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Resumen

La presente investigacion tuvo por objetivo determinar la relacion entre el clima
laboral y el compromiso organizacional de los colaboradores del gobierno
regional de San Martin, Moyobamba 2022, es de tipo aplicada, de disefio no
experimental, descriptiva correlacional; posee una poblacion y muestra de 70
colaboradores; se utilizé a la encuesta como técnica y al cuestionario como
instrumento, los cuales fueron validados por los expertos y comprobada su
confiabilidad.

Los principales resultados destacan que el nivel de la dimension de
autorrealizacién es medio en 61.43%, el nivel la dimension de involucramiento
laboral es medio en 55,71 el nivel de la dimension supervision es medio en 60
%, el nivel de la dimensiébn comunicacion es medio en 67.14 y el nivel de la

dimension condiciones laborales, es medio en 51.43.

Se concluyé que, existe relacion significativa entre el clima laboral y el
compromiso organizacional de los colaboradores del Gobierno Regional de San
Martin, Moyobamba 2022 debido a que mediante el analisis estadistico de Rho
de Spearman se alcanzo un coeficiente de 0, 846 (correlacidn positiva alta) y un
p valor igual a 0,000 (p-valor < 0.05), por lo que, se rechaza la hipétesis nula y

se acepta la hipétesis alterna.

Palabras clave: Compromiso, gestion, valores, organizacion.
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Abstract

The objective of this research was to determine the relationship between the work
environment and the organizational commitment of the collaborators of the
regional government of San Martin, Moyobamba 2022, it is of an applied type, of
non-experimental design, descriptive correlational; it has a population and
sample of 70 collaborators; it was brought to the survey as a technique and to
the questionnaire as an instrument, which were validated by the experts and their
reliability was verified. The main results highlight that the level of the self-
realization dimension is medium at 61.43%, the level of the work involvement
dimension is medium at 55.71, the level of the supervision dimension is medium
at 60%, the level of the communication dimension is medium at 67.14 and the
level of the working conditions dimension is medium at 51.43. It was concluded
that there is a significant relationship between the work environment and the
organizational commitment of the employees of the Regional Government of San
Martin, Moyobamba 2022 because a coefficient of 0.846 (high positive
correlation) was achieved through the statistical analysis of Spearman's Rho. and
a p value equal to 0.000 (p-value < 0.05), so the null hypothesis is rejected and
the alternate hypothesis is accepted.

Keywords: Commitment, management, values, organization.
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INTRODUCCION

En el mundo globalizado de hoy en dia, el clima laboral resulta un
punto importante dentro de las organizaciones, haciendo de esta manera
posible el desarrollo de una buena convivencia dentro de los lugares de
trabajo, fomentando de esta manera el desarrollo de relaciones
personales entre los colaboradores, para de esta manera generar un
fortalecimiento respecto a las competencias laborales orientadas al logro
de los objetivos, a su vez, esto ha permitido el fortalecimiento del
compromiso organizacional que tiene cada uno de los colaboradores al
momento de comprometerse con los ideales de la organizacién, y en base

a ellos, ejecutar las labores que les son encomendadas.

De manera actual, existe una gran variedad de empresas y
organizaciones, que necesitan contar con colaboradores eficientes para
gue ejecuten las actividades de la manera méas optima posible orientados
a la obtencion de resultados para el logro de sus objetivos, pero se ha
podido observar la existencia de diversos factores que resultan vitales al

momento de ejecutar las funciones que le fueron asignadas.

Se tiene que los autores Govea y Zufiga (2020), han sefialado que
este clima organizacional tiene una repercusion de manera directa
respecto al nivel de compromiso que tienen los colaboradores hacia la
ejecucién de sus actividades, puesto que ellos consideran que la
organizacion debe ejecutar sus lineamientos estratégicos de la mejor
manera posible, propiciando un buen ambiente laboral donde los
colaboradores podran desarrollarse de una manera eficiente y eficaz;
respecto a ello, en esos resulte necesario sefialar que en Ecuador en la
investigacion ejecutada, la misma que permitio determinar que el 49,8%
de encuestados han sefialado que no existe un buen clima laboral dentro

de sus organizaciones.

Asimismo, de acuerdo con el autor Castro (2020), quién ha referido
la existencia de niveles bajos respecto al compromiso organizacional,
refiere que esto se da. Puesto que el 59% de los colaboradores de estas

entidades no encuentran un buen clima laboral dentro de sus oficinas,



debido a que no existe un buen clima laboral interno que propicie la
motivacion de los colaboradores, desencadenando de esta manera que
no exista compromiso por parte de los mismos con el logro de los objetivos

institucionales.

En referencia al ambito peruano, el pais, Carranza (2021), refiere
gue el problema es el mismo planteado a nivel internacional, puesto que
en el sector publico las autoridades que son designadas dentro de las
organizaciones para la ejecucién de la gestion de recursos, realizan
ciertas omisiones respecto al desarrollo y ejecucion de actividades
orientadas hacia la mejora del clima interno en beneficio de sus
colaboradores, considerando algo irrelevante para el desarrollo
organizacional, sin embargo, esto ha provocado diversos problemas entre
el gue se destaca los bajos niveles de productividad laboral. Una encuesta
ejecutada ha determinado que el clima laboral dentro de las entidades en
nuestro pais no es la éptima para generar el buen desempefio de labores,
puesto que ha determinado que el 66% de los entrevistados han referido

gue dentro de sus organizaciones no tienen un buen clima laboral.

Asimismo, de acuerdo con lo sefialado por Soto (2020), ante una
falta de buen clima organizacional, se tiene como repercusion la pérdida
del compromiso de los colaboradores, generando de esta manera que los
colaboradores, no se encuentren comprometidos con las actividades que
ejecutan orientadas hacia el logro y el cumplimiento de sus objetivos

institucionales.

Con respecto a la problemética detectada dentro del Gobierno
Regional de San Martin, eso nos ha llevado en inferir la necesidad que
tienen de generar una mejora respecto al clima laboral interno, la misma
gue se da de manera tensa dentro de las organizaciones, generando que
los colaboradores no respondan de la manera mas éptima posible, puesto
gue consideran que el ambiente no es propicio para un trabajo en equipo,
todo esto sumado a generado que la entidad. Pierde el compromiso
organizacional para el correcto desarrollo de sus obligaciones de una
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manera eficiente, provocando de esta manera baja competitividad y

productividad.

En base a esta problematica, se planteo el problema general: ¢ Cual
es la relacion entre el clima laboral y el compromiso organizacional de los
colaboradores del Gobierno Regional de San Martin, Moyobamba 2022?
Asi también problemas especificos tales como: ¢, Cual es el nivel del clima
laboral del Gobierno Regional de San Martin, Moyobamba 20227 , ¢ Cudl
es el nivel de compromiso organizacional en los colaboradores del
Gobierno Regional de San Martin, Moyobamba 20227, ¢Cual es la
relacion entre el clima laboral y el compromiso afectivo de los
colaboradores del Gobierno Regional de San Martin, Moyobamba 20227,
¢,Cual es la relacion entre el clima laboral y el compromiso continuo de los
colaboradores del Gobierno Regional de San Martin, Moyobamba 20227,
¢, Cual es la relacion entre el clima laboral y el compromiso normativo de
los colaboradores del Gobierno Regional de San Martin, Moyobamba
20227

La presente investigacion, presenta justificacion tedrica, puesto que
se cuenta con informacion de caracter relevante sobre las variables de
investigacion, permitiendo generar un conocimiento nuevo. En cuanto a la
justificacion practica, a través del estudio, el mismo que permitird la
entrega de informacion que resulte relevante para la entidad para que de
esta manera pueda ejecutar mejoras. Finalmente, en cuanto a la
justificacion metodoldgica, se basa en el uso del método cientifico y los
diversos procedimientos para la obtencién de resultados veridicos a la vez
del uso de cuestionarios validados con un buen nivel de confiabilidad que
posteriormente podran ser usados para el desarrollo de investigaciones

posteriores.

Asimismo, se establece el objetivo general: Determinar la relaciéon
entre el clima laboral y el compromiso organizacional de los colaboradores
del Gobierno Regional de San Martin, Moyobamba 2022. Ademas,
objetivos especificos los cuales son: Describir el nivel del clima laboral del

Gobierno Regional de San Martin, Moyobamba 2022. Describir el nivel de
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compromiso organizacional en los colaboradores del Gobierno Regional
de San Martin, Moyobamba 2022. Analizar la relacion entre el clima
laboral y el compromiso afectivo de los colaboradores del Gobierno
Regional de San Martin, Moyobamba 2022. Conocer la relacion entre el
clima laboral y el compromiso continuo de los colaboradores del Gobierno
Regional de San Martin, Moyobamba 2022. Identificar la relacién entre el
clima laboral y el compromiso normativo de los colaboradores del

Gobierno Regional de San Martin, Moyobamba 2022.

Consecuentemente, se planted la hipétesis general: Existe relacion
significativa entre el clima laboral y el compromiso organizacional de los
colaboradores del Gobierno Regional de San Martin, Moyobamba 2022.
También las hipotesis especificas: Hi. El nivel del clima laboral del
Gobierno Regional de San Martin, Moyobamba 2022, es alto. Hz. El nivel
de compromiso organizacional en los colaboradores del Gobierno
Regional de San Martin, Moyobamba 2022, es alto. Hs. Existe relacion
significativa entre el clima laboral y el compromiso afectivo de los
colaboradores del Gobierno Regional de San Martin, Moyobamba 2022.
Ha4. Existe relacion significativa entre el clima laboral y el compromiso
continuo de los colaboradores del Gobierno Regional de San Martin,
Moyobamba 2022. Hs. Existe relacion significativa entre el clima laboral y
el compromiso normativo de los colaboradores del Gobierno Regional de
San Martin, Moyobamba 2022.
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MARCO TEORICO
A continuacion, se detalla los antecedentes internacionales,
nacionales y locales, los cuales fueron agrupados de acuerdo a elementos

similares como el tipo, objetivo, resultados y conclusiones:

Integramos al autor Aldaz et al. (2021), en su estudio que busco
establecer la incidencia del clima laboral sobre el rendimiento de los
trabajadores en la Unidad Educativa de Canton, Ecuador; fue basica de
acuerdo a un disefilo no experimental, tom6é a 65 pobladores como
poblacion y muestra para lo cual recurrio al uso de la encuesta mediante
el cuestionario. Dentro del resultados que se obtuvieron, se ha podido
destacar, que el 2.5%, los servidores sefialan que el clima organizacional
se encuentra en un nivel regular, el 60% lo percibe como el nivel esperado
y un 37,5% como destacado. Concluyeron que, se pudo determinar que,
en referencia a la variable de clima organizacional est4d posee una
correlacion positiva respecto al desempefio laboral dentro de la unidad
ejecutiva, a su vez se ha determinado que el clima organizacional y el
desempeiio laboral se encuentran dentro de los niveles esperados de
acordé a la informacion recolectada, los mismos que permitieron sefialar
gue el clima organizacional que se desarrolle dentro de la institucion

generarda un impacto dentro del desempefio laboral.

Se tiene también a Gonzales et al. (2021), teniendo en cuenta que
su estudio busco analizar el clima organizacional dentro del sector publico
Latinoamericano especificamente en los paises de Colombia, México,
Peru; fue basica de acuerdo a un disefio no experimental, tom6 a 65
trabajadores como poblacién y muestra para lo cual recurrié al uso de la
encuesta mediante el cuestionario. Como resultado principal, se pudo
determinar que, con respecto a las variables de investigaciéon se
presentaron resultados diferenciados. Concluyeron que, con respecto al
clima organizacional, este es un tema que ha sido estudiada por mucho
tiempo, a fin de poder conocer de manera minuciosa las relaciones y los
procesos que son realizados al interior de una empresa u organizacion, a
la par que se han ejecutado multiples investigaciones dentro del sector

privado con la finalidad de identificar la dinamica laboral, por lo tanto, estas
12



investigaciones determinaron que existe relacion gracias a la cohesion

entre los elementos internos que generan las buenas relaciones laborales.

Consideramos también a Araya, Diaz y Rojas (2020), en el cual su
objetivo fue analizar los limitantes para el compromiso organizacional y
determinar su evolucién dentro de un colegio Municipal Chileno — Chile;
fue basico, no experimental, consider6 a 75 funcionarios como poblacién
y muestra para ser encuestados mediante el cuestionario. Como resultado
principal se ha revelado la existencia de un nivel promedio respecto al
compromiso organizacional. Todo ello ha permiti6 concluir que son
necesarias ciertas estrategias orientadas a la potenciacion de la adhesion
emocional, unido al sentimiento de permanencia que tienen los
colaboradores con su entidad, es por ello que resulta necesario el disefio

de un plan de vida organizacional.

Bajo este contexto, citamos a, Baez et al. (2019) cuyo objetivo fue
explicar los componentes del compromiso en las organizaciones Cubanas
— Cuba. Fue un estudio basico de acuerdo a un disefio no experimental
considerado una poblacién de 532 trabajadores y una muestra de 164
trabajadores los cuales se sometieron a la encuesta a través del
cuestionario. De los resultados que se han obtenido, es preciso sefalar
gue se destaca el enfoque estratégico que tiene la organizacién orientada
a la gestion de los recursos humanos. Concluyeron que, el compromiso
organizacional que se da dentro de las entidades constituye tiene tres
puntos principales, en referencia a los compromisos afectivos continuos y

normativos.

