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Resumen

El sector publico es un ligado de entidades administrativas con autonomia
propia, en dicho sector se refleja perjudicialmente la falta de identificacién de los
subordinados con su organizacion, a partir de esta necesidad, se efectud un trabajo
de investigacion con la intencion de determinar la relacion entre Clima Laboral y
Compromiso Organizacional en colaboradores de una municipalidad distrital de
Chiclayo, 2022. Con una poblacion de 78 trabajadores, el estudio se cre6 bajo un
enfoque cuantitativo, donde se utilizéd instrumentos psicométricos que cuantifican
a las variables, con trascendencia correlacional, para examinar si existe relaciéon
entre ambas variables, se considera la escala de CL-SPC, autora Sonia Palma
Carrillo 2004 y para evaluar la variable compromiso organizacional se manipuld
como instrumento la escala de compromiso de Meyer y Allen, el procedimiento
usado, fue la encuesta, siendo los cuestionarios planteados en la escala Likert
para las dos variables, segun los resultados se obtuvo, como correlacién
significativa de 0.01, lo cual se interpreta que, a mayor clima laboral, mayor sera el
compromiso organizacional, finalmente obteniendo como efecto, la existencia de
una relacion positiva y altamente significativa entre clima laboral y compromiso

organizacional entre ambas variables.

Palabras clave: Compromiso Organizacional, Clima Laboral,

Dimensiones, Relacion.



Abstract

The public sector is a group of administrative entities with their own autonomy, in
this sector the lack of identification of the subordinates with their organization is
negatively reflected, based on this need, a research work was carried out with the
intention of determining the relationship between Work Climate and Organizational
Commitment in employees of a district municipality of Chiclayo, 2022. With a
population of 78 workers, the study was created under a quantitative approach,
where psychometric instruments were used that quantify the variables, with
correlational significance, to examine if there is a relationship between both
variables, the CL-SPC scale is considered, author Sonia Palma Carrillo 2004 and
to evaluate the organizational commitment variable, the Meyer and Allen
commitment scale was manipulated as an instrument, the procedure used was the
survey, the questionnaires being raised on the Likert scale for the two variables,
according to the results obtained , as a significant correlation of 0.01, which is
interpreted that, the greater the work environment, the greater the organizational
commitment, finally obtaining as an effect, the existence of a positive and highly
significant relationship between work environment and organizational commitment
between both variables.

Keywords: Organizational Commitment, Labor Climate, dimensions, relationship.
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. INTRODUCCION

En la coyuntura actual, debido a la pandemia COVID-19 y confinamiento social la
gran mayoria de los subordinados convirtieron sus hogares en centro de labores,
extinguiendo de esta manera la barrera, entre vida personal y trabajo, del mismo
modo, se enfrentaron al recorte de sus contratos, muchos de ellos definitivos,
afectando tanto la productividad, salud mental de los subordinados, por ende, en el

clima y compromiso laboral.

Este trabajo nace, con la intension de profundizar, el nivel de compromiso
organizacional en los colaboradores, por lo cual, numerosas entidades publicas no
le dan la debida importancia, es por ello, que, mediante esta investigacion, se
lograra saber, que factores interceden en el compromiso del colaborador, frente a
su entidad. (Meyer & Allen, 1991) menciona, al compromiso como una etapa de
responsabilidad, generando concordancia con la institucion. Citado por (Silva,
2018). De la misma forma se conseguira tener una vision mas clara, sobre el nivel
del clima laboral que existe entre los participantes, pertenecientes a las diferentes
areas de la organizacion, el estudio de esta variable permitira recabar informacion
concerniente a las cualidades, valores y creencias que estan experimentando los
colaboradores, en sus labores del dia a dia, encaminandose constantemente para

la mejora de su entorno laboral.

En la actualidad Alcaltara (2020), en una revista Work Force de Oxford Ecomics
(2020), menciona que el 13% de los colaboradores a nivel mundial, refieren, estar
conformes con la entidad donde labora o a la que pertenece, esto significa que el
87% de los colaboradores, son parte de la institucion, pero no se sienten
comprometidos, debido a varias causas como pueden ser, el salario bajo, la falta

de empleo 0 las condiciones laborales inadecuadas entre otros.



