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RESOLUCION N°246-2025-D-FCA-UANCV-J

Juliaca, 03 de octubre de 2025

VISTOS:

El Expediente N° 8681, presentado por LIZETH OCHOA CAHUAPAZA, quien solicita nominacion
de jurados, fecha y hora de sustentacion y defensa de la tesis fitulado: CLIMA
ORGANIZACIONAL Y EL COMPROMISO LABORAL DE LOS TRABAJADORES EN LA
MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE LAMPA, ANO 2025; conducente para optar el Titulo
profesional de Licenciado(a) en Administracién y Marketing, que fue revisada por el Director
de la Unidad de Investigacion y el Decano de la Facultad de Ciencias Administrativas,
Escuela Profesional de Administracién y Marketing.

CONSIDERANDO:
Que, de conformidad con el articulo 8°, numeral b) del Reglamento General de Grados y
Titulos de la UANCYV vigente, es procedente acceder a la peticion del interesado.

Que, al haber cumplido con los requisitos exigidos pbr el Reglamento Interno de Trabajo de
Investigaciéon Conducente a Grados y Titulos plasmado en la Resolucion N° 0294-2023-
UANCV-CU-R. :

Y estando, la opinién favorable del Director de la Unidad de Investigacion y el Decano de la
Facultad de Ciencias Administrativas, y las atribuciones que confiere el articulo 28° del
Reglamento Intero de Trabajo de Investigacion Conducente a Grados y Titulos Resolucion
N° 0294-2023-UANCV-CU-R.

SE RESUELVE:

ARTICULO PRIMERO. - DECLARAR APTO para la sustentaciéon presencial del informe Final de la
investigacién (borrador de Tesis), del (la) bachiller: LIZETH OCHOA CAHUAPAIA, para optar el
Titulo Profesional de Licenciado(a) en Administracién y Marketing, en virtud de los
considerandos expuestos.

ARTICULO SEGUNDO. - NOMINAR JURADOS para la sustentaciéon presencial y defensa de la
tesis a los siguientes docentes ordinarios:

*  PRESIDENTE :  Dr.BENIGNO CALLATA QUISPE

* ler. MIEMBRO . Dr. ROBERTO PAYE COLQUEHUANCA

*  2do. MIEMBRO . Dr. ROBBINS FLORES AGUILAR

* ASESORDETESIS :  Dr. LEOPOLDO WENCESLAO CONDORI CARI

*

ARTICULO TERCERO. - PROGRAMAR FECHA Y HORA de sustentacion como se detalla:

*  Lugar : salén de Grados y Titulos
* Fecha :lunes, 06 de octubre de 2025
*  Hora :4:00 p.m ~

ARTICULO CUARTO. - DISPONER que la comisidon de Grados y Titulos de la Facultad, Secretaria
Académica, quedan encargados del cumplimignto de lg-presente Resolucion.

Registrese, comuniduese y archivese.
B .

- Unid. Inv. (1)

- Jurados (3)

-Interesado (1)

- Asesor de Tesis (1)

-Archivo FCA (1)
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RESOLUCION N° 487-2025-UI-FCA-UANCV-J

Juliaca, 29 de agosto 2025

VISTOS:
| El Expediente 2025-CU-6669 de fecha 21 de agosto de 2025, del Bach. LIZETH OCHOA
| CAHUAPAZA, quien solicita Revisién del Informe Final de la Investigacién (borrador de Tesis) y
el Anexo (04 o 05) “Ficha de Opinién del Informe Final de la Investigacién (borrador de Tesis)”
que fue revisada por el Comité de Investigacion de la Facultad de Ciencias Administrativas,
Escuela Profesional de Administracion y Marketing.

CONSIDERANDO:

Que, las Unidades de Investigacién son unidades académicas que agrupan a docentes y
estudiantes de diversas disciplinas, en razén del desarrollo de investigacidén cientifica,
tecnoldégica y humanista de acuerdo al Estatuto Universitario Modificado 2020 de nuestra

primera Casa Superior de Estudios.

Que, el (la) Bach. LIZETH OCHOA CAHUAPALZA, quien solicita la revision del Informe Final de la

Investigacion (borrador de Tesis) del tema fitulado: CLIMA ORGANIZACIONAL Y EL

COMPROMISO LABORAL DE LOS TRABAJADORES EN LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE LAMPA,
| ANO 2025; conducente para optar el Titulo Profesional de Licenciado(a) en Administracién y

Marketing.

Que, al haberse cumplido con los requisitos exigidos por el Reglamento Interno de Trabajo de

Investigacién Conducente a Grados y Titulos plasmado en la Resolucién N° 0294-2023-UANCV-

CU-R.

Que, el Comité de Investigacion emitié su opinion favorable al Informe Final de la Investigacién
| {borrador de Tesis).

Que, el Director de la Unidad de Investigacion de la Facultad de Ciencias Administrativas,
Escuela Profesional de Administraciéon y Marketing, corrobord el asesoramiento en el Informe
Final de la Investigacion (borrador de Tesis) del ASESOR Dr. LEOPOLDO WENCESLAO CONDORI CARI.

Estando, la opinidon favorable del comité de Investigacion, en concordancia con el
Reglamento Inferno de Trabajo de Investigacién Conducente a Grados y Titulos Resolucién N°
0294-2023-UANCV-CU-R, de conformidad a lo que establece la Ley Universitaria N° 30220, Ley
de Creacion de la UANCV N° 23738 y Modificatoria N° 24661 y el Estatuto de la UANCV, que
confiere facultades a la Unidad de Investigacidn de la Facultad de Ciencias Administrativas.

SE RESUELVE:

ARTICULO PRIMERO. - APROBAR Y AUTORIZAR_EL INFORME FINAL DE_LA_INVESTIGACION
(BORRADOR DE TESIS). para la REVISION DE SIMILITUD TURNITIN, del tema fitulado: CLIMA
ORGANIZACIONAL Y EL COMPROMISO LABORAL DE LOS TRABAJADORES EN LA MUNICIPALIDAD
PROVINCIAL DE LAMPA, ANO 2025; comrespondiente a la linea de Investigaciéon
ADMINISTRACION PUBLICA (5909-UNESCO) presentado por el (la) Bach. Dr. LEOPOLDO WENCESLAO
CONDORI CARI, para optar el Titulo Profesional de Licenciado(a) en Administracién y
Marketing en virtud de los considerandos expuestos.

ARTICULO SEGUNDO. - RATIFICAR, como ASESOR al Dr. LEOPOLDO WENCESLAO CONDORI CARL
ARTICULO TERCERO. - DISPONER, que la facultad, secretarias académicas y administrativas,
quedan encargados del cumplimiento de la presente Resolucién.

Registrese, Comuniquese y Archivese.

Lt
) /9 72 ") €
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RESOLUCION N° 327-2025-UI-FCA-UANCV-J

Juliaca, 16 de julio 2025

VISTOS: ;
El Expediente: 2025-CU-15195 de fecha 07 de julio del 2025, el cual solicita Revisién de

propuesta de Investigacién y el Anexo (02 o 03) “Ficha de Opinién de la Propuesta de
Invesfigacion” que fue revisada por el Comité de Investigacion de la Facultad de Ciencias
Administrativas, Escuela Profesional de Administracién y Markeiing.

CONSIDERANDO:
Que, las Unidades de Investigacion son unidades académicas que agrupan a docentes y

estudiantes de diversas disciplinas, en razdén del desarollo de investigacién cientifica,
tecnoldgica y humanista de acuerdo al Estatuto Universitario Modificado 2020 de nuestra
primera Casa Superior de Estudios.

Que, el (la) Bach. LIZETH OCHOA CAHUAPAIZA, quien solicita la revisién y aprobacion de la
Propuesta de Investigacién de Titulo: CLIMA ORGANIZACIONAL Y EL COMPROMISO LABORAL
DE LOS TRABAJADORES EN LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE LAMPA, ANO 2025; conducente
para optar el Titulo profesional de Licenciado(a) en Administracién y Marketing.

Que, al haberse cumplido con los requisitos exigidos por el Reglamento Interno de Trabajo de
Investigacion Conducente a Grados y Titulos plasmado en la Resolucion N° 0294-2023-UANCV-

CU-R.
Que, el Comité de Investigacion emitié su opinién favorable a la Propuesta de Investigacion.

Que, el Director de la Unidad de Investigacion de la Facultad de Ciencias Administrativas,
Escuela Profesional de Adminisiracién y Markefing, corobord la propuesta del ASESOR Dr.
LEOPOLDO WENCESLAO CONDORI CARI, quien debe estar acreditado y facultado para orientar y
ayudar al asesorado en el proceso de elaboracion del trabajo de investigacion (Tesis).

Estando, la opinién favorable del comité de Investigacion, en concordancia con el
Reglamento Interno de Trabaijo de Investigacidon Conducente a Grados y Titulos Resolucion N°
0294-2023-UANCV-CU-R, de conformidad a lo que establece la Ley Universitaria N° 30220, Ley
de Creacion de la UANCV N° 23738 y Modificatoria N° 24661 y el Estatuto de la UANCYV, que
confiere facultades a la Unidad de Investigacién de la Facultad de Ciencias Administrativas.

SE RESUELVE:

ARTICULO PRIMERO.- APROBAR Y AUTORIZAR LA _EJECUCION DE LA _PROPUESIA DE
INVESTIGACION, fitulado: CLIMA ORGANIZACIONAL Y EL COMPROMISO LABORAL DE LOS
TRABAJADORES EN LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE LAMPA, ANO 2025; correspondiente a
la Linea de Investigacion ADMINISTRACION PUBLICA (5909-UNESCO) presentado por el (la) Bach.
LIZETH OCHOA CAHUAPAIA, en virtud de los considerandos expuestos.

ARTICULO SEGUNDO.- RECONOCER, como ASESOR al Dr. LEOPOLDO WENCESLAO CONDORI CARL

ARTICULO TERCERO.- DISPONER que la facultad, secretarias académicas y administrativas,
quedan encargados del cumplimiento de la presente Resolucién.

Registrese, Comuniqguese y Archivese.
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El total combinado de todas las coincidencias, incluidas las fuentes superpuestas, para ca...

Filtrado desde el informe

» Bibliografia

» Coincidencias menores (menos de 10 palabras)

Fuentes principales

12% @ Fuentes de Internet
4%  ME Publicaciones

16% & Trabajos entregados (trabajos del estudiante)

Marcas de integridad

N.° de alertas de integridad para revision
Los algoritmos de nuestro sistema analizan un documento en profundidad para

buscar inconsistencias que permitirian distinguirlo de una entrega normal. Si
advertimos algo extrafio, lo marcamos como una alerta para que pueda revisarlo.

Una marca de alerta no es necesariamente un indicador de problemas. Sin embargo,
recomendamos que preste atencion y la revise.
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Metadatos complementarios - UANCV

TITULO TESIS

CLIMA ORGANIZACIONAL Y EL. COMPROMISO LABORAL DE LOS
TRABAJADORES EN LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE

LAMPA, ANO 2025
Datos de autor
Nombres y apellidos . LIZETH OCHOA CAHUAPAZA
Tipo de documento de identidad DNI

Numero de documento de identidad 70334765

URL de ORCID https://orcid.org/0009-0006-5041-6946

Datos de asesor

Nombres y apellidos LEOPOLDO WENCESLAO CONDORI CARI

Tipo de documento de identidad DNI

Numero de documento de identidad 02389341

URL de ORCID https://orcid.org/0000-0003-2372-6720

Datos del jurado

Presidente del jurado

Nombres y apellidos BENIGNO CALLATA QUISPE

Tipo de documento DNI

Numero de documento de identidad 01693080

Miembro del jurado 1

Nombres y apellidos ROBERTO PAYE COLQUEHUANCA

Tipo de documento DNI

Numero de documento de identidad 02145441

Miembro del jurado 2
Nombres y apellidos ROBBINS FLORES AGUILAR
Tipo de documento DNI

Numero de documento de identidad 02426851
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Datos de investigacion

Linea de investigacion Administraciéon Publica (5909-UNESCO)

Grupo de investigacion No aplica.

Agencia de financiamiento Sin financiamiento.

Edificio: Municipalidad Provincial de Lampa
Pais: Peru

Departamento: Puno

Provincia: Lampa

Distrito: Lampa

Calle: Plaza de Armas Nro. 100

Latitud: -15.364548
Longitud: -70.368023
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DECLARACION DE AUTENTICIDAD Y RESPONSABILIDAD

Yo LIZETH OCHOA CAHUAPAZA identificado con DNI Nro. 70334765 en mi condicion de egresado
| de:

7 Escuela Profesional

[ Programa de Segunda Especialidad,

[0 Programa de Maestria o Doctorado

| 2
i ADMINISTRACION Y MARKETING

| informo que he elaborado el/la @ Tesis 0 O] Trabajo de Investigacion, CJ Trabajo Académico
|

denominada:
CLIMA ORGANIZACIONAL Y EL COMPROMISO LABORAL DE LOS TRABAJADORES EN

LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE LAMPA, ANO 2025

Asesorado por: Dr. LEOPOLDO WENCESLAO CONDORI CARI

Es un tema original.

Declaro que el presente trabajo de tesis es elaborado por mi persona y no existe plagio/copia de ninguna
naturaleza, en especial de otro documento de investigacion (tesis, revista, texto, congreso, o similar)
presentado por persona natural o juridica alguna ante instituciones académicas, profesionales, de
investigacion o similares, en el pafs o en el extranjero.

Dejo constancia que las citas de otros autores han sido debidamente identificadas en el trabajo de
investigacion, por lo que no asumiré como suyas las opiniones vertidas por terceros, ya sea de fuentes
encontradas en medios escritos, digitales o Internel.

Asimismo, ratifico que soy plenamente consciente de todo el contenido de la lesis y asumo la
responsabilidad de cualquier error u omision en el documento, asf como de las connotaciones éticas y legales
involucradas.

El incumplimiento de lo declarado da lugar a responsabilidad del declarante, en consecuencia; a través del
presente documento asumo frente a terceros, la Universidad Andina Néstor Caceres Veldsquez y/o Ia
Administracion Publica toda responsabilidad que pueda derivarse por el trabajo final presentado. Lo senalado
incluye responsabilidad pecuniaria incluido el pago de multas u otros por los danos y perjuicios que se
ocasionen.

Juliaca 20 de octubre del 2025

FIRMA TESISTA

FIRMAASKSOR
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DEDICATORIA
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inquebrantable en cada etapa de este camino. A
mis padres, por ensefiarme el valor del esfuerzo
honesto y la perseverancia; a quienes, con su
ejemplo silencioso, alentaron mis metas cuando
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RESUMEN
El estudio tuvo como objetivo general determinar el grado de relacion entre el clima
organizacional y el compromiso laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial
de Lampa, afio 2025. Se empled un enfoque cuantitativo, nivel correlacional y disefio no
experimental de corte transversal. La poblacion estuvo conformada por 152 servidores y la
muestra, seleccionada mediante muestreo probabilistico 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 establecio por
juicio de expertos y la confiabilidad se estimo6 con alfa de Cronbach, obteniéndose a=.920
para clima organizacional y 0=.898 para compromiso laboral. La normalidad se evalu6 con
Kolmogorov—Smirnov, rechazdndose la hipdtesis de normalidad (p<.05), por lo que se
recurri6 a estadisticos no paramétricos. Los resultados evidenciaron una correlacion muy
alta entre las variables (Spearman p=.935; Kendall t-b, p=.000). Asimismo, se observaron
asociaciones positivas entre liderazgo transformacional (p=.885), comunicacion interna
(p=.896), reconocimiento (p=.674) y cohesion de equipo (p=.894) con el compromiso. Se
concluyd que un clima organizacional mas favorable se asocid con mayores niveles de
compromiso laboral y que el fortalecimiento de la comunicacion, la cohesion y el liderazgo
representd palancas prioritarias para consolidar la adhesion institucional del personal. El
procesamiento se realiz6 en IBM SPSS 26 con 0=0.05. Se resguardaron anonimato y
consentimiento informado. Los hallazgos brindaron linea base para monitorear mejoras y

orientar decisiones de gestion del talento municipal.

Palabras clave: Clima organizacional; Cohesion de equipo; Comunicacidon 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 0=.920; work commitment a=.898). Kolmogorov—Smirnov tests
rejected normality (p<.05), so nonparametric statistics were applied. Results showed a very
strong association between the variables (Spearman p=.935; Kendall t-b, p=.000). Positive
relations were also found between transformational leadership (p=.885), internal
communication (p=.896), recognition (p=.674), and team cohesion (p=.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 a=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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INTRODUCCION

En las ultimas décadas, el sector publico 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 reveld que la participacion laboral global cay6 al 21 %, el segundo
retroceso en doce afios, y que la desmotivacion se profundiza entre mandos intermedios. El
Government at a Glance 2025 de la OCDE confirma esta tendencia y advierte que la
transformacion digital, la presion por resultados répidos y la incertidumbre geopolitica
exigen liderazgos que fortalezcan la confianza interna. Ademas, estudios recientes sobre
tensiones entre funcionarios y autoridades politicas subrayan que la erosion del respeto
mutuo mina la estabilidad institucional y eleva el costo de la rotacion de talento publico.
En este contexto, un clima organizacional robusto y un compromiso laboral sélido ya no
son metas deseables sino condiciones imprescindibles para garantizar la continuidad de las
politicas publicas y el logro de los Objetivos de Desarrollo Sostenible.