A nivel nacional, congregamos a Séanchez et al. (2021),
considerando su estudio que busco establecer la relacion entre la
aplicacion del liderazgo y el compromiso desarrollado por los
colaboradores de la DRCETA en Peru; fue basica de acuerdo a un disefio
no experimental, tomo a 218 trabajadores como poblacion y muestra para
lo cual recurri6 al uso de la encuesta mediante el cuestionario. Como
resultados se obtuvo una relacion positiva entre las variables.

Concluyeron que, se ha podido determinar que existe una relacion
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significativa respecto al liderazgo democréatico y el compromiso dentro de
la identidad de estudio, pudiéndose sefialar que las actitudes y
comportamientos que tiene el lider de la entidad son fundamentales para

la generacion de un mayor compromiso entre los colaboradores.

Por consiguiente, se citd a Paredes et al. (2021), cuyo estudio
busco realizar una medicion del nivel de compromiso en los trabajadores
de las entidades financieras de Junin; fue basica de acuerdo a un disefio
no experimental, tomo a 210 trabajadores como poblacion y muestra para
lo cual recurrié al uso de la encuesta mediante el cuestionario. Se ha
podido encontrar como resultado principal que el compromiso
organizacional tiene un nivel medio. Concluyeron que respecto al nivel de
compromiso organizacional que se tiene en las financieras, este tiene un
nivel moderado de acordé a la informacion recolectada, a su vez permitié
determinar que el compromiso afectivo tiene un nivel alto con respecto al
compromiso normativo se tiene un nivel moderado y como ultimo el
compromiso de continuidad es moderado, la informacién recolectada
permitird que los administradores de estas entidades financieras puedan
desarrollar planes de capacitacion.

Asimismo, consideramos el estudio de Montoya et al. (2021),
teniendo en cuenta que su estudio buscé conocer la importancia del clima
interno con el compromiso de los trabajadores de la empresa SEDALIB
S.A. en la ciudad de Trujillo; fue basica de acuerdo a un disefio no
experimental, tomé a 45 trabajadores como poblacién y muestra para lo
cual recurrio al uso de la encuesta mediante el cuestionario. Como
resultado principal de la investigaciébn se ha podido determinar que la
empresa debe generar mejoras respecto a las oportunidades de
desarrollo profesional. Concluyeron que, se ha podido determinar la
existencia de una influencia positiva entre el clima organizacional y el
compromiso continuo, a raiz de ello, también se pudo determinar que
deben generar mejoras respecto al desarrollo de lineas de carrera y los
jefes deben generar motivacion entre sus colaboradores para que se

sientan comprometidos con los objetivos organizacionales.
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A nivel local, se citd6 a Lépez et al. (2022), en su estudio busco
establecer la incidencia del compromiso de los colaboradores sobre el
rendimiento de los mismos en la Universidad Nacional de San Martin,
Tarapoto; fue basica de acuerdo a un disefio no experimental, tomé a 68
docentes como poblacion y muestra para lo cual recurrié al uso de la
encuesta mediante el cuestionario. Con respecto al resultado principal que
se obtuvo, se sefala que el nivel medio resulta el predominante con
respecto al compromiso organizacional. Concluyeron que, los datos
recopilados y procesados conllevaron a determinar que no hay indicios
para afirmar la existencia de correlacion entre las variables, es decir, el

compromiso no genera mejoras sobre el desempefio o rendimiento.

Seguidamente se citd a Palomino (2021), considerando que su
estudio buscé establecer los valores de correlacion entre el compromiso
de los trabajadores y su nivel de rendimiento en el distrito judicial de San
Martin 2020 — Tarapoto; fue béasica de acuerdo a un disefio no
experimental, tomé a 21 trabajadores como poblacion y muestra para lo
cual recurrid al uso de la encuesta mediante el cuestionario. El resultado
més destacado, sefala que el nivel de compromiso es bajo en un 43% vy
con respecto al nivel de desempefio laboral este es malo en un 33%.
Concluy6 que, la investigacion ha permitido determinar. Que existe una
relacion significativa entre variables, asimismo, se determiné que el
86,14% del compromiso organizacional tiene una influencia con respecto
al desempefio laboral; con respecto al nivel de compromiso se determino
gue es un nivel bajo en un 42%, puesto que los colaboradores no tienen

iniciativa propia para el desarrollo de sus acciones.

Seguidamente, se citd a Arévalo, Quiroz y Delgado (2021), cuyo
estudio busco analizar la relacion que se presenta entre el clima interno
con la satisfaccion del personal en el Hospital II-E de San Martin —
Tarapoto; fue basica de acuerdo a un disefio no experimental, tomé a 76
trabajadores como poblacion y muestra para lo cual recurrio al uso de la
encuesta mediante el cuestionario. Entre los resultados principales se
obtuvo que los colaboradores sefialaron que el clima organizacional se

encuentra en un nivel medio, en un 50,4%. Concluyeron que, se pudo
15



determinar la existencia no correlacion positiva moderada con respecto a
las variables, a su vez, se determind la existencia de una asociacion lineal;
se sefiald que el 21,13% de la satisfaccion laboral que se da se ven

influenciado por el clima organizacional que se da dentro de la entidad.

En cuanto al sustento tedrico de la variable clima organizacional,
se consider6 conveniente citar a Chiavenato (2009), quien ha referido que
este clima organizacional es representado por el entorno donde las
personas ejecutan sus labores dentro de la empresa, donde pueden

ejecutar sus labores dentro de un ambiente 6ptimo.

Segun Palmar y Caliman (2022), el clima de las organizaciones es
el panorama que se crea al interior como resultado de diversos
componentes como el comportamiento del equipo y las relaciones con los
directivos. Ademas, para Saravia y Grandez (2021), esta variable es
apreciada desde diferentes puntos de vista entre los cuales los
colaboradores consideran que este debe ser promovido por la
organizacibn como su maxima responsabilidad para generar un buen
clima, desde otro punto de vista, Arriola (2022) lo toman como el elemento
fundamental para determinar el nivel de desempefio de los trabajadores
debido a que incide sobre su impetu para desempefiarse bajo altos

estandares incluso por encima de los solicitado por la organizacion.

Para Jiménez (2016), en el mundo actualizado resultan necesarias
gue esta gestidn de talentos consiga el desarrollo con eficiencia del total
del potencial humano que tiene cada uno de los colaboradores, y el deber
gue tiene cada entidad en otorgar al colaborador un ambiente adecuado
para el desarrollo de sus capacidades. (p.27). De acuerdo a Sol6rzano
(2020), es el conglomerado de percepciones de los colaboradores dentro
de un centro de labores, a su vez, sefiala que representa el disefio del
entorno organizacional donde el colaborador realizara sus funciones
encomendadas. Asimismo, Hualcas (2021), sefiala que a través de esta
se da la implementacién de ciertas normas dentro de las actividades
laborales que se ejecutan para beneficio de ambas partes, es decir, de la
entidad y los colaboradores. (p.546)
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De acuerdo a Daza et al. (2021), el clima laboral juega un rol
protagénico ya que determina el ambiente en el cual se llevan a cabo las
actividades por parte del personal, por lo tanto, si este no es el apropiado,
no habra una sinergia entre ellos para hacer posible el logro de resultados,
mucho menos podran trabajar en equipo para superar los obstaculos
dentro del campo laboral. Asimismo, Ramirez et al. (2021), determinan
gue es necesario la intervencion permanente de la organizacion a traves
de su area especializada para analizar los factores claves para propiciar
un clima laboral armonioso y de entendimiento entre los colaboradores y

la organizacion.

En la investigacion de Cruz et al. (2021), determinan que las
condiciones internas propiciadas por la organizacion generan la
posibilidad de incrementar el nivel de desempefio debido a que se
compone de distintos indicadores resaltantes como la interaccién, la
comunicacion, entre otros. Por otro lado, Vasquez et al. (2022)
manifiestan que la comunicacion es parte importante de la conformacion
de un clima interno positivo debido a que es la encargada de transmitir la
informacion relevante no solo para la ejecucion de las actividades a cada
colaborador sino también para transmitir las incomodidades o sugerencias

para mejorar el clima interno.

Para Matabanchoy (2019), refieren que este es el ambiente interno
donde los colaboradores pueden desarrollar sus funciones y capacidades
de la manera mas Optima, puesto que el ambiente donde se desarrollan
es el propicio. (p.93). Por lo tanto, Velasquez (2018), refiere que ese clima
laboral representa el conjunto de diversos factores que generan una
influencia positiva 0 negativa respecto al comportamiento de sus
colaboradores. De acuerdo a Rosiles et al (2019), en la actualidad resulta
muy importante que todas las instituciones cuenten con un clima laboral

favorable para el desarrollo de sus colaboradores. (p.17)

Segun Gonzéles (2020), quien ha sefialado que existen ciertas
propiedades que debe tener el clima laboral dentro de las organizaciones,
entre los que se destaca el ambiente propicio para el desarrollo de las
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actividades que le son encomendados a los colaboradores. Para Ruiz
(2021), quien sefala que el clima laboral posee un impacto fuerte respecto
al comportamiento que tienen los colaboradores o miembros de una

determinada institucion. (p.23)

Para Rojas (2020), refiere que el clima laboral representa el
temperamento que tiene una organizacion, a su vez, considera que éste
se desarrolla a través de ciertas actitudes que tienen los directivos de
estas organizaciones. (p.27). Asimismo, Sumba (2022), refiere que la
definicién que se tiene de clima laboral no es valida, puesto que diversos
individuos a lo largo de las instituciones tienen perspectivas bastante
diferentes con respecto a sus organizaciones, pues depende de cada
entidad la ejecucion de ciertas acciones que permitan que el colaborador
desarrolle su potencial. (p.245). De acuerdo a Zarate (2019), quién hace
referencia que es de clima organizacional, es una parte fundamental con
respecto a la produccion laboral que tienen los colaboradores en su en su
organizacion, y esto tal como lo afirman Jimenez y Marifio (2018), es
reflejada en la generacién de una ventaja competitiva con respecto a otras

entidades.

Asimismo, Cruz et al. (2021), determinaron que a medida que las
organizaciones sean capaces de mejorar el clima interno, tendran la
posibilidad de mejorar el compromiso de sus colaboradores debido a que
es un efecto correlativo que debe ser aprovechado para establecer las
mejoras necesarias, las mismas que también beneficiaran al colaborador
debido a que con un clima positivo, sera mucho mas eficiente para lograr
las metas propuestas; de esta forma, se destaca la importancia de aplicar
estrategias para fortalecer el clima laboral como una herramienta para
mejorar el compromiso de forma paralela gracias al efecto que esta

variable ejerce.

De acuerdo a Seminario y Mallco (2022), el clima interno permite
medir el nivel de eficiencia de la organizacion para proporcionar las
condiciones que permitan mejorar la convivencia entre colaboradores.

Asimismo, Fernandez et al (2019), mencionan que el clima es
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determinante para mejorar el nivel de competitividad organizacion debido
a que posibilita la organizacion de las actividades de manera participativa
donde todos tengan la oportunidad de opinar. Por otro lado, Ponce et al.
(2022) menciona que un clima interno positivo permitira mejorar la
posibilidad de supervivencia de una organizacién por mucho mas tiempo
gracias a la congruencia entre los integrantes y su participacion para

mejorar los resultados de forma continua.

Asi también Vergara (2021), hace referencia que existen diversidad
de factores que afectan el clima organizacional que se da dentro de las
entidades. (p.6). De la misma manera Salazar (2020) sefiala que el clima
laboral representa un area amplia dentro de las organizaciones, que se
encuentra compuesta por la perspectiva de los colaboradores respecto a
todas las funciones que realizan. (p.277), por otro lado, Diaz (2018),
refiere que existen 3 puntos fundamentales a través del cual se puede
determinar el clima laboral, siendo estos la organizacion, los grupos y el
individuo. (p.6)

Para Olivera (2021), refiere que el conocer el clima laboral que se
desarrolla dentro de las entidades permitira la evaluacion de una manera
sistemética de la percepcion que tienen los colaboradores respecto a la
organizacion de acorde a las condiciones y el entorno laboral donde se
desempeiia, pudiendo de esta manera generar mejoras en las mismas,
gue repercutiran de una manera positiva en el desempefio laboral de sus

funciones. (p.4)

De acuerdo a Pilligua (2019), quienes refieren que la medicion de
este clima laboral permite la comprension y el conocimiento respecto a lo
gue piensay opina el colaborador en referencia al espacio donde ejecutan
sus actividades de manera diaria, pudiendo de esta manera planificar y
definir los programas que serviran para ejecutar un seguimiento y
evaluacion del clima laboral, a fin de poder determinar las falencias y en
base a ello plantear mejoras de solucion. (p.8). Del mismo modo Britto
(2020), refiere que cuando se habla de un clima laboral esta representado

por la percepcion que tiene cada miembro de una determinada institucion
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con respecto al espacio, el lugar donde desarrollan sus funciones y de qué
manera, esto genera una influencia positiva o negativa respecto al

desempeifio laboral. (p.143)

En cuanto a las dimensiones del clima laboral, Chiavenato (2009),
establece las siguientes:

- Dimension 1: Autorrealizacién. Es representado por el nivel de
apreciacion que tiene el colaborador, de acordé las
posibilidades que percibe dentro de su ambiente laboral. Sus
indicadores son: linea de carrera, desarrollo profesional, logro
de objetivos.