Bajo este mismo orden Gallup (2020) realiz6 un sondeo de estudios, donde
encontré que existe distintas posturas de compromiso organizacional, permitiendo
evidenciar que del 100% de los trabajadores en EEUU, el 32% se encuentran
comprometidos con su centro laboral, y desde un punto de vista mas globalizado,
establecio que 100% de habitantes, solamente el 13% de los subordinados que
trabajan, estan comprometidos y dedicados al cumplimiento de sus metas, lo que
conlleva que el 80% de los subordinados evidencian falta de compromiso para su
entidad.

Segun el estudio Pedraza (2020) manifestd , que en México se reportd ciertas
deficiencias en el sector publico, donde los trabajadores presentaron, falta de
identidad, escasa responsabilidad, no cumplieron con los objetivos que deberian
alcanzar, generando en ello una baja productividad en dichas instituciones, de la
misma manera, da gran énfasis al compromiso organizacional, como un elemento
esencial dentro de las instituciones del estado, donde los trabajadores se sienten

comprometidos para desempefiar sus labores con responsabilidad y eficacia.

(EL Instituto de Seguro y Bienestar Laboral [ISBL], 2021) realizaron una
investigacion referente a las pautas que se deben tomar en cuenta, para optimizar
el compromiso laboral en los subordinados de las municipalidades, dentro de estas
medidas se us6 como estrategia la actualizaciéon y capacitacion constante del
personal administrativo y social, dando un incentivo significativo al trabajo por

resultados.

A nivel nacional, Galvez (2018) anteriormente reporté que, en las empresas
publicas y privadas, los jefes no dan mayor importancia al tema del clima y
compromiso organizacional, para ellos la produccién era esencial en tiempos atras,
ahora en la actualidad dan mayor énfasis a estos aspectos basicos para una mejor

calidad y desempefio en los subordinados de las empresas.



El Peru no es ajeno en cuanto a este contexto, segun refiere Davila et al. (2019) en
su investigacion ejecutada en una municipalidad del Peru, indicando que del 100%
del personal evaluado, unicamente el 33% marcé predominio con un alto nivel en
clima laboral, llegando a evidenciar que de un 100% de influencia que debe existir
en los colaboradores con respecto al clima, compromiso y desempefo, Unicamente
resalta un 50% de influencia del clima laboral, en cuanto a las labores realizadas

en el municipio, lo cual se considera un factor alarmante en todo el pais.

Segun la Constitucion Politica del Peru, registra el derecho a la permanencia
laboral, puntualizado en el articulo 49°, indicando que “el estado reconoce el
derecho de estabilidad en el trabajo”, poniendo en manifiesto las razones por las,
que el empleado solo sera despedido por un causal ajeno a la ley, mencionado por
(Silva, 2018) sefiala que los individuos con trabajo permanente, son los que
disfrutan de una estabilidad laboral, generando mayor bienestar y seguridad, por

lo mismo a que estos no pueden ser destituidos, a menos sea de origen grave.

Esta tesis se justific6 de modo tedrico, debido a que se centré en la indagacion y
estudio de los diferentes modelos tedricos, que permitieron contribuir y extender el
conocimiento, asi de esta manera, tener una nocion clara con respecto a las
variables de investigacién. En el contexto practico en cuanto a las respuestas
encontradas en esta tesis, seran de gran aporte al desarrollo de investigaciones
semejantes. Asi mismo sera beneficioso para una municipalidad distrital de
Chiclayo, ya que, a partir de los resultados, se crearon recomendaciones que parten
de estrategias para el beneficio de los colaboradores de la institucion. Por ultimo a
nivel metodoldgico, permitié el uso de métodos y procedimientos cientificos que
garantizan la credibilidad de los resultados, que ayudaron a evidenciar el tipo de
relacion que existe entre clima y compromiso organizacional, asi como sus

dimensiones de cada variable.

Es por ello, que en este trabajo se planteé como objetivo general, determinar la
relacion entre clima laboral y compromiso organizacional en los colaboradores de
una Municipalidad distrital de Chiclayo, 2022. En tanto, como objetivos especificos
se propuso, describir el nivel de clima laboral, describir el nivel de compromiso
organizacional y por ultimo determinar la relacion entre las dimensiones de clima

laboral y compromiso organizacional.



Con respecto al objetivo general planteado se desprende la siguiente hipétesis,
existe relacion entre clima laboral y compromiso organizacional en colaboradores

de una Municipalidad distrital de Chiclayo, 2022.