En el Peru, la modernizacién del servicio civil ha dado pasos decisivos, aunque atin
insuficientes, para mejorar la experiencia laboral de los servidores publicos. 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
supervision, equidad y cohesion cultural. Un estudio de SERVIR publicado en
Sustainability (2024) que encuestd a mas de 10 000 servidores de los tres niveles de
gobierno mostro brechas significativas en satisfaccion y calidad de vida laboral segin
acceso a tecnologias y liderazgo de proximidad. Paralelamente, investigaciones académicas
sobre compromiso en entidades publicas peruanas confirman que la justicia distributiva y

la comunicacion interna son predictores criticos de lealtad y permanencia del talento estatal.
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Estas evidencias posicionan la gestion del clima y el compromiso como ejes prioritarios
para gobiernos subnacionales que buscan eficiencia y legitimidad.

La Provincia de Lampa, ubicada en la regién Puno, no es ajena a estas dindmicas.
La actual gestion municipal (2023-2026) encabezada por el alcalde Heraclides Ojeda
Huarilloclla ha impulsado planes participativos de desarrollo y talleres multianuales de
presupuesto, donde la colaboracion interareas y la cercania con la ciudadania 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 dispersion geografica con crecientes demandas de
servicios basicos, la Municipalidad Provincial de Lampa requiere consolidar un clima
organizacional que potencie la cohesion de sus equipos v, a la vez, cultivar un compromiso
laboral que trascienda la mera permanencia: un vinculo afectivo-normativo que motive la
innovacion y la vocacion de servicio publico para el afio 2025 y mas alla.
Capitulo I. El problema
Presento el contexto institucional y la problematica central, formul6 el problema general y
especificos, asi como la justificacion del estudio. Delimito el alcance y expuso la relevancia
para la gestion municipal, estableciendo el punto de partida logico para las metas de
investigacion.
Capitulo I1. Objetivos
Preciso el objetivo general y los objetivos especificos que guiaron el trabajo empirico y
teorico. Este capitulo aline6 las metas de analisis con el contexto del problema y trazo el

derrotero para la contrastacion posterior de relaciones entre variables.
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Capitulo ITI. Marco teorico referencial

Sistematizé antecedentes internacionales, nacionales y locales; desarrollé conceptos,
enfoques y modelos de clima organizacional y compromiso, y organizo el marco conceptual
de apoyo. Con ello se fundament6 la relacion entre variables y se identificaron vacios a
cubrir empiricamente.

Capitulo IV. Hipétesis

Formuld la hipotesis general y las hipotesis especificas, defini6 las variables de estudio y
presentd su operacionalizacion (dimensiones e indicadores). Este capitulo establecid los
supuestos a contrastar y los vinculos esperados entre clima organizacional y compromiso
laboral.

Capitulo V. Procedimiento metodologico de la investigacion

Describi6 el enfoque, método, tipo, nivel y disefio; detallé poblacion y muestra, técnica e
instrumento, confiabilidad y validez, el tratamiento de datos y la estrategia de
contrastacion. Estructurd el proceso analitico para garantizar rigor y replicabilidad.
Capitulo VI. Resultados y discusion

Reportd la presentacion de resultados (normalidad, escalas, correlaciones para objetivo
general y especificos), incorporo6 graficos de dispersion y desarroll6 la discusion frente a la
literatura. Cerré con conclusiones, recomendaciones, referencias y anexos técnicos del

estudio.
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CAPITULO 1

EL PROBLEMA

1.1.  Planteamiento del problema

A escala global, la erosién del compromiso laboral en el sector publico se ha
convertido en un riesgo estratégico para la prestacion 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 caida registrada entre supervisores intermedios (Gallup, 2024). Por su parte, la
OCDE informa que menos de la mitad de los funcionarios de los 38 paises miembros
percibe que su institucion “se preocupa por su bienestar”, mientras la rotaciéon voluntaria
en areas criticas supera el 18 % anual (OECD, 2023). Investigaciones recientes afiaden que
la desmotivacion gerencial se ha convertido en el principal talon 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 mas fragil y un compromiso laboral en retroceso, capaces de comprometer la
continuidad de politicas publicas y el avance hacia los Objetivos de Desarrollo Sostenible.

En el Pery, las mediciones académicas y técnicas subrayan brechas criticas entre las
expectativas de los servidores y las précticas de gestion de personas. Un estudio realizado
en la Superintendencia Nacional de los Registros Publicos (SUNARP) aplico PLS-SEM a

144 trabajadores y confirm¢ que el estrés incide negativamente en el compromiso, mientras
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que el 38 % de los encuestados excede los limites de tardanza establecidos, sintoma de
desvinculacion emocional (Dévila Morén et al., 2023). De igual modo, una investigacion
censal a 88 colaboradores de una entidad publica limefa hall6 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 ambito
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 asociacion
directa con el desempefio institucional (Alvarez Chino, 2024; Velasquez Alfaro, 2023).
Estas evidencias configuran un escenario donde la falta de reconocimiento, la
comunicacion limitada y la ambigiiedad de metas contintan debilitando tanto el clima
organizacional como el compromiso laboral de los servidores publicos peruanos.

La Municipalidad Provincial de Lampa replica, con matices propios, los retos
descritos. La dispersion geografica de sus once distritos, la alta rotacion de personal sujeto
a contratos CAS de corta duracion y la sobrecarga administrativa derivada de nuevos
proyectos de infraestructura y mayores exigencias de transparencia han tensionado las
relaciones internas. Los equipos operativos sefialan escasez de retroalimentacion 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 percepcion de que las
oportunidades de ascenso se concentran en areas politicas han comenzado a erosionar la
cohesion y el orgullo institucional. Sin una intervencién sistematica que fortalezca el clima
organizacional y reactive el compromiso afectivo-normativo de los trabajadores, la
municipalidad corre el riesgo de ralentizar la ejecucion de sus metas 2023-2026 y

comprometer la calidad de los servicios ciudadanos en 2025.
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1.2.  Delimitacion de la investigacion
1.2.1. Delimitacion espacial
La investigacion se circunscribe a la Municipalidad Provincial de Lampa, ubicada
en el departamento de Puno, Perd. 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 planificacion, recursos humanos,
contabilidad, abastecimiento y obras publicas. Quedan fuera de esta delimitacion
los organismos desconcentrados que actlian de manera autdbnoma como empresas
municipales de servicios y las oficinas distritales con presupuesto independiente, ya
que su dindmica laboral y normativa interna difieren de la estructura organizacional
evaluada.
1.2.2. Delimitacion social
La poblacion objeto del estudio esta constituida exclusivamente por los trabajadores
contratados bajo los regimenes publico (DL 276), de la carrera administrativa (DL
728) y de Contratacion Administrativa de Servicios (CAS) que laboran en areas
administrativas, técnicas y operativas de la municipalidad. Se incluyen servidores
con vinculo activo igual o superior a seis meses, lo que garantiza familiaridad con
las précticas institucionales y el clima interno. Quedan excluidos los funcionarios
de eleccion popular (alcalde, regidores) y el personal transitorio de proyectos
especiales o de terceros, pues su relacion laboral es temporal o responde a logicas
de gestion diferenciadas.
1.2.3. Delimitacion temporal
El periodo de analisis comprende el afio fiscal 2025, con énfasis en la recoleccion
de datos entre junio y octubre de dicho afio, coincidiendo con la ejecucion plena del

Plan Operativo Institucional y la elaboracioén del presupuesto participativo 2026.
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Esta ventana temporal permite captar la dindmica real del clima organizacional y
del compromiso laboral en un ciclo anual tipico, evitando sesgos estacionales como
el cierre presupuestal de fin de afio o la rotacion masiva de personal al término de
contratos temporales.
1.3. Formulacion del planteamiento del problema
1.3.1. Problema general
(Existe relacion entre el clima organizacional y el compromiso laboral de los
trabajadores en la Municipalidad Provincial de Lampa, afio 2025?
1.3.2. Problemas especificos
PE1. ;Cual es la relacion entre el liderazgo transformacional y el compromiso
laboral de los trabajadores en la Municipalidad Provincial de Lampa, afio 2025?
PE2. ;Cual es la relacion entre la comunicacion interna y el compromiso laboral de
los trabajadores en la Municipalidad Provincial de Lampa, afio 2025?
PE3. ;Cual es la relacion entre el reconocimiento y el compromiso laboral de los
trabajadores en la Municipalidad Provincial de Lampa, afio 2025?
PE4. ;Cual es la relacion entre la cohesion de equipo y el compromiso laboral de
los trabajadores en la Municipalidad Provincial de Lampa, afio 2025?
1.4.  Justificacion del estudio
Desde la perspectiva tedrica, la investigacion enriquecera el campo de la gestion
publica al articular un modelo explicativo que vincula clima organizacional y compromiso
laboral en municipalidades andinas de escala intermedia. Al integrar dimensiones de
liderazgo, comunicacion, reconocimiento y cohesion con los componentes afectivo, de
continuidad, normativo e involucramiento, el estudio ofrece un marco conceptual
actualizado que podra ser contrastado en otros contextos subnacionales, ampliando la

comprension sobre factores psicosociales que sostienen la eficacia del servicio publico.
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En el ambito practico, la Municipalidad Provincial de Lampa dispondra de
evidencia empirica que le permitird disefar politicas internas precisas para mejorar la
motivacion de sus trabajadores y, con ello, la calidad de los servicios entregados a la
ciudadania. Los hallazgos brindardn insumos directos para implementar programas de
desarrollo de liderazgo, reforzar sistemas de reconocimiento y optimizar canales de
comunicacion, generando mejoras tangibles en la satisfaccion laboral y reduciendo costos
asociados a rotacion y ausentismo.

Metodoldgicamente, el trabajo se sustenta en un enfoque cuantitativo de nivel
correlacional bajo un disefio no experimental, lo que garantiza rigor estadistico sin alterar
la dindmica natural de la organizacion. La aplicacion de cuestionarios validados a la
poblacion administrativa permitira estimar la fuerza y direccion de la relacion entre las
variables, aportando un procedimiento replicable para futuras investigaciones comparativas

en el sector publico peruano y latinoamericano.
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CAPITULO IT

OBJETIVOS
2.1.  Objetivo general
Determinar el grado de relacion entre el clima organizacional y el compromiso laboral de
los trabajadores en la Municipalidad Provincial de Lampa, afio 2025.
2.2.  Objetivos especificos
OEl. Analizar el grado de relacion entre el liderazgo transformacional y el compromiso
laboral de los trabajadores en la Municipalidad Provincial de Lampa, afio 2025.
OE2. Identificar el grado de relacion entre la comunicacion interna y el compromiso laboral
de los trabajadores en la Municipalidad Provincial de Lampa, afio 2025.
OES3. Establecer el grado de relacion entre el reconocimiento y el compromiso laboral de
los trabajadores en la Municipalidad Provincial de Lampa, afio 2025.
OEA4. Analizar el grado de relacion entre la cohesion de equipo y el compromiso laboral de

los trabajadores en la Municipalidad Provincial de Lampa, afio 2025.
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CAPITULO 111

MARCO TEORICO REFERENCIAL
3.1. Antecedentes de la investigacion
3.1.1. Internacional

En Chile, Chiang et al. (2024) analizaron como el clima organizacional y el
compromiso laboral inciden en factores de tension laboral dentro de una
municipalidad. Con un enfoque cuantitativo, correlacional-causal y un disefio no
experimental transversal, aplicaron un cuestionario a 132 servidores publicos y
procesaron los datos mediante ecuaciones estructurales. El modelo evidenci6é que
un ambiente percibido como favorable incremento el control laboral (B = 0.56; R?
=38 %) y el apoyo social (p = 0.73; R? = 64 %), mientras que redujo las exigencias
psicolodgicas; no obstante, el compromiso influyd solo sobre el control laboral y no
sobre las otras demandas. Los autores concluyeron que robustecer practicas de
reconocimiento, equidad e innovacién es clave para contener el estrés y sostener la
identificacion 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 disefio descriptivo-correlacional con regresion lineal
simple. El clima promedio fue de 3.42/5 y el compromiso de 3.35/5; las dimensiones

de reconocimiento, autonomia y confianza explicaron la mayor parte de la varianza

OFICINA DE |NVEST|GAC|0N http://repositorio. uancv.edu. pe/

Tesis Publicada con autorizacion del autor




VICERRECTORADO DE

TESIS UANCV \24 | INVESTIGAGION

"OFICINA DE INVESTIGACION"

en compromiso (modelo significativo, p < .001). Se concluyd que optimizar esas
tres 4areas podria elevar la identificacion afectiva y la permanencia de los
colaboradores en el centro hospitalario.

En México, Cantu et al. (2023) exploraron la relacion entre clima laboral,
satisfaccion, compromiso y desempefio en la Universidad Autonoma de Tamaulipas.
Con un enfoque cuantitativo, explicativo y no experimental, encuestaron a 127
académicos y administrativos. La técnica PLS-SEM mostré que la dimension
“estructura organizacional” del clima fue el Unico predictor significativo del
desempefio (p <.05), mientras que el compromiso no incidi6 directamente en dicho
resultado. El estudio recomend6 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 compafia de distribucion eléctrica de
Gaza. Mediante un disefo descriptivo-analitico y SEM con AMOS, procesaron 221
respuestas (82 % de tasa de retorno). Hallaron un efecto directo, positivo pero
moderado del clima sobre el compromiso (f = 0.28), donde la dimensidn “estructura
organizacional” aport6 el 74.4 % de la varianza explicada. Recomendaron reforzar
la participacion decisoria y la tecnologia disponible para fortalecer el vinculo
afectivo de los empleados con la organizacion.

En Nigeria, Ohida et al. (2024) evaluaron como 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 analisis PLS-SEM, demostraron efectos positivos y estadisticamente
significativos: el fortalecimiento del trabajo colaborativo y la participacién en

decisiones incremento la dedicacion y la intencion de permanencia. Recomendaron
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programas formales de “team-building” y esquemas de decision participativa para
consolidar climas que susciten compromiso sostenible en el sector financiero.
3.1.2. Nacional

Gutierrez (2023) examino el clima laboral y el compromiso organizacional
en 102 trabajadores de una agroexportadora de Virtl. Con enfoque cuantitativo, nivel
correlacional y disefio no experimental transversal, aplicd versiones adaptadas de
los cuestionarios WES y Meyer-Allen. El coeficiente de Spearman alcanzé r=0.706
(p < .001), indicando relacion positiva fuerte entre ambas variables. El estudio
concluy6 que fortalecer el reconocimiento y la comunicacién interna puede sostener
la lealtad del personal y reducir la rotacion.

Pacco (2024) evalud la influencia del compromiso organizacional sobre el
desempefio de 86 servidores de la Gerencia Regional de Infraestructura. Bajo un
disefio no experimental causal y corte transversal, aplicd encuestas estandarizadas
y model6 los datos con Spearman y regresion ordinal. Se hallé r = 0.644 y un poder
explicativo del 42.8 % en el desempefio laboral, confirmando que el compromiso
especialmente el afectivo es determinante para la productividad publica.

Manrique (2024) analiz6 la relacion entre clima y compromiso en 32
operarios de la planta Concelac (Concepcion). El estudio, cuantitativo correlacional
y de corte transversal, emple6 los cuestionarios de Litwin-Stringer y Meyer-Allen;
reportd r = 0.61 (p <.01), con mayor incidencia de las dimensiones “relaciones” y
“responsabilidad”. La autora concluyé que entornos flexibles y liderazgo
participativo elevan la identificacion emocional y la intencion de permanencia de
los trabajadores.

Gutierrez y Ramirez (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 disefio no experimental, aplicaron las
escalas CL-SPC y Meyer-Allen. Los resultados revelaron r = 0.36, relacion positiva
baja, y mostraron que la falta de politicas de desarrollo limita la construccion de
compromiso normativo. Los autores recomendaron fortalecer los programas de
capacitacion y reconocimiento para elevar la cohesion y la retencion.

Velasquez y Sanchez (2021) determinaron la relacion entre clima laboral y
compromiso organizacional en 40 trabajadores del restaurante Gaston’s, Chimbote.
El estudio se disefid6 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 asociacion positiva fuerte. Concluyeron que
la mejora de las dimensiones “cooperacion” y “identidad” del clima fortalece
significativamente la lealtad y la disposicion al esfuerzo adicional.

3.1.3. Local

Taza (2023) tituld su tesis “Clima organizacional en el compromiso laboral
docente de la I.LE.S. Nuestra Sefiora de Alta Gracia de Ayaviri — Puno, 2022”. El
objetivo fue determinar la influencia del clima sobre el compromiso laboral de 88
docentes; se utilizd un enfoque cuantitativo, nivel correlacional y disefio no
experimental transversal aplicando cuestionarios validados a una muestra
intencional de 66 profesores. El coeficiente Rho de Spearman alcanzo6 p = 0.39 (p <
.05), indicando relacién positiva baja; se concluyd que mejorar la comunicacion y
el reconocimiento podria elevar la identificacion afectiva del magisterio con la
institucion.