- Dimension 2: Involucramiento laboral. Es representado por
el grado de identificacion del colaborador con respecto a su
institucion. Sus indicadores son: desarrollo de tareas,
conocimiento de los objetivos, conocimiento de la vision.

- Dimension 3: Supervision. Representan las acciones de
supervisibn que se encuentran estrictamente ligadas al
desarrollo del proceso de la actividad laboral ejecutada por
parte de los colaboradores. Sus indicadores son: supervision
directa, transparencia, imparcialidad

- Dimension 4: Comunicacion. Es representado por el nivel de
percepcion que tiene el colaborador con respecto a la celeridad,
claridad y precision de toda aquella informacién eficaz que es
dada por la entidad. Sus indicadores son: asertividad, eficiencia,
canales de comunicacion.

- Dimension 5: Condiciones laborales. Representa la
percepcion que tienen los colaboradores, en referencia a ciertos
elementos materiales, econémicos y psicologicos que resultan
necesarios para hacer posible el desarrollo de las actividades
asignadas. Sus indicadores son: ambiente de trabajo, equipos

para el desempefio, trabajo en equipo.
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En lo que respecta a la segunda variable esta el compromiso
organizacional, se considerd a Nufiez (2010) refiere que se encuentran
representadas por las conductas observadas dentro de los colaboradores
de una determinada organizacion, a través de la produccion de los bienes

tangibles e intangibles.

Para Ortiz (2017) quien refiere que este es el nivel que hay
ejecutado un colaborador para alcanzar objetivos y las metas
organizacionales dentro de un plazo determinado, a su vez, se refiere a
gue éste posee una gran relacion con respecto a ciertos indicadores de
logros que tiene la entidad. Por otro lado, el autor sefala que el
compromiso laboral es expresado en la manera en que un colaborador
gue pertenece a una determinada entidad, realiza sus labores de la

manera adecuada.

Asimismo, para Espichan (2016) quien refiere que el compromiso
laboral es representado a través de una serie de motivaciones que tienen
los colaboradores para la realizacion de las acciones que le fueron dadas.
Es por ello que, cuando una tarea ha sido ejecutada por un colaborador,
es a partir de alli donde se ve fortalecido el compromiso laboral que tiene
el colaborador con una determinada institucién (Polanco, 2014). A su vez,
refiere que la importancia de este compromiso radica en la evaluacion, la
planificacion y el seguimiento de los trabajos que son ejecutados por los
colaboradores, fomentando la toma de decisiones respecto a la

percepcion que se tiene del desempefio de los colaboradores.

En referencia a los modelos de compromiso laboral, se destacan

los siguientes:

a) Psicoldgico: hace referencia a un conjunto de procesos y ciertos
elementos psicolégicos que son necesarios para la transformacion de
ciertas percepciones que tienen los colaboradores respecto a la

organizacion o institucion (Espichan, 2016).

b) Estructural: a través de este modelo se evalla el ambiente

laboral que se encuentra conformada por el conjunto de actividades que
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sirven para el potenciamiento y la estimulacion del trabajador para la
elevacion del compromiso laboral que tiene con la institucion. Partiendo
de una técnica esencial que tienen las entidades que se encuentra
estrictamente relacionado con la motivacion laboral; este modelo tiene su
base en los diversos estimulos que tiene la identidad para sus
colaboradores para generar un aumento respecto a sus niveles de

desempeiio y compromiso laboral (Ortiz, 2017).

c) Laboral-empresarial, este es un modelo que fuese planteado por
Giraldo (2012) donde el autor refiere que se ejecuta la medicion del
compromiso laboral que tienen los colaboradores a partir de los conceptos
respecto al empoderamiento que tienen los colaboradores a partir de las
caracteristicas e individuales que tiene cada uno de ellos, y
relacionandolos de acordé a las orientaciones y necesidades que tiene la
institucién. (Espichan, 2016).

Con respecto al modelo planteado por Meyer (1997), este se
encuentra orientado al vinculo emocional que tienen los colaboradores
con su organizacion. La misma que es representada por la identificacion
gue tiene el colaborador con la misma, a la par del deseo de pertenecer a
ella. Los autores refieren que este modelo se encuentra basado en 3
dimensiones fundamentales que vienen a ser el compromiso afectivo,

continuo y normativo.

En referencia a las dimensiones estas son definidas por Nufiez

(2010), las cuales se detallan a continuacion.

- Dimension 1: Compromiso afectivo. Se encuentra
compuestos por aquellos vinculos emocionales que se da entre
los colaboradores y la organizacion, caracterizada por la
identificacion y la implementacion de las mismas, en las que se
incluye el deseo de pertenencia que tienen los colaboradores, a
Su vez promueve mejores interpersonales entre colaboradores
para de esta manera generar mayores niveles de disfrute y

satisfaccion laboral. Sus indicadores son: pertenencia a la
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organizacion, relacion organizacion trabajador, familiarizacion
con la organizacion, interiorizacion de problemas, socializacion.
Dimension 2: Compromiso de continuidad. Refiere ciertos
costos materiales, a la par de los beneficios que el colaborador
pudiera perder en caso de darse de baja de la organizacion. Sus
indicadores son: continuidad laboral y relacién laboral.

Dimension 3: Compromiso normativo. Este punto obedece a
las creencias de lealtad que tiene el colaborador para con su
institucion, Por eso que, si se siente comprometida con la
misma, esto generara un impacto positivo en el desarrollo de
sus funciones, y que esto ha generado beneficios positivos a
través del tiempo. Arias (2006). Sus indicadores son: relacion

moral y obligacién moral, lealtad.
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METODOLOGIA

3.1.

Tipo y disefio de investigacion
3.1.1. Tipo de investigacion: Aplicada. Teniendo en cuenta que

3.1.2.

se ha realizado la recopilacion de informacién y ya existente
para conocer a profundidad las variables y al mismo tiempo
establecer aquellos procedimientos relevantes que permitan
ofrecer una solucion consistente hacia la probleméatica
(Concytec, 2018, p. 2) De esta manera, el estudio busco
recopilar informaciébn acerca del clima laboral y el
compromiso dentro de la entidad para determinar el

problema y sugerir la mejora respectiva.

Disefio de investigacion: No experimental, segun Arias
(2012), las investigaciones no experimentales son aquellas
en la que los investigadores no manipulan ninguna de las
variables para cambiar los resultados, sino que esta se
realiza en su propio habitat. (p. 152) Por ello, el estudio solo
se limité a recopilar los datos de las variables mencionadas,

pero no a manipularlas.

De corte transversal: debido a que la recoleccion
informacion se llevara a cabo en un solo momento, sobre la
cual se realizara el proceso estadistico para obtener los
resultados. (Hernandez, 2014, p.154)

Alcance: el presente estudio posee un alcance de tipo
descriptivo-correlacional: Es descriptivo, porque abordar
la descripcion de cada una de las variables respecto a sus
diferentes  comportamientos y  caracteristicas, es
correlacional debido a que busca establecer aquellos
valores numéricos y estadisticos de correlacion entre
variables y sus respectivas dimensiones (Bernal, 2010,

p.114). Por ello, el estudio busco describir y al mismo tiempo
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establecer la correlacion que existe entre el clima y el

compromiso laboral.

3.2. Variables y operacionalizacion

Variable X: Clima laboral

Definicion conceptual: Chiavenato (2009) quien ha referido
gue este clima organizacional es representado por el entorno
donde las personas ejecutan sus labores dentro de la empresa,
donde pueden ejecutar sus labores dentro de un ambiente

optimo.

Definicion operacional: El clima dentro de la organizaciéon es
un elemento intangible fundamental que tiene la capacidad de
incidir sobre el rendimiento de las personas. Se medira
mediante un cuestionario en base a las dimensiones:
Autorrealizacién, involucramiento laboral,  supervision,

comunicacion, condiciones laborales.

Indicadores
Autorrealizacion
- Linea de carrera
- Desarrollo profesional
- Logro de objetivos
Involucramiento laboral
- Desarrollo de tareas
- Conocimiento de los objetivos
- Conocimiento de la visién
Supervision
- Supervision directa
- Transparencia
- Imparcialidad
Comunicacién
- Asertividad

- Eficiencia
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- Canales de comunicacion
Condiciones laborales

- Ambiente de trabajo

- Equipos para el desempefio
- Trabajo en equipo

e Escala de medicion: Ordinal

Variable Y: Compromiso organizacional

Definicion conceptual: Nuofiez (2010) refiere que se
encuentran representadas por las conductas observadas
dentro de los colaboradores de una determinada
organizacion, a través de la produccion de los bienes

tangibles e intangibles.

Definicion operacional: El compromiso de los colaboradores
es considerado como el grado en el cual ellos se hacen
responsables de sus obligaciones para propiciar el desarrollo
integral. Se aplicard& un cuestionario considerando las
dimensiones de compromiso afectivo, compromiso de

continuidad y compromiso normativo.

Indicadores
Compromiso afectivo
- Pertenencia a la organizacion
- Relacion organizacion trabajador
- Familiarizacion con la organizacion
- Interiorizacion de problemas
- Socializacién
Compromiso de continuidad
- Continuidad laboral
- Relacion laboral
Compromiso normativo
- Relacion moral

- Obligacion moral
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3.3.

3.4.

- Lealtad

Escala de medicién: Ordinal

Poblacion, muestray muestreo

3.3.1. Poblacién: Para Hernandez (2014), son todos aquellos

elementos que conforman el objeto de estudio y que estan
involucrados dentro del proceso de investigacion. (p.174)
Para efectos de la presente investigacion, la poblacion
estuvo conformada por 70 colaboradores del Gobierno
Regional de San Martin, Moyobamba 2022.

Respecto a la muestra, se tomé a toda la poblacién debido
a que no es extensa, por ello la muestra sera censal
mediante un muestreo no probabilistico.

Criterios de inclusion:

e Personal CAS

e Nombrados

e Colaboradores entre 18 y 65 afios

Criterios de exclusion:

e Personal locador de servicios
e Jefes de area

e Personal de campo

e Personal mayor de 65 afos

e Practicantes

Unidad de andlisis: Los colaboradores del Gobierno

Regional de San Martin, Moyobamba.

Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Técnica: Encuesta

Se ha considerado como técnica utilizar la encuesta, la cual segun

Hernandez (2014) es una herramienta muy importante para

27



obtener informacion respecto a la muestra de estudio para realizar

la comprobacién de hipétesis respectivas.

Instrumentos: Cuestionario

Para Hernandez (2014) esta integrado por una cierta cantidad de
interrogantes enfocadas en recopilar informacion sobre el tema
abordado. (p. 217).

Los cuestionarios estuvieron distribuidos de la siguiente forma:

En cuanto a la variable clima laboral, se utilizé un cuestionario con
15 preguntas distribuidas en sus 5 dimensiones, asimismo, integré
una escala ordinal de tipo Likert (nunca, casi nunca, a veces, casi
siempre, siempre), de esta manera se recopilé la informacién
necesaria para el procesamiento estadistico que permitié obtener

los resultados.

En cuanto a la variable compromiso organizacional, se utilizé un
cuestionario de 15 preguntas distribuidas en sus 3 dimensiones,
asimismo, integré una escala ordinal de tipo Likert (nunca, casi
nunca, a veces, casi siempre, siempre), de esta manera se recopil6
la informacion necesaria para el procesamiento estadistico que

permitié obtener los resultados.

Validez
Juicio de expertos: Los cuestionarios pasaron por un juicio de
expertos, los cuales ayudaron a determinar el nivel de validez, el

cual estuvo integrado por tres profesionales. (Ver anexo N° 12)

Tabla 1
Validacion de expertos

Grado Experto Opinion

Mtro. Arévalo Arévalo, José G. Procede su aplicacion

MBA Fasanando Puyo, Tercero Procede su aplicacion
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3.5.

3.6.

3.7.

Dr. Cotrina Trigozo Carlos Procede su aplicaciéon

Confiabilidad:

Se realiz6 la prueba de Alfa de Crombach, de acuerdo a la prueba
piloto en base a 20 unidades, los resultados fueron los siguientes:
Clima laboral: Confiabilidad igual a 0.875

Compromiso organizacional: 0.869 (Ver anexo N° 6)

Procedimientos

Se dio inicio a la investigacion con el andlisis respectivo del objeto
de estudio para establecer la situacion problematica; seguidamente
se desarroll6 el disefio y construccion de cada uno de los
cuestionarios para la recopilacién informacién desde la muestra,
estos instrumentos pasaron a ser validados y se comprobd su
confiabilidad; posteriormente se realizé la aplicacion respectiva de
los instrumentos para obtener los datos que conllevaron al
procedimiento de analisis de datos para obtener los resultados, los
cuales fueron contrastados con los antecedentes y bases tedricas;
por ultimo, se realizé la determinacion de las conclusiones y sus

recomendaciones pertinentes.