. MARCO TEORICO

En el contexto internacional Botia (2018) en su escudrifamiento de “Medicion del
clima laboral en los trabajadores de Planta Global del Ente Central de la Alcaldia
Floridablanca”, su propdsito fue determinar los efectos del clima laboral, en la
productividad de los directivos, con respecto a la sistematica utilizada fue
descriptiva, con caracter cuantitativo, su poblacion fue de 153 trabajadores, siendo
tomada mediante una ecuacion de 110 personas, la evaluacién fue realizada a
través, de una encuesta, cuyas respuestas se basaron en el estadistico SPSS
version 23, los principales resultados de estudio demostraron el clima laboral

presenta una influencia directa sobre la productividad.

Marin (2018) realiz6 una investigacion titulada, influencia del clima laboral en el
compromiso organizacional del personal docente de una unidad educativa de
cuenca — Azuay, la finalidad del estudio, fue establecer la influencia de las variables
estudiadas , para ello se realizé una investigacion tipo mixto, cuantitativo y
cualitativo, utilizo el método explicativo, de caracter inductivo y analitico, la muestra
lo conformaron 34 formadores, para recabar la informacion de realizé mediante una
encuesta de Clima Laboral(ECL)de Ricardo Valenzuela y la encuesta de
Compromiso Organizacional (ECO) de Meyery Allen, llegando a la conclusion, que
el clima laboral muestra un nivel alto con 80.2%, asi mismo el compromiso afectivo
del 84.4%, en cuanto al compromiso normativo reflejé un 72,2% y un 61% de
compromiso de continuidad, encontrando que el clima laboral tiene influencia en el

compromiso organizacional.

En el contexto nacional Coarite - Masco (2020) realizaron una investigacion
titulada “clima laboral y engagement organizacional en los colaboradores de una
municipalidad provincial, Puno 2020” con el objetivo determinar si hay una relacién
en las variables, enmarcado su investigacion en el disefio no experimental
transversal, en 250 colaboradores, siendo evaluados mediante un test psicologico
clima laboral CLSPC Y engagement organizacional UWES 17 y la Escala Clima
Laboral CL-CPS Sonia Palma (2004 ) evidenciaron una relacién de 25.9% entre las

dos variables.

Villar - Chata (2021) en su estudio realizado “Clima Organizacional y

compromiso laboral en trabajadores de la Municipalidad Distrital de Ite, Tacna,
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donde buscé determinar relacion entre ambas variables, su metodologia utilizada
fue descriptivo correlacional, en 82 subordinados , para la evaluacion se empleé
una ficha técnica de Clima Laboral de Marin, Melgar y Castano (1998, rectificado
por Isna Larico,2019) y la ficha técnica de Meyer y Allen (1991) de compromiso
organizacional, concluyendo asi el valor resaltante con un Rho de Spearman de
0.655 entre climay compromiso laboral, manifestando la existencia de una relacién

alta y significativa en las dos variables mencionadas.

En el trabajo de investigacion de Castro (2020) sobre la “Cultura y
compromiso laboral del personal administrativo de la Municipalidad Provincial
Santiago, 2018” cuyo objetivo fue determinar, la Cultura y Compromiso Laboral, de
los administradores de la entidad, se basé mediante un estudio descriptivo
correlacional, la muestra la conformaron 130 colaboradores, los instrumentos
aplicados, se dio a través de una encuesta y un cuestionario, los resultados que
dieron a conocer que el factor de creencias de la cultura organizacional, esta
directamente relacionada con el compromiso organizacional en los

administradores de la institucion.

Tirado (2020) llevo a cabo su investigacion de “Relaciones interpersonales y
clima laboral de la Municipalidad de Sacache en el periodo 2015", en su
investigacion, propuso determinar la influencia de las relaciones interpersonales y
el clima laboral, mediante un estudio descriptivo correlacional, siendo evaluados a
42 trabajadores, empleandose como técnica a la encuesta, mediante la aplicacion
del cuestionario como instrumento, concluyendo que ambas variables se relacionan

significativamente.

