor a sanción; (b) confianza interpersonal y en el equipo, que 

reduce costos de control y facilita la asunción de riesgos interdependientes; y (c) 

memoria transactiva, que distribuye el conocimiento experto y mejora la 

coordinación bajo presión temporal. Estas rutas explican por qué equipos 

cohesionados comparten información con mayor calidad, integran perspectivas y 

sostienen la ejecución en contextos cambiantes (Edmondson, 1999). 

En gobiernos locales, donde los servicios demandan coordinación interáreas 

y atención simultánea a normas y ciudadanía, la cohesión amortigua la ambigüedad 

de rol, mejora la priorización y favorece la continuidad operativa frente a 

restricciones presupuestales y picos de demanda. La evidencia sobre efectividad de 

equipos indica que, en estructuras altamente regladas, los equipos cohesionados 

logran traducir reglas en prácticas compartidas y sostener la calidad del servicio 

mediante rutinas de comunicación y apoyo mutuo (Kozlowski y Ilgen, 2006; 

Mathieu et al., 2017). 
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3.2.1.9. Relación teórica entre clima organizacional y compromiso laboral 

El clima organizacional actúa como “contexto psicológico” que envía 

señales sobre apoyo, equidad y propósito; cuando esas señales son favorables, 

nutren el compromiso afectivo, es decir, la identificación emocional del trabajador 

con la institución. La teoría del intercambio social y la evidencia sobre apoyo 

organizacional percibido sostienen que climas de apoyo, reconocimiento y trato 

justo fortalecen el vínculo afectivo porque activan normas de reciprocidad y 

confianza (Rhoades y Eisenberger, 2002). En términos actitudinales, el clima 

proporciona los recursos y la claridad que convierten la pertenencia en apego, 

elevando la voluntad de “quedarse y esforzarse” por metas colectivas (Meyer y 

Allen, 1991). 

La vía normativa opera cuando el clima comunica estándares éticos, reglas 

transparentes y procesos procedimentales confiables que generan obligación moral 

de corresponder. En estos contextos, las personas internalizan expectativas de 

lealtad porque perciben que la organización cumple su parte del contrato 

psicológico y distribuye cargas y beneficios con justicia; ello refuerza el 

compromiso normativo como sentido de deber hacia la institución (Colquitt et al., 

2001). Esta dinámica es particularmente relevante en el sector público, donde la 

misión de servicio y la legitimidad de las reglas incrementan la fuerza prescriptiva 

del clima (Meyer y Parfyonova, 2010). 

La vía de continuidad vincula el clima con la valoración de costos de salida 

y “apuestas laterales” acumuladas en la organización: aprendizaje específico, redes 

internas y oportunidades de desarrollo que sería costoso abandonar. Un clima que 

ofrece trayectorias, formación y estabilidad incrementa la incrustación laboral y, 

con ello, el compromiso de continuidad, al elevar la percepción de pérdidas 
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asociadas a la salida (Becker, 1960). Aunque esta vía no siempre genera entusiasmo, 

sí fortalece la permanencia al anclar inversiones y conexiones en el tiempo (Meyer 

y Allen, 1991). 

El efecto del clima sobre el compromiso se explica, en gran medida, por 

mecanismos mediadores. Dos de los más robustos son la justicia organizacional y 

la satisfacción laboral: climas transparentes y consistentes incrementan 

percepciones de justicia distributiva y procedimental, lo que a su vez eleva la 

satisfacción y, en cadena, el compromiso sobre todo el afectivo (Colquitt et al., 

2001). De manera complementaria, el apoyo organizacional percibido integra 

señales de cuidado y valoración que alimentan la satisfacción y consolidan el 

vínculo con la institución (Rhoades y Eisenberger, 2002). 

La intensidad de los efectos depende de condiciones moderadoras. La fuerza 

del clima grado de consenso entre miembros amplifica o atenúa la influencia sobre 

actitudes: climas “altos y fuertes” generan normas claras y comportamientos más 

coherentes que climas “altos pero débiles” (He et al., 2023). Asimismo, el ajuste 

persona-organización y la motivación de servicio público potencian el paso de 

señales de clima a compromiso, al alinear valores individuales y metas 

institucionales. Desde el marco Job Demands-Resources, el clima funciona como 

“recurso” que facilita el involucramiento y reduce el desgaste, proyectándose en 

mayores niveles de compromiso (Bakker y Demerouti, 2017; Kristof, y Johnson, 

2005). 

Finalmente, las expectativas de dirección importan: cuando el liderazgo 

establece metas claras, provee retroalimentación y actúa con integridad, el clima 

comunica previsibilidad y sentido, condiciones que disparan el componente afectivo 

y sostienen el normativo; en ausencia de estas señales, el vínculo tiende a degradarse 
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o desplazarse hacia la mera continuidad (Meyer y Allen, 1991). En suma, el clima 

es el vehículo a través del cual la organización traduce prácticas y valores en 

actitudes duraderas, y su efecto sobre el compromiso depende tanto de lo que se 

ofrece (recursos, justicia, apoyo) como de cuán compartidas y creíbles son esas 

señales. 

3.2.2. Compromiso laboral 

El compromiso laboral se entiende hoy como un estado psicológico 

multifacético que expresa el grado en que las personas desean, necesitan y sienten 

la obligación de permanecer en la organización. Aunque el modelo trifactorial 

propuesto por Meyer y Allen categorizó esos estados como compromiso afectivo, 

de continuidad y normativo, revisiones recientes han puesto de relieve la 

conveniencia de diferenciar también los focos del vínculo (p. ej., organización, 

supervisor o ciudadanía) y de analizar sus combinaciones mediante enfoques 

person-centred. En un estudio con 2 090 policías, Meyer, Morin y colegas 

identificaron seis perfiles de compromiso simultáneo desde el «altamente 

comprometido» hasta el «globalmente desvinculado» y demostraron que la 

compatibilidad entre focos eleva el bienestar y la permanencia. 

La perspectiva de perfiles ha permitido superar la lógica lineal “más es 

siempre mejor” al mostrar que determinados mixes alta afectividad y continuidad 

moderada, por ejemplo, optimizan desempeño y salud mental. Morin et al. exponen 

que la fortaleza combinada de los componentes opera como un sistema motivacional 

cuyo valor depende de la alineación entre metas individuales y exigencias del rol. 

Estas evidencias fomentan intervenciones diferenciadas: fortalecer la identificación 

emocional en grupos con predominio de continuance o reforzar la justicia en 

equipos con bajo compromiso normativo. 
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El debate contemporáneo también vincula compromiso y engagement. 

Schaufeli (2017) subraya que, si bien ambas construcciones comparten entusiasmo 

y absorción, el compromiso añade la intencionalidad de permanencia, actuando 

como puente entre estados de alto vigor y decisiones concretas de quedarse. 

Metaanálisis recientes confirman que la activación conjunta de recursos laborales 

incrementa engagement y, de modo indirecto, consolida el compromiso afectivo. 

En cuanto a antecedentes, la teoría de intercambio social se ha revitalizado 

con la evidencia de que la percepción de apoyo organizacional fortalece la senda 

soporte → satisfacción → compromiso. Un estudio con 333 empleados mostró que 

el apoyo explica de manera directa 47 % de la varianza en compromiso afectivo y, 

además, actúa sobre él a través de la implicación en el trabajo y la satisfacción 

global. Estos hallazgos apuntan a la reciprocidad: cuando la organización cuida el 

bienestar, los trabajadores devuelven lealtad y esfuerzo discrecional. 

La calidad del liderazgo constituye otro disparador crítico. Godbersen, 

Dudek y Ruiz-Fernández (2024) demostraron que el liderazgo servicial medido en 

1 756 empleados impulsa el compromiso con el supervisor y, a través de éste, eleva 

el afectivo y normativo hacia la organización. Facetas como empoderamiento y 

stewardship mostraron los efectos más intensos, lo que avala programas de 

desarrollo directivo centrados en servicio y humildad. 

Finalmente, en el sector público latinoamericano la evidencia apunta a 

patrones singulares: una revisión sistemática de 2025 halló que el compromiso se 

ve fuertemente condicionado por la orientación al ciudadano, la estabilidad 

contractual y la congruencia ética en la gestión de recursos humanos, factores que 

difieren de los entornos privados y obligan a adaptar escalas y políticas de retención. 

Tales resultados resaltan la pertinencia de estudiar compromiso laboral en 
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municipalidades andinas, donde la misión de servicio y los regímenes de 

contratación mixta generan dinámicas motivacionales propias. 

3.2.2.1. Enfoques y modelos teóricos contemporáneos 

a) Modelo de tres componentes. 

El compromiso laboral se concibe hoy como un estado psicológico con tres 

formas relativamente distinguibles: afectivo (apego e identificación), de 

continuidad (costos percibidos de salida) y normativo (obligación moral de 

permanencia). Este modelo propone que cada componente tiene antecedentes y 

consecuencias diferenciales por ejemplo, prácticas de apoyo y justicia tienden a 

fortalecer el afectivo, mientras inversiones de carrera consolidan la continuidad y 

que, en conjunto, describen por qué las personas permanecen y se esfuerzan en sus 

roles organizacionales (Meyer y Allen, 1991). Desarrollo posterior amplió su 

alcance a múltiples blancos de compromiso (p. ej., organización, ocupación, 

supervisor), ofreciendo un marco unificador para comparar perfiles y efectos en 

distintos niveles de análisis (Meyer y Herscovitch, 2001). 

b) Enfoques multinivel y de múltiples blancos. 

Las perspectivas contemporáneas destacan que el compromiso es multifoco 

y susceptible de análisis en varios niveles (individuo-equipo-organización). Así, una 

misma persona puede mostrar altos niveles hacia la organización y, 

simultáneamente, vínculos distintos con su supervisor o profesión. Este giro 

conceptual entiende el compromiso como un vínculo psicológico con un blanco 

específico, cuya intensidad y dirección dependen de la historia de intercambio y del 

ajuste de valores; por ello, su medición y gestión requieren distinguir explícitamente 

el objeto del vínculo y el nivel donde opera (Klein et al., 2012). 
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c) Enfoque de perfiles (person-centered). 

Más allá de promedios, los estudios recientes emplean enfoques centrados 

en la persona para identificar perfiles combinados de compromiso (p. ej., “alto 

afectivo–moderada continuidad–alta normativa”) y explicar mejor las diferencias 

en bienestar, intención de permanencia y desempeño. La lógica relacional muestra 

que ciertas configuraciones son más adaptativas que otras por ejemplo, alto afectivo 

con moderada continuidad suele asociarse con resultados superiores a perfiles 

dominados por continuidad lo que orienta intervenciones segmentadas y más 

precisas sobre los componentes (Meyer et al., 2021). 

d) Compatibilidad entre componentes. 