Duran (2024) desarroll6 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 disefio no experimental
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longitudinal, encuestd a 309 docentes mediante escalas de marketing interno,
compromiso y clima. El andlisis Pearson revel6 r = 0.445 (p < .001) entre
compromiso y clima; la regresion mostrd que el compromiso explica un 7 % de la
variabilidad del clima (f = 0.070), mientras el marketing interno aporta el efecto
principal. Se concluy6 que fortalecer practicas de reconocimiento interno es crucial
para cimentar climas saludables en el sistema universitario regional.

Sardon (2024) examind “Liderazgo transformacional, gestion municipal y
compromiso afectivo” entre 97 funcionarios municipales. El trabajo, de enfoque
cuantitativo y nivel correlacional con disefio no experimental, empled escalas
estandarizadas procesadas en SPSS. Se hall6é p = 0.806 (p < .001) entre liderazgo
transformacional y compromiso afectivo y p = 0.996 entre gestion municipal y
compromiso, mostrando que estilos de liderazgo inspirador potencian la adhesion
emocional al servicio publico. La autora concluyd que el liderazgo centrado en el
desarrollo humano es condicidn sine qua non para mantener equipos motivados en
entornos municipales de la altiplanicie punea.

Vargas (2024) investigoé “Clima organizacional y desempefio laboral en la
filial Juliaca” sobre 34 trabajadores, aplicando un enfoque cuantitativo descriptivo-
correlacional y disefio no experimental. Los instrumentos Litwin-Stringer y un
cuestionario de desempeno mostraron un p = 0.761 (p = .000), correlacion positiva
considerable. El estudio concluydé que un clima percibido como de apoyo y
participacion reduce el ausentismo y eleva la productividad, recomendando
politicas de feedback continuo para consolidar el compromiso tacito de la plantilla.

Zapana (2024) present6 la tesis “Relacion del clima organizacional y la
competitividad de los trabajadores” con un disefio cuantitativo correlacional no

experimental. A 92 servidores se les administrd un cuestionario de 12 items; el
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analisis arrojo r = 0.922 (p < .001), indicando vinculo muy fuerte. La autora

concluyd que un ambiente laboral caracterizado por estructuras claras y

recompensas equitativas impulsa la autosuperacion y la capacidad competitiva

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

distrital.
3.2. Bases tedricas

El marco tedrico de esta investigacion se fundamenta, en primer lugar, en la
concepcion del clima organizacional como “la representacion colectiva de las percepciones
que los miembros tienen sobre las politicas, practicas y procedimientos de su organizacion”
(Schneider y Reichers, 1983), perspectiva que amplia la propuesta seminal de Litwin y
Stringer (1968) al enfatizar la influencia de los sistemas de liderazgo y recompensas sobre
la motivacion laboral. Desde la oOptica cultural, Schein (2010) advierte que el clima
constituye la manifestacion observable de supuestos y valores subyacentes, de modo que
su estudio resulta clave para comprender la dindmica psicosocial de las instituciones
publicas. 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 vinculo en el desempefio y la retencion del talento. La
articulacion de estos enfoques permite examinar cdmo el ambiente perceptual creado por
la municipalidad puede fortalecer o erosionar la conexiéon emocional, la evaluacion de
costos y la obligacién moral de sus servidores, sentando asi una base teorica robusta para
indagar la relacion entre clima organizacional y compromiso laboral en el sector publico

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 interpretacion colectiva de politicas, précticas y
procesos; dichas percepciones configuran el “ambiente psicologico” que orienta la
conducta e imprime sentido a la vida laboral (Schneider & Reichers, 1983; Ehrhart,
Schneider & Macey, 2025). Bajo esta Optica, el clima deja de ser un simple rasgo
estatico para entenderse como un fenémeno dindmico que se va moldeando
conforme los integrantes validan o rechazan los mensajes que la organizacion envia
sobre qué se valora y recompensa.

Mas allé 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 mas sensible a
intervenciones de gestion. 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 mas finos para captar las dimensiones de clima. El Organizational Climate
Measure identifica factores como autonomia, apoyo y orientacion a resultados
(Patterson et al., 2005), mientras la escala OCPS-PS, desarrollada especificamente
para el servicio publico, afiade dominios de ética, orientacion 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 practica de la variable se refleja en su capacidad predictiva
sobre resultados individuales y colectivos. Investigaciones recientes muestran que
un clima favorable incrementa la satisfaccion y reduce la intencion 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 satisfaccion de profesores universitarios dentro de entornos apoyados
por IA (Jianchun, 2024). Estos hallazgos evidencian que intervenir el clima conlleva
ganancias directas en bienestar y desempeiio.

Avances metodoldgicos 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 publico latinoamericano, revisiones sistematicas
confirman un creciente interés por dimensionar el clima como recurso estratégico
para la modernizacion de la gestion y la retencion del talento estatal (Duarte et al.,
2025). En esta linea, la evidencia empirica regional muestra que la comunicacion
interna, la justicia distributiva y la orientacion al ciudadano son vectores criticos
para elevar los niveles de compromiso y reducir la rotacion en municipalidades y
gobiernos regionales (Gonzalez et al., 2021).
3.2.1.1. Evolucion 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

fendmeno emergente y dinamico de percepciones compartidas. La linea evolutiva
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integra los aportes clasicos sobre motivacion y estructura con desarrollos
contemporaneos que enfatizan procesos de sentido, practicas de liderazgo y
sistemas de recompensas, consolidando al clima como “atmosfera psicologica” que
guia la conducta cotidiana y la coordinacion del trabajo (Ehrhart et al., 2025).

En su diferenciacion con la cultura, el clima se ubica en el plano perceptual:
capta como politicas y procesos “se viven” dia a dia y, por tanto, resulta mas sensible
a intervenciones gerenciales de corto y mediano plazo. Esta distincion ha sido clave
para explicar por qué ajustes en comunicacion, reconocimiento o liderazgo pueden
modificar actitudes y comportamientos sin alterar necesariamente los supuestos
culturales de fondo, aportando una herramienta operativa para la gestion publica
(Schneider y Reichers, 1983).

Los enfoques multinivel marcaron un avance decisivo al mostrar que
percepciones individuales convergen o no en patrones de equipo u organizacion, y
que la fuerza del clima (consenso interno) modula sus efectos. La evidencia reciente
indica que perfiles “alto - fuerte” producen mayor claridad normativa, coordinacién
y resultados, mientras combinaciones “bajo - débil” se asocian con ambigiliedad y
desempefio irregular; asi, no solo importa el nivel del clima, sino su cohesion
perceptual (He et al., 2023).

En el plano instrumental, la medicion pasé de escalas generales a
herramientas adaptadas por sector y funcion. Junto a medidas clasicas (p. ej.,
orientacion a resultados, apoyo, autonomia), emergen dominios especificos para el
servicio publico ética, orientacion al ciudadano, estabilidad normativa que permiten
capturar con mayor precision los matices de instituciones estatales y su relacion con

el compromiso del personal (Matheis et al., 2024).
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Esta evolucion tedrica y metodologica se vuelve especialmente relevante
para entidades publicas, donde la mision de valor publico, la accountability y las
restricciones presupuestales tensionan la experiencia laboral. En este contexto, la
literatura regional muestra que la comunicacion interna, la justicia distributiva y los
sistemas de reconocimiento inciden en el fortalecimiento del compromiso, la
reduccién de la rotacidon y la mejora del servicio al ciudadano, ubicando al clima
como palanca estratégica de modernizacion institucional (Gonzalez 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,
tecnologia y practicas de gestion) que configuran incentivos y restricciones para la
conducta. Desde esta Optica, variaciones en disefio del puesto, formalizacion,
coordinacion y sistemas de recompensas “emiten sefiales” que los trabajadores
decodifican de modo consistente, de alli que cambios en practicas directivas se
reflejen en diferencias sistematicas de clima entre unidades. La evidencia que
vincula précticas gerenciales con climas de apoyo, autonomia u orientacion a
resultados respalda esta lectura y muestra su poder explicativo sobre productividad
e innovacion (Patterson et al., 2005).

b) Enfoque perceptual.

El enfoque perceptual sithia el clima en el plano de las percepciones
compartidas sobre “cémo se hacen las cosas aqui”; no se centra en los rasgos
estructurales per se, sino en la interpretacion que hacen los miembros de politicas,
procesos y estilos de liderazgo. Este giro resalta procesos cognitivos (atribucion,

expectativas, justicia) y explica por qué practicas idénticas pueden producir climas
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distintos segun el contexto y la historia de la unidad. En consecuencia, el clima es
modificable a través de intervenciones sobre comunicacidon, feedback vy
reconocimiento, al ser un fenomeno emergente que refleja consensos perceptuales
mas que rasgos estaticos (Schneider y Reichers, 1983).

¢) Enfoque simbdlico-interpretativo.

La perspectiva simbolico-interpretativa profundiza el cardcter construido
del clima: las percepciones se anclan en significados compartidos, narrativas y
simbolos que orientan la accién cotidiana. El clima no solo “mide” practicas,
también expresa sentidos (p. e€j., confianza, proposito, equidad) que se negocian en
la interaccion y se reafirman en rutinas y ceremonias organizacionales. Este enfoque
explica la resiliencia de ciertos climas positivos o toxicos y por qué su
transformacion requiere intervenir conversaciones, rituales y micro-procesos de
coordinacion, ademas de estructuras y politicas (Ehrhart et al., 2025).

d) Modelos clasicos y contemporaneos.

Historicamente, 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 orientacion a resultados, autonomia,
apoyo y participacion (Patterson et al., 2005). En la frontera actual, los perfiles de
clima combinan nivel y fuerza (consenso) para explicar desempefio 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 publico, escalas recientes
incorporan ¢tica, orientacion al ciudadano y estabilidad normativa, afinando la

medicion 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), disefio del trabajo (autonomia, interdependencia),
sistemas de reconocimiento y recompensas, comunicacion y justicia organizacional.
Estas variables operan como mecanismos de sefializacion que configuran
expectativas y comportamientos colectivos; por ejemplo, practicas de feedback y
participacion tienden a consolidar climas de apoyo y aprendizaje, mientras
inconsistencias en recompensas erosionan climas de equidad. En suma, la gestion
del clima requiere alinear arquitectura estructural y experiencia perceptual para
producir patrones compartidos favorables al desempefio 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 publico

En las organizaciones publicas, el clima se configura bajo condicionantes
institucionales que no suelen darse o se expresan de manera distinta en el &mbito
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 “sefiales” sobre como
se trabaja y qué se valora. La literatura de gestion piblica compara sistematicamente
estas diferencias y muestra que la naturaleza de lo publico orientacion al valor
ciudadano, multiples stakeholders y rendicion de cuentas es un determinante
estructural del ambiente percibido por los servidores (Boyne, 2002; OECD, 2023;
Rainey, 2009).

Otro determinante es la interfaz politico-administrativa y la volatilidad de
prioridades asociada a cambios de autoridades o agendas gubernamentales. Los

virajes programaticos, la presion por resultados visibles y la implantacion de
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reformas (p. €j., 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 investigacion en administracion publica muestra que estos
procesos de reforma y cambio son “generadores de clima” al alterar rutinas, roles y
expectativas de desempefio en el corto plazo (Christensen y Laegreid, 2007).

Los arreglos de empleo publico constituyen un tercer nticleo determinante:
sistemas meritocraticos, mezcla de regimenes contractuales, compresion salarial,
negociacion colectiva y trayectorias de carrera. Estas reglas moldean percepciones
de justicia, seguridad ocupacional y reciprocidad, y se entrelazan con la motivacion
de servicio publico, que ancla el sentido del trabajo al impacto ciudadano; cuando
las practicas institucionales reconocen y canalizan dicha motivacion, se refuerza un
clima de pertenencia y propodsito (Moynihan y Pandey, 2007; Perry y Wise, 1990).

La carga procedimental y el grado de formalizacion son determinantes
adicionales: normativas extensas, controles multiples y tramites redundantes
pueden traducirse en experiencias de retraso y baja autonomia, mientras que la
estandarizacion inteligente y el soporte tecnoldogico mitigan fricciones y
ambigiiedad. La digitalizacion del sector publico cuando se orienta a redisefiar
procesos y no solo a informatizarlos reduce cuellos de botella, eleva la trazabilidad
y aporta sefiales de eficiencia que permean el clima del trabajo cotidiano (Bozeman
& Feeney, 2011; Mergel et al., 2019; OECD, 2023).

Finalmente, el entorno de provision de servicios (complejidad de la
demanda, coproduccion con la ciudadania, coordinaciéon intergubernamental y
disponibilidad de recursos) imprime condiciones de tarea que se reflejan en las
percepciones colectivas. En escenarios de alta presion de “front office”,

ambigiiedad normativa o escasez, el margen de decision en el punto de contacto con
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el ciudadano y la fortaleza de las redes de colaboracion se vuelven claves para
sostener un clima funcional; de ahi la importancia de entender el clima como
fendmeno 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 actlia como “atmoésfera psicologica” que
nutre la satisfaccion laboral al proveer recursos cotidianos apoyo, claridad de metas
y retroalimentacion que reducen el estrés y habilitan experiencias positivas de logro;
en contextos publicos, esta disponibilidad de recursos se traduce en evaluaciones
mas benignas del trabajo y, por ende, en mayores niveles de satisfaccion sostenida.
La evidencia reciente muestra que la percepcion de un entorno de apoyo y justicia
se asocia con aumentos significativos en satisfaccion a través de la reduccion de
tensiones y la mejora de la regulacién emocional (Xia et al., 2024).

En materia de compromiso, el clima moldea la calidad del vinculo entre el
servidor y la organizacion al reforzar la identificacidn con propositos y valores
compartidos; cuando las sefiales del entorno son consistentes reconocimiento al
mérito, comunicacion 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 mas
saludables, con mayor bienestar y mayor probabilidad de permanencia en el tiempo
(Meyer et al., 2021).

El desempeio institucional también se ve favorecido por climas que
combinan orientacion a resultados con apoyo y participacion, pues clarifican
estandares, alinean expectativas y facilitan la coordinacion interareas. A nivel

agregado, las unidades que reportan climas de aprendizaje y autonomia tienden a
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mostrar mayor productividad e innovacion, debido a que los equipos cuentan con
recursos motivacionales y de informacion para experimentar, corregir y escalar
buenas précticas (Patterson et al., 2005).

Respecto de la rotacion y el ausentismo, no solo importa el nivel del clima,
sino su fuerza o consenso interno: climas altos y fuertes proporcionan sefiales claras
que estabilizan normas de asistencia y colaboracion, mientras que climas altos pero
débiles marcados por percepciones fragmentadas generan ambigiiedad conductual
y resultados mas volatiles. En la practica, la combinacion “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
publica, la coordinacion y el reconocimiento a contribuciones orientadas al usuario;
estas sefiales incentivan conductas de rol ampliado trato cordial, resolucion
proactiva, orientacién al bien comun que se traducen en mayor satisfaccion
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
vocacion de servicio (Gonzalez et al., 2021).

En términos de mecanismos explicativos, la teoria Demandas—Recursos del
Trabajo aporta un marco integrador: climas que incrementan recursos (autonomia,
apoyo, feedback) y regulan demandas (sobrecarga, ambigiliedad) activan procesos
motivacionales y de salud que elevan satisfaccion, fortalecen compromiso y
mejoran el desempeno, con efectos indirectos en la reduccion de rotacidon y
ausentismo. Asi, al gestionar el equilibrio demandas—recursos, el clima opera como

palanca de resultados sostenibles en el sector publico (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 dimension se fundamenta en
la tradicion de liderazgo transformacional, que postula que las conductas directivas
de vision, estimulo intelectual, modelamiento ético y consideracion individual son
capaces de movilizar actitudes positivas, elevar la autoeficacia y traducirse en
mejores climas laborales (Bass, 1999).

El liderazgo transformacional actua mediante cuatro patrones conductuales:
influencia idealizada, motivacion inspiracional, estimulacion intelectual y
consideracion individualizada. Dichas conductas funcionan como senales que
orientan la interpretaciéon colectiva sobre “como se hacen las cosas aqui”,
moldeando expectativas de justicia, apoyo y aprendizaje que configuran el clima
percibido (Podsakoff et al., 1990). Asi, el liderazgo no solo dirige tareas, sino que
construye significado compartido, clave para la coordinacion y la confianza.

En el sector publico, donde coexisten multiples mandatos (legalidad,
servicio, transparencia) y restricciones procedimentales, las conductas
transformacionales aportan claridad de propdsito y contencion emocional frente al
cambio, favoreciendo climas de orientacion a resultados y colaboracion. La
evidencia indica que, incluso en estructuras formales y normadas, el liderazgo
transformacional predice compromiso y desempefio, operando por la via de climas
mas fuertes y cohesionados (Wright y Pandey, 2010).
3.2.1.6. Comunicacion interna

Calidad, oportunidad y bidireccionalidad de los flujos formales de
informacion que sostienen la coordinacion institucional. En términos tedricos, la

comunicacion interna articula la transmision de mensajes, la seleccion de medios
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adecuados y la construccion de significados compartidos que orientan la accion
colectiva; no se limita a “emitir” informacion, sino a asegurar comprension,
oportunidad y retroalimentacion 1til para el trabajo cotidiano (Men, 2014).