Silva (2018) desarroll6 su tesis titulada, Clima Laboral y Compromiso
Organizacional en los trabajadores de la Municipalidad de Independencia; su
finalidad de estudio fue determinar la relacion de clima laboral y compromiso
organizacional, enmarcando su investigacion en no experimental de corte
transversal, en 800 colaboradores; ademas, se aplicé 2 cuestionarios,
encontrando, que en la variable de clima laboral, predomina un bajo nivel del
75.3% y en compromiso organizacional, resalta un nivel bajo de 65.1% es decir,
que ambos influyen en un nivel medio alto, lo que demostraria que existe una

relacién significativa y directa entre las variables.



Gutiérrez (2020) llevo a cabo su investigacion de compromiso organizacional y
calidad del servicio interno en la Municipalidad Metropolitana de Lima, en la que
busco determinar la relacion que existe entre ambas variables, su metodologia
utilizada es de tipo basica, en 114 colaboradores, como herramientas para la
evaluacion se empled , la encuesta, cuyos datos son obtenidos usando el internet
drive, luego procesados a software estadistico SPSS y como instrumento un
cuestionario elaborado, como escala polindbmica ordinal, padron Likert de cinco
alternativas, en base a lo indicado se encontrd, concluyendo que existe una

relacion significativa directa y fuerte entre ambas variables (rho=0,724).

Delgado (2018) en su estudio el “Clima y Compromiso organizacional en la
Municipalidad distrital de Paramonga, Lima, 2018” busco determinar la relacion que
existe entre clima y compromiso organizacional, el tipo estudio efectuado fue en un
enfoque descriptivo correlacional, la poblacion esta compuesta por 114
colaboradores, los datos fueron recolectados a través de un cuestionario y una
encuesta, por ultimo, obtuvieron una correlacion significativa entre las dos

variables.

Segun Ochoa (2020) en su trabajo de “Compromiso Organizacional en los
colaboradores de la financiera confianza Agencia Abancay — Apurimac 2020 ” con
el objetivo de describir como es el compromiso organizacional en los participantes,
para la recopilacion de datos se utilizé como técnica la encuesta y como
instrumento el cuestionario, su poblacién estudio fue de 21 colaboradores, bajo un
enfoque cuantitativo, y disefio no experimental, dando como resultado en el
compromiso organizacional un 57.2% refiriendo como muy bueno, con respecto a
las dimensiones en el compromiso afectivo determiné con un promedio de 4.20
ubicando como bueno, con 3.14 en el compromiso de continuidad es bueno, con el
3.64 el compromiso de continuidad, con 3.14 el compromiso normativo es regular,
la ponderacion de las 3 dimensiones correspondientes al compromiso

organizacional dieron como resultado 3.66 determinando que es bueno.

En el contexto local Custodio (2018) en su propuesta de Clima Organizacional
y el Desempeno Laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de
Monsefu, 2018, cuya finalidad fue, establecer la relacion que existe entre el clima

organizacional y desempefio laboral, el tipo de investigacion utilizada fue



correlacional, su poblaciéon estudio fue de 40 colaboradores, a quienes se les
administrd, una encuesta y un cuestionario, evidenciando como resultado, un nivel
alto de 80% en clima organizacional y un 58.4% con un nivel promedio en
desempeno laboral, por lo tanto se considera que existe una relacion favorable en

un 69.2% entre las variables.

Garcia - Gonzales, (2018) realizaron una investigacién de Motivacién laboral y
el compromiso organizacional en los trabajadores de la Municipalidad Provincial de
Sanchez Carrion, 2018, con la intensién de determinar, en qué medida la
motivacion laboral se relaciona con el compromiso organizacional; asi mismo el tipo
de investigacion es cuantitativo - descriptivo ,correlacional, no experimental y
transversal, el procedimiento para la evaluacion se dio a través de un instrumento
con escala Likert, para ambas variables, utilizando a 301 colaboradores, sefalando
la presencia de una correlacion efectiva, directa y significativa entre ambas
variables, por ultimo se hallé un nivel medio en las tres dimensiones de compromiso

organizacional.

Uriarte (2020)” realizdé en su propuesta, Estilos de Liderazgo y Compromiso
Organizacional en una Municipalidad de la Regién Lambayeque, cuyo, objetivo fue
evaluar la relacion entre estilos de liderazgo y compromiso organizacional, uso una
investigacién de disefio no experimental, en 82 colabores, a quienes se les aplico
una encuesta y un cuestionario Multifactorial de liderazgo (MLQ-5X) Bass(2000) y
cuestionario de compromiso, concluyendo que se relacionan ambas variables
dando a entender que a mayor liderazgo, mayor es el compromiso laboral, de la
misma forma existe relacidén positiva baja y altamente significativa entre liderazgo
transformacional y compromiso afectivo, normativo, es decir que a mayor liderazgo
transformacional mayor compromiso en sus dimensiones indicadas por ultimo
referente al compromiso de continuidad se evidencié que no existe relacion con

liderazgo transformacional.