Métodos de andlisis de datos

Toda la informacién recopilada desde la muestra a través de la
aplicacién de los cuestionarios, fueron procesados mediante el uso
del SPSS V.25 y Excel, con la cual se construyeron las diferentes
tablas para presentar la informacién teniendo en cuenta los
objetivos; para determinar la contrastacién de hipotesis se utilizé al
Rho de Spearman con la cual se determinara el resultado de

correlacion existente.

Aspectos éticos

Se dio cumplimiento a los principios éticos internacionales como el

principio de autonomia, beneficencia, no maleficencia y justicia
29



asimismo, cada procedimiento esta sustentado en la utilizacién de
la guia proporcionada por la universidad, en la cual establece la
utilizacion de las normas APA para hacer posible el respetd los
derechos de autor.
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V. RESULTADOS
4.1. Objetivo especifico 1: Describir el nivel del clima laboral del
Gobierno Regional de San Martin, Moyobamba 2022.
Tabla 2
Nivel de clima laboral de los colaboradores del Gobierno Regional de
San Martin, Moyobamba 2022
Autorrealizacion Involucramiento Supervision Comunicacion Condiciones CLIMA
Nivel laboral P laborales  LABORAL
n° % n° % n° % n° % n° % n° %
Bajo 21 30% 18 25.71% 16 22.86% 14 20% 18 25.71% 19 27.14%
Medio 43 61.43% 39 55.71% 42 60% 47 67.14% 36 51.43% 40 57.14%
Alto 6 8.57% 13 1857% 12 17.14% 9 12.86% 16 22.86% 11 15.71%
Total 70 100% 70 100% 70 100% 70 100% 70 100% 70 100%

Nota: datos obtenidos de la muestra

Interpretacion:

El nivel del clima laboral es medio en 57.14%, bajo en 27.14% y alto

solo en 15.71%. Respecto al nivel de la dimension de autorrealizacion,

es medio en 61.43%, bajo en 30 % y alto en 8.57 %. Respecto al nivel

la dimension de involucramiento laboral, es medio en 55,71 %, bajo en

25,71 % y alto en 18,57 %. Respecto al nivel de la dimensién de

supervision, es medio en 60 %, bajo en 22,86 % y alto en 17.14 %.

Respecto al nivel de la dimension comunicacién, es medio en 67.14 %,

bajo en 20 % y alto en 12.86 %. Respecto al nivel de la dimensién

condiciones laborales, es medio en 51.43 %, bajo en 25,71 % y alto en

22.86 %.
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4.2. Objetivo especifico 2: Describir el nivel de compromiso
organizacional en los colaboradores del Gobierno Regional de San
Martin, Moyobamba 2022.

Tabla 3

Nivel de compromiso organizacional de los colaboradores del Gobierno

Regional de San Martin, Moyobamba 2022

Compromiso Compromiso de Compromiso COMPROMISO
Nivel afectivo continuidad normativo ORGANIZACIONAL
n° % n° % n° % n° %
Bajo 21 30% 17 24.29% 12 17.14% 17 24.29%
Medio 37 52.86% 30 42.86% 47 67% 43 61.43%
Alto 12 17.14% 23 32.86% 11 15.71% 10 14.29%
Total 70 100% 70 100% 70 100% 70 100%

Nota: datos obtenidos de la muestra

Interpretacion:

El nivel de compromiso organizacional es medio en 61.43%, bajo en
24.29% vy alto solo en 14.29%. Respecto al nivel de la dimension
compromiso afectivo, es medio en 52.86 %, bajo en 30 % y alto en
17.14 %. Respecto al nivel de la dimensiobn compromiso de continuidad,
es medio en 42.86 %, bajo en 24,29 % y alto en 32.86 %. Respecto al
nivel de la dimension compromiso normativo, es medio en 67 %, bajo
en 17.14 %y alto en 15.71 %.
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4.3. Objetivo especifico 3: Analizar la relacion entre el clima laboral y
el compromiso afectivo de los colaboradores del Gobierno Regional de
San Martin, Moyobamba 2022.

Tabla 4

Correlacion Clima laboral — Dimension compromiso afectivo

Clima Compromiso

laboral afectivo
Rho de Clima laboral Coeficiente de 1,000 ,805™
Spearman correlacién
Sig. (bilateral) : ,000
N 70 70
Compromiso Coeficiente de ,805™ 1,000
afectivo correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 70 70

Nota: datos obtenidos en base a encuestas aplicadas a los colaboradores del
Gobierno Regional de San Martin, Moyobamba 2022.

Interpretacion:

La tabla presenta que el célculo del Rho de Spearman fue igual a 0.805
con un p valor igual a 0,000 (p-valor < 0.05), por ello, se establece la
afirmacion que da cuenta de una relacion positiva muy fuerte entre el
clima laboral con el compromiso afectivo en los colaboradores,
asimismo el p-valor conlleva al rechazo del planteamiento formulado en
la hipétesis nula y se acepta la alterna; por ello, se establece que
mientras se mejore el clima laboral, permitira mejorar también el

compromiso dentro de los colaboradores de manera paralela.
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4.4. Objetivo especifico 4: Conocer la relacion entre el clima laboral y

el compromiso continuo de los colaboradores del Gobierno Regional de
San Martin, Moyobamba 2022.

Tabla b

Correlacion Clima laboral — Dimension compromiso continuo

Clima Compromiso
laboral continuo
Rho de Clima Coeficiente de 1,000 ,720™
Spearman laboral correlacién
Sig. (bilateral) ,000
N 70 70
Compromi Coeficiente de , 720" 1,000
S{o) correlacion
continuo  Sig. (bilateral) ,000
N 70 70

Nota: datos obtenidos en base a encuestas aplicadas a los colaboradores del
Gobierno Regional de San Martin, Moyobamba 2022.

Interpretacion:

La tabla presenta que el célculo del Rho de Spearman fue igual a 0.720

con un p valor igual a 0,000 (p-valor < 0.05), por ello, se establece la

afirmacion que da cuenta de una relacion positiva considerable entre el

clima laboral con el compromiso continuo en los colaboradores,

asimismo el p-valor conlleva al rechazo del planteamiento formulado en

la hipétesis nula y se acepta la alterna. En base a ello, se determina

qgue el mejoramiento del clima dentro de la entidad, permitira el

mejoramiento del compromiso continuo como efecto de la correlacién.
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4.5. Objetivo especifico 5: Identificar la relacion entre el clima laboral
y el compromiso normativo de los colaboradores del Gobierno Regional
de San Martin, Moyobamba 2022.

Tabla 6

Correlacion Clima laboral — Dimension compromiso normativo

Clima Compromiso

laboral normativo

Rho de Clima laboral  Coeficiente de 1,000 ,796™
Spearman correlaciéon
Sig. (bilateral) . ,000
N 70 70
Compromiso  Coeficiente de 796" 1,000
normativo correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 70 70

Nota: datos obtenidos en base a encuestas aplicadas a los colaboradores del
Gobierno Regional de San Martin, Moyobamba 2022.

Interpretacion:

La tabla presenta que el calculo del Rho de Spearman fue igual a 0.796
con un p valor igual a 0,000 (p-valor < 0.05), por ello, se establece la
afirmacién que da cuenta de una relacién positiva muy fuerte entre el
clima laboral con el compromiso normativo en los colaboradores,
asimismo el p-valor conlleva al rechazo del planteamiento formulado en
la hipétesis nula y se acepta la alterna en la cual se afirma la correlacion
tal como lo reflejan los resultados; por lo tanto, mientras mejor sea el

clima laboral, se fortalecera también el compromiso normativo.

35



4.6. Objetivo general: Determinar la relacion entre el clima laboral y el
compromiso organizacional de los colaboradores del Gobierno
Regional de San Martin, Moyobamba 2022.

Tabla 7

Correlacion Clima laboral — Compromiso organizacional

Clima Compromiso

laboral  organizacional

Rhode Climalaboral Coeficiente de 1,000 ,846™
Spearma correlaciéon
n Sig. (bilateral) . ,000
N 70 70
Compromiso  Coeficiente de ,846" 1,000
organizacional correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 70 70

Nota: datos obtenidos en base a encuestas aplicadas a los colaboradores del
Gobierno Regional de San Martin, Moyobamba 2022.

Prueba de hipétesis
Hipotesis de investigacion

Hi: Si existe relacion positiva y significativa entre el clima laboral y el
compromiso organizacional de los colaboradores del Gobierno

Regional de San Martin, Moyobamba 2022.

HO: No existe relacion positiva y significativa entre el clima laboral y el
compromiso organizacional de los colaboradores del Gobierno

Regional de San Martin, Moyobamba 2022.
Interpretacion:

La tabla presenta que el célculo del Rho de Spearman fue igual a 0.846
con un p valor igual a 0,000 (p-valor < 0.05), por ello, se establece la

afirmacion que da cuenta de una relacién positiva muy fuerte entre el
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clima laboral con el compromiso organizacional en los colaboradores,
asimismo el p-valor conlleva al rechazo del planteamiento formulado en
la hipotesis nula y se acepta la alterna. De esta manera, se establece
que a medida que se realice el mejoramiento del clima laboral, se

lograra también el mejoramiento del compromiso laboral.
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DISCUSION
En el presente apartado se desarrolla la discusion de los resultados
propios con aquellos consignados en los antecedentes.

Respecto al primer objetivo especifico que fue describir el
nivel del clima laboral: se tiene en cuenta que a través de la aplicacion
del cuestionario se recopildé la informacion por parte de los
colaboradores, los resultados demostraron que el nivel del clima laboral
es medio en 57.14% ya que no todos tienen pleno conocimiento de los
objetivos institucionales por lo que el desarrollo de tareas no es
eficiente, también se debe a que consideran que su autorrealizacion es
aplazada; asimismo, es bajo en 27.14% debido a que la institucion
posee una baja capacidad para propiciar un clima positivo y adecuado
para que los colaboradores se desempefien y se comuniquen de
manera adecuada en condiciones favorables propias para su
comodidad laboral; esta informacion es similar a la obtenida por Aldaz
et al. (2021), quienes concluyeron gue respecto al clima organizacional
se encuentra en un nivel regular ya que el 60% lo percibe asi y solo un

37,5% lo califica como destacado.

En cuanto al segundo objetivo especifico fue describir el
nivel de compromiso organizacional en los colaboradores: se tiene en
cuenta los resultados que indican que respecto al nivel de compromiso
organizacional es medio en 61.43%, debido a que la mayoria de
colaboradores no han desarrollado un sentido de pertenencia en la
organizacioén la cual ha conllevado a que las relaciones sean negativas
y el afecto hacia ella sea poco propicia para los buenos resultados;
asimismo, es bajo en 24.29% debido a que la entidad no entrega los
elementos y herramientas necesarias para generar un buen ambiente
laboral donde se desarrolle la continuidad como indicador importante
para generar compromiso y el desarrollo de una relacién positiva y
duradera; este resultado es similar al que obtuvo Palomino (2021),
dentro de su investigacion destacé que el nivel de compromiso es bajo

en un 43% puesto que los colaboradores no tienen iniciativa propia para
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el desarrollo de sus acciones y con respecto al nivel de desempefio
laboral este es malo en un 33%.

En cuanto al tercer objetivo especifico analizar la relacion
entre el clima laboral y el compromiso afectivo de los colaboradores: se
tuvo en cuenta que el calculo del Rho de Spearman fue igual a 0.805
con un p valor igual a 0,000 (p-valor < 0.05), por ello, se establece la
afirmacion que da cuenta de una relacion positiva muy fuerte entre el
clima laboral con el compromiso afectivo en los colaboradores,
asimismo el p-valor conlleva al rechazo del planteamiento formulado en
la hipétesis nula y se acepta la alterna, esto da cuenta de lo
indispensable que resulta ser el mejoramiento del clima dentro de la
institucion como parte de los elementos necesarios para propiciar el
compromiso de tipo afectivo en el personal. Estos resultados son
convergentes en cierta medida con los obtenidos por Sanchez et al.
(2021), quienes mencionaron que se obtuvo una relacion positiva, es
decir, se ha podido determinar que existe una relacién significativa
respecto al liderazgo democréatico y el compromiso dentro de la
identidad de estudio, pudiéndose sefialar que las actitudes y
comportamientos que tiene el lider de la entidad son fundamentales
para la generacion de un mayor compromiso entre los colaboradores;
por lo tanto, el liderazgo fomenta un clima interno propicio para el
compromiso.

En lo que corresponde al cuarto objetivo especifico conocer
la relacion entre el clima laboral y el compromiso continuo de los
colaboradores: se encontré que el célculo del Rho de Spearman fue
igual a 0.720 con un p valor igual a 0,000 (p-valor < 0.05), por ello, se
establece la afirmacion que da cuenta de una relacion positiva
considerable entre el clima laboral con el compromiso continuo en los
colaboradores, asimismo el p-valor conlleva al rechazo del
planteamiento formulado en la hip6tesis nula y se acepta la alterna, de
esta manera se establece la importancia de mejorar el clima interno
como una estrategia para hacer posible el incremento del nivel de

compromiso continuo con la entidad. Este resultado se asemeja con lo
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encontrado por Montoya et al. (2021), quienes mencionan que se ha
podido determinar la existencia de una influencia positiva entre el clima
organizacional y el compromiso continuo, a raiz de ello, también se
pudo determinar que deben generar mejoras respecto al desarrollo de
lineas de carrera y los jefes deben generar motivacion entre sus
colaboradores para que se sientan comprometidos con los objetivos

organizacionales.