Tres aportes enmarcan esta dimension: (a) la riqueza de medios, que sostiene
que cuanto mds ambiguua es la tarea, mas “rico” debe ser el canal para lograr
comprension y acuerdos (reuniones, video, sincronicidad); (b) el enfoque de sentido
(sensemaking), que explica cdmo los mensajes, rituales y conversaciones internas
dan forma a interpretaciones compartidas; y (c) la voz del empleado, que enfatiza
circuitos de retroalimentacion ascendente y horizontal como condicidn para corregir
desalineamientos y mejorar procesos. En conjunto, estos mecanismos permiten que
la informacion fluya con pertinencia y se convierta en coordinacion efectiva (Daft
y Lengel, 1986; Ruck y Welch, 2012).

En el sector publico, la comunicacidon interna opera bajo exigencias
adicionales de legalidad, transparencia y rendicion de cuentas; asi, su desempefio
impacta en la claridad de objetivos, la implementacion de politicas y la confianza
interna. La evidencia muestra que una comunicacidon precisa y oportuna se asocia
con mayor satisfacciéon y desempeio, mientras que la opacidad o la sobrecarga
informativa deterioran la cooperacion y la efectividad administrativa. Ademas, la
infraestructura digital y las normas sobre datos condicionan la velocidad y
trazabilidad de los flujos, haciendo de la gestion de canales y protocolos un asunto
estratégico (Pandey y Garnett, 20006).
3.2.1.7. Reconocimiento

Percepcion de justicia y coherencia en la asignacion de incentivos
(monetarios y no monetarios) y oportunidades de desarrollo. En términos tedricos,

el reconocimiento integra dos bases complementarias: la justicia organizacional

OFICINA DE |NVEST|GAC|0N http://repositorio. uancv.edu. pe/

Tesis Publicada con autorizacion del autor




VICERRECTORADO DE

TESIS UANCV \2/ | INVESTIGACION

"OFICINA DE INVESTIGACION"

especialmente distributiva y procedimental y la equidad percibida en los
intercambios laborales. Cuando las recompensas guardan proporcion con el
esfuerzo y se asignan mediante reglas claras, las personas interpretan que la
organizacion “cumple su parte”, lo que robustece actitudes positivas hacia el trabajo
y la institucion (Colquitt et al., 2001; Adams, 1965).

El reconocimiento acciona multiples rutas motivacionales. Desde la teoria
de la autodeterminacion, valida la competencia y la conexion social, reforzando la
motivacion autonoma; desde el intercambio social, activa la reciprocidad, elevando
lealtad y disposicion 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
desempefio y las actitudes laborales (Deci y Ryan, 2000; Blau, 1964).

En el sector publico, el reconocimiento exige un balance fino entre
incentivos materiales y recompensas simbdlicas alineadas con la mision de servicio.
La literatura muestra que, cuando los sistemas de recompensa son percibidos como
justos y orientados al mérito, se fortalece el vinculo afectivo y la intencion de
permanencia; pero también advierte que esquemas puramente monetarios pueden
debilitar motivaciones prosociales si no se disefian con criterios de transparencia y
proposito publico. Por ello, practicas como agradecimientos formales,
retroalimentacion oportuna, acceso a formacion y trayectorias de carrera claras
suelen ser mas eficaces y sostenibles en administraciones con fuertes valores civicos

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

Sentido de pertenencia, confianza y colaboracion entre pares para alcanzar
metas comunes y resolver conflictos. En términos cientificos, la cohesion alude al
grado de atraccion de los miembros hacia el equipo y al compromiso con sus tareas,
distinguiéndose habitualmente una faceta social (vinculos afectivos) y otra de tarea
(enlace con los objetivos y la coordinacion del trabajo); ambas se relacionan con el
desempefio a través de procesos de comunicacion, apoyo y alineamiento de metas
(Kozlowski y Ilgen, 2006).

La cohesion opera como “pegamento” funcional mediante tres rutas
complementarias: (a) seguridad psicologica, que habilita la expresion de dudas y
aprendizajes sin temor a sancion; (b) confianza interpersonal y en el equipo, que
reduce costos de control y facilita la asuncion de riesgos interdependientes; y (c)
memoria transactiva, que distribuye el conocimiento experto y mejora la
coordinaciéon bajo presion temporal. Estas rutas explican por qué equipos
cohesionados comparten informacién con mayor calidad, integran perspectivas y
sostienen la ejecucion en contextos cambiantes (Edmondson, 1999).

En gobiernos locales, donde los servicios demandan coordinacion interareas
y atencion simultanea a normas y ciudadania, la cohesion amortigua la ambigiiedad
de rol, mejora la priorizacion 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 practicas compartidas y sostener la calidad del servicio
mediante rutinas de comunicacion y apoyo mutuo (Kozlowski y Ilgen, 2006;

Mathieu et al., 2017).
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3.2.1.9. Relacion teorica entre clima organizacional y compromiso laboral

El clima organizacional actia como “contexto psicologico” que envia
sefiales sobre apoyo, equidad y propdsito; cuando esas sefiales son favorables,
nutren el compromiso afectivo, es decir, la identificacion emocional del trabajador
con la institucion. La teoria del intercambio social y la evidencia sobre apoyo
organizacional percibido sostienen que climas de apoyo, reconocimiento y trato
justo fortalecen el vinculo 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 via normativa opera cuando el clima comunica estandares éticos, reglas
transparentes y procesos procedimentales confiables que generan obligacion moral
de corresponder. En estos contextos, las personas internalizan expectativas de
lealtad porque perciben que la organizacion cumple su parte del contrato
psicologico y distribuye cargas y beneficios con justicia; ello refuerza el
compromiso normativo como sentido de deber hacia la institucién (Colquitt et al.,
2001). Esta dindmica es particularmente relevante en el sector publico, donde la
mision de servicio y la legitimidad de las reglas incrementan la fuerza prescriptiva
del clima (Meyer y Parfyonova, 2010).

La via de continuidad vincula el clima con la valoracion de costos de salida
y “apuestas laterales” acumuladas en la organizacion: aprendizaje especifico, redes
internas y oportunidades de desarrollo que seria costoso abandonar. Un clima que
ofrece trayectorias, formacion y estabilidad incrementa la incrustacion laboral vy,

con ello, el compromiso de continuidad, al elevar la percepcion de pérdidas
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asociadas a la salida (Becker, 1960). Aunque esta via no siempre genera entusiasmo,
si 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 més robustos son la justicia organizacional y
la satisfaccion laboral: climas transparentes y consistentes incrementan
percepciones de justicia distributiva y procedimental, lo que a su vez eleva la
satisfaccion y, en cadena, el compromiso sobre todo el afectivo (Colquitt et al.,
2001). De manera complementaria, el apoyo organizacional percibido integra
sefiales de cuidado y valoracion que alimentan la satisfaccion y consolidan el
vinculo con la institucion (Rhoades y Eisenberger, 2002).

La intensidad de los efectos depende de condiciones moderadoras. La fuerza
del clima grado de consenso entre miembros amplifica o atentia la influencia sobre
actitudes: climas “altos y fuertes” generan normas claras y comportamientos mas
coherentes que climas “altos pero débiles” (He et al., 2023). Asimismo, el ajuste
persona-organizacion y la motivacién de servicio publico potencian el paso de
sefiales 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, proyectindose en
mayores niveles de compromiso (Bakker y Demerouti, 2017; Kristof, y Johnson,
2005).

Finalmente, las expectativas de direccion importan: cuando el liderazgo
establece metas claras, provee retroalimentacion y actia con integridad, el clima
comunica previsibilidad y sentido, condiciones que disparan el componente afectivo

y sostienen el normativo; en ausencia de estas sefiales, el vinculo tiende a degradarse
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o desplazarse hacia la mera continuidad (Meyer y Allen, 1991). En suma, el clima
es el vehiculo a través del cual la organizacion traduce practicas y valores en
actitudes duraderas, y su efecto sobre el compromiso depende tanto de lo que se
ofrece (recursos, justicia, apoyo) como de cudn compartidas y creibles son esas
sefiales.

3.2.2. Compromiso laboral

El compromiso laboral se entiende hoy como un estado psicolégico
multifacético que expresa el grado en que las personas desean, necesitan y sienten
la obligacién de permanecer en la organizacion. Aunque el modelo trifactorial
propuesto por Meyer y Allen categorizd esos estados como compromiso afectivo,
de continuidad y normativo, revisiones recientes han puesto de relieve la
conveniencia de diferenciar también los focos del vinculo (p. ej., organizacion,
supervisor o ciudadania) y de analizar sus combinaciones mediante enfoques
person-centred. En un estudio con 2 090 policias, Meyer, Morin y colegas
identificaron seis perfiles de compromiso simultineo 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 logica lineal “mas es
siempre mejor” al mostrar que determinados mixes alta afectividad y continuidad
moderada, por ejemplo, optimizan desempefio y salud mental. Morin et al. exponen
que la fortaleza combinada de los componentes opera como un sistema motivacional
cuyo valor depende de la alineacion entre metas individuales y exigencias del rol.
Estas evidencias fomentan intervenciones diferenciadas: fortalecer la identificacion
emocional en grupos con predominio de continuance o reforzar la justicia en

equipos con bajo compromiso normativo.
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El debate contempordneo también vincula compromiso y engagement.
Schaufeli (2017) subraya que, si bien ambas construcciones comparten entusiasmo
y absorcion, el compromiso afiade la intencionalidad de permanencia, actuando
como puente entre estados de alto vigor y decisiones concretas de quedarse.
Metaanalisis recientes confirman que la activacion conjunta de recursos laborales
incrementa engagement y, de modo indirecto, consolida el compromiso afectivo.

En cuanto a antecedentes, la teoria de intercambio social se ha revitalizado
con la evidencia de que la percepcidon de apoyo organizacional fortalece la senda
soporte — satisfaccion — compromiso. Un estudio con 333 empleados mostrd que
el apoyo explica de manera directa 47 % de la varianza en compromiso afectivo y,
ademas, actiia sobre ¢l a través de la implicacion en el trabajo y la satisfaccion
global. Estos hallazgos apuntan a la reciprocidad: cuando la organizacion cuida el
bienestar, los trabajadores devuelven lealtad y esfuerzo discrecional.

La calidad del liderazgo constituye otro disparador critico. Godbersen,
Dudek y Ruiz-Fernandez (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 organizacion. Facetas como empoderamiento y
stewardship mostraron los efectos mdas intensos, lo que avala programas de
desarrollo directivo centrados en servicio y humildad.

Finalmente, en el sector publico latinoamericano la evidencia apunta a
patrones singulares: una revision sistematica de 2025 hall6é que el compromiso se
ve fuertemente condicionado por la orientacion al ciudadano, la estabilidad
contractual y la congruencia ética en la gestion de recursos humanos, factores que
difieren de los entornos privados y obligan a adaptar escalas y politicas de retencion.

Tales resultados resaltan la pertinencia de estudiar compromiso laboral en
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municipalidades andinas, donde la mision de servicio y los regimenes de
contratacion mixta generan dindmicas motivacionales propias.
3.2.2.1. Enfoquesy modelos tedricos contempordneos

a) Modelo de tres componentes.

El compromiso laboral se concibe hoy como un estado psicologico con tres
formas relativamente distinguibles: afectivo (apego e identificacion), de
continuidad (costos percibidos de salida) y normativo (obligacion moral de
permanencia). Este modelo propone que cada componente tiene antecedentes y
consecuencias diferenciales por ejemplo, practicas 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 amplié su
alcance a maultiples blancos de compromiso (p. €j., organizacidén, ocupacion,
supervisor), ofreciendo un marco unificador para comparar perfiles y efectos en
distintos niveles de anélisis (Meyer y Herscovitch, 2001).

b) Enfoques multinivel y de multiples blancos.

Las perspectivas contemporaneas destacan que el compromiso es multifoco
y susceptible de analisis en varios niveles (individuo-equipo-organizacion). Asi, una
misma persona puede mostrar altos niveles hacia la organizacion vy,
simultdneamente, vinculos distintos con su supervisor o profesion. Este giro
conceptual entiende el compromiso como un vinculo psicoldégico con un blanco
especifico, cuya intensidad y direccion dependen de la historia de intercambio y del
ajuste de valores; por ello, su medicion y gestion requieren distinguir explicitamente

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

Mas alla 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, intencion de permanencia y desempeio. La logica relacional muestra
que ciertas configuraciones son mas 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 mas
precisas sobre los componentes (Meyer et al., 2021).

d) Compatibilidad entre componentes.

La investigacion 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 presion o deuda, puede mantener la permanencia con menor calidad
motivacional. En términos practicos, la compatibilidad “afectivo-normativa” genera
vinculos mas estables y saludables que combinaciones centradas exclusivamente en
continuidad, con implicancias directas para el disefio de politicas de reconocimiento
y desarrollo (Meyer y Parfyonova, 2010).

e) Implicancias para el sector publico.

En administraciones publicas, donde coexisten mision de valor ciudadano,
marcos normativos estrictos y restricciones de recursos, la activacion del afectivo 'y
del normativo suele ser critica para sostener el esfuerzo discrecional y la
permanencia. La congruencia de valores entre servidor y organizacion (ajuste
persona-organizacion) y la motivacion de servicio publico actian como

catalizadores del compromiso, mientras que la claridad procedimental y la justicia
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en decisiones de personal consolidan perfiles mas adaptativos de vinculo laboral;
por ello, las politicas 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 publicas

El encaje de valores entre servidor y organizacion, junto con la motivacion
de servicio publico, constituye un determinante basal del compromiso en
administraciones gubernamentales; cuando el trabajo se percibe como aporte al bien
comun y los valores institucionales son congruentes con los personales, aumenta el
compromiso afectivo y disminuye la intencion de salida (Perry y Wise, 1990).

La justicia organizacional actiia como disparador inmediato del vinculo al
proveer reglas de asignacion, evaluacion y procedimientos percibidos como
equitativos; estas sefiales nutren la reciprocidad psicologica y refuerzan tanto el
compromiso afectivo como el normativo, al legitimar la relacion de intercambio
entre servidor y entidad (Colquitt et al., 2001).

El liderazgo en el sector publico 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
propdsito en contextos fuertemente normados (Wright y Pandey, 2010). Los
sistemas de gestion de personas basados en alto involucramiento seleccion por
mérito, formacién continua, participacion y reconocimiento crean relaciones de
confianza que elevan la disposicion a permanecer y a desplegar esfuerzo
discrecional en favor de los objetivos publicos (Gould-Williams, 2003).

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

autonomia, claridad de rol y retroalimentacion funciona como recurso que impulsa
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el involucramiento y, en cadena, el compromiso; en contraste, la tramitologia
erosiona el vinculo al incrementar demandas sin proveer apoyos adecuados (Bakker
y Demerouti, 2017). Los arreglos de empleo y carrera estabilidad relativa,
trayectorias claras y politicas de conciliacion fortalecen la continuidad y pueden
potenciar el afecto cuando se perciben justos; dispositivos amigables con la familia
y previsibilidad de carrera consolidan la intencién de permanencia sin sacrificar el
sentido vocacional (Saltzstein et al., 2001).

3.2.2.3. Efectos del compromiso en resultados organizacionales

El desempefio mejora cuando el compromiso especialmente el componente
afectivo canaliza energia, atencion y persistencia hacia las metas; este vinculo opera
tanto por mayor esfuerzo sostenido como por eleccion de estrategias eficaces, y la
evidencia meta-analitica muestra relaciones causales positivas entre actitudes
laborales (incluido el compromiso) y rendimiento individual. (Riketta, 2008).

El esfuerzo discrecional (comportamientos de ciudadania) se eleva cuando
las personas se sienten unidas a la organizacion y valoradas por ella; el compromiso
actia como motor de cooperacion, ayuda entre pares y defensa de la institucion,
traduciendo el apego en conductas mas alld del rol formal que facilitan la
coordinacién y la efectividad del equipo. (Meyer et al., 2002).