Riojas - Vera, (2019) realizé una investigacion titulada, programa de valores
organizacionales para el compromiso organizacional en colaboradores de la
Municipalidad Provincial de Chiclayo, el propdsito de esta investigacion fue,
determinar los efectos del programa de los valores organizacionales en el

compromiso, enmarcado su estudio en disefio pre experimental, haciendo estudio
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a 80 colaboradores, a los cuales se les aplico una encuesta y un cuestionario,
llegando a determinar que los efectos del programa de valores organizacionales
fueron provechosos, siendo de gran ayuda, para optimar los niveles de compromiso

emocional, continuo y normativo.

Castro - Yerren (2019) realizaron una investigacion de Analisis del Clima
Laboral basado en el modelo CL-SPC en una empresa de seguridad y vigilancia,
tuvo como propuesta general el andlisis del clima laboral, bajo el modelo CL-SPC,
utilizando un enfoque cuantitativo descriptivo, compuesta por 98 trabajadores,
siendo designado un cuestionario “Escala de Opiniones CL- SPC”, de Sonia Palma,
mediante la Escala de Likert, encontrando que el clima laboral y sus dimensiones
de autorrealizacion, involucramiento, supervision, comunicacién y condiciones
laborales, se hallan en un nivel bajo, afectando a los colaboradores de la empresa,
generando una insatisfaccion en el ambiente laboral y en las remuneraciones que

perciben por parte del contratante.

Lozada (2022) en su tesis titulada Motivacion laboral y el compromiso
organizacional en los colaboradores de la Municipalidad de la Victoria, Chiclayo, su
investigacion consisti6 en analizar la motivacion laboral y el compromiso
organizacional, su estudio fue descriptivo, aplicado en 90 trabajadores a quienes
se les evalué con una encuesta y un cuestionario, los resultados permitieron
conocer que hay una correlacion significativa entre las variables, de la misma
manera se relaciona de caracter significativa el compromiso afectivo y de

continuidad.

Para dar a conocer la primera variable, es importante definir al clima
organizacional, como base esencial de una institucién publica y privada, segun
Castro — Yerren (2019) puntualiza que el clima, es la percepcion que el trabajador
presenta en su centro de labores relacionados al involucramiento y la satisfaccion
personal, en funciéon a la tarea encomendada, bajo una supervision, con el
propésito de actuar de manera preventiva y correctiva necesaria, finalmente
llegando a optimizar el funcionamiento de procesos organizacionales. (Lozano,
2018) hace referencia a lo que el colaborador percibe acerca de su entorno de
trabajo, incluyendo a las creencias, normas, estilos, pensamientos, tanto a nivel

personal como social. Mancilla & Tarqui, (2021) en base a lo expuesto



conceptualiza al clima laboral, como una acumulacién de lineamientos que
intervienen en la conducta del personal de trabajo, obteniendo un significativo
vinculo con el medio psicoldégico, dando como resultado, un mejor rendimiento en
la institucion. De igual importancia Rabines (2020) puntualiza al clima
organizacional, como un tema propio de la institucién, segun su avance habitual y
contexto que se encuentra el empleado, dentro de una estructura ya sea de
liderazgo, control, conocimiento y toma de decisiones, obteniendo una percepcion
clara en su participacién. En cuanto a las actitudes y creencias que posee, llega un
cumulo de experiencias para su accionar en el dia a dia de su trabajo, de la misma
forma (Manobanda, 2020) da mencion al clima laboral, como producto de la
influencia de diversos componentes en el entorno laboral, siendo estos subjetivos
y cuantificables, dependiendo de la perspectiva de cada ser humano basandose en
su realidad. (Silva, 2018) asi mismo da énfasis a esta definicion, haciendo mencion
al clima organizacional segun (Uribe, 2014, p.72) “El clima es una teoria compleja,
con varias dimensiones, que se relacionan con la cultura, de manera no tan clara,
siendo explicada como causa, efecto o condicidén intermediaria, caracterizandose
como una representacion cognitiva, donde el individuo se desarrolla a base de

experiencias vividas, dentro de su entorno, personal y social.