La investigación reciente sugiere que los componentes no solo coexisten, 

sino que pueden potenciarse o contrapesarse. El compromiso normativo, cuando se 

basa en experiencias de justicia y apoyo, tiende a reforzar el afectivo; pero, si deriva 

de presión o deuda, puede mantener la permanencia con menor calidad 

motivacional. En términos prácticos, la compatibilidad “afectivo-normativa” genera 

vínculos más estables y saludables que combinaciones centradas exclusivamente en 

continuidad, con implicancias directas para el diseño de políticas de reconocimiento 

y desarrollo (Meyer y Parfyonova, 2010). 

e) Implicancias para el sector público. 

En administraciones públicas, donde coexisten misión de valor ciudadano, 

marcos normativos estrictos y restricciones de recursos, la activación del afectivo y 

del normativo suele ser crítica para sostener el esfuerzo discrecional y la 

permanencia. La congruencia de valores entre servidor y organización (ajuste 

persona-organización) y la motivación de servicio público actúan como 

catalizadores del compromiso, mientras que la claridad procedimental y la justicia 
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en decisiones de personal consolidan perfiles más adaptativos de vínculo laboral; 

por ello, las políticas de liderazgo, reconocimiento y desarrollo de carrera tienen 

efectos multiplicadores en el compromiso en gobiernos subnacionales (Wright y 

Pandey, 2008; Kim et al., 2013). 

3.2.2.2. Determinantes del compromiso en entidades públicas 

El encaje de valores entre servidor y organización, junto con la motivación 

de servicio público, constituye un determinante basal del compromiso en 

administraciones gubernamentales; cuando el trabajo se percibe como aporte al bien 

común y los valores institucionales son congruentes con los personales, aumenta el 

compromiso afectivo y disminuye la intención de salida (Perry y Wise, 1990). 

La justicia organizacional actúa como disparador inmediato del vínculo al 

proveer reglas de asignación, evaluación y procedimientos percibidos como 

equitativos; estas señales nutren la reciprocidad psicológica y refuerzan tanto el 

compromiso afectivo como el normativo, al legitimar la relación de intercambio 

entre servidor y entidad (Colquitt et al., 2001). 

El liderazgo en el sector público traduce normas en experiencias cotidianas; 

estilos transformacionales que clarifican metas, empoderan y sostienen la integridad 

de procesos elevan el compromiso al alinear metas y fortalecer el sentido de 

propósito en contextos fuertemente normados (Wright y Pandey, 2010). Los 

sistemas de gestión de personas basados en alto involucramiento selección por 

mérito, formación continua, participación y reconocimiento crean relaciones de 

confianza que elevan la disposición a permanecer y a desplegar esfuerzo 

discrecional en favor de los objetivos públicos (Gould-Williams, 2003). 

Desde el marco Job Demands-Resources, el diseño del trabajo con 

autonomía, claridad de rol y retroalimentación funciona como recurso que impulsa 
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el involucramiento y, en cadena, el compromiso; en contraste, la tramitología 

erosiona el vínculo al incrementar demandas sin proveer apoyos adecuados (Bakker 

y Demerouti, 2017). Los arreglos de empleo y carrera estabilidad relativa, 

trayectorias claras y políticas de conciliación fortalecen la continuidad y pueden 

potenciar el afecto cuando se perciben justos; dispositivos amigables con la familia 

y previsibilidad de carrera consolidan la intención de permanencia sin sacrificar el 

sentido vocacional (Saltzstein et al., 2001). 

3.2.2.3. Efectos del compromiso en resultados organizacionales 

El desempeño mejora cuando el compromiso especialmente el componente 

afectivo canaliza energía, atención y persistencia hacia las metas; este vínculo opera 

tanto por mayor esfuerzo sostenido como por elección de estrategias eficaces, y la 

evidencia meta-analítica muestra relaciones causales positivas entre actitudes 

laborales (incluido el compromiso) y rendimiento individual. (Riketta, 2008). 

El esfuerzo discrecional (comportamientos de ciudadanía) se eleva cuando 

las personas se sienten unidas a la organización y valoradas por ella; el compromiso 

actúa como motor de cooperación, ayuda entre pares y defensa de la institución, 

traduciendo el apego en conductas más allá del rol formal que facilitan la 

coordinación y la efectividad del equipo. (Meyer et al., 2002). 

La rotación voluntaria y el ausentismo disminuyen a medida que crece el 

compromiso: el afectivo ancla por identificación, el normativo por obligación 

internalizada y el de continuidad por costos de salida; en conjunto, estos lazos 

reducen conductas de retiro y estabilizan plantillas, con efectos cuantificables sobre 

la permanencia. (Rubenstein et al., 2018). Sobre el clima organizacional, el 

compromiso contribuye a un círculo virtuoso: empleados comprometidos practican 

voz constructiva, cooperación y confiabilidad, reforzando normas compartidas que 



49 
 

definen climas de apoyo y alto desempeño; así, las actitudes favorables no solo 

responden al clima, también lo consolidan en el tiempo. (Schneider et al., 2013). 

En la calidad del servicio al ciudadano, el compromiso impulsa 

comportamientos orientados al usuario cortesía, diligencia y recuperación de fallas 

y, vía mayor ciudadanía organizacional y menor retiro, se traduce en prestaciones 

más consistentes y valiosas para la comunidad, especialmente en contextos públicos 

de alta interdependencia. (Mostafa y Gould, 2014). Los mecanismos de influencia 

incluyen rutas motivacionales y de recursos: desde el intercambio social 

(reciprocidad ante apoyo y justicia) hasta el marco Job Demands-Resources, donde 

el compromiso emerge cuando los recursos del trabajo permiten afrontar demandas, 

sosteniendo vigor e implicación que se proyectan en desempeño, ciudadanía y 

continuidad. (Bakker y Demerouti, 2017). 

3.2.2.4. Compromiso afectivo 

El compromiso afectivo describe el apego emocional del trabajador hacia la 

organización, basado en la identificación con sus valores, el orgullo de pertenencia 

y el deseo genuino de continuar vinculado. Implica que la relación no se sostiene 

por cálculo ni obligación, sino por congruencia de significado entre la historia 

personal y el proyecto institucional, lo que predispone a sostener el esfuerzo incluso 

ante dificultades. (Meyer y Allen, 1991). 

Como estado psicológico, se nutre de experiencias percibidas de apoyo, trato 

justo y reconocimiento, que activan normas de reciprocidad y consolidan la 

confianza. Cuando la organización comunica cuidado y valora la contribución, el 

vínculo afectivo se robustece y se traduce en mayor energía, persistencia y 

participación cooperativa en el día a día. (Rhoades y Eisenberger, 2002). 
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3.2.2.5. Compromiso de continuidad 

El compromiso de continuidad expresa la evaluación de costos de salida 

asociada a abandonar la organización: inversiones específicas realizadas, redes 

internas y beneficios acumulados que serían difíciles de reemplazar. Es un lazo 

predominantemente calculativo, que descansa en “apuestas laterales” construidas 

con el tiempo y que hacen más conveniente permanecer que marcharse. (Becker, 

1960). 

A diferencia del afectivo, este compromiso puede sostener la permanencia 

sin necesariamente implicar entusiasmo; su calidad motivacional depende de cómo 

la institución gestione las trayectorias, la empleabilidad interna y la previsibilidad 

de carrera. Integrado prudentemente con componentes afectivos y normativos, 

contribuye a la estabilidad del vínculo sin derivar en inmovilidad. (Meyer y 

Herscovitch, 2001). 

3.2.2.6. Compromiso normativo 

El compromiso normativo se funda en un sentido de obligación moral hacia 

la organización: permanecer “porque es lo correcto”, a partir de normas 

internalizadas de lealtad, reciprocidad y responsabilidad. Este lazo emerge cuando 

la pertenencia está socialmente validada y el contrato psicológico se percibe como 

legítimo y vinculante. (Wiener, 1982). 

Su valencia depende de la fuente de la obligación: cuando proviene de 

experiencias de justicia, apoyo y gratitud, puede reforzar positivamente el afecto y 

la cohesión; si deriva de presión o deuda impuesta, tiende a sostener la permanencia 

con menor calidad motivacional. Por ello, su gestión requiere cultivar legitimidad 

procedimental y equidad en el trato cotidiano. (Meyer y Parfyonova, 2010). 
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3.2.2.7. Compromiso de involucramiento 

El compromiso de involucramiento alude a una orientación activa hacia el 

rol, en la que la persona incorpora el trabajo a su autoconcepto y asume 

responsabilidad personal por los resultados. Implica interés intrínseco por la tarea y 

predisposición a ampliar los límites del rol cuando ello favorece los objetivos 

colectivos, diferenciándose de la mera permanencia. (Kanungo, 1982). 

Este estado se asocia con una motivación autodirigida hacia la mejora y la 

contribución constructiva: el trabajador busca oportunidades para anticiparse a 

problemas, aprender y promover cambios útiles en su entorno inmediato. Como lazo 

psicológico, traduce identidad profesional y agencia proactiva en acciones 

consistentes con el propósito organizacional. (Parker et al., 2010). 

3.2.2.8. Factores mediadores y moderadores del compromiso 

La satisfacción laboral opera como un mediador actitudinal que canaliza 

señales del contexto (claridad, justicia, apoyo) hacia el compromiso. Cuando las 

experiencias diarias son consistentes con expectativas de trato y logro, la 

satisfacción integra afecto y evaluación cognitiva del puesto, y convierte 

evaluaciones positivas en intención de permanencia y mayor involucramiento con 

la organización. (Harrison et al., 2006). 

El apoyo organizacional percibido funciona como un mecanismo de 

intercambio social: la creencia de que la institución valora la contribución y se 

preocupa por el bienestar del trabajador activa normas de reciprocidad que 

fortalecen la identificación y la lealtad. Este proceso, a su vez, eleva la satisfacción 

y consolida el compromiso como respuesta a una relación de confianza y cuidado 

institucional. (Rhoades y Eisenberger, 2002). 
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El sentido de propósito actúa como catalizador motivacional: cuando el 

trabajo es experimentado como significativo y congruente con valores personales, 

se internalizan metas y se amplía la disposición a sostener el esfuerzo. En términos 

psicológicos, el significado del trabajo integra identidad y propósito, lo que facilita 

transformar experiencias cotidianas positivas en compromiso duradero. (Steger, 

Dik, y Duffy, 2012). 

Desde el marco Job Demands-Resources, la relación entre contexto y 

compromiso depende del balance entre carga (demandas) y recursos del trabajo. 