En lo que corresponde al quinto objetivo especifico
identificar la relacién entre el clima laboral y el compromiso normativo
de los colaboradores: dentro de ello, se encontr6 que el calculo del Rho
de Spearman fue igual a 0.796 con un p valor igual a 0,000 (p-valor <
0.05), por ello, se establece la afirmacion que da cuenta de una relacion
positiva muy fuerte entre el clima laboral con el compromiso normativo
en los colaboradores, asimismo el p-valor conlleva al rechazo del
planteamiento formulado en la hipotesis nula y se acepta la alterna en
la cual se afirma la correlacion tal como lo reflejan los resultados, por
ello, se resalta la importancia de promover un clima laboral positivo que
reuna las condiciones necesarias para hacer posible el mejoramiento
del compromiso normativo debido a que los resultados muestran un
considerable grado de influencia. Este resultado es similar a lo obtenido
por Arévalo, Quiroz y Delgado (2021), quienes concluyeron que, se
pudo determinar la existencia no correlacion positiva moderada con
respecto a las variables, a su vez, se determind la existencia de una

asociacion lineal.

En lo que corresponde al objetivo general determinar la
relacion entre el clima laboral y el compromiso organizacional de los
colaboradores: para ello se consideré que el calculo del Rho de
Spearman fue igual a 0.846 con un p valor igual a 0,000 (p-valor < 0.05),
por ello, se establece la afirmacion que da cuenta de una relacién
positiva muy fuerte entre el clima laboral con el compromiso
organizacional en los colaboradores, asimismo el p-valor conlleva al
rechazo del planteamiento formulado en la hipdtesis nula y se acepta

la alterna. De esta manera, se establece que a medida que se realice
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el mejoramiento del clima laboral, se lograra también el mejoramiento
del compromiso laboral. Este resultado se asemeja al obtenido por
Gonzéles et al. (2021), quienes sostuvieron que se han ejecutado
multiples investigaciones dentro del sector privado con la finalidad de
identificar la dinamica laboral; por lo tanto, estas investigaciones
determinaron que el clima organizacional se relaciona de manera
significativa con el compromiso gracias a la cohesion entre los
elementos internos que generan las buenas relaciones laborales.
Ademas, concuerda con la afirmacion tedrica de Cruz et al. (2021),
quienes determinaron que a medida que las organizaciones sean
capaces de mejorar el clima interno, tendrén la posibilidad de mejorar
el compromiso de sus colaboradores debido a que es un efecto
correlativo que debe ser aprovechado para establecer las mejoras
necesarias, las mismas que también beneficiaran al colaborador debido
a que con un clima positivo, sera mucho més eficiente para lograr las
metas propuestas; de esta forma, se destaca la importancia de aplicar
estrategias para fortalecer el clima laboral como una herramienta para
mejorar el compromiso de forma paralela gracias al efecto que esta

variable ejerce.
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VI.

CONCLUSIONES

1.

Se describio que el nivel del clima laboral es medio en 57.14% ya
que no todos tienen pleno conocimiento de los objetivos
institucionales; es bajo en 27.14% debido a que la institucion posee
una baja capacidad para propiciar un clima positivo y adecuado para

su comodidad laboral.

. Se describid que el nivel de compromiso organizacional es medio en

61.43%, debido a que la mayoria de colaboradores no han
desarrollado un sentido de pertenencia; es bajo en 24.29% debido a
gue la entidad no entrega los elementos y herramientas necesarias

para la continuidad como indicador para generar Compromiso.

. Se analizo la relacion entre el clima laboral y el compromiso afectivo

de los colaboradores del Gobierno Regional de San Martin,
Moyobamba 2022, la cual es positiva muy fuerte debido a que el
calculo del Rho de Spearman fue igual a 0.805, esto da cuenta de lo

indispensable que resulta ser el mejoramiento del clima interno.

. Se conocid la relacion entre el clima laboral y el compromiso

continuo de los colaboradores del Gobierno Regional de San Martin,
Moyobamba 2022, la cual es positiva considerable debido a que el
calculo del Rho de Spearman fue igual a 0.720, por ello se establece

la importancia de mejorar el clima para el compromiso continuo.

. Se identificd la relacion significativa entre el clima laboral y el

compromiso normativo de los colaboradores del Gobierno Regional
de San Martin, Moyobamba 2022, la cual es positiva muy fuerte
teniendo en cuenta que el calculo del Rho de Spearman fue igual a
0.796, por ello, se resalta la importancia de promover un clima

positivo para el mejoramiento del compromiso normativo.

. Se determind la relacion significativa entre el clima laboral y el

compromiso organizacional de los colaboradores del Gobierno
Regional de San Martin, Moyobamba 2022, la cual es positiva muy
fuerte debido a que el calculo del Rho de Spearman fue igual a
0.846, se establece que el mejoramiento del clima laboral, lograra el

mejoramiento del compromiso.
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VII.

RECOMENDACIONES
Para el gerente de administracion:

1.

Mejorar las condiciones internas en la entidad para que los
colaboradores puedan desarrollar y potenciar sus competencias
qgue le permitan sentirse realizados, para el cual se debe ofrecer
la posibilidad de desarrollar una linea de carrera acorde a sus
competencias.

Implementar una planificacion estratégica que involucre el
desarrollo de actividades de recreacion para que los
colaboradores se sientan parte de la institucion, asi como el
mejoramiento de los canales para involucrarlos en la toma de
decisiones.

Incrementar el nivel de supervisién hacia los colaboradores con la
finalidad de potenciar aquellas debilidades para no desanimar a
los colaboradores mediante el mejoramiento de sus resultados.
Fortalecer los canales de comunicacion y hacer posible que esta
fluya sin complicaciones, de modo que los colaboradores no
encuentren barreras burocraticas para comunicarse con los jefes.
Prestar las condiciones laborales necesarias para garantizar la
integridad fisica y la salud de los colaboradores, asi como la
entrega de las herramientas necesarias para el buen desempefio.
Desarrollar estrategias para que los colaboradores desarrollen el
compromiso afectivo mediante el desarrollo de actividades que le
involucren con la entidad y le hagan sentir parte importante de
ella.

Mejorar las condiciones laborales para desarrollar el compromiso
de continuidad en los colaboradores, de modo que estos sigan
vinculados a la entidad para garantizar la estabilidad y reducir el
indice de rotacion laboral.

Fortalecer el compromiso normativo mediante la formacion en
valores de los colaboradores teniendo en cuenta que esto ademas
permitira mejorar la transparencia en el desarrollo de sus

responsabilidades laborales.
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MATRIZ DE CONSISTENCIA
Relacion del clima laboral y el compromiso organizacional de los colaboradores del Gobierno Regional de San

Martin, Moyobamba 2022

Problema Objetivos Hipotesis Variables Dimensiones Indicadores Metodologia

General General General Linea de carrera 1.Tipo de estudio
¢ Cudl es la relacion | Determinar la relacién | Existe relacion L Tipo: aplicada.
entre el clima entre el clima laboral | significativa entre el Autorrealizacion Desarrollo profesional o ,
laboral y el y el compromiso clima laboral y el Logro de objetivos 2.Disefio de estudio
COmpromiso organizacional de los | compromiso No experimental
organizacional de colaboradores del organizacional de Desarrollo de tareas
los colaboradores gobierno regional de los colaboradores Involucramiento Conocimiento de los Poblacién
del gobierno San Martin, del gobierno laboral objetivos 3.Tipo de muestra
regional de San Moyobamba 2022 regional de San Conocimiento de la No probabilistico
Martin, Moyobamba Martin, Moyobamba vision
20227 2022. Supervision directa 4.Tamaifio de muestra
Especificos Especificos Especificos Transparencia 70 colaboradores
¢ Cual es el nivel del | Describir el nivel del H1. El nivel del Imparcialidad
clima laboral del clima laboral del clima laboral del 5.Técnicas e instrumentos
Gobierno Regional Gobierno Regional de | Gobierno Regional Clima
de San Martin, San Martin, de San Martin, laboral Técnica; la técnica sera la encuesta
Moyobamba 2022? | Moyobamba 2022. Moyobamba 2022,

es alto. o o ) . .

¢ Cudl es el nivel de | Describir el nivel de H2. El nivel de Supervision é?;é?:;;gtnobfcl);)?;trumemo sera el cuestionario de
COmpromiso COmpromiso compromiso
organizacional en organizacional en los | organizacional en
los colaboradores colaboradores del los colaboradores
del Gobierno Gobierno Regional de | del Gobierno
Regional de San San Martin, Regional de San
Martin, Moyobamba | Moyobamba 2022. Martin, Moyobamba
20227 2022, es alto.
¢ Cudl es larelacion | Analizar la relacion H3. La relacion Asertividad
entre el clima entre el clima laboral entre el clima L Eficiencia
laboral y el y el compromiso laboral y el Comunicacion Canales de
compromiso afectivo de los compromiso

afectivo de los

colaboradores del

afectivo de los

comunicacion

Ambiente de trabajo




colaboradores del

gobierno regional de

colaboradores del

Equipos para el

gobierno regional San Martin, gobierno regional - desempefio

; . Condiciones - -
de San Martin, Moyobamba 2022. de San Martin, laborales Trabajo en equipo
Moyobamba 20227? Moyobamba 2022,

es significativa.

¢Cual es larelacion | Analizar la relacién H4. La relacion Compromis | Compromiso Pertenencia a la
entre el clima entre el clima laboral entre el clima o] afectivo organizacion
laboral y el y el compromiso laboral y el organizacio Relacid —
compromiso continuo de los compromiso nal elacion organizacion

continuo de los
colaboradores del
gobierno regional
de San Martin,
Moyobamba 20227

colaboradores del
gobierno regional de
San Martin,
Moyobamba 2022.

continuo de los
colaboradores del
gobierno regional
de San Martin,
Moyobamba 2022,
es significativa.

¢ Cudl es la relacion
entre el clima
laboral y el
compromiso
normativo de los
colaboradores del
gobierno regional
de San Martin,
Moyobamba 20227

Analizar la relacién
entre el clima laboral
y el compromiso
normativo de los
colaboradores del
gobierno regional de
San Martin,
Moyobamba 2022.

H5. La relacion
entre el clima
laboral y el
compromiso
normativo de los
colaboradores del
gobierno regional
de San Martin,
Moyobamba 2022,
es significativa.

trabajador

Familiarizacién con la
organizacion

Interiorizacion de
problemas

Socializacion

Compromiso de

Continuidad laboral

continuidad

Relacioén laboral
Compromiso Relacion moral
normativo

Obligacion moral

Lealtad




Ficha técnica del instrumento clima laboral

Titulo: El clima organizacional y su influencia en el compromiso laboral en

el hospital San Bartolomé, Lima 2020.
Autora: Dianira Regalado Villegas

Afo: 2020

Dimensiones:

Dimension 1. Autorrealizacion
Dimension 2. Involucramiento laboral
Dimension 3. Supervision

Dimension 4: Comunicacion
Dimension 5: Condiciones laborales
Escala medicion: Ordinal

N° ftems: 15 jtems

Validez

Se validaron los instrumentos de recoleccion de datos mediante el

procedimiento denominado juicio de expertos:

Expertos Dictamen
Mg. Flor de Maria Huaman Astocondor Existe suficiencia
Mg. Lizet Oscco Valenza Existe suficiencia

Mg. Hans Mejia Guerrero Existe suficiencia

Analisis de Fiabilidad.

El célculo de la confiabilidad, fue abordada mediante el Alpha de

Crombach, el cual obtuvo un valor igual a (0.958)



CUESTIONARIO DE CLIMA LABORAL

Estimado colaborador (ra), se le extiende el presente cuestionario que tiene por
objetivo recopilar informacion sobre el clima laboral dentro de su area de trabajo;
la informacién que proporcione ayudaré al desarrollo de la investigacion titulada
“Relaciéon del clima laboral y el compromiso organizacional de los

colaboradores del Gobierno Regional de San Martin, Moyobamba 2022

Instrucciones: Marque su respuesta de acuerdo a la escala de medicion
presentada, teniendo en cuenta su criterio en valor de la verdad; se le recuerda

gue sus respuestas seran tratadas de manera hermética y no seran publicadas.

Escala de medicion

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
N° V1. CLIMA LABORAL ESCALA

1[2131]4 5

AUTORREALIZACION

¢, Considera que tiene la posibilidad de desarrollar una linea

1 . . .
de carrera en el Gobierno Regional de San Martin?

¢ El Gobierno Regional de San Martin, impulsa su desarrollo
profesional?

¢Los directivos del Gobierno Regional de San Martin le

3 ayudan a lograr sus objetivos?