La rotacién voluntaria y el ausentismo disminuyen a medida que crece el
compromiso: el afectivo ancla por identificacion, el normativo por obligacion
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 circulo virtuoso: empleados comprometidos practican

voz constructiva, cooperacion y confiabilidad, reforzando normas compartidas que
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definen climas de apoyo y alto desempefo; asi, 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 cortesia, diligencia y recuperacion de fallas
y, via mayor ciudadania organizacional y menor retiro, se traduce en prestaciones
mas consistentes y valiosas para la comunidad, especialmente en contextos publicos
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 implicacion que se proyectan en desempefio, ciudadania y
continuidad. (Bakker y Demerouti, 2017).
3.2.2.4. Compromiso afectivo

El compromiso afectivo describe el apego emocional del trabajador hacia la
organizacion, basado en la identificacion con sus valores, el orgullo de pertenencia
y el deseo genuino de continuar vinculado. Implica que la relaciéon no se sostiene
por calculo ni obligacion, 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 psicologico, se nutre de experiencias percibidas de apoyo, trato
justo y reconocimiento, que activan normas de reciprocidad y consolidan la
confianza. Cuando la organizacién comunica cuidado y valora la contribucion, el
vinculo afectivo se robustece y se traduce en mayor energia, persistencia y

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

El compromiso de continuidad expresa la evaluacion de costos de salida
asociada a abandonar la organizacion: inversiones especificas realizadas, redes
internas y beneficios acumulados que serian dificiles de reemplazar. Es un lazo
predominantemente calculativo, que descansa en “apuestas laterales” construidas
con el tiempo y que hacen mas 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 como
la institucion gestione las trayectorias, la empleabilidad interna y la previsibilidad
de carrera. Integrado prudentemente con componentes afectivos y normativos,
contribuye a la estabilidad del vinculo sin derivar en inmovilidad. (Meyer y
Herscovitch, 2001).
3.2.2.6. Compromiso normativo

El compromiso normativo se funda en un sentido de obligacién moral hacia
la organizacion: permanecer “porque es lo correcto”, a partir de normas
internalizadas de lealtad, reciprocidad y responsabilidad. Este lazo emerge cuando
la pertenencia esta socialmente validada y el contrato psicologico se percibe como
legitimo y vinculante. (Wiener, 1982).

Su valencia depende de la fuente de la obligacion: cuando proviene de
experiencias de justicia, apoyo y gratitud, puede reforzar positivamente el afecto y
la cohesion; si deriva de presion o deuda impuesta, tiende a sostener la permanencia
con menor calidad motivacional. Por ello, su gestion 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 orientacion activa hacia el
rol, en la que la persona incorpora el trabajo a su autoconcepto y asume
responsabilidad personal por los resultados. Implica interés intrinseco por la tarea y
predisposicion a ampliar los limites del rol cuando ello favorece los objetivos
colectivos, diferencidndose de la mera permanencia. (Kanungo, 1982).

Este estado se asocia con una motivacion autodirigida hacia la mejora y la
contribucion constructiva: el trabajador busca oportunidades para anticiparse a
problemas, aprender y promover cambios utiles en su entorno inmediato. Como lazo
psicologico, traduce identidad profesional y agencia proactiva en acciones
consistentes con el propdsito organizacional. (Parker et al., 2010).
3.2.2.8. Factores mediadores y moderadores del compromiso

La satisfaccion laboral opera como un mediador actitudinal que canaliza
sefales del contexto (claridad, justicia, apoyo) hacia el compromiso. Cuando las
experiencias diarias son consistentes con expectativas de trato y logro, la
satisfaccion integra afecto y evaluacion cognitiva del puesto, y convierte
evaluaciones positivas en intencion de permanencia y mayor involucramiento con
la organizacion. (Harrison et al., 2006).

El apoyo organizacional percibido funciona como un mecanismo de
intercambio social: la creencia de que la institucion valora la contribucion y se
preocupa por el bienestar del trabajador activa normas de reciprocidad que
fortalecen la identificacion y la lealtad. Este proceso, a su vez, eleva la satisfaccion
y consolida el compromiso como respuesta a una relaciéon de confianza y cuidado

institucional. (Rhoades y Eisenberger, 2002).
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El sentido de propdsito actia como catalizador motivacional: cuando el
trabajo es experimentado como significativo y congruente con valores personales,
se internalizan metas y se amplia la disposicion a sostener el esfuerzo. En términos
psicologicos, el significado del trabajo integra identidad y proposito, lo que facilita
transformar experiencias cotidianas positivas en compromiso duradero. (Steger,
Dik, y Dufty, 2012).

Desde el marco Job Demands-Resources, la relacion entre contexto y
compromiso depende del balance entre carga (demandas) y recursos del trabajo.
Recursos como autonomia, feedback y apoyo amortiguan el desgaste, convierten
demandas en desafios y alimentan vigor e implicacion, que se proyectan en mayores
niveles de compromiso; cuando los recursos son insuficientes, la misma demanda
erosiona el vinculo. (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 sefiales. 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
ambigiiedad perceptual diluye la traduccion de sefiales en actitudes sostenidas. (He
etal., 2023).

3.3. Marco conceptual

Clima organizacional.

Conjunto de percepciones compartidas sobre como se gestionan las personas, como circula
la informacion y qué conductas se valoran en la institucion. Refleja la “atmosfera
psicoldgica” cotidiana que guia expectativas y coordinacion del trabajo. En una
municipalidad, el clima condiciona la disposicion a colaborar, la claridad de objetivos y la

confianza en los procesos administrativos.
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Cohesion de equipo.

Grado de union social y de tarea entre los integrantes de un grupo de trabajo. Implica
pertenencia, confianza y compromiso con metas comunes que facilitan la coordinacién
interdreas. En contextos publicos, la cohesion reduce fricciones operativas y sostiene la
continuidad del servicio ante picos de demanda o restricciones de recursos.
Comunicacion interna.

Calidad, oportunidad y bidireccionalidad de los flujos formales de informacién que
sostienen la coordinacion institucional. Asegura comprension de metas, trazabilidad de
decisiones y retroalimentacion entre niveles jerarquicos. Su desempefio influye en la
alineacion de prioridades y en la capacidad de respuesta hacia la ciudadania.
Compromiso afectivo.

Vinculo emocional positivo del trabajador con la organizacion, basado en identificacion,
orgullo de pertenencia y deseo genuino de permanecer. Este lazo impulsa esfuerzo
sostenido y cooperacion, porque la persona percibe sentido y coherencia entre sus valores
y la mision institucional. Potencia conductas de apoyo y disposicion al cambio.
Compromiso de continuidad.

Permanencia derivada de la evaluacion de costos de salida asociados a dejar la
organizacion, como redes internas, aprendizajes especificos 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.

Orientacion 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 busqueda de mejoras en procesos cotidianos. Favorece la innovacién administrativa y la

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

Sentido de obligacion moral de permanecer y corresponder a la organizacion. Emana de
normas internalizadas de lealtad, reciprocidad y responsabilidad frente al mandato publico.
Sustenta la constancia del esfuerzo cuando las reglas son claras y los procedimientos se
perciben legitimos.

Liderazgo transformacional.

Practica directiva que inspira vision compartida, da soporte al cambio y promueve el
desarrollo de las personas. Modela comportamientos éticos, alinea prioridades y genera
confianza, facilitando la coordinacion en estructuras altamente normadas. En gobiernos
locales, traduce objetivos politicos en metas operativas comprensibles.

Reconocimiento y recompensas.

Sistema de valoracion del aporte del personal mediante incentivos materiales y simbolicos,
asignados con justicia y coherencia. Refuerza conductas deseadas, legitima el mérito y
fortalece la percepcion de reciprocidad institucional. Incluye visibilidad del logro,
oportunidades de desarrollo y criterios claros para premiar resultados.

Satisfaccion laboral.

Evaluacion global y afectiva que hace la persona sobre su experiencia de trabajo,
considerando condiciones, relaciones y logros. Actuia como termémetro del bienestar y
predictor de conductas como permanencia, cooperacion y calidad del servicio. En el &mbito

municipal, una mayor satisfaccion se asocia con atencion ciudadana mas consistente.
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CAPITULO IV

HIPOTESIS
4.1. Hipotesis general
El clima organizacional tiene relacion significativa con el compromiso laboral de los
trabajadores en la Municipalidad Provincial de Lampa, afio 2025.
4.2. Hipétesis especifica
HEL. El liderazgo transformacional tiene relacion significativa con el compromiso laboral
de los trabajadores en la Municipalidad Provincial de Lampa, afio 2025.
HE2. La comunicacién interna tiene relacion significativa con el compromiso laboral de
los trabajadores en la Municipalidad Provincial de Lampa, afio 2025.
HE3. El reconocimiento tiene relacion significativa con el compromiso laboral de los
trabajadores en la Municipalidad Provincial de Lampa, afio 2025.
HE4. La cohesion de equipo tiene relacion significativa con el compromiso laboral de los
trabajadores en la Municipalidad Provincial de Lampa, afio 2025.

4.3. Variables

V1. Clima organizacional V2. Compromiso laboral
v" Liderazgo transformacional v" Compromiso afectivo
v Comunicacién interna v" Compromiso de continuidad
v Reconocimiento v" Compromiso normativo
v Cohesion de equipo v" Compromiso de involucramiento
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4.4. Operacionalizacion de variables

Tabla 1
Operacionalizacion de variables
VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES
1. CLIMA 1.1. Liderazgo 1.1.1. Claridad en la formulacion de metas
ORGANIZACIONAL transformacional 1.1.2. Retroalimentacion oportuna y constructiva
(Litwin y Stringer, 1968). 1.1.3. Inspiracion para el cambio

1.1.4. Apoyo directivo ante dificultades

1.2. Comunicacion 1.2.1. Fluidez de los canales formales

interna 1.2.2. Acceso bidireccional a la informacion
1.2.3. Transparencia en los mensajes clave
1.2.4. Espacios para el didlogo horizontal

1.3. Reconocimiento  1.3.1. Percepcion 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. Cohesion de 1.4.1. Sentido de pertenencia al grupo

equipo 1.4.2. Colaboracion para metas comunes
1.4.3. Confianza interpersonal

1.4.4. Resolucion solidaria de conflictos

2. COMPROMISO 2.1. Compromiso 2.1.1. Identificacién emocional
LABORAL afectivo 2.1.2. Orgullo de pertenecer a la institucion
(Meyer y Allen, 1991). 2.1.3. Satisfaccion por logros compartidos

2.2. Compromiso de  2.2.1. Costos percibidos de abandonar el puesto
continuidad 2.2.2. Escasez de alternativas laborales

2.2.3. Preferencia por la estabilidad organizacional
2.3. Compromiso 2.3.1. Sentido de obligacién moral de permanencia
normativo 2.3.2. Lealtad hacia los objetivos publicos

2.3.3. Reciprocidad hacia los beneficios recibidos
2.4. Compromiso de  2.4.1. Disposicidn a asumir responsabilidades extra
involucramiento 2.4.2. Busqueda de mejoras en el servicio ciudadano

2.4.3. Proactividad para innovar procesos

OFICINA DE |NVEST|GAC|0N http://repositorio. uancv.edu. pe/

Tesis Publicada con autorizacion del autor




VICERRECTORADO DE

TESIS UANCV \2/ | INVESTIGACION

"OFICINA DE INVESTIGACION"

CAPITULOV

PROCEDIMIENTO METODOLOGICO DE LA INVESTIGACION
5.1. Enfoque de la investigacion
Se aplico el enfoque cuantitativo, entendido como la estrategia que mide fendmenos
mediante variables observables, datos numéricos y procedimientos estadisticos, con el fin
de contrastar hipotesis y estimar la magnitud y direccion de relaciones. Este enfoque
privilegia la objetividad, la estandarizacion de instrumentos y el control sistematico del
error para garantizar inferencias validas y replicables (Hernandez et al., 2014).
5.2. Meétodo(s) aplicados a la investigacion
Se utiliz6 el método deductivo, que parte de principios tedricos y marcos conceptuales
generales para derivar proposiciones especificas contrastables en la realidad empirica. La
ruta logica avanza de lo universal a lo particular, permitiendo someter a prueba supuestos
y reglas mediante la observacion de patrones en los datos obtenidos (Naupas et al., 2014) .
5.3. Tipo de investigacion
La investigacion es aplicada, pues busca resolver un problema concreto de gestion publica
mediante evidencia util para la toma de decisiones institucionales. Su propdsito central es
transformar hallazgos en recomendaciones operativas, orientadas a mejorar procesos,

practicas y resultados en el ambito municipal (Santamaria et al., 2024).
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5.4. Nivel de investigacion

El estudio es correlacional, porque examina la asociacion estadistica entre dos o mas
variables sin manipularlas, estimando la fuerza y el sentido del vinculo. Este nivel permite
identificar patrones de covariacion que orientan explicaciones y futuras intervenciones, sin

afirmar causalidad directa (Charaja, 2011).

6Y D2

=] —-—-
s n(nz —1)

n=numero de puntos de datos de las dos variables

di= diferencia de rango del elemento «n”

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

5.5. Disefio de investigacion

Se adopto6 un disefio no experimental de corte transversal, caracterizado por la recoleccion
unica de datos en un momento determinado, sin intervencion del investigador sobre las
variables. Este disefio describe y relaciona estados actuales de los fendmenos, optimizando
tiempos y recursos con adecuada validez externa (Canales, 2006).

Donde:

04

=

Ty

M < r
\ '
Oz

O:1 = Observacion de la V.1. (Clima organizacional)

M = Muestra de estudio

Oz = Observacion de la V.2. (Desempefio laboral)

r = Correlacion entre ambas variables de estudio.
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5.6. Poblacién y muestra

5.6.1. Poblacion
La poblacién corresponde al conjunto total de unidades de andlisis que comparten
caracteristicas de interés para el estudio; en este caso, todos los trabajadores de la
municipalidad que cumplen criterios de inclusion. Representa el universo al que se
desea generalizar los resultados obtenidos (Hernandez et al., 2014).
Con base en la informacion disponible en el Portal de Transparencia Estandar de la
Municipalidad Provincial de Lampa (seccion 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 eleccion popular. De esta forma, la poblacion de la
investigacion queda definida en:
N = 152 trabajadores.

e C(Criterios de inclusion: Se incluye a los trabajadores bajo los distintos

regimenes laborales.
e C(riterio de exclusion: Se excluye a los trabajadores temporal o quienes
tercerizan servicios.

5.6.2. Muestra
La muestra es el subconjunto de la poblacion seleccionado mediante criterios y
procedimientos de muestreo para realizar el levantamiento de informacion. Su
tamafno y composicion buscan representar al universo con precision conocida,
reduciendo el error muestral y posibilitando inferencias estadisticas validas

(Hernéndez et al., 2014).
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Para determinar el tamafio de muestra se aplicé la formula de poblacion finita:

Formula:

N-Z%-p-q
e?2(N—-1)+Z%-p-gq

n —

Donde:

e 7Z=1,96 (nivel de confianza del 95 %),
e p=qg=0,50 (méxima variabilidad),

e ¢=0,05 (error muestral permitido),

e N=152 (tamaio poblacional).

Sustitucion en la formula:

_ lao3sos
" T 1339

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

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

i = 110 trabajadores

Se empleard muestreo probabilistico estratificado porque la poblacion se distribuye
en tres regimenes laborales con caracteristicas diferenciadas (DL 276, DL 728 y
CAS). Cada estrato aportara participantes en proporcion a su peso poblacional (p.ej.,
27 % DL 276, 12 % DL 728, 61 % CAS), garantizando representatividad y
reduciendo el error estandar dentro de subgrupos. Dentro de cada estrato la
seleccion serd aleatoria simple mediante nimeros generados por computadora,
asegurando igualdad de oportunidades para todos los miembros y preservando la

validez estadistica de los hallazgos.
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5.7. Técnicas, fuentes e instrumento
5.7.1. Técnica
Se empleo la técnica de encuesta, entendida como el procedimiento sistematico de
recopilacion de informaciéon mediante preguntas estandarizadas aplicadas a los
participantes. La encuesta permite captar percepciones y actitudes de manera
comparable entre sujetos, facilitando el analisis cuantitativo (Naupas et al., 2014).
5.7.2. Instrumento
El instrumento fue un cuestionario estructurado, compuesto por items de respuesta
cerrada en escala ordinal, disefiado para medir con consistencia las dimensiones de
las variables. Su formato estandarizado favorece la validez de contenido, la
comparabilidad de respuestas y el procesamiento estadistico. (Naupas et al., 2014).
5.8. Confiabilidad y validez del instrumento
5.8.1. Confiabilidad
La confiabilidad se estimé con el alfa de Cronbach, coeficiente que evalua la
consistencia interna de un conjunto de items, indicando el grado en que miden de
modo homogéneo el mismo constructo. Valores mas altos reflejan menor error de
medicién y mayor precision del instrumento (Medina y Verdejo, 2020).

Formula de calculo de la confiabilidad:

1—

XX=
K—-1 v,

K Z Vll

Tabla 2

Prueba de confiabilidad de las variables
Variables Alfa de Cronbach N°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, a = ,920 (16 items; n = 110) indica
confiabilidad excelente al superar el umbral de ,90, por lo que los items miden de
manera muy homogénea el mismo constructo. Para compromiso laboral, o = ,898
(12 items; n = 110) refleja confiabilidad muy alta proxima al nivel excelente lo que
respalda la precision del cuestionario. En conjunto, ambos resultados superan
holgadamente el criterio minimo aceptable (,70), por lo que los datos son fiables
para los anélisis estadisticos subsecuentes (correlaciones y contrastes de hipotesis).
5.8.2. Validez
La validez se establecid6 mediante juicio de expertos, procedimiento en el que
especialistas evaluan la pertinencia, claridad y representatividad de los items
respecto del constructo. Este proceso garantiza la adecuacion del contenido y la
alineacion del instrumento con los objetivos del estudio (Medina y Verdejo, 2020).
5.9. Procedimiento de tratamiento de datos
a) Preparacion y depuracion de la base.
Las encuestas se codificaron en una matriz con identificadores anénimos y rangos validos
por item (escala Likert 1-5). Se realiz6 doble digitacion y conciliacion de discrepancias;
adicionalmente, se aplicaron reglas de validacion (valores fuera de rango, celdas vacias,
patrones de respuesta inverosimiles como “rectas” 1-1-1... o 5-5-5...). No se incluyeron
items redactados en sentido inverso; de existir, habrian sido recodificados antes del analisis.
b) Construccion de puntajes.
Para cada participante se calcularon puntajes por dimension (promedio aritmético de los
items que la componen) y por variable (promedio de las dimensiones), manteniendo la
métrica 1-5. Este procedimiento preserva la interpretacion ordinal de la escala y permite

comparar niveles relativos entre grupos y variables.
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¢) Estadistica descriptiva.