Recursos como autonomía, feedback y apoyo amortiguan el desgaste, convierten 

demandas en desafíos y alimentan vigor e implicación, que se proyectan en mayores 

niveles de compromiso; cuando los recursos son insuficientes, la misma demanda 

erosiona el vínculo. (Bakker y Demerouti, 2017). 

La fuerza del clima modera la intensidad de los efectos: no basta con niveles 

altos de apoyo o justicia si no existe consenso sobre esas señales. En climas “altos 

y fuertes”, las normas compartidas son claras y estables, lo que amplifica el paso de 

percepciones positivas a compromiso; en climas “altos pero débiles”, la 

ambigüedad perceptual diluye la traducción de señales en actitudes sostenidas. (He 

et al., 2023). 

3.3. Marco conceptual 

Clima organizacional. 

Conjunto de percepciones compartidas sobre cómo se gestionan las personas, cómo circula 

la información y qué conductas se valoran en la institución. Refleja la “atmósfera 

psicológica” cotidiana que guía expectativas y coordinación del trabajo. En una 

municipalidad, el clima condiciona la disposición a colaborar, la claridad de objetivos y la 

confianza en los procesos administrativos. 
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Cohesión de equipo. 

Grado de unión social y de tarea entre los integrantes de un grupo de trabajo. Implica 

pertenencia, confianza y compromiso con metas comunes que facilitan la coordinación 

interáreas. En contextos públicos, la cohesión reduce fricciones operativas y sostiene la 

continuidad del servicio ante picos de demanda o restricciones de recursos. 

Comunicación interna. 

Calidad, oportunidad y bidireccionalidad de los flujos formales de información que 

sostienen la coordinación institucional. Asegura comprensión de metas, trazabilidad de 

decisiones y retroalimentación entre niveles jerárquicos. Su desempeño influye en la 

alineación de prioridades y en la capacidad de respuesta hacia la ciudadanía. 

Compromiso afectivo. 

Vínculo emocional positivo del trabajador con la organización, basado en identificación, 

orgullo de pertenencia y deseo genuino de permanecer. Este lazo impulsa esfuerzo 

sostenido y cooperación, porque la persona percibe sentido y coherencia entre sus valores 

y la misión institucional. Potencia conductas de apoyo y disposición al cambio. 

Compromiso de continuidad. 

Permanencia derivada de la evaluación de costos de salida asociados a dejar la 

organización, como redes internas, aprendizajes específicos y beneficios acumulados. 

Brinda estabilidad al personal al anclar inversiones y trayectorias laborales. Su fortaleza 

depende de la previsibilidad de carrera y de la empleabilidad interna. 

Compromiso de involucramiento. 

Orientación activa hacia el rol, en la que el trabajo se integra al autoconcepto y se asume 

responsabilidad personal por los resultados. Se expresa en iniciativa, aprendizaje continuo 

y búsqueda de mejoras en procesos cotidianos. Favorece la innovación administrativa y la 

resolución de problemas en el punto de servicio. 
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Compromiso normativo. 

Sentido de obligación moral de permanecer y corresponder a la organización. Emana de 

normas internalizadas de lealtad, reciprocidad y responsabilidad frente al mandato público. 

Sustenta la constancia del esfuerzo cuando las reglas son claras y los procedimientos se 

perciben legítimos. 

Liderazgo transformacional. 

Práctica directiva que inspira visión compartida, da soporte al cambio y promueve el 

desarrollo de las personas. Modela comportamientos éticos, alinea prioridades y genera 

confianza, facilitando la coordinación en estructuras altamente normadas. En gobiernos 

locales, traduce objetivos políticos en metas operativas comprensibles. 

Reconocimiento y recompensas. 

Sistema de valoración del aporte del personal mediante incentivos materiales y simbólicos, 

asignados con justicia y coherencia. Refuerza conductas deseadas, legitima el mérito y 

fortalece la percepción de reciprocidad institucional. Incluye visibilidad del logro, 

oportunidades de desarrollo y criterios claros para premiar resultados. 

Satisfacción laboral. 

Evaluación global y afectiva que hace la persona sobre su experiencia de trabajo, 

considerando condiciones, relaciones y logros. Actúa como termómetro del bienestar y 

predictor de conductas como permanencia, cooperación y calidad del servicio. En el ámbito 

municipal, una mayor satisfacción se asocia con atención ciudadana más consistente. 
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CAPÍTULO IV 

HIPÓTESIS 

4.1. Hipótesis general  

El clima organizacional tiene relación significativa con el compromiso laboral de los 

trabajadores en la Municipalidad Provincial de Lampa, año 2025. 

4.2. Hipótesis específica  

HE1. El liderazgo transformacional tiene relación significativa con el compromiso laboral 

de los trabajadores en la Municipalidad Provincial de Lampa, año 2025.  

HE2. La comunicación interna tiene relación significativa con el compromiso laboral de 

los trabajadores en la Municipalidad Provincial de Lampa, año 2025. 

HE3. El reconocimiento tiene relación significativa con el compromiso laboral de los 

trabajadores en la Municipalidad Provincial de Lampa, año 2025. 

HE4. La cohesión de equipo tiene relación significativa con el compromiso laboral de los 

trabajadores en la Municipalidad Provincial de Lampa, año 2025.  

4.3. Variables  

V1. Clima organizacional V2. Compromiso laboral 

✓ Liderazgo transformacional ✓ Compromiso afectivo 

✓ Comunicación interna ✓ Compromiso de continuidad 

✓ Reconocimiento ✓ Compromiso normativo 

✓ Cohesión de equipo ✓ Compromiso de involucramiento 
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4.4. Operacionalización de variables  

Tabla 1 

Operacionalización de variables 

VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES 

1. CLIMA 

ORGANIZACIONAL 

(Litwin y Stringer, 1968). 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

2. COMPROMISO 

LABORAL 

(Meyer y Allen, 1991).  

1.1. Liderazgo 

transformacional 

 

 

1.2. Comunicación 

interna 

 

 

1.3. Reconocimiento 

 

 

 

1.4. Cohesión de 

equipo 

 

 

2.1. Compromiso 

afectivo 

 

2.2. Compromiso de 

continuidad 

 

2.3. Compromiso 

normativo 

 

2.4. Compromiso de 

involucramiento 

1.1.1. Claridad en la formulación de metas 

1.1.2. Retroalimentación oportuna y constructiva 

1.1.3. Inspiración para el cambio 

1.1.4. Apoyo directivo ante dificultades 

1.2.1. Fluidez de los canales formales 

1.2.2. Acceso bidireccional a la información 

1.2.3. Transparencia en los mensajes clave 

1.2.4. Espacios para el diálogo horizontal 

1.3.1. Percepción de justicia distributiva 

1.3.2. Existencia de incentivos no monetarios 

1.3.3. Coherencia entre méritos y recompensas 

1.3.4. Oportunidades de desarrollo profesional 

1.4.1. Sentido de pertenencia al grupo 

1.4.2. Colaboración para metas comunes 

1.4.3. Confianza interpersonal 

1.4.4. Resolución solidaria de conflictos 

2.1.1. Identificación emocional 

2.1.2. Orgullo de pertenecer a la institución 

2.1.3. Satisfacción por logros compartidos 

2.2.1. Costos percibidos de abandonar el puesto 

2.2.2. Escasez de alternativas laborales 

2.2.3. Preferencia por la estabilidad organizacional 

2.3.1. Sentido de obligación moral de permanencia 

2.3.2. Lealtad hacia los objetivos públicos 

2.3.3. Reciprocidad hacia los beneficios recibidos 

2.4.1. Disposición a asumir responsabilidades extra 

2.4.2. Búsqueda de mejoras en el servicio ciudadano 

2.4.3. Proactividad para innovar procesos 
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CAPÍTULO V 

PROCEDIMIENTO METODOLÓGICO DE LA INVESTIGACIÓN 

5.1. Enfoque de la investigación 

Se aplicó el enfoque cuantitativo, entendido como la estrategia que mide fenómenos 

mediante variables observables, datos numéricos y procedimientos estadísticos, con el fin 

de contrastar hipótesis y estimar la magnitud y dirección de relaciones. Este enfoque 

privilegia la objetividad, la estandarización de instrumentos y el control sistemático del 

error para garantizar inferencias válidas y replicables (Hernández et al., 2014). 

5.2. Método(s) aplicados a la investigación 

Se utilizó el método deductivo, que parte de principios teóricos y marcos conceptuales 

generales para derivar proposiciones específicas contrastables en la realidad empírica. La 

ruta lógica avanza de lo universal a lo particular, permitiendo someter a prueba supuestos 

y reglas mediante la observación de patrones en los datos obtenidos (Ñaupas et al., 2014) . 

5.3. Tipo de investigación 

La investigación es aplicada, pues busca resolver un problema concreto de gestión pública 

mediante evidencia útil para la toma de decisiones institucionales. Su propósito central es 

transformar hallazgos en recomendaciones operativas, orientadas a mejorar procesos, 

prácticas y resultados en el ámbito municipal (Santamaría et al., 2024). 
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5.4. Nivel de investigación 

El estudio es correlacional, porque examina la asociación estadística entre dos o más 

variables sin manipularlas, estimando la fuerza y el sentido del vínculo. Este nivel permite 

identificar patrones de covariación que orientan explicaciones y futuras intervenciones, sin 

afirmar causalidad directa (Charaja, 2011). 

 

n= número de puntos de datos de las dos variables 

di= diferencia de rango del elemento «n” 

El Coeficiente Spearman, ⍴, puede tomar un valor entre +1 y -1 

5.5. Diseño de investigación 

Se adoptó un diseño no experimental de corte transversal, caracterizado por la recolección 

única de datos en un momento determinado, sin intervención del investigador sobre las 

variables. Este diseño describe y relaciona estados actuales de los fenómenos, optimizando 

tiempos y recursos con adecuada validez externa (Canales, 2006). 

Donde: 

M = Muestra de estudio 

O₁ = Observación de la V.1. (Clima organizacional) 

O₂ = Observación de la V.2. (Desempeño laboral) 

r = Correlación entre ambas variables de estudio. 
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5.6. Población y muestra 

5.6.1. Población 

La población corresponde al conjunto total de unidades de análisis que comparten 

características de interés para el estudio; en este caso, todos los trabajadores de la 

municipalidad que cumplen criterios de inclusión. Representa el universo al que se 

desea generalizar los resultados obtenidos (Hernández et al., 2014). 