INVOLUCRAMIENTO LABORAL

¢En el Gobierno Regional de San Martin, le asignan tareas

4 L
de acuerdo a su especialidad?

¢El Gobierno Regional de San Martin, le comparte los
5 |objetivos organizacionales establecidos para el periodo en
curso?

¢ El Gobierno Regional de San Martin, le comparte la misién

6 P . .
y vision organizacional?

SUPERVISION

¢ El Gobierno Regional de San Martin, supervisa de manera

7 ¢ .
directa el desarrollo de sus actividades?

¢El Gobierno Regional de San Martin, supervisa sus
actividades de manera transparente?




9

¢El Gobierno Regional de San Martin, es imparcial al
momento de aplicar la supervision?

CO

MUNICACION

10

¢, Su jefe asignado en el Gobierno Regional de San Martin,
se comunica de forma asertiva?

11

¢La comunicacion en el Gobierno Regional de San Martin,
es eficiente?

12

¢El Gobierno Regional de San Martin, utiliza los canales
adecuados para la comunicacion?

CONDICIONES LABORALES

13

¢ El ambiente de trabajo en el Gobierno Regional de San
Martin, es el adecuado para desarrollar sus labores?

14

¢El Gobierno Regional de San Martin, le entrega los
equipos necesarios para desempefarse de manera
eficiente?

15

¢El Gobierno Regional de San Martin, promueve el trabajo

en equipo?




Ficha técnica del instrumento compromiso organizacional

Titulo: EIl clima organizacional y su influencia en el compromiso laboral en

el hospital San Bartolomé, Lima 2020.

Autora: Dianira Regalado Villegas

Afo: 2020

Dimensiones:

Dimension 1. Compromiso afectivo
Dimensién 2. Compromiso de continuidad
Dimension 3. Compromiso normativo
Escala medicién: Ordinal

Ne ftems: 15 items

Validez

Se validaron los instrumentos de recoleccion de datos mediante el

procedimiento denominado juicio de expertos:

Expertos Dictamen
Mg. Flor de Maria Huaman Astocondor Existe suficiencia
Mg. Lizet Oscco Valenza Existe suficiencia

Mg. Hans Mejia Guerrero Existe suficiencia

Analisis de Fiabilidad.

El célculo de la confiabilidad, fue abordada mediante el Alpha de

Crombach, el cual obtuvo un valor igual a (0.862)



CUESTIONARIO DE COMPROMISO ORGANIZACIONAL

Estimado colaborador (ra), se le extiende el presente cuestionario que tiene por
objetivo recopilar informacién sobre compromiso organizacional dentro de su
area de trabajo; la informacion que proporcione ayudard al desarrollo de la
investigacion titulada “Relacion del clima laboral y el compromiso
organizacional de los colaboradores del Gobierno Regional de San Martin,
Moyobamba 2022”

Instrucciones: Marque su respuesta de acuerdo a la escala de medicion
presentada, teniendo en cuenta su criterio en valor de la verdad; se le recuerda

gue sus respuestas seran tratadas de manera hermética y no seran publicadas.

Escala de medicidn

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
1 2 3 4 5
ESCALA

N V2. COMPROMISO ORGANIZACIONAL 1 |2 ‘3 ‘4 ‘5

COMPROMISO AFECTIVO

¢ Usted se siente parte esencial del Gobierno Regional de
San Martin?

¢Experimenta una relacion afectiva con el Gobierno
Regional de San Martin?

.Se siente familiarizado con el desarrollo de la
competitividad del Gobierno Regional de San Martin?

¢ Se toma los problemas del Gobierno Regional de San
Martin, muy en serio para solucionarlos?

¢El Gobierno Regional de San Martin, brinda los espacios
necesarios para la socializaciéon?

COMPROMISO DE CONTINUIDAD

¢ Considera importante la posibilidad de seguir laborando
en el Gobierno Regional de San Martin?

¢ Considera que los beneficios laborales proporcionados
7 |por el Gobierno Regional de San Martin, son lo
suficientemente fuertes para seguir laborando?

¢ Existen fricciones laborales con el Gobierno Regional de
San Martin?

¢Considera viable la ruptura del vinculo laboral con el
Gobierno Regional de San Martin?




10

¢Su relacion laboral con el Gobierno Regional de San
Martin, esta condicionada a su calidad de vida?

CO

MPROMISO NORMATIVO

11

¢Larazoén por la que sigue laboral en el Gobierno Regional
de San Martin, es una obligacibn moral?

12

¢Existen tentativas para cambiarse de trabajo, pero
permanece en la entidad por su moral personal?

13

¢ El Gobierno Regional de San Martin, le transmite una
obligacion moral para pertenecer a el?

14

¢ Siente lealtad hacia el Gobierno Regional de San Martin?

15

¢,Ha habido situaciones donde se ha puesto a prueba su

lealtad con el Gobierno Regional de San Martin?




Andlisis de Alpha de Crombach

Instrumento: Clima laboral

Estadistica de fiabilidad

Alpha de crombach N° de elementos

0.879 15

Instrumento: Compromiso organizacional

Estadistica de fiabilidad

Alpha de crombach N° de elementos

0.924 15




AUTORIZACION DE LA ORGANIZACION PARA PUBLICAR SU IDENTIDAD
EN LOS RESULTADOS DE LAS INVESTIGACIONES
Datos Generales
Nombre de la Organizacion: RUC: 20531375808

Gobierno regional San Martin

Nombre del Titular o Representante legal:

Nombres y Apellidos DNI:
Walter Pilco Davila 00804643

Consentimiento:

De conformidad con lo establecido en el articulo 7°, literal “f" del Codigo de Etica en
Investigacion de la Universidad César Vallejo O, autorizo [ X ], no autorizo[ ] publicar
LA IDENTIDAD DE LA ORGANIZACION, en la cual se lleva a cabo la investigacion:

Nombre del Trabajo de Investigacion

Relacion del clima laboral y el compromiso organizacional de los colaboradores del Gobierno

Regional de San Martin, Moyobamba 2022

Nombre del Programa Académico:

Proyecto de investigacion

Autor: Nombres y Apellidos DNI:
Indira Melisa Hidalgo Lapiz 47931947

En caso de autorizarse, soy consciente que la investigacion sera alojada en el
Repositorio Institucional de la UCV, la misma que serd de acceso abierto para los
usuarios y podra ser referenciada en futuras investigaciones, dejando en claro que los

derechos de propiedad intelectual corresponden exclusivamente al autor (a) del estudio.

Lugar: Moyobamba Fecha: 26-05-2022

(*) Codigo de Etica en Investigacion de la Universidad César Vallejo-Articulo 79, literal “ f ” Para difundir o publicar los resultados
de un trabajo de investigacion es necesario mantener bajo anonimato el nombre de la institucion donde se llevé a cabo el estudio,
salvo el caso en que haya un acuerdo formal con el gerente o director de la organizacidn, para que se difunda la identidad de la
institucidn. Por ello, tanto en los proyectos de investigacion como en los informes o tesis, no se debera incluir la denominacion
de la organizacion, pero si sera necesario describir sus caracteristicas.
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MODELO DE CONSENTIMIENTO INFORMADO “GUIA DE ENTREVISTA”

Fecha: 06/06/2022

Nombre del entrevistado: Walter Pilco Malca

Entidad: Gobierno Regional de San Martin.

Yo, Walter Pilco Malca con DNI 00804643 en forma voluntaria; Si (X) NO () doy mi

consentimiento para continuar con la investigacién que tiene por objetivo Determinar la
Relacion del clima laboral y el compromiso organizacional de los colaboradores del Gobierno
Regional de San Martin, Moyobamba 2022

Asimismo, autorizo para que los resultados de la presente investigacion se publiquen a través
del repositorio institucional de la Universidad César Vallejo.
Cualquier duda que les surja al contestar esta entrevista puede enviarla al correo:

pilcodavilawalter@gmail.com

MODELO DE CONSENTIMIENTO INFORMADO “CUESTIONARIO”

Estimado/a participante,

Esta es una investigacion llevada a cabo dentro de la escuela de Ciencias Empresariales de
la Universidad César Vallejo; los datos recopilados son anénimos, seran tratados de forma
confidencial y tienen finalidad netamente académica. Por tanto, en forma voluntaria; Si (X) NO
( ) doy mi consentimiento para continuar con la investigacion que tiene por objetivo Determinar
la Relacion del clima laboral y el compromiso organizacional de los colaboradores del
Gobierno Regional de San Martin, Moyobamba 2022

, Asimismo, autorizo para que los resultados de la presente investigacion se publiquen a través
del repositorio institucional de la Universidad César Vallejo.

Cualquier duda que les surja al contestar esta encuesta puede enviarla al correo:

pilcodavilawalter@gmail.com



mailto:pilcodavilawalter@gmail.com
mailto:pilcodavilawalter@gmail.com
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ANEXO 9 DIRECTIVA DE INVESTIGACION N° 001-2022-VI-UCV
AUTORIZACION DE LA ORGANIZACION PARA PUBLICAR SU IDENTIDAD EN
LOS RESULTADOS DE LAS INVESTIGACIONES

Datos Generales
Nombre de la Organizacion: RUC: 20531375808

Gobierno Regional de San Martin
Nombre del Titular o Representante legal:

Nombres y Apellidos DNI:
Walter Pilco Malca 00804643

Consentimiento:
De conformidad con lo establecido en el articulo 7°, literal “f’ del Cédigo de Etica en
Investigacion de la Universidad César Vallejo ©, autorizo [X], no autorizo [ ] publicar LA
IDENTIDAD DE LA ORGANIZACION, en la cual se lleva a cabo la investigacion:

Nombre del Trabajo de Investigacion

Relacion del clima laboral y el compromiso organizacional de los colaboradores del
Gobierno Regional de San Martin, Moyobamba 2022

Nombre del Programa Académico:

Proyecto de investigacion

Autor: Nombres y Apellidos DNI:
Indira Melisa Hidalgo Lapiz 47931947

En caso de autorizarse, soy consciente que la investigacion sera alojada en el Repositorio
Institucional de la UCV, la misma que sera de acceso abierto para los usuarios y podra ser
referenciada en futuras investigaciones, dejando en claro que los derechos de propiedad
intelectual corresponden exclusivamente al autor (a) del estudio.

Lugar y Fecha: Moyobamba 06 de Junio del 2022

(*) Codigo de Etica en Investigacion de la Universidad César Vallejo-Articulo 79, literal “ f ” Para difundir o publicar los resultados de un
trabajo de investigacion es necesario mantener bajo anonimato el nombre de la institucion donde se llevé a cabo el estudio, salvo el caso
en que haya un acuerdo formal con el gerente o director de la organizacidn, para que se difunda la identidad de la institucién. Por ello,
tanto en los proyectos de investigacion como en los informes o tesis, no se debera incluir la denominacién de la organizacion, pero si sera
necesario describir sus caracteristicas.
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Anexo N.° 10 DEL PROTOCOLO PARA LA REVISIQN DE LOS PROYECTOS DE
INVESTIGACION POR PARTE DEL COMITE DE ETICA EN INVESTIGACION

Ficha de evaluacién de los proyectos de investigacion

Titulo del proyecto de Investigacion: Relacion del clima laboral y el compromiso organizacional

de los colaboradores del Gobierno Regional de San Martin, Moyobamba 2022

Autor/es: Hidalgo Lapiz, Indira Melisa y Javier Ramirez Daniela del Pilar.

Especialidad del autor principal del proyecto: (para PID)

Escuela profesional: Ciencias Empresariales.

Coautores del proyecto: (para PID)

Lugar de desarrollo del proyecto (ciudad, pais): San Martin — Peru

Criterios de evaluacion | Alto | Medio | Bajo | No precisa
I. Criterios metodolégicos
1. El proyecto cumple con el
esquema establecido en la | Cumple
. No cumple | -----
guia de productos de | totalmente
investigacion.
La oblacion/ La  poblacion/
2. Establece claramente la P participantes
L - participantes .
poblacién/participantes de la . no estan | -----
. L estan claramente
investigacion. . claramente
establecidos .
establecidos
Il. Criterios éticos
1. Establece claramente los I:o_s aspect(?s I:o_s aspect(?s
- . éticos estan éticos no estan
aspectos éticos a seguirenla | -~ 7T | T T I s
investigacion claramente claramente
9 ' establecidos establecidos
2. Cuenta con documento de
autorizacién de la empresa o Cuenta con No cuenta con
e - documento documento No es
instituciébn (Anexo 3 Directiva . . .
Lo debidamente debidamente necesario
de Investigacion N° 001-2022- . )
suscrito suscrito
VI-UCV).
3. Ha incluido el item del i ) i )
o . Ha incluido el No ha incluido
consentimiento informado enel | ., P
. . item el item
instrumento de recojo de datos.