Se obtuvieron medidas de tendencia y dispersion para items, dimensiones y variables:
mediana y rango intercuartilico como estadisticas principales; adicionalmente, media y
desviacion estandar para fines comparativos. Se generaron tablas de frecuencias y graficos
(barras/histogramas) para visualizar la distribucion de respuestas y facilitar la lectura de
resultados al nivel operativo.

d) Confiabilidad interna.

La consistencia de los instrumentos se evalud con alfa de Cronbach para cada variable y
dimension. Se adoptaron puntos de referencia convencionales: > .90 (excelente), .80—.89
(muy buena), .70-.79 (aceptable).

e) Supuestos y eleccion de pruebas.

La normalidad de los puntajes globales se verific6 con Kolmogorov—Smirnov con
correccion de Lilliefors. Al presentar p < .05 en ambas variables, se rechazo el supuesto de
normalidad. Por tanto, la contrastacion de hipotesis se realizé con pruebas no paramétricas
adecuadas a escala ordinal y ausencia de normalidad.

f) Contrastacion de hipdtesis.

La relacion entre clima organizacional y compromiso laboral, asi como entre sus
dimensiones se estimd con Spearman (p) como prueba principal y Kendall (t-b) como
analisis de robustez. Se establecio a = .05 (bilateral) para la significancia estadistica.

g) Software y reporte.

El procesamiento se efectué en IBM SPSS Statistics (v. 26). Las tablas reportan tamafio
muestral (n), coeficientes, valores p y criterios de decision explicitos. Las cifras se expresan
con tres decimales para estadisticos y dos decimales para descriptivos, asegurando

coherencia con las tablas de resultados del capitulo correspondiente.
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5.10. Contrastacion de hipdtesis

a.  Prueba de la hipotesis general

HO. EI clima organizacional no tiene relacion significativa con el compromiso laboral de
los trabajadores en la Municipalidad Provincial de Lampa, afio 2025.

H1. El clima organizacional tiene relacion significativa con el compromiso laboral de los
trabajadores en la Municipalidad Provincial de Lampa, afio 2025.

b.  Nivel de significancia

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

C. Prueba estadistica

Tabla 3
Prueba estadistica de la hipotesis general
Error estandar Significacion
Valor asintotico® T aproximada®  aproximada
Ordinal por ordinal Tau-b de Kendall ,815 ,024 33,087 ,000

N de casos validos 110

d. Resultado de la prueba

Segiin la tabla de la prueba estadistica, la “Significacion aproximada” es 0.000.
Considerando tnicamente ese valor y el nivel de significancia establecido (a = 0.05), el p-
valor observado es menor que el umbral. Por tanto, existe evidencia estadistica suficiente
para considerar significativo el resultado desde el criterio de decision previamente definido.
e.  Decision

Con base en ese criterio, se rechaza la hipdtesis nula (HO) y se acepta la hipotesis alterna
(H1). En consecuencia, se concluye que el clima organizacional si mantiene una relacion
significativa con el compromiso laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial

de Lampa en el afio 2025, de acuerdo con los datos evaluados.
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a.  Prueba de la hipotesis especifica 1

HO. El liderazgo transformacional no tiene relacion significativa con el compromiso laboral
de los trabajadores en la Municipalidad Provincial de Lampa, afio 2025.

H1. El liderazgo transformacional tiene relacion significativa con el compromiso laboral
de los trabajadores en la Municipalidad Provincial de Lampa, afio 2025.

b.  Nivel de significancia

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

C. Prueba estadistica

Tabla 4
Prueba estadistica de la hipotesis especifica 1
Error estandar Significacion
Valor asintotico® T aproximada®  aproximada
Ordinal por ordinal Tau-b de Kendall , 744 ,029 24,491 ,000

N de casos validos 110

d. Resultado de la prueba

Segiin la tabla de la prueba estadistica, la “Significacion aproximada” es 0.000.
Considerando tnicamente ese valor y el nivel de significancia establecido (a = 0.05), el p-
valor observado es menor que el umbral. Por lo tanto, existe evidencia estadistica suficiente
para considerar significativo el resultado conforme al criterio de decision previamente
planteado.

e.  Decision

En funcion de ese criterio, se rechaza la hipotesis nula (HO) y se acepta la hipotesis alterna
(H1). En consecuencia, se concluye que el liderazgo transformacional si guarda una
relacion significativa con el compromiso laboral de los trabajadores de la Municipalidad

Provincial de Lampa en el afio 2025, de acuerdo con los datos analizados.
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a.  Prueba de la hipotesis especifica 2

HO. La comunicacion interna no tiene relacion significativa con el compromiso laboral de
los trabajadores en la Municipalidad Provincial de Lampa, afio 2025.

H1. La comunicacion interna tiene relacion significativa con el compromiso laboral de los
trabajadores en la Municipalidad Provincial de Lampa, afio 2025.

b.  Nivel de significancia

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

C. Prueba estadistica

Tabla §
Prueba estadistica de la hipotesis especifica 2
Error estandar Significacion
Valor asintotico® T aproximada®  aproximada
Ordinal por ordinal Tau-b de Kendall ,761 ,029 25,179 ,000

N de casos validos 110

d. Resultado de la prueba

Segiin la tabla de la prueba estadistica, la “Significacion aproximada” es 0.000.
Considerando tnicamente ese valor y el nivel de significancia fijado (a = 0.05), el p-valor
observado es menor que el umbral. En consecuencia, el resultado se considera
estadisticamente significativo conforme al criterio de decision previamente establecido
para la contrastacion.

e.  Decision

Con base en ese criterio, se rechaza la hipdtesis nula (HO) y se acepta la hipotesis alterna
(H1). Por lo tanto, se concluye que la comunicacion interna si mantiene una relacion
significativa con el compromiso laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial

de Lampa en el afio 2025, de acuerdo con la evidencia obtenida.
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a.  Prueba de la hipotesis especifica 3

HO. El reconocimiento no tiene relacion significativa con el compromiso laboral de los
trabajadores en la Municipalidad Provincial de Lampa, afio 2025.

H1. El reconocimiento tiene relacion significativa con el compromiso laboral de los
trabajadores en la Municipalidad Provincial de Lampa, afio 2025.

b.  Nivel de significancia

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

C. Prueba estadistica

Tabla 6
Prueba estadistica de la hipotesis especifica 3
Error estandar Significacion
Valor asintotico® T aproximada®  aproximada
Ordinal por ordinal Tau-b de Kendall 931 ,042 11,568 ,000

N de casos validos 110

d. Resultado de la prueba

De acuerdo con la tabla de la prueba estadistica, la “Significacion aproximada” reportada
es 0.000. Considerando exclusivamente ese valor y el nivel de significancia fijado (a =
0.05), el p-valor observado es menor que el umbral establecido. En consecuencia, el
resultado se califica como estadisticamente significativo bajo el criterio de decision
definido para la contrastacion.

e.  Decision

Con base en ese criterio, se rechaza la hipdtesis nula (HO) y se acepta la hipotesis alterna
(H1). Por lo tanto, se concluye que el reconocimiento mantiene una relacion significativa
con el compromiso laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Lampa en

el afio 2025, conforme a la evidencia empirica obtenida en la prueba.
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a.  Prueba de la hipotesis especifica 4

HO. La cohesion de equipo no tiene relacion significativa con el compromiso laboral de los
trabajadores en la Municipalidad Provincial de Lampa, afio 2025.

H1. La cohesion de equipo tiene relacion significativa con el compromiso laboral de los
trabajadores en la Municipalidad Provincial de Lampa, afio 2025.

b.  Nivel de significancia

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

C. Prueba estadistica

Tabla 7
Prueba estadistica de la hipotesis especifica 4
Error  estandar Significacion
Valor asintotico® T aproximada® aproximada
Ordinal por ordinal Tau-b de Kendall ,778 ,029 23,147 ,000

N de casos validos 110

d. Resultado de la prueba

Segun la tabla de la prueba estadistica, la “Significacién aproximada” reportada es 0.000.
Considerando tnicamente ese valor y el nivel de significancia establecido (a = 0.05), el p-
valor observado es menor que el umbral. En consecuencia, el resultado se considera
estadisticamente significativo conforme al criterio de decision definido para la
contrastacion.

e.  Decision

Bajo ese criterio, se rechaza la hipotesis nula (HO) y se acepta la hipotesis alterna (H1). Por
lo tanto, se concluye que la cohesion de equipo si mantiene una relacion significativa con
el compromiso laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Lampa en el

ano 2025, de acuerdo con la evidencia obtenida.
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CAPITULO VI

RESULTADOS Y DISCUSION

6.1. Presentacion de resultados

Este capitulo presenta los resultados empiricos del estudio en el siguiente orden: primero,
la caracterizacion de la muestra (n=110) y la estadistica descriptiva de las variables y sus
dimensiones; luego, la evaluacion de la consistencia interna de los instrumentos (alfa de
Cronbach) y la validez de contenido por juicio de expertos; a continuacion, la verificacion
del supuesto de normalidad (Kolmogorov—Smirnov) para justificar el empleo de pruebas
no paramétricas; seguidamente, el analisis correlacional entre clima organizacional y
compromiso laboral, asi como entre sus dimensiones, utilizando Spearman y Kendall (con
tamanos de efecto e intervalos de confianza) y la contrastacion de la hipdtesis general y
especificas bajo a = 0,05; finalmente, se incorporan visualizaciones de apoyo (diagramas
de dispersion) y una sintesis interpretativa que vincula los hallazgos con los objetivos del
estudio..

6.2. Prueba de normalidad

La prueba de Kolmogorov—Smirnov con correccion de Lilliefors contrasta si los datos
observados provienen de una distribucion normal. Compara la funcion de distribucion
empirica con la normal tedrica estimada (media y desviacion estdndar de la muestra). Si el
valor-p es menor que 0,05, se rechaza la hipétesis 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
Parametros normales®*® Media 43,95 36,78
Desv. Desviacion 9,211 6,835
Maximas diferenciasAbsoluto ,096 ,141
extremas Positivo ,089 ,060
Negativo -,096 -,141
Estadistico de prueba ,096 ,141
Sig. asintética(bilateral) ,014¢ ,000°

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 desvian significativamente de la
normal. En consecuencia, corresponde reportar medidas robustas (mediana, rango
intercuartilico) y utilizar pruebas no paramétricas para asociaciones (p. €j., 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 valoracion de la prueba de correlacion

Tabla 9

Escala de valoracion de las correlaciones
Positiva Correlacion Negativa Correlacion
0.90a 1.00 Muy alta positiva -0.90a-1.00  Muy alta negativa
0.70 20.90 Alta positiva -0.702-0.90  Alta negativa
0.5020.70 Moderada positiva -0.50a2-0.70  Moderada negativa
0.30a20.50 Baja positiva -0.30a-0.50  Bajanegativa

0.00 20.30 Siexiste correlacion, es pequefia -0.00 a -0.30  la correlacion, es pequefia

Nota. La tabla muestra la escala de valoracion de correlacion segiin (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 vinculo entre
variables en rangos graduales desde muy débil hasta muy fuerte y establece un criterio
comun que unifica la interpretacion. Gracias a ello, la lectura de los hallazgos resulta mas
clara y coherente a lo largo de todo el estudio.

6.4. Interpretacion de las figuras de dispersion

Figura 1
Escala del diagrama de dispersion
7= =il r=20
Yy r b
e o . .
* * 5,
o 9 e o
t e 7 e e
e ©
° L ®e ¢ °
Correlacién negativa  Correlacion negativa  Correlacidn negativa Correlacion nula
perfecta fuerte débil

> >
» > -

Correlacién positiva  Correlacién positiva  Correlacion positiva
débil fuerte perfecta

La Figura 1 presenta una escala interpretativa disefiada para apoyar la lectura de los graficos
de dispersion y que se empleara conjuntamente con las tablas respectivas. Dicha escala
permite distinguir con precision la intensidad y el sentido de la relacion entre dos variables,
clasificandola 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 comprension de los

patrones observados en los resultados.
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6.5S. Resultados correlacionales

6.5.1. Resultado del objetivo general
El objetivo general del estudio fue; determinar el grado de relacion entre el clima
organizacional y el compromiso laboral de los trabajadores en la Municipalidad Provincial

de Lampa, afio 2025.

Tabla 10
Resultado del objetivo general del estudio
Clima Compromiso
organizacional laboral
Rhode Clima Coeficiente de correlacion 1,000 ,935™
Spearman organizacional  Sig. (bilateral) . ,000
N 110 110
Compromiso  Coeficiente de correlacion ,935™ 1,000
laboral Sig. (bilateral) ,000
N 110 110

Figura 2
Diagrama de dispersion del objetivo general

R2 Lineal = 0 866

&0

a0

40

Clima organizacional

30

20 25 30 33 40 43 a0

Compromiso laboral

El analisis correlacional indica una asociaciéon positiva muy alta entre clima

organizacional y compromiso laboral (p 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 dispersion, donde la nube de puntos
sigue un patron ascendente consistente. En términos practicos, el resultado sugiere que
fortalecer el clima mediante préacticas de gestion 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 publicas hacia intervenciones de clima como
palanca para consolidar la adhesion institucional.
6.5.2. Resultados de los objetivos especificos

El objetivo especifico 1 del estudio fue; analizar el grado de relacion entre el liderazgo
transformacional y el compromiso laboral de los trabajadores en la Municipalidad

Provincial de Lampa, afo 2025.

Tabla 11
Resultado del objetivo especifico 1 del estudio
Liderazgo Compromiso
transformacional laboral
Rhode  Liderazgo Coeficiente de correlacion 1,000 ,885™
Spearman transformacional Sig. (bilateral) . ,000
N 110 110
Compromiso Coeficiente de correlacion ,885™ 1,000
laboral Sig. (bilateral) ,000
N 110 110
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Figura 3
Diagrama de dispersion del objetivo especifico 1

R2 Lineal = 0,778
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El andlisis muestra una asociacién positiva alta entre liderazgo transformacional y
compromiso laboral (p de Spearman = 0,885). Es decir, a medida que se incrementan las
practicas directivas de inspiracion, orientacién y apoyo, también aumentan los niveles de
compromiso. Esta tendencia se evidencia visualmente en el diagrama de dispersion, donde
los puntos se alinean en un patrén 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 gestion hacia el desarrollo directivo
como palanca para consolidar la adhesion institucional.

El objetivo especifico 2 del estudio fue; identificar el grado de relacién entre la
comunicacion interna y el compromiso laboral de los trabajadores en la Municipalidad

Provincial de Lampa, ano 2025.
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Tabla 12
Resultado del objetivo especifico 2 del estudio
Comunicacion Compromiso
interna laboral
Rhode  Comunicacion Coeficiente de correlacion 1,000 ,896"™
Spearman interna Sig. (bilateral) . ,000
N 110 110
Compromiso  Coeficiente de correlacién ,896" 1,000
laboral Sig. (bilateral) ,000
N 110 110

Figura 4
Diagrama de dispersion del objetivo especifico 2
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El andlisis evidencia una asociacion positiva alta entre comunicacién interna y
compromiso laboral (p de Spearman = 0,896). Es decir, cuando la comunicacion es
oportuna, clara y bidireccional, el compromiso tiende a elevarse. Esta pauta se corrobora
visualmente en el diagrama de dispersion, con una nube de puntos claramente ascendente.
En términos aplicados, el resultado sugiere que robustecer la comunicacion institucional se
asocia con mayores niveles de compromiso en la Municipalidad Provincial de Lampa, sin

implicar causalidad.
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El objetivo especifico 3 del estudio fue; establecer el grado de relacion entre el
reconocimiento y el compromiso laboral de los trabajadores en la Municipalidad Provincial
de Lampa, afio 2025.

Tabla 13
Resultado del objetivo especifico 3 del estudio

Reconocimiento Compromiso laboral

Rhode  Reconocimiento Coeficiente de correlacion 1,000 ,674™
Spearman Sig. (bilateral) . ,000
N 110 110
Compromiso  Coeficiente de correlacion ,674™ 1,000
laboral Sig. (bilateral) ,000
N 110 110
Figura 5

Diagrama de dispersion del objetivo especifico 3
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Compromiso laboral

El analisis revela una asociacion positiva moderada entre reconocimiento y compromiso
laboral (p de Spearman = 0,674). A mayores percepciones de justicia y coherencia en los
incentivos y oportunidades, tienden a observarse niveles més altos de compromiso. Esta

tendencia se corrobora visualmente en el diagrama de dispersion, donde los puntos siguen
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un patrén ascendente claro. En términos aplicados, el resultado sugiere que fortalecer
practicas de reconocimiento tanto simbdlicas como materiales y basadas en mérito se asocia
con incrementos relevantes del compromiso en la Municipalidad Provincial de Lampa, sin

implicar causalidad.