Con base en la información disponible en el Portal de Transparencia Estándar de la 

Municipalidad Provincial de Lampa (sección Personal, consulta del 1 de julio de 

2025), la entidad registra 152 servidores activos: 42 plazas presupuestadas bajo el 

régimen DL 276, 18 trabajadores permanentes DL 728 y 92 contratos CAS vigentes. 

Este universo incluye al personal administrativo, técnico y operativo que labora en 

la sede central y en las dependencias anexas; se excluyen los regidores y el alcalde 

por tratarse de autoridades de elección popular. De esta forma, la población de la 

investigación queda definida en:  

N = 152 trabajadores. 

• Criterios de inclusión: Se incluye a los trabajadores bajo los distintos 

regímenes laborales. 

• Criterio de exclusión: Se excluye a los trabajadores temporal o quienes 

tercerizan servicios. 

5.6.2. Muestra 

La muestra es el subconjunto de la población seleccionado mediante criterios y 

procedimientos de muestreo para realizar el levantamiento de información. Su 

tamaño y composición buscan representar al universo con precisión conocida, 

reduciendo el error muestral y posibilitando inferencias estadísticas válidas 

(Hernández et al., 2014). 
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Para determinar el tamaño de muestra se aplicó la fórmula de población finita: 

Fórmula: 

 

Donde: 

• Z=1,96 (nivel de confianza del 95 %), 

• p=q=0,50 (máxima variabilidad), 

• e=0,05 (error muestral permitido), 

• N=152 (tamaño poblacional). 

Sustitución en la fórmula: 

 

Como no se puede encuestar fracciones de personas y para preservar el margen de 

error dentro del 5 %, se redondea al entero inmediato superior: 

 

Se empleará muestreo probabilístico estratificado porque la población se distribuye 

en tres regímenes laborales con características diferenciadas (DL 276, DL 728 y 

CAS). Cada estrato aportará participantes en proporción a su peso poblacional (p.ej., 

27 % DL 276, 12 % DL 728, 61 % CAS), garantizando representatividad y 

reduciendo el error estándar dentro de subgrupos. Dentro de cada estrato la 

selección será aleatoria simple mediante números generados por computadora, 

asegurando igualdad de oportunidades para todos los miembros y preservando la 

validez estadística de los hallazgos. 
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5.7. Técnicas, fuentes e instrumento 

5.7.1. Técnica 

Se empleó la técnica de encuesta, entendida como el procedimiento sistemático de 

recopilación de información mediante preguntas estandarizadas aplicadas a los 

participantes. La encuesta permite captar percepciones y actitudes de manera 

comparable entre sujetos, facilitando el análisis cuantitativo (Ñaupas et al., 2014). 

5.7.2. Instrumento 

El instrumento fue un cuestionario estructurado, compuesto por ítems de respuesta 

cerrada en escala ordinal, diseñado para medir con consistencia las dimensiones de 

las variables. Su formato estandarizado favorece la validez de contenido, la 

comparabilidad de respuestas y el procesamiento estadístico. (Ñaupas et al., 2014). 

5.8. Confiabilidad y validez del instrumento 

5.8.1. Confiabilidad 

La confiabilidad se estimó con el alfa de Cronbach, coeficiente que evalúa la 

consistencia interna de un conjunto de ítems, indicando el grado en que miden de 

modo homogéneo el mismo constructo. Valores más altos reflejan menor error de 

medición y mayor precisión del instrumento (Medina y Verdejo, 2020). 

Fórmula de cálculo de la confiabilidad:  

∝=
𝐾

𝐾 − 1
[1 −

∑𝑉1
𝑉1

] 

 

Tabla 2 

Prueba de confiabilidad de las variables 

Variables Alfa de Cronbach Nº elementos Encuestados 

Clima organizacional ,920 16 110 

Compromiso laboral ,898 12 110 
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Los coeficientes alfa de Cronbach obtenidos evidencian alta consistencia interna de 

los instrumentos. Para clima organizacional, α = ,920 (16 ítems; n = 110) indica 

confiabilidad excelente al superar el umbral de ,90, por lo que los ítems miden de 

manera muy homogénea el mismo constructo. Para compromiso laboral, α = ,898 

(12 ítems; n = 110) refleja confiabilidad muy alta próxima al nivel excelente lo que 

respalda la precisión del cuestionario. En conjunto, ambos resultados superan 

holgadamente el criterio mínimo aceptable (,70), por lo que los datos son fiables 

para los análisis estadísticos subsecuentes (correlaciones y contrastes de hipótesis). 

5.8.2. Validez 

La validez se estableció mediante juicio de expertos, procedimiento en el que 

especialistas evalúan la pertinencia, claridad y representatividad de los ítems 

respecto del constructo. Este proceso garantiza la adecuación del contenido y la 

alineación del instrumento con los objetivos del estudio (Medina y Verdejo, 2020). 

5.9. Procedimiento de tratamiento de datos 

a) Preparación y depuración de la base. 

Las encuestas se codificaron en una matriz con identificadores anónimos y rangos válidos 

por ítem (escala Likert 1–5). Se realizó doble digitación y conciliación de discrepancias; 

adicionalmente, se aplicaron reglas de validación (valores fuera de rango, celdas vacías, 

patrones de respuesta inverosímiles como “rectas” 1–1–1… o 5–5–5…). No se incluyeron 

ítems redactados en sentido inverso; de existir, habrían sido recodificados antes del análisis.  

b) Construcción de puntajes. 

Para cada participante se calcularon puntajes por dimensión (promedio aritmético de los 

ítems que la componen) y por variable (promedio de las dimensiones), manteniendo la 

métrica 1–5. Este procedimiento preserva la interpretación ordinal de la escala y permite 

comparar niveles relativos entre grupos y variables.  
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c) Estadística descriptiva. 

Se obtuvieron medidas de tendencia y dispersión para ítems, dimensiones y variables: 

mediana y rango intercuartílico como estadísticas principales; adicionalmente, media y 

desviación estándar para fines comparativos. Se generaron tablas de frecuencias y gráficos 

(barras/histogramas) para visualizar la distribución de respuestas y facilitar la lectura de 

resultados al nivel operativo. 

d) Confiabilidad interna. 

La consistencia de los instrumentos se evaluó con alfa de Cronbach para cada variable y 

dimensión. Se adoptaron puntos de referencia convencionales: ≥ .90 (excelente), .80–.89 

(muy buena), .70–.79 (aceptable). 

e) Supuestos y elección de pruebas. 

La normalidad de los puntajes globales se verificó con Kolmogorov–Smirnov con 

corrección de Lilliefors. Al presentar p < .05 en ambas variables, se rechazó el supuesto de 

normalidad. Por tanto, la contrastación de hipótesis se realizó con pruebas no paramétricas 

adecuadas a escala ordinal y ausencia de normalidad. 

f) Contrastación de hipótesis. 

La relación entre clima organizacional y compromiso laboral, así como entre sus 

dimensiones se estimó con Spearman (ρ) como prueba principal y Kendall (τ-b) como 

análisis de robustez. Se estableció α = .05 (bilateral) para la significancia estadística. 

g) Software y reporte. 

El procesamiento se efectuó en IBM SPSS Statistics (v. 26). Las tablas reportan tamaño 

muestral (n), coeficientes, valores p y criterios de decisión explícitos. Las cifras se expresan 

con tres decimales para estadísticos y dos decimales para descriptivos, asegurando 

coherencia con las tablas de resultados del capítulo correspondiente. 
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5.10. Contrastación de hipótesis 

a. Prueba de la hipótesis general 

H0. El clima organizacional no tiene relación significativa con el compromiso laboral de 

los trabajadores en la Municipalidad Provincial de Lampa, año 2025. 

H1. El clima organizacional tiene relación significativa con el compromiso laboral de los 

trabajadores en la Municipalidad Provincial de Lampa, año 2025. 

b. Nivel de significancia 

Alfa = 0.05 indica una probabilidad del 5% de cometer un error al rechazar la H0. 

c. Prueba estadística 

Tabla 3 

Prueba estadística de la hipótesis general 

 Valor 

Error estándar 

asintóticoa T aproximadab 

Significación 

aproximada 

Ordinal por ordinal Tau-b de Kendall ,815 ,024 33,087 ,000 

N de casos válidos 110    

 

d. Resultado de la prueba 

Según la tabla de la prueba estadística, la “Significación aproximada” es 0.000. 

Considerando únicamente ese valor y el nivel de significancia establecido (α = 0.05), el p-

valor observado es menor que el umbral. Por tanto, existe evidencia estadística suficiente 

para considerar significativo el resultado desde el criterio de decisión previamente definido. 

e. Decisión 

Con base en ese criterio, se rechaza la hipótesis nula (H0) y se acepta la hipótesis alterna 

(H1). En consecuencia, se concluye que el clima organizacional sí mantiene una relación 

significativa con el compromiso laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial 

de Lampa en el año 2025, de acuerdo con los datos evaluados. 
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a. Prueba de la hipótesis específica 1 

H0. El liderazgo transformacional no tiene relación significativa con el compromiso laboral 

de los trabajadores en la Municipalidad Provincial de Lampa, año 2025. 

H1. El liderazgo transformacional tiene relación significativa con el compromiso laboral 

de los trabajadores en la Municipalidad Provincial de Lampa, año 2025.  

b. Nivel de significancia 

Alfa = 0.05 indica una probabilidad del 5% de cometer un error al rechazar la H0. 

c. Prueba estadística 

Tabla 4 

Prueba estadística de la hipótesis específica 1 

 Valor 

Error estándar 

asintóticoa T aproximadab 

Significación 

aproximada 

Ordinal por ordinal Tau-b de Kendall ,744 ,029 24,491 ,000 

N de casos válidos 110    

 

d. Resultado de la prueba 

Según la tabla de la prueba estadística, la “Significación aproximada” es 0.000. 

Considerando únicamente ese valor y el nivel de significancia establecido (α = 0.05), el p-

valor observado es menor que el umbral. Por lo tanto, existe evidencia estadística suficiente 

para considerar significativo el resultado conforme al criterio de decisión previamente 

planteado. 

e. Decisión 

En función de ese criterio, se rechaza la hipótesis nula (H0) y se acepta la hipótesis alterna 

(H1). En consecuencia, se concluye que el liderazgo transformacional sí guarda una 

relación significativa con el compromiso laboral de los trabajadores de la Municipalidad 

Provincial de Lampa en el año 2025, de acuerdo con los datos analizados. 
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a. Prueba de la hipótesis específica 2 

H0. La comunicación interna no tiene relación significativa con el compromiso laboral de 

los trabajadores en la Municipalidad Provincial de Lampa, año 2025. 