En vista a todo lo antes planteado ( Chiavenato, 2001, p. 84) precisa, como un
fundamento elemental, caracterizando al clima laboral como una cualidad
perteneciente al medio laboral, donde los individuos observan y experimentan,
influyendo siginificativamente en su comportamiento es por ello, que el ser humano
esta obligado a una adaptacion constante ante diversas situaciones, satisfaciendo

de esta manera sus necesidades, logrando mantener un equilibrio emocional.

Litwin y Stringer (1968) centraron su estudio concerniente al clima laboral,
donde estuvo compuesto por impactos subjetivos percibidos del sistema, influyendo
en las conductas, poniendo en manifiesto el rendimiento y la satisfaccion que
expresa el ser humano, con el proposito de que puedan beneficiar al estudio y
control de los elementos ambientales, que faciliten el bienestar y productividad de
los trabajadores en la institucion, considerando al clima laboral como el factor

humano de la empresa (Silva 2018, p16).
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Mosquera (2020, cité a Likert,1967) consideré a cuatro sistemas de clima
laboral, diferenciando a cada uno como prototipo especifico, dando mencién a estos
como: sistema autoritario, paternalista, consultivo, participativo, es decir estos
tienen caracteristicas, matices y combinaciones en organizaciones, pero, en
definitiva, esta clase de sistemas siempre prevalece, dependiendo al tipo de
investigacién que realice la institucién, dando mayor realce a la toma de decisiones

a favor de los trabajadores y la entidad.

De acuerdo con Palma ( 2004) como se cité en (Iparraguirre & Ledn, 2019) por

lo cual definen cinco dimensiones de clima laboral en |la organizacion.

Autorrealizacién: El trabajador da prioridad e importancia al centro donde labora,
llegando apreciar las oportunidades brindadas por la organizacion, tomando como
un beneficio propio para su crecimiento, asi de esta manera ser mas competitivo,

con el objetivo de tener posibilidades de mejora para su futuro. (Palma, 2004, p. 3).

Involucramiento Laboral: el colaborador se mide que tan identificado vy
comprometido esta con los objetivos de la empresa llegando a contribuir con el

progreso de la misma. (Palma, 2004, p. 3).

Supervision: es la valoracién del trabajador sobre las diferentes labores que
realizan los lideres en cuanto a la supervision, optimizando las tareas que ejecutan

a diario, generando mayor productividad en la empresa. (Palma, 2004, p. 3).

Comunicacion: es la coherencia del trabajador dentro de la empresa, en lo que
siente y lo percibe para dar una informacion clara, concisa y eficaz para un

adecuado manejo organizacional. (Palma, 2004, p. 4).

Condiciones laborales: es por ello, para que exista una mejor organizacion, se
debe facilitar provisionamiento adecuado como son, los econdmicos, materiales y

psicosociales para el cumplimiento de sus objetivos planteados. (Palma, 2004,p. 4)

Farfan, (2018) cit6 a (Likert, 1968) con el fin, de dar a conocer que existen dos

tipos de clima laboral autoritario y participativo:
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El primero, es caracterizado como un autoritarismo explotador, generando un
ambiente inadecuado, donde prevalece el miedo y la desconfianza, provocando
inestabilidad en la organizacién. Por otra parte, el autoritarismo paternalista,
manifiesta un ambiente constituido, basado en la confianza entre jefe y empleado,
estableciendo métodos, castigos y recompensas, con la finalidad de cumplir las

exigencias de los mismos.

Por ultimo, el clima participativo, pone énfasis al trabajo en equipo con un
ambiente adecuado y una correcta administracién, logrando asi una apropiada

interaccion entre las partes y por ende alcanzar sus objetivos sefialados.

Por otro lado, para entender conceptualmente la segunda variable, es primordial
establecer parametros tedricos segun Meyer y Allen (1991). El compromiso
organizacional, fue manifestado como un estado psicolégico, que indica una
estrecha relacion entre el colaborador y su entidad, llegando a sentirse parte de la

misma.