El objetivo especifico 4 del estudio fue; analizar el grado de relacion entre la cohesion de
equipo y el compromiso laboral de los trabajadores en la Municipalidad Provincial de
Lampa, afio 2025.

Tabla 14
Resultado del objetivo especifico 4 del estudio

Cohesion de equipo Compromiso laboral

Rhode  Cohesion de Coeficiente de correlacion 1,000 ,894™
Spearman equipo Sig. (bilateral) . ,000
N 110 110
Compromiso  Coeficiente de correlacion ,894™ 1,000
laboral Sig. (bilateral) ,000
N 110 110
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Figura 6
Diagrama de dispersion del objetivo especifico 4

R2 Lineal = 0,813

Cohesién de equipo
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Compromiso laboral

El andlisis muestra una asociacion positiva alta entre cohesion de equipo y compromiso
laboral (p de Spearman = 0,894). Esto indica que, a mayor sentido de pertenencia, confianza
y colaboracion entre pares, tienden a registrarse niveles superiores de compromiso. La
tendencia se corrobora visualmente en el diagrama de dispersion, con una nube de puntos
claramente ascendente. En términos aplicados, este hallazgo sugiere que fortalecer la
cohesion de equipo se asocia con incrementos relevantes del compromiso en la
Municipalidad Provincial de Lampa, sin implicar causalidad.
6.6. Discusion de resultados

Nuestro resultado general evidencid una relacion positiva muy alta entre clima
organizacional y compromiso laboral (p = 0,935). Esta magnitud fue coherente con
hallazgos nacionales que también reportaron asociaciones fuertes: en trabajadores de una
agroindustria, se obtuvo una correlacion elevada entre ambas variables y se concluy6d que
practicas de reconocimiento y comunicacion sostienen la lealtad y la permanencia. La
coincidencia en sentido y fortaleza respalda que un ambiente percibido como justo y claro

potencia el vinculo con la institucion (Gutiérrez, 2023).
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La convergencia se observo igualmente en contextos internacionales: en el sistema
bancario de Rivers State, el clima operacionalizado en trabajo en equipo y participacion en
decisiones se asocio significativamente con la dedicacion y la intencidon de permanencia.
Aunque el sector difiere del municipal, los mecanismos subyacentes colaboracion y voz en
la toma de decisiones son andlogos a los que explican nuestro coeficiente alto, reforzando
la generalidad del nexo clima-compromiso cuando las sefiales 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 institucion educativa de Ayaviri se reporto
una correlacion positiva, pero baja, y se atribuy6 el menor nivel a brechas de comunicacion
y reconocimiento. Frente a ello, la mayor fuerza observada en la municipalidad sugiere que,
cuando se alinean metas, reglas y apoyo directivo, el clima actiia con mayor potencia sobre
el compromiso, manteniendo la direccion positiva identificada por ese estudio (Taza, 2023).

Nuestro resultado para el objetivo especifico 1 mostrd una asociacion muy alta y
positiva entre liderazgo transformacional y compromiso laboral (p = 0,885). Este hallazgo
se alined con la evidencia local, donde se reportd una relacion igualmente elevada entre
liderazgo transformacional y compromiso afectivo en funcionarios municipales (p = 0,800).
La coincidencia sugiere que, en contextos publicos, la conduccion que inspira, orienta y
apoya cataliza la adhesion psicoldgica al servicio (Sardon, 2024).

En el plano internacional, se observaron efectos significativos del trabajo
colaborativo y la participacion en decisiones sobre el compromiso en organizaciones de
servicios. Aunque el estudio no etiquetd explicitamente la variable como “liderazgo
transformacional”, los mecanismos descritos (facilitar la voz, involucrar en decisiones) son
conductas tipicas 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 relacion clima—compromiso
alcanzo6 niveles moderados, destacando la influencia de entornos flexibles y liderazgo
participativo en la identificacion emocional. Si bien la magnitud fue menor que en nuestra
municipalidad, la direccion del efecto fue consistente: cuando las jefaturas habilitan
autonomia y sostienen relaciones de calidad, el compromiso crece; las diferencias pueden
explicarse por mision publica, reglas y composicién ocupacional (Manrique, 2024).

Nuestro resultado para el objetivo especifico 2 evidencio una asociacion muy alta 'y
positiva entre comunicacion interna y compromiso (p = 0,896). Esta magnitud es
congruente con hallazgos nacionales donde se reportd que reforzar la comunicacion interna
sostiene la lealtad y la permanencia del personal; asi, los flujos claros y oportunos parecen
operar como un canal directo para consolidar el vinculo (Gutiérrez, 2023).

A nivel local, se observo una relacion positiva més baja entre clima y compromiso,
atribuida a brechas justamente en comunicacion y reconocimiento. Frente a ese referente,
nuestro coeficiente mas 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 ejecucion cotidiana (Taza, 2023).

En el plano internacional, se halld6 que componentes del clima vinculados a
confianza y condiciones de trabajo explican buena parte de la variacion del compromiso,
lo que se alinea con el papel articulador de la comunicacion formal en construir credibilidad
y sentido compartido. La cercania entre estos resultados y nuestro hallazgo refuerza que la
comunicacion efectiva es un sustrato clave del compromiso (Vera y Ayala, 2023).

Nuestro resultado para el objetivo especifico 3 evidencié una asociacion fuerte y
positiva entre reconocimiento y compromiso laboral (p = 0,674). Esta magnitud dialogo
con evidencia internacional donde el reconocimiento, junto con autonomia y confianza,

explicd buena parte de la variacion del compromiso en un hospital universitario; el hallazgo
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sugiere que validar el mérito y visibilizar los logros eleva la identificacion y la intencion de
permanencia (Vera y Ayala, 2023).

En el ambito nacional, se reportd que reforzar el reconocimiento y la comunicacion
interna sostuvo la lealtad del personal y redujo riesgos de rotacion en una empresa
agroindustrial, en coherencia con nuestro resultado. La convergencia indica que criterios
claros y consistentes para premiar aportes se traducen en vinculos mas fuertes con la
organizacion, aun en sectores y tamafos distintos al municipal (Gutiérrez, 2023).

Asimismo, en gestion publica comparada se destacO que practicas de
reconocimiento y equidad ayudan a contener el estrés y sostener la identificacion
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 meritocraticos y transparentes (Chiang et al., 2024).

Nuestro resultado para el objetivo especifico 4 mostrd una asociacion muy alta y
positiva entre cohesion de equipo y compromiso (p = 0,894). Este patron es consistente con
evidencia internacional donde el trabajo colaborativo y la participacion en decisiones
elevaron la dedicacion y la intencidon de permanencia; ello sugiere que la cohesion opera
como plataforma relacional que traduce la coordinacion diaria en vinculos estables con la
organizacion (Ohida et al., 2024).

A nivel nacional, se encontr6 que fortalecer las dimensiones de cooperacion e
identidad incremento 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 mas alla del rol formal y se sostiene en el tiempo, incluso en
contextos operativos exigentes (Velasquez y Sanchez, 2021).

En el entorno local, un clima percibido como apoyo y participacion se asocid 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
coordinacidn interareas en experiencias positivas, lo que se refleja en mayores niveles de
compromiso en la municipalidad (Vargas, 2024).

El estudio aport6 evidencia empirica robusta en un gobierno local andino de que el
clima organizacional se asocid estrechamente con el compromiso laboral (p=0,935), y que
tres palancas del clima explicaron gran parte de esa relaciéon: comunicacién interna
(p=0,896), cohesion de equipo (p=0,894) y liderazgo transformacional (p=0,885). El
reconocimiento mostré una asociacion fuerte pero comparativamente menor (p=0,674).
Este “mapa de palancas” ofrece una priorizacion operativa para la gestion ptblica: primero
fortalecer comunicacién y equipos, en paralelo con el desarrollo directivo, y luego
consolidar un sistema meritocratico de reconocimiento.

Metodologicamente, el trabajo consolidoé instrumentos confiables (0=0,920 y
0=0,898), aplicO muestreo estratificado y, tras constatar no normalidad, utilizo
correlaciones no paramétricas (Spearman y Kendall), incrementando la validez de
interpretacion de los hallazgos. Este andamiaje técnico permite a la municipalidad
monitorear periddicamente clima y compromiso con métricas estables y comparables,
convirtiendo los resultados en una linea base para evaluar intervenciones y rendir cuentas
de mejoras organizacionales.

Sustantivamente, el estudio tradujo constructos abstractos en rutas de gestion:
disefiar circuitos de comunicacion bidireccional, instalar acuerdos de equipo y practicas de
apoyo mutuo, profesionalizar el liderazgo en metas y retroalimentacion, y alinear
recompensas con mérito y desarrollo. Al vincular estos mecanismos con asociaciones
cuantificadas, la investigacion ofrece un itinerario de cambio para elevar el compromiso y,
por extension, la calidad del servicio al ciudadano, respetando el caracter asociativo de los

resultados y evitando inferencias causales no sustentadas.
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CONCLUSIONES

PRIMERA. El objetivo general fue determinar el grado de relacion entre el clima
organizacional y el compromiso laboral de los trabajadores en la
Municipalidad Provincial de Lampa, afo 2025. El resultado a través del
coeficiente de correlacion Rho de Spearman fue 0,935, y la prueba de
hipotesis mediante el estadistico Tau-b de Kendall mostr6é una significancia
de 0,000, menor que el valor alfa de 0,05; estos resultados evidenciaron una
relacion significativamente muy alta y positiva. En consecuencia, se concluy6
que un clima organizacional mas favorable se asociaba consistentemente con
mayores niveles de compromiso laboral, lo que reforzé la pertinencia de
gestionar el entorno interno como palanca para consolidar la adhesion
institucional del personal, sin afirmar causalidad.

SEGUNDA. El objetivo especifico 1 fue analizar el grado de relacion entre el liderazgo
transformacional y el compromiso laboral de los trabajadores. El resultado por
Rho de Spearman fue 0,885 y la prueba de hipotesis con Tau-b de Kendall
arroj6 significancia de 0,000, menor que 0,05; los hallazgos indicaron una
relacion significativamente alta y positiva. En tal sentido, se concluyo que la
presencia de practicas directivas de inspiracion, guia y apoyo estuvo asociada
a mayores niveles de compromiso, lo cual subrayd la importancia de fortalecer
las capacidades de liderazgo para sostener la vinculacion psicologica de los
servidores.

TERCERA. El objetivo especifico 2 fue identificar el grado de relacion entre la
comunicacion interna y el compromiso laboral. El coeficiente Rho de
Spearman fue 0,896, y el contraste con Tau-b de Kendall reporto significancia

de 0,000, inferior al alfa de 0,05; los resultados mostraron una relacion
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significativamente alta y positiva. A partir de ello, se concluy6 que entornos
con flujos informativos claros, oportunos y bidireccionales se asociaron con
mayores niveles de compromiso, destacandose la relevancia de la
comunicacion formal como sustento del vinculo trabajador—institucion.

CUARTA. El objetivo especifico 3 fue establecer el grado de relacion 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 evidencio
significancia de 0,000, menor que 0,05; tales evidencias confirmaron una
relacion significativamente positiva y moderada. En consecuencia, se
concluyd que la percepcion de justicia y coherencia en recompensas y
oportunidades de desarrollo se asocid con mayores niveles de compromiso,
resaltando el papel del reconocimiento meritocratico para sostener la
permanencia y la identificacién organizacional.

QUINTA. EIl objetivo especifico 4 fue analizar el grado de relacion entre la cohesion de
equipo y el compromiso laboral. El Rho de Spearman alcanzé 0,894 y el
contraste con Tau-b de Kendall mostré significancia de 0,000, por debajo del
umbral de 0,05; estos resultados evidenciaron una relacion significativamente
alta y positiva. De ello se concluyd que equipos con mayor pertenencia,
confianza y colaboracion se asociaron con niveles superiores de compromiso,
lo que reafirmé la importancia de fortalecer dindmicas colectivas para

consolidar la adhesion 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,
estandares de liderazgo, reglas claras de comunicacidon y un sistema de
reconocimiento transparente. La Gerencia de Recursos Humanos debe
coordinar diagnosticos periodicos, incluir objetivos de clima en los planes de
cada gerencia y acompafiar a las jefaturas con asistencia técnica. La Oficina
de Planeamiento y Presupuesto debe alinear estas acciones con los
instrumentos de gestion, y la Secretaria General asegurar la formalizacion de
protocolos que conviertan estas practicas 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
vision, comunicacion de metas, retroalimentacion util y apoyo al cambio. Las
jefaturas deben recibir formacion en conduccién de equipos, mediacion de
conflictos y desarrollo de personas. Se propone incorporar criterios de
liderazgo en los procesos de seleccion y promocion, y evaluar el desempefio
directivo con retroalimentacion 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 emision, archivo y respuesta. Deben institucionalizarse

reuniones breves y periddicas de coordinacion interdreas, boletines de

OFICINA DE |NVEST|GAC|0N http://repositorio. uancv.edu. pe/

Tesis Publicada con autorizacion del autor




VICERRECTORADO DE

TESIS UANCV \2/ | INVESTIGACION

"OFICINA DE INVESTIGACION"

decisiones clave, minutas estandarizadas y un espacio digital unico 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 retroalimentacion,
fortaleciendo la confianza y la oportunidad de la informacion.

CUARTA. Se recomienda a la Gerencia de Recursos Humanos y a la Oficina de
Administracion de la Municipalidad Provincial de Lampa, disefar un sistema
de reconocimiento y desarrollo con criterios publicos, procedimientos
sencillos y aplicacion coherente. Debe combinarse el reconocimiento
simbdlico con oportunidades reales de formacion, rotaciones planificadas y
rutas de carrera claras. Las evaluaciones de desempefio han de enfocarse en
comportamientos y resultados, con retroalimentacion de calidad y
posibilidades de mejora. Se sugiere conformar un pequefio comité técnico
para verificar consistencia y equidad en la asignacion de reconocimientos y
oportunidades, reforzando la percepcion de justicia y mérito.

QUINTA. Se recomienda a las jefaturas de area, con apoyo de la Gerencia de Recursos
Humanos de la Municipalidad Provincial de Lampa, instaurar acuerdos de
equipo que definan proposito, roles, reglas de coordinacion y mecanismos de
resolucion de conflictos. Deben promoverse proyectos interareas,
comunidades de practica y espacios de aprendizaje entre pares que consoliden
confianza y colaboracion. La Oficina de Planeamiento puede coadyuvar
ajustando metas y cargas de trabajo para favorecer la cooperacion efectiva. Se
sugiere entrenar a los equipos en seguridad psicologica y comunicacion
colaborativa, y disponer de espacios fisicos o virtuales que faciliten la

coordinacion cotidiana.
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MATRIZ DE CONSISTENCIA

TITULO: Clima organizacional y el compromiso laboral de los trabajadores en la Municipalidad Provincial de Lampa, afio 2025

Enfoque: Cuantitativo. Método: Deductivo. Tipo: Aplicada. Nivel: Correlacional. Disefo: No experimental-transversal Técnica: Encuesta Instrumento: Cuestionario

PROBLEMA HIPOTESIS OBJETIVO VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES
Problema general Hipétesis general Objetivo general 3. CLIMA 1.1. Liderazgo 1.1.1. Claridad en la formulacion de metas
ORGANIZACIONAL | transformacional 1.1.2. Retroalimentacién oportuna y constructiva

(Existe relacion entre el clima

organizacional y el
compromiso laboral de los
trabajadores en la

Municipalidad Provincial de
Lampa, afio 20257
Problemas especificos

PEl. ;Cual es la relacion
entre el liderazgo
transformacional y el
compromiso laboral de los
trabajadores en la
Municipalidad Provincial de
Lampa, afio 20257

PE2. ;Cual es la relacion
entre la comunicacion interna
y el compromiso laboral de
los trabajadores en la
Municipalidad Provincial de
Lampea, afio 2025?

PE3. ;Cual es la relacion
entre el reconocimiento y el
compromiso laboral de los
trabajadores en la
Municipalidad Provincial de
Lampa, afio 2025?

PE4. ;Cual es la relacion
entre la cohesion de equipo y
el compromiso laboral de los
trabajadores en la
Municipalidad Provincial de
Lampa, afio 2025?

El clima organizacional tiene
relacion  significativa con el
compromiso laboral de los
trabajadores en la
Municipalidad Provincial de
Lampa, afio 2025.

Hipotesis especificas

HE1. El liderazgo
transformacional tiene relacion
significativa con el compromiso
laboral de los trabajadores en la
Municipalidad Provincial de
Lampa, afo 2025.

HE2. La comunicacion interna
tiene relacion significativa con
el compromiso laboral de los
trabajadores en la
Municipalidad Provincial de
Lampa, afio 2025.

HE3. El reconocimiento tiene
relacion significativa con el
compromiso laboral de los
trabajadores en la
Municipalidad Provincial de
Lampa, afio 2025.

HE4. La cohesion de equipo
tiene relacion significativa con
el compromiso laboral de los
trabajadores en la
Municipalidad Provincial de
Lampa, aio 2025.