H1. La comunicación interna tiene relación significativa con el compromiso laboral de los 

trabajadores en la Municipalidad Provincial de Lampa, año 2025. 

b. Nivel de significancia 

Alfa = 0.05 indica una probabilidad del 5% de cometer un error al rechazar la H0. 

c. Prueba estadística 

Tabla 5 

Prueba estadística de la hipótesis específica 2 

 Valor 

Error estándar 

asintóticoa T aproximadab 

Significación 

aproximada 

Ordinal por ordinal Tau-b de Kendall ,761 ,029 25,179 ,000 

N de casos válidos 110    

 

d. Resultado de la prueba 

Según la tabla de la prueba estadística, la “Significación aproximada” es 0.000. 

Considerando únicamente ese valor y el nivel de significancia fijado (α = 0.05), el p-valor 

observado es menor que el umbral. En consecuencia, el resultado se considera 

estadísticamente significativo conforme al criterio de decisión previamente establecido 

para la contrastación. 

e. Decisión 

Con base en ese criterio, se rechaza la hipótesis nula (H0) y se acepta la hipótesis alterna 

(H1). Por lo tanto, se concluye que la comunicación interna sí mantiene una relación 

significativa con el compromiso laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial 

de Lampa en el año 2025, de acuerdo con la evidencia obtenida. 
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a. Prueba de la hipótesis específica 3 

H0. El reconocimiento no tiene relación significativa con el compromiso laboral de los 

trabajadores en la Municipalidad Provincial de Lampa, año 2025. 

H1. El reconocimiento tiene relación significativa con el compromiso laboral de los 

trabajadores en la Municipalidad Provincial de Lampa, año 2025. 

b. Nivel de significancia 

Alfa = 0.05 indica una probabilidad del 5% de cometer un error al rechazar la H0. 

c. Prueba estadística 

Tabla 6 

Prueba estadística de la hipótesis específica 3 

 Valor 

Error estándar 

asintóticoa T aproximadab 

Significación 

aproximada 

Ordinal por ordinal Tau-b de Kendall ,531 ,042 11,568 ,000 

N de casos válidos 110    

 

d. Resultado de la prueba 

De acuerdo con la tabla de la prueba estadística, la “Significación aproximada” reportada 

es 0.000. Considerando exclusivamente ese valor y el nivel de significancia fijado (α = 

0.05), el p-valor observado es menor que el umbral establecido. En consecuencia, el 

resultado se califica como estadísticamente significativo bajo el criterio de decisión 

definido para la contrastación. 

e. Decisión 

Con base en ese criterio, se rechaza la hipótesis nula (H0) y se acepta la hipótesis alterna 

(H1). Por lo tanto, se concluye que el reconocimiento mantiene una relación significativa 

con el compromiso laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Lampa en 

el año 2025, conforme a la evidencia empírica obtenida en la prueba. 
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a. Prueba de la hipótesis específica 4 

H0. La cohesión de equipo no tiene relación significativa con el compromiso laboral de los 

trabajadores en la Municipalidad Provincial de Lampa, año 2025. 

H1. La cohesión de equipo tiene relación significativa con el compromiso laboral de los 

trabajadores en la Municipalidad Provincial de Lampa, año 2025. 

b. Nivel de significancia 

Alfa = 0.05 indica una probabilidad del 5% de cometer un error al rechazar la H0. 

c. Prueba estadística 

Tabla 7 

Prueba estadística de la hipótesis específica 4 

 Valor 

Error estándar 

asintóticoa T aproximadab 

Significación 

aproximada 

Ordinal por ordinal Tau-b de Kendall ,778 ,029 23,147 ,000 

N de casos válidos 110    

 

d. Resultado de la prueba 

Según la tabla de la prueba estadística, la “Significación aproximada” reportada es 0.000. 

Considerando únicamente ese valor y el nivel de significancia establecido (α = 0.05), el p-

valor observado es menor que el umbral. En consecuencia, el resultado se considera 

estadísticamente significativo conforme al criterio de decisión definido para la 

contrastación. 

e. Decisión 

Bajo ese criterio, se rechaza la hipótesis nula (H0) y se acepta la hipótesis alterna (H1). Por 

lo tanto, se concluye que la cohesión de equipo sí mantiene una relación significativa con 

el compromiso laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Lampa en el 

año 2025, de acuerdo con la evidencia obtenida.  
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CAPÍTULO VI 

RESULTADOS Y DISCUSIÓN 

6.1. Presentación de resultados 

Este capítulo presenta los resultados empíricos del estudio en el siguiente orden: primero, 

la caracterización de la muestra (n=110) y la estadística descriptiva de las variables y sus 

dimensiones; luego, la evaluación de la consistencia interna de los instrumentos (alfa de 

Cronbach) y la validez de contenido por juicio de expertos; a continuación, la verificación 

del supuesto de normalidad (Kolmogorov–Smirnov) para justificar el empleo de pruebas 

no paramétricas; seguidamente, el análisis correlacional entre clima organizacional y 

compromiso laboral, así como entre sus dimensiones, utilizando Spearman y Kendall (con 

tamaños de efecto e intervalos de confianza) y la contrastación de la hipótesis general y 

específicas bajo α = 0,05; finalmente, se incorporan visualizaciones de apoyo (diagramas 

de dispersión) y una síntesis interpretativa que vincula los hallazgos con los objetivos del 

estudio.. 

6.2. Prueba de normalidad 

La prueba de Kolmogorov–Smirnov con corrección de Lilliefors contrasta si los datos 

observados provienen de una distribución normal. Compara la función de distribución 

empírica con la normal teórica estimada (media y desviación estándar de la muestra). Si el 

valor-p es menor que 0,05, se rechaza la hipótesis nula de normalidad; si es mayor o igual 

a 0,05, no se rechaza (se asume normalidad). 
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Tabla 8 

Prueba de normalidad Kolmogorov-Smirnov 

 Clima organizacional Compromiso laboral 

N 110 110 

Parámetros normalesa,b Media 43,95 36,78 

Desv. Desviación 9,211 6,835 

Máximas diferencias 

extremas 

Absoluto ,096 ,141 

Positivo ,089 ,060 

Negativo -,096 -,141 

Estadístico de prueba ,096 ,141 

Sig. asintótica(bilateral) ,014c ,000c 

 

Para clima organizacional (N = 110) se obtuvo K–S = 0,096 con p = 0,014; para 

compromiso laboral (N = 110) K–S = 0,141 con p = 0,000. En ambos casos p < 0,05, por 

lo que se rechaza la normalidad: las distribuciones se desvían significativamente de la 

normal. En consecuencia, corresponde reportar medidas robustas (mediana, rango 

intercuartílico) y utilizar pruebas no paramétricas para asociaciones (p. ej., Spearman o 

Kendall). Nota: a la luz de estos resultados, la nota al pie debe corregirse, pues los datos no 

cumplen supuestos de normalidad. 

6.3. Escala de valoración de la prueba de correlación 

Tabla 9 

Escala de valoración de las correlaciones 

Positiva Correlación Negativa Correlación 

0.90 a 1.00 Muy alta positiva -0.90 a -1.00 Muy alta negativa 

0.70 a 0.90 Alta positiva -0.70 a -0.90 Alta negativa 

0.50 a 0.70 Moderada positiva -0.50 a -0.70 Moderada negativa 

0.30 a 0.50 Baja positiva -0.30 a -0.50 Baja negativa 

0.00 a 0.30 Si existe correlación, es pequeña -0.00 a -0.30 la correlación, es pequeña 

Nota. La tabla muestra la escala de valoración de correlación según (Hinkle et al. 2003). 
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La Tabla 9 incorpora una pauta de referencia para leer la magnitud de las asociaciones 

estimadas con el coeficiente rho de Spearman. Esta pauta ordena la fuerza del vínculo entre 

variables en rangos graduales desde muy débil hasta muy fuerte y establece un criterio 

común que unifica la interpretación. Gracias a ello, la lectura de los hallazgos resulta más 

clara y coherente a lo largo de todo el estudio. 

6.4. Interpretación de las figuras de dispersión 

Figura 1 

Escala del diagrama de dispersión 

 

La Figura 1 presenta una escala interpretativa diseñada para apoyar la lectura de los gráficos 

de dispersión y que se empleará conjuntamente con las tablas respectivas. Dicha escala 

permite distinguir con precisión la intensidad y el sentido de la relación entre dos variables, 

clasificándola en niveles que van de muy baja a muy alta. Su objetivo es estandarizar el 

examen visual de las correlaciones y, con ello, profundizar y afinar la comprensión de los 

patrones observados en los resultados. 
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6.5. Resultados correlacionales 

6.5.1. Resultado del objetivo general 

El objetivo general del estudio fue; determinar el grado de relación entre el clima 

organizacional y el compromiso laboral de los trabajadores en la Municipalidad Provincial 

de Lampa, año 2025. 

Tabla 10 

Resultado del objetivo general del estudio 

 

Clima 

organizacional 

Compromiso 

laboral 

Rho de 

Spearman 

Clima 

organizacional 

Coeficiente de correlación 1,000 ,935** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 110 110 

Compromiso 

laboral 

Coeficiente de correlación ,935** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 110 110 

 

Figura 2 

Diagrama de dispersión del objetivo general 

 
El análisis correlacional indica una asociación positiva muy alta entre clima 

organizacional y compromiso laboral (ρ de Spearman = 0,935), lo que significa que, a 
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mayores puntajes de clima, tienden a observarse mayores niveles de compromiso. Esta 

tendencia se corrobora visualmente en el diagrama de dispersión, donde la nube de puntos 

sigue un patrón ascendente consistente. En términos prácticos, el resultado sugiere que 

fortalecer el clima mediante prácticas de gestión que mejoren la experiencia laboral se 

asocia con incrementos sustantivos del compromiso de los trabajadores; si bien no prueba 

causalidad, orienta la toma de decisiones públicas hacia intervenciones de clima como 

palanca para consolidar la adhesión institucional. 

6.5.2. Resultados de los objetivos específicos 

El objetivo específico 1 del estudio fue; analizar el grado de relación entre el liderazgo 

transformacional y el compromiso laboral de los trabajadores en la Municipalidad 

Provincial de Lampa, año 2025.  

Tabla 11 

Resultado del objetivo específico 1 del estudio 

 

Liderazgo 

transformacional 

Compromiso 

laboral 

Rho de 

Spearman 

Liderazgo 

transformacional 

Coeficiente de correlación 1,000 ,885** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 110 110 

Compromiso 

laboral 

Coeficiente de correlación ,885** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 110 110 
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Figura 3 

Diagrama de dispersión del objetivo específico 1 

 
El análisis muestra una asociación positiva alta entre liderazgo transformacional y 

compromiso laboral (ρ de Spearman = 0,885). Es decir, a medida que se incrementan las 

prácticas directivas de inspiración, orientación y apoyo, también aumentan los niveles de 

compromiso. Esta tendencia se evidencia visualmente en el diagrama de dispersión, donde 

los puntos se alinean en un patrón ascendente. En términos aplicados, el hallazgo sugiere 

que fortalecer el liderazgo transformacional se asocia con mayores niveles de compromiso 

en el personal; aunque no implica causalidad, orienta la gestión hacia el desarrollo directivo 

como palanca para consolidar la adhesión institucional. 