Mgtr. Macha Huamén Roberto
Presidente

Dr. Ferndndez Bedoya Victor Hugo
Vicepresidente
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Dra. Ramos Farrofian Emma Mgtr. Huamani Paliza Frank
Verbnica David
Vocal 1 Vocal 2 (opcional)
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Anexo N.°11 DEL PROTOCOLO PARA LA REVISIQN DE LOS PROYECTOS DE
INVESTIGACION POR PARTE DEL COMITE DE ETICA EN INVESTIGACION

Dictamen del Comité de Etica en Investigacion

El que suscribe, presidente del Comité de Etica en Investigacion de la Facultad de Ciencias

Empresariales, deja constancia que el proyecto de investigacion titulado “Relacién del clima

laboral y el compromiso organizacional de los colaboradores del Gobierno Regional de San

Martin, Moyobamba 2022”, presentado por los autores Hidalgo Lapiz, Indira Melisa y Javier

Ramirez Daniela del Pilar, ha sido evaluado, determinando que la continuidad del proyecto de

investigacion cuenta con un dictamen: favorable ( ) observado( ) desfavorable( ).

Mgtr. Macha Huaman Roberto
Presidente del Comité de Etica en Investigacién
Facultad de Ciencias Empresariales

¢ Sr, Dl investigador principal.
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VALIDACION DELINSTRUMENTO DE INVESTIGACION MEDIANTE JUICIO DE EXPERTOS

Apellidos v nombres del especialista Cargo e institucion donde labora Nombre del instrumento Auntor(a) del instrumento
Mtro. Arévalo Jozé Gabriel Universidad Cézar Vallejo Cuestionario sobre clima laboral Dianira Fepalado Villegas
Titulo del extudio: hMarketing ecolégico v decisicn de compra en los consumidores de la empresa Galera, 2019,
ASPECTOS DE VALIDACION:
INDICADORES CLARIDAT CIBJ'.E'II;ﬁ'I:DA A.I'.‘TL'D.II.I:I'.'AA DF‘.GE:.:';“\:"!Z.\.E S'LT[CLEEFH E*;rf]:gill?\ I'.‘D:‘!;:KELTEN CDBE::ENI’.‘I ﬁl?gé.t&m
LIRIENS OPCIONES M ETJTEIMIE]JE]IHNM]IE]IEIMIEITE]IM]IE]TE|IMIE]JTE]MIE]TE]N]E]JTE] MTET E
FLVRY Y] ITEMS DE
RESPUESTA % - - - % X X X X
_ | Linea de camera | EXisten oportunidades de progresar en la X X X X X X X X X
B organizacion. _
é ;?Ifﬁgiz]i:l El jefe se interesa por el éxito de sus empleados. X % X 5 X X X X X
& Loz jefes promueven la capacitacion que se X e e e e e e e e
E Logro de necesita.
] Teti L 17ACI0 e el d o del
= ohjetivos P:rsgr;ﬂiammon prommieve esaTTO ¥ w X X v ¥ W e e
= Se siente comprometido con el éxito en la - - - - - - -
% Desarrollo de organizacion. X X X X X X X X X
p tareas Cada empleado zsesura sus niveles de logro en - - - - - - -
E ol trabaio. X X X X X X X X X
’ Conocimisnto Cada empleado se m_usidma factor clave para el . . . . . . .
a de los objetivos | exito de la organizacion. X X X X X X X X X
= — —
=] . La organizacion es una buena opeidn para
g7 | A | Glame® | dlcanzar calidad de vida laboral N X X X b X X X X X
Su jefe mmediato brinda apoyo para superar 105 | desacuerdo o) . . . - . . -
= E ) obsticulos que s& presentan. En desaruerda () X X X X X X X X X
Directa R H - M1 de acuerda, m
- En la rmmicipalidad, se mejoran contimuamente | dasacperds (3) - - . - - - -
g los métodos de trabaio De acterto (4 X % X X x X X x X
g ] La evaluarion que se hace del trabajo ayuda a Tﬂ‘lﬂlfiﬂ:l}be . . . . . . .
E-. Transparencia mejorar la tarea. acuarde {3) X X X X X X X X X
m I 0 - - 0
Imparciabilidad E{%ﬁﬁ la capacitacion necesaria para realizar X e X e X X X X X
. Cuenta con acceso a la informacion necesana . . . - . - -
§ | Asertividad para cumpli con el frabo. X X X X X X X X X
L] - - - -
g Eficiencia En 105: grupos de trabajo, existe una relacidn X e X < X X X X X
Es posible I inferaccis 3
Canales da Es posible la mieraccion con personas de mayor . . . . . . .
§ CHMICECION Jerarquia. X X X X X X X X X
Ambiente de Loz emipleados tienen la oportunidad de tomear X X X X X X X X X
i) trabajo decisiones en tareas de su responsabilidad.
a 4 | Equiposparael | El grupo con el que trabaja fimciona comeo wm X X X X X X X X X
% E dezempedio equipe bien mtesrado.
25 | Relais Se cuenta con las oportumidades de realizar el X X X X X X X X X
S E;;an trabajo lo mejor que 2 puede.
trabajador La remumeracion es_atra_cﬂva €N COMPAaracion X 5 X X X X ¥ ¥ ¥
con la de ofras organizaciones.
Levenda: M: Malo R: Regular  B: Bueno
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) X Procede su aplicecion.
OPINION DE APLICABILIDAD: Procede su aplicacion previo levantamiento de las observaciones que se adjuntan
No proceds su aplicacion.
45954081
Tarapoto, 05/07/2022 = g e 054806650

- i 'r,//_—_:- 1

Li. . (bl Aol oo

TR N AT FUBLLA
LA W
Lugar v fecha DNL N° Firma v sello del experto Teléfono
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VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION MEDIANTE JUICIO DE EXPERTOS

DATOS GENERALES:
Apellidos ¥ nombres del especialista Cargo e institucion donde labora Nombre del instrumento Autor{a) del instrumento
Miro. Arévalo José Gabriel Universidad César Vallejo Cuestionario sobre Compromiso organizacional Dianira Regalado Villegas
Titulo del estudio: Marketing ecoldgico v decision de compra en los consumidores de 1a empresa Galera, 2019.
ASPECTOS DE VALIDACTION:
CLaRmap | OBEIVIDA | ACTUAIIDA | ORGANIZAC | SUFICENCI | INJENCION | CONSISTEN | COHERENCI | METOLODO
INDICADORES g : : :
DIMENS ITEMS OPCIONES DE M| RE|E|M|E[E|M|RE|E|[M|REK|[E| M|[E[E| M|R[E[| M E|M|E|B|M[E[E
LrNED HESFUEDLA
X X X X X b4 X X X
Pertenenciaala Tiene una fuerte sensacion de
empresa pettenecer a la organizacion. X X X X X X X X X
Relacion empresa La organizacidn tiene un gran
o trabajador significado personal para Ud. X X
— 2 Familiarizacion con | Ud. se siente parte de una familia
g E la empresa en esta organizacion. X X X X X X X X X
'E g Interiorizacion de Ud. realmente siente como si los
g é problemas problemas de la organizacidn X X X X X X X X X
] a fueran suyos.
2 ? Ud. disfruta hablando scbre la
_5 S Socializacion ;Lia;lﬂ;a:igrénion gente que 0O | o e desacuerda - X X X X X X X X X
En deszcuardo (1)
E Ud. Seria muy feliz pasando el i\}sﬁmglﬂiﬂi@
=] Provee informacion resto de su vida laboral en esta | Deacuerdo(4) X X b X X X X X X
o] organizacién. Totalments de acusrda (5)
E Una razon Ofronl]uc Ud. labora aqui
=) es que en otro lugar no
) conseguiria el mismo sueldo ¥ X X X X X X X X X
prestaciones
o Continuidad laboral | Ud. cree que tendria pocas
= Relacion labora posibilidades de conseguir otro
-g Relacion moral trabajo igual como para X X X X X X X X X
=) considerar dejar su actual empleo.
g' Ud cree que le seria dificil
3 conseguir otro emplec en otra X X X X X X X X X
organizacion.
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Ud. cree que seria muy duro dejar
esta organizacion, incluso s X X X X X X
Obligacion moral guisiera hacerlo.

Continuidad laboral | Demasiadas cosas serian

interrumpidas s Ud. decide dejar X X X X X X
su empleo en esta organizacion.

Una razén por Ia que trabajo aqui
es porque tengo una obligacion X X X X X X
moral con la municipalidad.

- Aunque tuviese ventajas, no seria
Relacion labora comecto dejar la organizacion X X X X X X
ahora.

Ahora no dejaria la organizacion
pues siento una obligacion con X X X X X X
toda su gente.

Compromiso normativo

Continuidad Esta organizacion se merece su
laboral lealtad.

Leyenda: M: Malo R: Regular  B: Bueno

X Procede su aplicacion.
OPINION DE APLICABILIDAD: Procede su aplicacion previo levantamiento de las observaciones que se adjuntan.
No procede su aplicacion.

Tarapoto, 05/07/2022 45954981 R v .
AR5 954806659
Lic. A Jo Cabie i ks _
WARSTRO EM GESTION PLBLICA
CLAD, W WSS

Lugar vy fecha DNL N° Firma v sello del experto Teléfono
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Apellidos v nombres del especialista

VALIDACION DELINSTRUMENTO DE INVESTIGACION MEDIANTE JUICTO DE EXPERTOS
Cargo e institucion donde labora

Nombre del instrumento Autor(a) del instrumento

Nitro. Arévalo Jozé Gabriel Universidad Cézar Vallejo Cuestionario zobre clima laboral Dianira Fegalado Villegas
Titulo del estudio: Marketing ecaldsico v decision de compra en los consunidores de la empresa Galera, 2019,
ASPECTOS DE VALIDACION:
INDICADORES CLARIDAT DBJ'.E'II'}ﬁ'I:DA AETL’SLIIM. DP.G['.IS\:"!Z.\.E S'I.T[C*EEFL'I mgﬁ]ﬂ*f\ EDD'CKILSLTEN CDBEEENEI :\IEIE&.L&.DQ
LMAENS OPCIONES WM E[E|[M[E[E |M][E[E[M[E[E| M[E[E | N[ E[E| M[EJE|M[EJE| W[ EJ] E
ELW R H ] ITEAIS DE
RESPUESTA X X X i i i X i X
_ | Linea de camrera | EXSten oportmidades de progresar en la X X X X X X X X X
8 OTZAMIZECION. _
é Eri‘fgiﬁaﬁgl Eljefe se interesa por el éxito de sus empleados. 5 5 5 % 5 « 5 5 5
o Loz jefes promueven la capacitacion que ze % i i i i e ¥ ¥ ¥
§ Loaro de necesita
T et L 17AC10 re el d llo del
§= objetivos P:m;gﬂammon pronmeve BEAITO X e e ¥ ¥ X W e i
E e sin_mte_ _mmprometido con el éxito em la N _ N N N N N
E Desarrollo de crgamizacicn. X X X X X X X X X
'E tareas Cada emipleado asesura sus niveles de logro en e e e v e W ¥ ¥ ¥
H el trabaio.
’ Conocimisnto Cada empleado se considera factor clave para el . . . . . . .
a de los objetivos éxito de la organizacién. X X X X X X X X X
= —— —
2] . La orgsnizacidn ez una buena opcldn para
=7 | A | Soleemiet | dlcanzar calidad de vida laboral. N X X X X b b X X X
Su jefe mmediato brinda apoyo para superar 105 | gesorerda (1) . . . . . . .
= E . obstaculos que se presentan. En desacuerda (1) X X X X X X X X X
Directa R H - 41 de acuerda, 1
- En la nmmicipelidad, se mejoran contimszaments | oy dazacuardo (35) - - . . - - -
i los métodos de trabaio, De acuerdo (4) X X X X X X X X X
g . La evaluacion que s hace del trabajo ayuda a Tmﬂilnl’-ljhed! . . . . . . .
& | Transparencia | mejorar la tarea acuerdn {3) X X X X X X X X X
m T . - - .
Imparciabilidad Erﬁ:j‘z la capacitacion necesgria para realizar e e e e e e e e e
.. Cuenta con acceso a la informacion necesana . - . . . - -
8 | Asertividad para cumplir con el trabajo. X X X X X X X X X
[ B T —
g Eficiencia En 105_ grupos de trabajo, existe wna relacion e e e e e e e e e
AnmMoniosa.
Canales da Ez postble la mteraccion con personas de mayor . . . . . . .
(,E} CIUMICECION Jerarquiz. X X X X X X X X X
Ambiente de Loz empleados tisnen la oportmidad de tomear X X X X X X X X X
] trabajo decisiones en tareas de su responsabilidad.
E g Equpos para el El grupo con el que trabaja funciona como un X X X X X X X X X
% E desempefio emquipo bien intesrado.
g2 | Ralais Se cuentz con lzs operimidades de realizar el X X X X X X X X X
o Ee?;fn trabajo lo mejor que se puede.
U'abIaiadm La remumeracion es_atra_cﬂva £ COMpPAaracion ¥ ¥ ¥ ¥ ¥ W ¥ X ¥
con la de ofras orzanizaciones.
M: Malo E: Regular  B: Bueno
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X Proceds su aplicacion.
OPINION DE APLICABILIDAD: Proceds su aplicacion previe levantsmisnto ds las observaciones gue 32 adjuntan
Mo procede su aplicacidn.
"\\II
Tarapoto, 05 / 07 / 2012 011466593 " T 'ﬁ : BIDDTIGELEG
A
2o
Lugar y fecha DNI. M2, Firma v zello del experto Teléfono
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DATOS GENERALES:

LIDACION DEL INSTEUMENTO DE INVESTICACION MEDIANTE JUICIO DE EXFERTOS

Apellidos v nombres del especialista

Cargo & institucion donde labora

Nombre del instrumento

Autor(a) del instrumento

MEA. Tercero Fasanando Puvo Docente — Universidad Nacional de San Martin Cuestionario sobre Comproemiso organizacional Diania Fegalado Villezas
Trtulo del estudio: harksting ecaldgico v decizidn da compra ea los consumidores de la empreaa Galara, 2012,
ASPECTOS DE VALIDACION:
cLamap | CEEINVD | ACTUALIDA | ORCANIZA | STICKENCT | DNTENCION | CONMSTEN | comERENCI METOLODD
INDICADOEES Al I¥ Coo A ALIDAD A LOGLa
DIMEN ITEME OPCIONES DE M BE] B M k] B| M R B W] B B| W] R] B M E] B W El W[ R B| M|k B
SIDNES RESPUESTA
Pertenencia a la Tiens una fuerte senzacion de % % % % X X X X X
smpresa pertenscer a la organizacidn. - - 3 -
Falacion empresa La orgapizacion teme un gram w ¥ ¥ w X X X X X
o trabajador significado personal para Ud. B B B B
B Familiarizacion con | Ud. 22 siente parte de una familiz v ¥ ¥ v X X X X X
E % la empresa an gsta organizacion. B B B B
] P L. Td. realmente siente como =i los X X X X X
= Interiorizacion de N
= a provlamas de la organizzcion X X X X
8 2 problemas fineran suvos.
) & Ud disfrtz hsblando sobre 1z X X X X X
° 5 Socializacion Organizacion con gente gque 0o X X X X
a pertenece a ella. Totalmeste e desacuerda {1
s TUd. Seria muy feliz pasando el :" 'Ik_"“'-':-:\'l-“"-"'l X X X X X
= Provee informacicn | resto de su vida laboral en esta -1.::.:;.:|L.t-::l|"| - X X X X
E QrZanizacidn. [he apuerdo (4)
) - Tnz ]'E.Zd]l porgque Ud. labora Fotalmense e Goaerds (5 ¥ b ¥ b v
: aqui es que en otro hugar no
conseguiria el misme sueldo v X x X X
’ prestacionas
g o TUd. cree que tendria pocas ol ol ol ol X
- gjftl'ﬂ'"d]ag labaral posthilidades de conseguir ofro
B RE]“]_'EI 2 ':'r[l trabajo ignal come para X X X X
EI ACion mara conziderar dejar su acmal
= amplag.
g Ud cree que lz seriz dificil X X X X X
© conzeguir otro emples en otz X X X X
orzznizacion.
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TUd. cree gue zaria muy duro dejar X X X X X X X
ests  organizacion, incluse =i 4 4
Oblizgacion moral quisiera hacerlo.
Contimuidzd laborzl | Demasiadas Cosas serian X X X X X X X
imterrumpidas =i Ud. decide dejar X X
su ampleo en ests oresnizacion.
Una razan por 1z que trabajo agui X X X X X X X
o ag porgue tengo uma obligzcicn X X
& moral con 1z municipalidad.
g Ralacisn lshara Aungue mviese ventajas, o seriz X X X X X X X
g .- correcto dejar la organizacion X X
a F.elacion moral aho
) T3
a Ahora no dejaria la organizacion X X X X X X X
'E, pues siemto unz oblizacion con 4 4
B8 toda su Zente.
o Contmudad Esta organizacion ss merece su X X X X X X X
X X
laborsl lealtad.
Levenda: Al: Alalo E: Regular B: Bueno
X Proceds su aplicacion.
OFINION DE AFLICABILIDAD- Proceds su aplicacion previe levantsmisnto de las observacionss gue s2 adjuntan
Mo proceds su aplicacion.
Tarapeto, 05 / 07 / 2022 01146693 1% 1 * | Q20072646
Ll
R
Lugar v fecha DNI. N7 Firma vy selle del experto Telefono
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DATOS GENERALES:

VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION MEDIANTE JUICIO DE EXPERTOS

Apellidos v nombres del especialista

Cargo e institucion donde labora

Nombre del instrumento

Autori{a) del instrumento

Dwr. Cotrma Trigozo Carlos

Docente a Tiempo Completo

Cuesttonano sobre clima laboral

[Manira Regalado Villegas

Titulo del estudio: Marketing ecolégico y decision de compra en kos consumidores de la empresa Galera, 20149,

ASPECTOS DE VALIDACIOMN:

Clima laboral

L M (EIETIVIDA ACTUALIDA R ANTEAL SUFRCIESC INTENCION CONRISTEN CORHERES 1 ME TN
INDHCADORES fLAREMD o o [T A ALEAD 1 A LA
DIMENS ITEMS OFCHINES DE MR M[E[BE[M[E]JBE[M][RE[BE][M[E][BE[M][E][EM][RE][BE]M][RE][B[M][E]E
TONES o HESPLESTA
Existen oporiunsdades de mesar en la ,
- Linea de camrera = o po = progres - X X X X X X X X
5 Organizacion.
2 Desamollo El jefe se interesa por el éxito de sus empleados. .
;:: profesional * * * * * * * X
3 Los jefes promueven la capacitacion gque se % % ¥ % % ¥ % %
= Looros de mecesita.
= . i
- objetivos La orgamizacion promueve ¢l desarrollo del .
jetivas rersongl F X X X X X X X X
= S¢ siente comprometido con el éxito en la .
2 Desamrollo de organizacion. X X X X x X X x
= tareas Cada empleado asegura sus niveles de logro en X .
‘_33: el trabajo. ~ X X X x X X
B Conocimiento Cada empleado se considera factor clave para el )
j de los ohjetivos éxito de la organizacion. X X x X X X X X
= " La organizacion es una buena opcion para
= Conocimiento 5 .
= de la visidn alcanzar calidad de vida laboral. X X X b 3 x A X
5 "'j."' "'d tl d f I Torizlrrenis oo
u jefe inme iato brinda apoye para superar los | 40 e % % ¥ % % ¥ % %
Chirecta obstaculos gue se presentan. Em desacuerda (2]
= En la municipalidad, se mejoran contmuamente "‘I'T "‘"‘"“I'j”'l"" X % ¥ % % X % %
= . en desscuerdo (3) b } b :
e los métodos de trabajo. D neuerdo (4]
i - La evaluacion que se hace del trabajo aywda a | Towmlmente de )
= I'ransparencia miejorar la tarea. sowerdn {4 X X X X X X X X
o
Se recibe la capacitacion necesana para realizar ,
Imparciabilidad d"m;al; capactiac esanap X X X X X X X X
= Cuenta con acceso a la informacion necesania ,
B Aaertividad CHHL ) s - e X X X X X X X X
‘g para cumplir con el trabajo.
I . En los grupos de trabajo, existe una relacion ,
2 Eficiencia 5 grupos de o, Existe ¢ X X X X X X X X
= ArMONI0sa.
§ Canales de Es |'.u.'-:i|_h|<: la imteraccion con personas de mayor x x % % x X % X
[ CIMUnICacion |erarquia. ’ ’ : .
Ambiente de Los empleados tienen la oportunidad de tomar % % ¥ % % X % %
# trabapo decisiones en tareas de su responsabilidad. ’ ’ B i
i ;'E Equipos para el El grupo con el que trabaja funciona como un % % ¥ % % ¥ % %
8 B desempeiio equipoe bien integrado.
= & . Se cuenta con las oportunidades de realizar el .
% | Relaitn © P X ¥ X X ¥ X X ¥
i ) trabajo lo mejor que se puede.
= Cmpresa La T iy ; Y
trabajador remuncracion ¢s atractiva n Ccomparacion ¥ % ¥ % % ¥ % %
con la de otras organizaciones.

I ewendar

Al Rlaln

- Roaular

B Passmn
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X Procede su aplicacion.
OPINION DE APLICABILIDAD: Procede su aplicacion previo levantameento de las observaciones gue se adjuntan.
Mo procede su aplicacion.
5 ( i
Trujilla 06 /07 2022 e !I 942039098

Dr. Carlos Cotrina Trigozo
Lic. BN EDUCACKCS Cike. b BET1ITR
ing. MORDINDUETRIAL CF. 57 TEER

Lugar v fecha DML N Firma v sello del experto Teléfono
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DATOS GENERALES:

Apellidos y nombres del especialista

Cargo e institucion donde labora

Nombre del instrumento

Autor(a) del instrumento

Dr. Cotrina Trigozo Carlos

Docente a Tiempo Completo

Cuestionario sobre Compromiso organizacional

Dianira Regalado Villegas

Titulo del estudio: Marketing ecolégico y decision de compra en los consumidores de la empresa Galera, 2019.

ASPECTOS DE VALIDACION:

O Pro mise organizaciona

[

CLARIDAL OBEIETIVIDA AUTUALIDA ORLANLLAL SUFICTENC] INTENCIORN SIS TEN COHEREND METULEHMD
INDICADDRES . ) b b 1 A ALIDALD Cla A LAM:LA
DIMENS ITEMS M| R MIB[BIM{R|IB|M[R MIBE[BIM|BR[B|IM|R| B|M|{R|B|M[R|B
IONES S
Pertenencia a la Tiene una fuerte sensacion de
empresa pertenecer a la organizacion.
Relacion empresa La organizacion tiene un gran X X X X X X X
- trabajador significado personal para Ud. i i i i ’
Z Familiarizacion con | Ud. se siente parte de una familia X X X X X X X
H la empresa en esta organizacion. ’ ’ ’ ’ ’
z Interiorizacion de Ud. realmente siente como si los
2 problemas de la organizacion X X X X X X X
E problemas
s fueran suyos.
E Ud. disfruta hablando sobre la
= Socializacion organizacién con gente que no X X X X X X X
= . . eIl Totalminte en disacuerdo (1)
p;flmru: a elid. - En desacuenda {2)
Ud. Seria muy feliz pasando el | Nideacverdo, nien
Provee informacion | resto de su vida laboral en esta 3"“"""’3""? X X X X X X X
. e i acuerdo (4)
Organt Zacion. Totalmente de acverdo (5)
b Una razon porgue Ud. labora aqui X
= es que en otro lugar no X X X X X X
£ conseguiria el mismo sueldo y ’ ’ ’ ’ ’ ’
E prestaciones
; Continuidad laboral | Ud. cree que tendria pocas
e Rc]ac_lu.lm labora poslb_lljﬁadc:; de conseguir otro X X X X X X X
-9 Relacion moral trabajo igual como para
g considerar dejar su actual empleo.
) Ud. cree que le seria dificil
-3 conseguir otro empleo en otra X X X X X X X
organizacion.
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Ud. cree que seria muy duro dejar
esta organizacion, incluso  si X x X X
Obligacién moral guisiera hacerlo.
Continuidad laboral Demasiadas cosas serian
interrumpidas si Ud. decide dejar X X X X
su empleo en esta organizacion.
Una razdon por la que trabajo aqui
= es porque tengo una obligacion X X X X
% moral con la municipalidad.
E Relacian labora Aunque |1|vi1_:sc ventajas, no m:_]:ia ) ) )
= Relacian moral correcto dejar la  organizacion X X X X
E ahora.
E Ahora no dejaria la organizacion
£ pues siento una obligacion con X X X X
g toda su gente.
o Continuidad Esta organizacion se merece su a ]
labaral lealtad. X X X X
Leyenda: M: Malo R: Regular B: Bueno
X Procede su aplicacidn.
OPINION DE APLICABILIDAD: Procede su aplicacidén previo levantamiento de las observaciones que se adjuntan.
Mo procede su aplicacion.
Trujille  06/07 /2022 00953501 942039098
Dr. Carlos Cotrina Trigozo
Lig, EN EDUCACION CPPa. N° 351007
img. AGROSNDUSTRIAL CIP. §° TESD0
Lugar y fecha DNL. N® Firma y sello del experto Teléfono
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FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

Declaratoria de Autenticidad del Asesor

Yo, CARDENAS LEON MARIA ELENA, docente de la FACULTAD DE CIENCIAS
EMPRESARIALES de la escuela profesional de ADMINISTRACION de la UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO SAC - TARAPOTO, asesor de Tesis titulada: "Relacion del clima laboral
y el compromiso organizacional de los colaboradores del Gobierno Regional de San Martin,
Moyobamba 2022", cuyos autores son JAVIER RAMIREZ DANIELA DEL PILAR, HIDALGO
LAPIZ INDIRA MELISA, constato que la investigacion tiene un indicede similitud de
23.00%, verificable en el reporte de originalidad del programa Turnitin, el cual ha sido
realizado sin filtros, ni exclusiones.

He revisado dicho reporte y concluyo que cada una de las coincidencias detectadas no
constituyen plagio. A mi leal saber y entender la Tesis cumple con todas las normas para
el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad César Vallejo.

En tal sentido, asumo la responsabilidad que corresponda ante cualquier falsedad,
ocultamiento u omision tanto de los documentos como de informacion aportada, por lo
cual me someto a lo dispuesto en las normas académicas vigentes de la Universidad César

Vallejo.
TARAPOTO, 22 de Noviembre del 2022
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