Determinar el grado de relacion
entre el clima organizacional y el
compromiso laboral de los
trabajadores en la Municipalidad
Provincial de Lampa, afio 2025.
Objetivos especificos

OEl. Analizar el grado de relacion
entre el liderazgo transformacional
y el compromiso laboral de los
trabajadores en la Municipalidad
Provincial de Lampa, afio 2025.
OE2. Identificar el grado de
relacion entre la comunicacion
interna y el compromiso laboral de
los trabajadores en la
Municipalidad ~ Provincial  de
Lampa, afio 2025.

OE3. Establecer el grado de
relacion entre el reconocimiento y
el compromiso laboral de los
trabajadores en la Municipalidad
Provincial de Lampa, afio 2025.
OEA4. Analizar el grado de relacion
entre la cohesion de equipo y el
compromiso laboral de los
trabajadores en la Municipalidad
Provincial de Lampa, afio 2025.

Se concibe como el
conjunto de percepciones
compartidas que los
miembros de una
institucion elaboran acerca
de sus politicas, practicas y
procesos, las  cuales
orientan su conducta diaria
y condicionan su
rendimiento  (Litwin y
Stringer, 1968).

4. COMPROMISO
LABORAL

Se entiende como el
vinculo psicologico que
ata al trabajador con la
organizacién, expresado
en el deseo, la necesidad y
la obligacion de
permanecer en ella y
esforzarse por sus metas
(Meyer y Allen, 1991).

1.2. Comunicaciéon
interna

1.3. Reconocimiento

1.4. Cohesion de
equipo

2.1. Compromiso
afectivo

2.2. Compromiso de

continuidad

2.3. Compromiso
normativo

2.4. Compromiso de
involucramiento

1.1.3. Inspiracion 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 informacion

1.2.3. Transparencia en los mensajes clave

1.2.4. Espacios para el dialogo horizontal

1.3.1. Percepcion 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. Colaboracion para metas comunes

1.4.3. Confianza interpersonal

1.4.4. Resolucion solidaria de conflictos

2.1.1. Identificacion emocional

2.1.2. Orgullo de pertenecer a la institucion

2.1.3. Satisfaccion 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 obligacion moral de permanencia
2.3.2. Lealtad hacia los objetivos publicos

2.3.3. Reciprocidad hacia los beneficios recibidos
2.4.1. Disposicion a asumir responsabilidades extra
2.4.2. Busqueda de mejoras en el servicio ciudadano
2.4.3. Proactividad para innovar procesos
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Instrumento

UNIVERSIDAD ANDINA NESTOR CACERES VELASQUEZ DE JULIACA
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION Y MARKETING
L INTRODUCCION

Buenos dias, soy estudiante de la UANCYV, facultad de Ciencias Administrativas, escuela
profesional de Administracion y Marketing, con el objetivo de conocer la relacion entre el
clima organizacional y el compromiso laboral de los trabajadores en la Municipalidad
Provincial de Lampa, afio 2025. Solicitamos su colaboracion llenando esta encuesta,
marcando con una “X” la respuesta de su eleccion. Le agradecemos de antemano su

cooperacion.

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

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

1= Nunca 2= Casi nunca 3= A veces 4= Casi siempre 5= Siempre
5 £
4 Q
iTEMS Sl g| 5| g
s = o | @ o
°, gElg| 2| g| E
.4 =] < > < | L
Z|O| <| O wm

VARIABLE 1: CLIMA ORGANIZACIONAL

Dimension 1: Liderazgo transformacional

Mi jefe inmediato define metas claras y comprensibles que me permiten
1 | saber exactamente qué se espera de mi trabajo diario.

Recibo retroalimentacion oportuna y constructiva de mis superiores, lo
2 | que me ayuda a mejorar continuamente la calidad de mi desempefio.

La direccion me inspira a aceptar el cambio con entusiasmo y ver las
3 | transformaciones como oportunidades de crecimiento personal.

Cuando enfrento dificultades laborales, cuento con el apoyo y la
4 | orientacion de los directivos para encontrar soluciones efectivas.

Dimension 2: Comunicacion interna

Los canales formales de comunicacion fluyen sin trabas, permitiéndome
S | recibir informacién relevante a tiempo para cumplir mi responsabilidad.

Puedo compartir y recibir informacion con las autoridades de manera
6 | bidireccional, siendo escuchado y obteniendo respuestas claras.

La municipalidad comunica los mensajes con transparencia, evitando
7 | ocultar datos importantes que puedan afectar nuestras tareas.

Existen espacios regulares de didlogo horizontal donde puedo expresar
8 | ideas y preocupaciones sin temor a represalias o desinterés.

Dimension 3: Reconocimiento

Percibo que los incentivos y recompensas se distribuyen justamente,
9 | considerando el esfuerzo y los resultados alcanzados por cada trabajador.
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10

La institucion ofrece incentivos no monetarios, como reconocimientos
publicos y capacitaciones, que valoran mi contribucioén al servicio.

11

Existe coherencia entre los méritos obtenidos y las recompensas
recibidas, lo cual motiva a esforzarme mas en mis funciones.

12

La municipalidad brinda oportunidades claras de desarrollo profesional,
promoviendo capacitaciones y ascensos basados en competencias.

Dimension 4: Cohesion de equipo

13

Me siento parte fundamental del equipo de trabajo, compartiendo valores
y objetivos comunes con mis compaiieros de la municipalidad.

14

Colaboramos activamente entre areas para alcanzar metas comunes,
apoyandonos mutuamente y compartiendo recursos cuando es necesario.

15

Confio en la honestidad y competencia de mis compaifieros, lo que
facilita trabajar juntos de manera eficiente y respetuosa.

16

Los conflictos entre compafieros se resuelven de forma solidaria y
constructiva, priorizando el bien comtin sobre intereses individuales.

VARIABLE 2: COMPROMISO LABORAL

Dimension 1: Compromiso afectivo

17

Siento un fuerte vinculo emocional con la municipalidad, considerando
sus logros como propios y celebrando sus éxitos con entusiasmo.

18

Me enorgullece pertenecer a esta municipalidad y lo menciono
positivamente a familiares y amigos cuando hablo de mi trabajo.

19

Experimento satisfaccion personal cuando el equipo alcanza objetivos
institucionales, reconociendo que mi aporte contribuy¢ al resultado.

Dimension 2: Compromiso de continuidad

20

Percibo que dejar la municipalidad implicaria perder oportunidades
valiosas que he construido, tanto profesionales como personales.

21

Considero que existen pocas alternativas laborales externas que puedan
ofrecerme condiciones tan favorables como las actuales.

22

Prefiero mantenerme en esta organizacion estable antes que asumir
riesgos inciertos buscando empleo en otras instituciones.

Dimension 3: Compromiso normativo

23

Siento obligacion de continuar trabajando aqui, pues la municipalidad ha
invertido en mi desarrollo y confia plenamente en mi trabajo.

24

Me siento leal a los objetivos publicos de la municipalidad, orientando
mis acciones para servir e impactar a la ciudadania.

25

Me esfuerzo por corresponder a los beneficios recibidos de la
municipalidad, demostrando responsabilidad y compromiso.

Dimension 4: Compromiso de involucramiento

26

Estoy dispuesto a asumir responsabilidades adicionales cuando sea
necesario, contribuyendo al logro de metas institucionales.

27

Propongo activamente ideas para mejorar el servicio ciudadano de la
municipalidad, buscando agilizar procesos y aumentar la satisfaccion.

28

Soy proactivo en la innovacion de procesos internos, investigando
nuevas practicas y aplicandolas para optimizar recursos y tiempo.

“MUCHAS GRACIAS”
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Validez del instrumento

UNIVERSIDAD ANDINA NESTOR CACERES VELASQUEZ
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION Y MARKETING
TITULO DE TESIS: Clima organizacional y el compromiso laboral de los trabajadores
en la Municipalidad Provincial de Lampa, ano 2025

I. REFERENCIAS

e EXPERTO/NOMBRES Y APELLIDOS: /9 olimer.. .F.).L?.f.(: 2..... }.Q.C.‘?.ﬂ% ........

¢ PROFESION 2 ... lAPMMONSTIORNE ....covviuiiinisisssvnsismssssminsisnssnsnsinmemnsan

® CARGO ACTUAL: ... 0. 0CEM 6 . oo,

e GRADO ACADEMICO: .. 0.0 0%, .. oot

11. ASPECTO DE VALIDACION
<

El & gl E

Wl 3 <| 8| §

Sl 2] Bl =1 =

- o w = ]

INDICADORES CRITERIOS Al &) 2| 5| %
1. CLARIDAD Esta redactado con lenguaje apropiado L2 3 >( 5
2. OBJETIVIDAD Estd expresado en capacidades observables 3 213 )( 5

3. ACTUALIDAD Adecuado al avance de la ciencia . >(
4. ORGANIZACION Existe una organizacién ldgica de los items con las variables % s
5. SUFICIENCIA Valora las dimensiones en cantidad y calidad suficientes )( 5
6. INTENCIONALIDAD | Adecuado para cumplir los objetivos de la investigacién |2 1:3 \( 5

7.-CONSISTENCIA Estd basado en aspectos tedricos y cientificos 4 j<
8. COHERENCIA Entre las dimensiones, indicadores, items e indices )( 5
9. METODOLOGIA La estrategia responde al propésito de la investigacion ] 2 )( 5
10. PERTINENCIA El instrumento es (til y adecuado para la investigacién >{ S

Fuente: Tamayo y adaptado de Palomino, Juan; Pefia Julio Daniel; Zevallos Gudelia y Orizano Lincoln (2015, p. 217)
Coeficiente de valorizacion porcentual, C=Total/50=_0. 84

I11. OBSERVACIONES Y RECOMENDACIONES

IV. RESOLUCION
i. Aprobado (C=275%=075 [
j. Desaprobado (C<75%=075) []

Lugary fecha:..dp\.).\'..ct.CCa ...... \}....é\.(..d.»’.\\:.o....Q’!.(....‘Z.Q.?..f’. ...........................

Firma del ex;

perto
DNI N°® ?}901-1’%
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UNIVERSIDAD ANDINA NESTOR CACERES VELASQUEZ
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION Y MARKETING
TITULO DE TESIS: Clima organizacional y el compromiso laboral de los trabajadores
en la Municipalidad Provincial de Lampa, afio 2025
I. REFERENCIAS ;
e EXPERTO/NOMBRES Y APELLIDOS: .K obexls. . [ aye.. C@.\ag ehoances
e PROFESION :..lic... Adonisheden.. de. Empresas .o,
o CARGOACTUAL: .. BRI, ......oocociiiiiniiiiiimmmmmmmssansarsassmsmsmsssanes
e GRADO ACADEMICO: ...R8cT0Y. ..o

I1. ASPECTO DE VALIDACION

w 3| s
INDICADORES CRITERIOS gl o) 2] 2| B
1. CLARIDAD Esta redactado con lenguaje apropiado 1 3 )( 5
2. OBJETIVIDAD Esta expresado en capacidades observables >( 5
3. ACTUALIDAD Adecuado al avance de la ciencia 3 /2|3 3( 5
4. ORGANIZACION Existe una organizacion ldgica de los items con las variables ,{ S
5. SUFICIENCIA Valora las dimensiones en cantidad y calidad suficientes 1 2, | 3 4 {(
6. INTENCIONALIDAD | Adecuado para cumplir los objetivos de |a investigacién : 2|1 3] 4 5(
7.-CONSISTENCIA Esta basado en aspectos tedricos y cientificos 1 2. | 3 >( 5
8. COHERENCIA Entre las dimensiones, indicadores, items e indices 1 2] 3 )( 5
9. METODOLOGIA La estrategia responde al propdsito de la investigacidn 1 2. 3 ,( S
10. PERTINENCIA El instrumento es (til y adecuado para la investigacidn T | 2| 3 X

Fuente: Tamayo y adaptado de Palomino, Juan; Pefia Julio Daniel; Zevallos Gudelia y Orizano Lincoln (2015, p. 217)
Coeficiente de valorizacion porcentual, C=Total/50=_0 . £ é

I1l. OBSERVACIONES Y RECOMENDACIONES

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

Lugary fecha:.....&u\!'.GE.C.C\...Q.\..dﬁ...dw\.\'.o ..... B BB RE i

/;g\b///\c/ g et

"""" T R dl‘?; ‘% /M
DNIN®..&. 2/ %j

Ne mm..??é"?‘j)];.}
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ANEXO 1 ,
FORMULARIO DE AUTORIZACION

AUTORIZACION PARA LA INCORPORA(’ZI(’)N DE LOS
TRABAJOS DE INVESTIGACION
EN EL REPOSITORIO INSTITUCIONAL UANCV

Formato digital Fecha de entrega: _20 /10 | 2029

1. Datos del autor (es):

Nombres y Apellidos: LIZETH OCHOA CAHUAPAZA
Direccion: _JR. 24 DE ENERO CON 21 DE ABRIL
DNI/Carné de Extranjeria/Pasaportc N®: 70334765

Teléfono: 910 282 534 _ email: lizetth.ochoa@gmail.com
Nombres y Apellidos:

Direccion: V' A\
DNI/Carné de Extranjeria/Pasaporte N°: o 1
Teléfono: £ email: = 28

Facultad y/o Escuela de Posgrado: CIENCIAS ADMINISTRATIVAS

Escuela Profesional o Mencién: _ADMINISTRACION Y MARKETING -

Titulo o Grado Académico a optar: LICENCIADA EN ADMINISTRACION Y MARKETING

Asesor: Dr. LEOPOLDO WENCESLAO CONDORI CARI

Esta obra se encuentra dentro de las siguientes denominaciones:

Trabajo de Investigacion | | Tesis[X] Trabajo de Suficiencia Profesional [ ] I'rabajo Académico [ ]

Titulo; CLIMA ORGANIZACIONAL Y EL COMPROMISO LABORAL DE LOS TRABAJADORES EN LA
MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE LAMPA, ANO 2025

Palabras claves, (3 a 5 términos); Adaptabilidad, calidad de trabajo, eficiencia, extrinseca, intrinseca.

JEsta obra se desarroll6 en la UANCV - 2?
2

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

2 Si su produccion intelectual se desarrollé en la UANCYV totalmente o parcialmente, debera autorizar el
depdsito en el Repositorio de manera obligatoria.
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2. Referencia de tesis:

D Bachiller Titulo D‘ 2da Especialidad 7 E;Maestria ‘7|Doctorado

3. Licencias:

a) Licencia estandar:
Bajo los siguientes términos, autorizo el deposito de mi tesis en el Repositorio
Digital de la UANCV.
Con la autorizacion dc depdsito de mi produccion Intelectual, otorgo a la Universidad
Andina “Néstor Caceres Velasquez™ una licencia no exclusiva para reproducir, distribuir,
comunicar al ptiblico, transformar (inicamente mediante su traduccion a otros idiomas) y
poner a disposicion del pablico mi produccion intelectual (incluido el resumen), en formato
fisico o digital, en cualquier medio, conocido o por conocerse, a traves de los diversos
servicios por la Universidad, creados o por crearse, tales como ¢l Repositorio Digital de
tesis UANCYV, coleceion de produccién intelectual, entre otros, en el Perti y en el extranjero
por el tiempo y veeces que considere necesarias, y libres de remuneraciones.
En virtud de dicha licencia, la Universidad Andina “Néstor Cdceres Velasquez” podra
reproducir mi produccion intelectual en cualquier tipo de soporte y en mas de un ejemplar,
sin modificar su contenido, solo con propositos de seguridad, respaldo y preservacion.
Declaro que la produccion intelectual es una creacion de mi autoria y cxclusiva titularidad,
coautoria con titularidad compartida, y me encuentro facultado a conceder la presente
licencia y, asimismo, garantizo que dicha produccion intelectual no infringe derechos de
autor de terceras personas.
La Universidad Andina “Néstor Céceres Veldsquez™ consignard el nombre del y/o los
autor(es) de la produccion intelectual, y no le hara ninguna modificaciéon més que la
permitida en la licencia.

Autorizo su publicacién (marque con una X)

Si, autorizo que se deposite inmediatamente.

D ST, autorizo que se deposite a partir de la {echa (d/m/a):

D No autorizo.

b) Licencia CREATIVE COMMONS 4.0 INTERNACIONAL.:
Si usted concede una licencia CREATIVE COMMONS sobre su produccion intelectual,
manticne la titularidad de los derechos de autor de esta y, a la vez. permite que otras personas
puedan reproducirla, comunicarla al puablico y distribuir ejemplares de esta, bajo las
condiciones siguientes:
. Quiere permitir usos comérciales de su produccién intelectual?
Si: significa que usted permite la reproduccién, distribucién y comunicacion publica de la
produccion intelectual incluso con fines comerciales.
No: significa que usted permite la reproduccion, y comunicacién publica de la produccion
intelectual, pero sin fines comerciales.

Si autorizo
D No autorizo
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Jurisdiccion de su Licencia

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

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

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

l | Internacional
Nacional

Linea de investigacion: »ﬂiministracién Publica (5909"UNES£O)

Firma de Autor huella digital Fecha

20 dz DAvere 2025
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