El objetivo específico 2 del estudio fue; identificar el grado de relación entre la 

comunicación interna y el compromiso laboral de los trabajadores en la Municipalidad 

Provincial de Lampa, año 2025. 
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Tabla 12 

Resultado del objetivo específico 2 del estudio 

 

Comunicación 

interna 

Compromiso 

laboral 

Rho de 

Spearman 

Comunicación 

interna 

Coeficiente de correlación 1,000 ,896** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 110 110 

Compromiso 

laboral 

Coeficiente de correlación ,896** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 110 110 

 

Figura 4 

Diagrama de dispersión del objetivo específico 2 

 
El análisis evidencia una asociación positiva alta entre comunicación interna y 

compromiso laboral (ρ de Spearman = 0,896). Es decir, cuando la comunicación es 

oportuna, clara y bidireccional, el compromiso tiende a elevarse. Esta pauta se corrobora 

visualmente en el diagrama de dispersión, con una nube de puntos claramente ascendente. 

En términos aplicados, el resultado sugiere que robustecer la comunicación institucional se 

asocia con mayores niveles de compromiso en la Municipalidad Provincial de Lampa, sin 

implicar causalidad. 
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El objetivo específico 3 del estudio fue; establecer el grado de relación entre el 

reconocimiento y el compromiso laboral de los trabajadores en la Municipalidad Provincial 

de Lampa, año 2025. 

Tabla 13 

Resultado del objetivo específico 3 del estudio 

 Reconocimiento Compromiso laboral 

Rho de 

Spearman 

Reconocimiento Coeficiente de correlación 1,000 ,674** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 110 110 

Compromiso 

laboral 

Coeficiente de correlación ,674** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 110 110 

 

Figura 5 

Diagrama de dispersión del objetivo específico 3 

 
El análisis revela una asociación positiva moderada entre reconocimiento y compromiso 

laboral (ρ de Spearman = 0,674). A mayores percepciones de justicia y coherencia en los 

incentivos y oportunidades, tienden a observarse niveles más altos de compromiso. Esta 

tendencia se corrobora visualmente en el diagrama de dispersión, donde los puntos siguen 
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un patrón ascendente claro. En términos aplicados, el resultado sugiere que fortalecer 

prácticas de reconocimiento tanto simbólicas como materiales y basadas en mérito se asocia 

con incrementos relevantes del compromiso en la Municipalidad Provincial de Lampa, sin 

implicar causalidad. 

 

El objetivo específico 4 del estudio fue; analizar el grado de relación entre la cohesión de 

equipo y el compromiso laboral de los trabajadores en la Municipalidad Provincial de 

Lampa, año 2025. 

Tabla 14 

Resultado del objetivo específico 4 del estudio 

 Cohesión de equipo Compromiso laboral 

Rho de 

Spearman 

Cohesión de 

equipo 

Coeficiente de correlación 1,000 ,894** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 110 110 

Compromiso 

laboral 

Coeficiente de correlación ,894** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 110 110 

 



78 
 

Figura 6 

Diagrama de dispersión del objetivo específico 4 

 
El análisis muestra una asociación positiva alta entre cohesión de equipo y compromiso 

laboral (ρ de Spearman = 0,894). Esto indica que, a mayor sentido de pertenencia, confianza 

y colaboración entre pares, tienden a registrarse niveles superiores de compromiso. La 

tendencia se corrobora visualmente en el diagrama de dispersión, con una nube de puntos 

claramente ascendente. En términos aplicados, este hallazgo sugiere que fortalecer la 

cohesión de equipo se asocia con incrementos relevantes del compromiso en la 

Municipalidad Provincial de Lampa, sin implicar causalidad. 

6.6. Discusión de resultados 

Nuestro resultado general evidenció una relación positiva muy alta entre clima 

organizacional y compromiso laboral (ρ = 0,935). Esta magnitud fue coherente con 

hallazgos nacionales que también reportaron asociaciones fuertes: en trabajadores de una 

agroindustria, se obtuvo una correlación elevada entre ambas variables y se concluyó que 

prácticas de reconocimiento y comunicación sostienen la lealtad y la permanencia. La 

coincidencia en sentido y fortaleza respalda que un ambiente percibido como justo y claro 

potencia el vínculo con la institución (Gutiérrez, 2023). 
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La convergencia se observó igualmente en contextos internacionales: en el sistema 

bancario de Rivers State, el clima operacionalizado en trabajo en equipo y participación en 

decisiones se asoció significativamente con la dedicación y la intención de permanencia. 

Aunque el sector difiere del municipal, los mecanismos subyacentes colaboración y voz en 

la toma de decisiones son análogos a los que explican nuestro coeficiente alto, reforzando 

la generalidad del nexo clima-compromiso cuando las señales organizacionales son 

consistentes (Ohida et al., 2024). 

Las diferencias de magnitud halladas en otras realidades también ayudan a 

interpretar nuestro resultado. En docentes de una institución educativa de Ayaviri se reportó 

una correlación positiva, pero baja, y se atribuyó el menor nivel a brechas de comunicación 

y reconocimiento. Frente a ello, la mayor fuerza observada en la municipalidad sugiere que, 

cuando se alinean metas, reglas y apoyo directivo, el clima actúa con mayor potencia sobre 

el compromiso, manteniendo la dirección positiva identificada por ese estudio (Taza, 2023). 

Nuestro resultado para el objetivo específico 1 mostró una asociación muy alta y 

positiva entre liderazgo transformacional y compromiso laboral (ρ = 0,885). Este hallazgo 

se alineó con la evidencia local, donde se reportó una relación igualmente elevada entre 

liderazgo transformacional y compromiso afectivo en funcionarios municipales (ρ = 0,806). 

La coincidencia sugiere que, en contextos públicos, la conducción que inspira, orienta y 

apoya cataliza la adhesión psicológica al servicio (Sardón, 2024). 

En el plano internacional, se observaron efectos significativos del trabajo 

colaborativo y la participación en decisiones sobre el compromiso en organizaciones de 

servicios. Aunque el estudio no etiquetó explícitamente la variable como “liderazgo 

transformacional”, los mecanismos descritos (facilitar la voz, involucrar en decisiones) son 

conductas típicas de ese estilo, lo que converge con nuestro coeficiente alto y refuerza el 

papel de la jefatura como generadora de compromiso (Ohida et al., 2024). 
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Desde la evidencia nacional del sector industrial, la relación clima–compromiso 

alcanzó niveles moderados, destacando la influencia de entornos flexibles y liderazgo 

participativo en la identificación emocional. Si bien la magnitud fue menor que en nuestra 

municipalidad, la dirección del efecto fue consistente: cuando las jefaturas habilitan 

autonomía y sostienen relaciones de calidad, el compromiso crece; las diferencias pueden 

explicarse por misión pública, reglas y composición ocupacional (Manrique, 2024). 

Nuestro resultado para el objetivo específico 2 evidenció una asociación muy alta y 

positiva entre comunicación interna y compromiso (ρ = 0,896). Esta magnitud es 

congruente con hallazgos nacionales donde se reportó que reforzar la comunicación interna 

sostiene la lealtad y la permanencia del personal; así, los flujos claros y oportunos parecen 

operar como un canal directo para consolidar el vínculo (Gutiérrez, 2023). 

A nivel local, se observó una relación positiva más baja entre clima y compromiso, 

atribuida a brechas justamente en comunicación y reconocimiento. Frente a ese referente, 

nuestro coeficiente más alto sugiere que, cuando los circuitos formales permiten 

intercambio bidireccional y transparencia, el compromiso se robustece con mayor 

intensidad, reduciendo la distancia entre lineamientos y ejecución cotidiana (Taza, 2023). 

En el plano internacional, se halló que componentes del clima vinculados a 

confianza y condiciones de trabajo explican buena parte de la variación del compromiso, 

lo que se alinea con el papel articulador de la comunicación formal en construir credibilidad 

y sentido compartido. La cercanía entre estos resultados y nuestro hallazgo refuerza que la 

comunicación efectiva es un sustrato clave del compromiso (Vera y Ayala, 2023). 

Nuestro resultado para el objetivo específico 3 evidenció una asociación fuerte y 

positiva entre reconocimiento y compromiso laboral (ρ = 0,674). Esta magnitud dialogó 

con evidencia internacional donde el reconocimiento, junto con autonomía y confianza, 

explicó buena parte de la variación del compromiso en un hospital universitario; el hallazgo 
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sugiere que validar el mérito y visibilizar los logros eleva la identificación y la intención de 

permanencia (Vera y Ayala, 2023). 

En el ámbito nacional, se reportó que reforzar el reconocimiento y la comunicación 

interna sostuvo la lealtad del personal y redujo riesgos de rotación en una empresa 

agroindustrial, en coherencia con nuestro resultado. La convergencia indica que criterios 

claros y consistentes para premiar aportes se traducen en vínculos más fuertes con la 

organización, aun en sectores y tamaños distintos al municipal (Gutiérrez, 2023). 

Asimismo, en gestión pública comparada se destacó que prácticas de 

reconocimiento y equidad ayudan a contener el estrés y sostener la identificación 

institucional, lo que complementa nuestra evidencia: al percibirse justicia y coherencia en 

incentivos y oportunidades, el compromiso crece y se estabiliza. Esta coincidencia refuerza 

la pertinencia de sistemas meritocráticos y transparentes (Chiang et al., 2024). 

Nuestro resultado para el objetivo específico 4 mostró una asociación muy alta y 

positiva entre cohesión de equipo y compromiso (ρ = 0,894). Este patrón es consistente con 

evidencia internacional donde el trabajo colaborativo y la participación en decisiones 

elevaron la dedicación y la intención de permanencia; ello sugiere que la cohesión opera 

como plataforma relacional que traduce la coordinación diaria en vínculos estables con la 

organización (Ohida et al., 2024). 

A nivel nacional, se encontró que fortalecer las dimensiones de cooperación e 

identidad incrementó la lealtad y el esfuerzo adicional del personal, lo que converge con 

nuestro coeficiente elevado: cuando los equipos comparten pertenencia y metas comunes, 

el compromiso se expande más allá del rol formal y se sostiene en el tiempo, incluso en 

contextos operativos exigentes (Velásquez y Sánchez, 2021). 

En el entorno local, un clima percibido como apoyo y participación se asoció con 

menor ausentismo y mayor productividad, aportando un mecanismo plausible para nuestro 
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hallazgo: equipos cohesionados facilitan apoyo mutuo, reducen fricciones y convierten la 

coordinación interáreas en experiencias positivas, lo que se refleja en mayores niveles de 

compromiso en la municipalidad (Vargas, 2024). 

El estudio aportó evidencia empírica robusta en un gobierno local andino de que el 

clima organizacional se asoció estrechamente con el compromiso laboral (ρ=0,935), y que 

tres palancas del clima explicaron gran parte de esa relación: comunicación interna 

(ρ=0,896), cohesión de equipo (ρ=0,894) y liderazgo transformacional (ρ=0,885). El 

reconocimiento mostró una asociación fuerte pero comparativamente menor (ρ=0,674). 

Este “mapa de palancas” ofrece una priorización operativa para la gestión pública: primero 

fortalecer comunicación y equipos, en paralelo con el desarrollo directivo, y luego 

consolidar un sistema meritocrático de reconocimiento. 

Metodológicamente, el trabajo consolidó instrumentos confiables (α=0,920 y 

α=0,898), aplicó muestreo estratificado y, tras constatar no normalidad, utilizó 

correlaciones no paramétricas (Spearman y Kendall), incrementando la validez de 

interpretación de los hallazgos. Este andamiaje técnico permite a la municipalidad 

monitorear periódicamente clima y compromiso con métricas estables y comparables, 

convirtiendo los resultados en una línea base para evaluar intervenciones y rendir cuentas 

de mejoras organizacionales. 

Sustantivamente, el estudio tradujo constructos abstractos en rutas de gestión: 

diseñar circuitos de comunicación bidireccional, instalar acuerdos de equipo y prácticas de 

apoyo mutuo, profesionalizar el liderazgo en metas y retroalimentación, y alinear 

recompensas con mérito y desarrollo. Al vincular estos mecanismos con asociaciones 

cuantificadas, la investigación ofrece un itinerario de cambio para elevar el compromiso y, 

por extensión, la calidad del servicio al ciudadano, respetando el carácter asociativo de los 

resultados y evitando inferencias causales no sustentadas.  
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CONCLUSIONES 

PRIMERA. El objetivo general fue determinar el grado de relación entre el clima 

organizacional y el compromiso laboral de los trabajadores en la 

Municipalidad Provincial de Lampa, año 2025. El resultado a través del 

coeficiente de correlación Rho de Spearman fue 0,935, y la prueba de 

hipótesis mediante el estadístico Tau-b de Kendall mostró una significancia 

de 0,000, menor que el valor alfa de 0,05; estos resultados evidenciaron una 

relación significativamente muy alta y positiva. En consecuencia, se concluyó 

que un clima organizacional más favorable se asociaba consistentemente con 

mayores niveles de compromiso laboral, lo que reforzó la pertinencia de 

gestionar el entorno interno como palanca para consolidar la adhesión 

institucional del personal, sin afirmar causalidad. 

SEGUNDA. El objetivo específico 1 fue analizar el grado de relación entre el liderazgo 

transformacional y el compromiso laboral de los trabajadores. El resultado por 

Rho de Spearman fue 0,885 y la prueba de hipótesis con Tau-b de Kendall 

arrojó significancia de 0,000, menor que 0,05; los hallazgos indicaron una 

relación significativamente alta y positiva. En tal sentido, se concluyó que la 

presencia de prácticas directivas de inspiración, guía y apoyo estuvo asociada 

a mayores niveles de compromiso, lo cual subrayó la importancia de fortalecer 

las capacidades de liderazgo para sostener la vinculación psicológica de los 

servidores. 

TERCERA. El objetivo específico 2 fue identificar el grado de relación entre la 

comunicación interna y el compromiso laboral. El coeficiente Rho de 

Spearman fue 0,896, y el contraste con Tau-b de Kendall reportó significancia 

de 0,000, inferior al alfa de 0,05; los resultados mostraron una relación 
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significativamente alta y positiva. A partir de ello, se concluyó que entornos 

con flujos informativos claros, oportunos y bidireccionales se asociaron con 

mayores niveles de compromiso, destacándose la relevancia de la 

comunicación formal como sustento del vínculo trabajador–institución. 

CUARTA. El objetivo específico 3 fue establecer el grado de relación entre el 

reconocimiento y el compromiso laboral. El resultado por Rho de Spearman 

fue 0,674, mientras que la prueba con Tau-b de Kendall evidenció 

significancia de 0,000, menor que 0,05; tales evidencias confirmaron una 

relación significativamente positiva y moderada. En consecuencia, se 

concluyó que la percepción de justicia y coherencia en recompensas y 

oportunidades de desarrollo se asoció con mayores niveles de compromiso, 

resaltando el papel del reconocimiento meritocrático para sostener la 

permanencia y la identificación organizacional. 

QUINTA. El objetivo específico 4 fue analizar el grado de relación entre la cohesión de 

equipo y el compromiso laboral. El Rho de Spearman alcanzó 0,894 y el 

contraste con Tau-b de Kendall mostró significancia de 0,000, por debajo del 

umbral de 0,05; estos resultados evidenciaron una relación significativamente 

alta y positiva. De ello se concluyó que equipos con mayor pertenencia, 

confianza y colaboración se asociaron con niveles superiores de compromiso, 

lo que reafirmó la importancia de fortalecer dinámicas colectivas para 

consolidar la adhesión y la continuidad del personal en la entidad. 
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RECOMENDACIONES 

PRIMERA. se recomienda al Gerente de la Municipalidad Provincial de Lampa, liderar un 

plan integral de clima y compromiso que articule metas institucionales, 

estándares de liderazgo, reglas claras de comunicación y un sistema de 

reconocimiento transparente. La Gerencia de Recursos Humanos debe 

coordinar diagnósticos periódicos, incluir objetivos de clima en los planes de 

cada gerencia y acompañar a las jefaturas con asistencia técnica. La Oficina 

de Planeamiento y Presupuesto debe alinear estas acciones con los 

instrumentos de gestión, y la Secretaría General asegurar la formalización de 

protocolos que conviertan estas prácticas en rutina organizacional orientada 

al servicio ciudadano. 

SEGUNDA. Se recomienda al Gerente de Recursos Humanos de la Municipalidad 

Provincial de Lampa, implementar una escuela de liderazgo centrada en 

visión, comunicación de metas, retroalimentación útil y apoyo al cambio. Las 

jefaturas deben recibir formación en conducción de equipos, mediación de 

conflictos y desarrollo de personas. Se propone incorporar criterios de 

liderazgo en los procesos de selección y promoción, y evaluar el desempeño 

directivo con retroalimentación proveniente de superiores, pares y 

colaboradores. La Oficina de Planeamiento puede apoyar con metas claras y 

trazables para cada unidad, de modo que el liderazgo se traduzca en resultados 

observables. 

TERCERA. Se recomienda al Gerente de Recursos Humanos de la Municipalidad 

Provincial de Lampa, establecer canales formales y bidireccionales con 

protocolos de emisión, archivo y respuesta. Deben institucionalizarse 

reuniones breves y periódicas de coordinación interáreas, boletines de 
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decisiones clave, minutas estandarizadas y un espacio digital único para 

documentos oficiales. Se sugiere capacitar a mandos y equipos en escritura 

clara, escucha activa y manejo de reuniones, y habilitar mecanismos de voz 

del trabajador que permitan recoger sugerencias y retroalimentación, 

fortaleciendo la confianza y la oportunidad de la información. 

CUARTA. Se recomienda a la Gerencia de Recursos Humanos y a la Oficina de 

Administración de la Municipalidad Provincial de Lampa, diseñar un sistema 

de reconocimiento y desarrollo con criterios públicos, procedimientos 

sencillos y aplicación coherente. Debe combinarse el reconocimiento 

simbólico con oportunidades reales de formación, rotaciones planificadas y 

rutas de carrera claras. Las evaluaciones de desempeño han de enfocarse en 

comportamientos y resultados, con retroalimentación de calidad y 

posibilidades de mejora. Se sugiere conformar un pequeño comité técnico 

para verificar consistencia y equidad en la asignación de reconocimientos y 

oportunidades, reforzando la percepción de justicia y mérito. 

QUINTA. Se recomienda a las jefaturas de área, con apoyo de la Gerencia de Recursos 

Humanos de la Municipalidad Provincial de Lampa, instaurar acuerdos de 

equipo que definan propósito, roles, reglas de coordinación y mecanismos de 

resolución de conflictos. Deben promoverse proyectos interáreas, 

comunidades de práctica y espacios de aprendizaje entre pares que consoliden 

confianza y colaboración. La Oficina de Planeamiento puede coadyuvar 

ajustando metas y cargas de trabajo para favorecer la cooperación efectiva. Se 

sugiere entrenar a los equipos en seguridad psicológica y comunicación 

colaborativa, y disponer de espacios físicos o virtuales que faciliten la 

coordinación cotidiana.  
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MATRIZ DE CONSISTENCIA 

TÍTULO: Clima organizacional y el compromiso laboral de los trabajadores en la Municipalidad Provincial de Lampa, año 2025 

Enfoque: Cuantitativo.  Método: Deductivo. Tipo: Aplicada. Nivel: Correlacional. Diseño: No experimental-transversal Técnica: Encuesta Instrumento: Cuestionario 

PROBLEMA HIPÓTESIS OBJETIVO VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES 
Problema general 

¿Existe relación entre el clima 

organizacional y el 

compromiso laboral de los 

trabajadores en la 

Municipalidad Provincial de 

Lampa, año 2025? 

Problemas específicos 

PE1. ¿Cuál es la relación 

entre el liderazgo 

transformacional y el 

compromiso laboral de los 

trabajadores en la 

Municipalidad Provincial de 

Lampa, año 2025? 

PE2. ¿Cuál es la relación 

entre la comunicación interna 

y el compromiso laboral de 

los trabajadores en la 

Municipalidad Provincial de 

Lampa, año 2025? 

PE3. ¿Cuál es la relación 

entre el reconocimiento y el 

compromiso laboral de los 

trabajadores en la 

Municipalidad Provincial de 

Lampa, año 2025? 

PE4. ¿Cuál es la relación 

entre la cohesión de equipo y 

el compromiso laboral de los 

trabajadores en la 

Municipalidad Provincial de 

Lampa, año 2025? 

Hipótesis general 

El clima organizacional tiene 

relación significativa con el 

compromiso laboral de los 

trabajadores en la 

Municipalidad Provincial de 

Lampa, año 2025. 

Hipótesis específicas 

HE1. El liderazgo 

transformacional tiene relación 

significativa con el compromiso 

laboral de los trabajadores en la 

Municipalidad Provincial de 

Lampa, año 2025.  

HE2. La comunicación interna 

tiene relación significativa con 

el compromiso laboral de los 

trabajadores en la 

Municipalidad Provincial de 

Lampa, año 2025. 

HE3. El reconocimiento tiene 

relación significativa con el 

compromiso laboral de los 

trabajadores en la 

Municipalidad Provincial de 

Lampa, año 2025. 

HE4. La cohesión de equipo 

tiene relación significativa con 

el compromiso laboral de los 

trabajadores en la 

Municipalidad Provincial de 

Lampa, año 2025. 

Objetivo general 

Determinar el grado de relación 

entre el clima organizacional y el 

compromiso laboral de los 

trabajadores en la Municipalidad 

Provincial de Lampa, año 2025. 

Objetivos específicos 

OE1. Analizar el grado de relación 

entre el liderazgo transformacional 

y el compromiso laboral de los 

trabajadores en la Municipalidad 

Provincial de Lampa, año 2025.  

OE2. Identificar el grado de 

relación entre la comunicación 

interna y el compromiso laboral de 

los trabajadores en la 

Municipalidad Provincial de 

Lampa, año 2025. 

OE3. Establecer el grado de 

relación entre el reconocimiento y 

el compromiso laboral de los 

trabajadores en la Municipalidad 

Provincial de Lampa, año 2025. 

OE4. Analizar el grado de relación 

entre la cohesión de equipo y el 

compromiso laboral de los 

trabajadores en la Municipalidad 

Provincial de Lampa, año 2025. 

3. CLIMA 

ORGANIZACIONAL 

Se concibe como el 

conjunto de percepciones 

compartidas que los 

miembros de una 

institución elaboran acerca 

de sus políticas, prácticas y 

procesos, las cuales 

orientan su conducta diaria 

y condicionan su 

rendimiento (Litwin y 

Stringer, 1968). 

 

 

 

4. COMPROMISO 

LABORAL 

Se entiende como el 

vínculo psicológico que 

ata al trabajador con la 

organización, expresado 

en el deseo, la necesidad y 

la obligación de 

permanecer en ella y 

esforzarse por sus metas 

(Meyer y Allen, 1991).  

1.1. Liderazgo 

transformacional 

 

 

 

1.2. Comunicación 

interna 

 

 

1.3. Reconocimiento 

 

 

 

1.4. Cohesión de 

equipo 

 

 

 

2.1. Compromiso 

afectivo 

 

2.2. Compromiso de 

continuidad 

 

 

2.3. Compromiso 

normativo 

 

 

2.4. Compromiso de 

involucramiento 

1.1.1. Claridad en la formulación de metas 

1.1.2. Retroalimentación oportuna y constructiva 

1.1.3. Inspiración para el cambio 

1.1.4. Apoyo directivo ante dificultades 

1.2.1. Fluidez de los canales formales 

1.2.2. Acceso bidireccional a la información 

1.2.3. Transparencia en los mensajes clave 

1.2.4. Espacios para el diálogo horizontal 

1.3.1. Percepción de justicia distributiva 

1.3.2. Existencia de incentivos no monetarios 

1.3.3. Coherencia entre méritos y recompensas 

1.3.4. Oportunidades de desarrollo profesional 

1.4.1. Sentido de pertenencia al grupo 

1.4.2. Colaboración para metas comunes 

1.4.3. Confianza interpersonal 

1.4.4. Resolución solidaria de conflictos 

2.1.1. Identificación emocional 

2.1.2. Orgullo de pertenecer a la institución 

2.1.3. Satisfacción por logros compartidos 

2.2.1. Costos percibidos de abandonar el puesto 

2.2.2. Escasez de alternativas laborales 

2.2.3. Preferencia por la estabilidad organizacional 

2.3.1. Sentido de obligación moral de permanencia 

2.3.2. Lealtad hacia los objetivos públicos 

2.3.3. Reciprocidad hacia los beneficios recibidos 

2.4.1. Disposición a asumir responsabilidades extra 

2.4.2. Búsqueda de mejoras en el servicio ciudadano 

2.4.3. Proactividad para innovar procesos 

 

 



 

 

Matriz de datos 

 



 

 

 



 

 

 



 

 

Instrumento 

UNIVERSIDAD ANDINA NÉSTOR CÁCERES VELÁSQUEZ DE JULIACA 

FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS 

ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACIÓN Y MARKETING 

I. INTRODUCCIÓN 

Buenos días, soy estudiante de la UANCV, facultad de Ciencias Administrativas, escuela 

profesional de Administración y Marketing, con el objetivo de conocer la relación entre el 

clima organizacional y el compromiso laboral de los trabajadores en la Municipalidad 

Provincial de Lampa, año 2025. Solicitamos su colaboración llenando esta encuesta, 

marcando con una “X” la respuesta de su elección. Le agradecemos de antemano su 

cooperación. 

II. INDICACIONES 

Aparecen a continuación las afirmaciones, juzgue la frecuencia de cada ítem planteado. Use 

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

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

  
  
  
  
 N

.º
 

 

 

                                                       ÍTEMS 
N

u
n
ca

 

C
as
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n
u
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 v

ec
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si
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S
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m
p
re

 

VARIABLE 1: CLIMA ORGANIZACIONAL  

Dimensión 1: Liderazgo transformacional 

1 

Mi jefe inmediato define metas claras y comprensibles que me permiten 

saber exactamente qué se espera de mi trabajo diario. 1 2 3 4 5 

2 

Recibo retroalimentación oportuna y constructiva de mis superiores, lo 

que me ayuda a mejorar continuamente la calidad de mi desempeño. 1 2 3 4 5 

3 

La dirección me inspira a aceptar el cambio con entusiasmo y ver las 

transformaciones como oportunidades de crecimiento personal. 1 2 3 4 5 

4 

Cuando enfrento dificultades laborales, cuento con el apoyo y la 

orientación de los directivos para encontrar soluciones efectivas. 1 2 3 4 5 

Dimensión 2: Comunicación interna 

5 

Los canales formales de comunicación fluyen sin trabas, permitiéndome 

recibir información relevante a tiempo para cumplir mi responsabilidad. 1 2 3 4 5 

6 

Puedo compartir y recibir información con las autoridades de manera 

bidireccional, siendo escuchado y obteniendo respuestas claras. 1 2 3 4 5 

7 

La municipalidad comunica los mensajes con transparencia, evitando 

ocultar datos importantes que puedan afectar nuestras tareas. 1 2 3 4 5 

8 

Existen espacios regulares de diálogo horizontal donde puedo expresar 

ideas y preocupaciones sin temor a represalias o desinterés. 1 2 3 4 5 

Dimensión 3: Reconocimiento 

9 

Percibo que los incentivos y recompensas se distribuyen justamente, 

considerando el esfuerzo y los resultados alcanzados por cada trabajador. 1 2 3 4 5 



 

 

10 

La institución ofrece incentivos no monetarios, como reconocimientos 

públicos y capacitaciones, que valoran mi contribución al servicio. 1 2 3 4 5 

11 

Existe coherencia entre los méritos obtenidos y las recompensas 

recibidas, lo cual motiva a esforzarme más en mis funciones. 1 2 3 4 5 

12 

La municipalidad brinda oportunidades claras de desarrollo profesional, 

promoviendo capacitaciones y ascensos basados en competencias. 1 2 3 4 5 

Dimensión 4: Cohesión de equipo 

13 

Me siento parte fundamental del equipo de trabajo, compartiendo valores 

y objetivos comunes con mis compañeros de la municipalidad. 1 2 3 4 5 

14 

Colaboramos activamente entre áreas para alcanzar metas comunes, 

apoyándonos mutuamente y compartiendo recursos cuando es necesario. 1 2 3 4 5 

15 

Confío en la honestidad y competencia de mis compañeros, lo que 

facilita trabajar juntos de manera eficiente y respetuosa. 1 2 3 4 5 

16 

Los conflictos entre compañeros se resuelven de forma solidaria y 

constructiva, priorizando el bien común sobre intereses individuales. 1 2 3 4 5 

 VARIABLE 2: COMPROMISO LABORAL 
 

Dimensión 1: Compromiso afectivo 

17 

Siento un fuerte vínculo emocional con la municipalidad, considerando 

sus logros como propios y celebrando sus éxitos con entusiasmo. 1 2 3 4 5 

18 

Me enorgullece pertenecer a esta municipalidad y lo menciono 

positivamente a familiares y amigos cuando hablo de mi trabajo. 1 2 3 4 5 

19 

Experimento satisfacción personal cuando el equipo alcanza objetivos 

institucionales, reconociendo que mi aporte contribuyó al resultado. 1 2 3 4 5 

Dimensión 2: Compromiso de continuidad 

20 

Percibo que dejar la municipalidad implicaría perder oportunidades 

valiosas que he construido, tanto profesionales como personales. 1 2 3 4 5 

21 

Considero que existen pocas alternativas laborales externas que puedan 

ofrecerme condiciones tan favorables como las actuales. 1 2 3 4 5 

22 

Prefiero mantenerme en esta organización estable antes que asumir 

riesgos inciertos buscando empleo en otras instituciones. 1 2 3 4 5 

Dimensión 3: Compromiso normativo 

23 

Siento obligación de continuar trabajando aquí, pues la municipalidad ha 

invertido en mi desarrollo y confía plenamente en mi trabajo. 1 2 3 4 5 

24 

Me siento leal a los objetivos públicos de la municipalidad, orientando 

mis acciones para servir e impactar a la ciudadanía. 1 2 3 4 5 

25 

Me esfuerzo por corresponder a los beneficios recibidos de la 

municipalidad, demostrando responsabilidad y compromiso. 1 2 3 4 5 

Dimensión 4: Compromiso de involucramiento 

26 

Estoy dispuesto a asumir responsabilidades adicionales cuando sea 

necesario, contribuyendo al logro de metas institucionales. 1 2 3 4 5 

27 

Propongo activamente ideas para mejorar el servicio ciudadano de la 

municipalidad, buscando agilizar procesos y aumentar la satisfacción. 1 2 3 4 5 

28 

Soy proactivo en la innovación de procesos internos, investigando 

nuevas prácticas y aplicándolas para optimizar recursos y tiempo. 1 2 3 4 5 

“MUCHAS GRACIAS”  



 

 

Validez del instrumento 

 



 

 

 

  



 

 

 

  



 

 

  



 

 

 