Por otro lado, Silva (2018) deja en manifiesto a (Robbins, 2004) definiendo al
compromiso organizacional, como la fase, donde el colaborador se identifica,
llegando a sentirse parte organizacion, de tal manera, que considera a los objetivos,
metas de la empresa, como si fueran personales, es decir es la aspiracion del
empleado, de seguir perteneciendo a centro laboral, asi mismo sefala que los
empleados altamente comprometidos, estan apasionados y profundamente
conectados con el trabajo. Por su parte (Ponce, 2021) manifesté que el compromiso
organizacional, ayuda a que las personas se identifiquen dentro de su organizacién,

generando constantes comportamientos apropiados.

Para explicar el origen de la teoria, segun los autores Saucedo (2019) y
Zelvaggio (2020), consideran a (Porter - Lawler, 2016) confirma que el compromiso
organizacional es como un impulso o esfuerzo personal para cumplir con las
labores encomendadas por la entidad, para un mejor funcionamiento con el fin de
mantener permanencia, aceptando los principales objetivos y valores, en otras

palabras, considerarse parte de la entidad.

12



Alcantara (2020) para conceptualizar al compromiso organizacional, utiliza
tres nociones distintas. Segun (Becker, 1960, pag. 63) puntualizando al
compromiso y la organizacion desde la perspectiva de la "comunicacion social"
como un vinculo establecido entre el individuo y la organizacion, que es el resultado
de una pequefia inversion realizada por un prolongado tiempo. No obstante, el
empleado continua laborando en la entidad, porque al dejar de trabajar en dicho

centro laboral, significaria renunciar la inversion realizada por tantos afios.

Estos autores (Ramirez, 2020; Mamani,2019; & Cabrera, 2020)
identificaron a tres dimensiones de compromiso organizacional, citando a (Meyer
& Allen, 1984).

En primer lugar, el Compromiso afectivo: es la aspiracion y deseo del
empleado queriendo sentirse parte de la organizacion, asi de esta manera disfrutar
de su permanencia en la misma, llegando a satisfacer sus espectativas vy
necesidades personales, obteniendo un vinculo emocional y afectivo con su
entidad.

De igual modo el Compromiso de continuidad: da prioridades al aspecto
econdmico, por que considera inversién, tiempo y esfuerzo por lo cual, alejarse de
la empresa provocaria pérdida, en el cual considera que sus opotunidades son

menores para conseguir nuevo empleo.

Para finalizar Compromiso normativo: este aspecto es calificado, como la
obligaciéon moral, de como los empleados aceptan libre y voluntariamente, para

hacer lo correcto, demostrando lealtad y principios en su organizacion.
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. METODOLOGIA

3.1. Tipo y diseno de investigacion

En esta tesis se utilizd un enfoque cuantitativo, segun Hernandez y Mendoza
(2018), por lo cual en este método es usada la recopilacion de informacion para

demonstrar la hipétesis en base a la medicion numérica y el analisis estadistico.
3.2. Variables y operacionalizacion

Las variables se identificaran de la siguiente forma.
Variable 1: “Clima laboral” (Ver anexo 1)

Definicion conceptual: El clima organizacional define, al contexto donde la
persona, realiza su trabajo a diario, la forma de tratar del jefe hacia sus empleados,
como se interrelacionan entre compaferos en su institucion, incluyendo también
como se relaciona con sus clientes y proveedores, todos estos componentes van
conformados por el clima organizacional. Para que un trabajador tenga un buen
desempeno en su labor y ser mas eficaz, deberia estar emocionalmente estable de
manera personal y social, lo cual demuestra, de que el empleado satisfecho,

brindara mayores resultados. (Marin, 2018).

Definicion operacional: el clima laboral es una definicion que manifiesta la

sensatez de los trabajadores con respecto a su centro laboral.

Dimensiones: se dividen en cinco dimensiones (autorrealizacion,

involucramiento Laboral, Supervision, Comunicacion, Condicion Laboral.

Técnica: la técnica empleada es la escala de clima laboral CL-SPC Autora
Sonia Palma Carrillo 2004, que estuvo compuesta por 50 items, que permitié medir

las 5 dimensiones.
La variable 2: “Compromiso Organizacional” (ver anexo 2)

1 conceptualmente la variable es entendida como un cumulo de sucesos

y respuestas del trabajador, definiendo al compromiso organizacional en el periodo,
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donde el trabajador es identificado con su entidad, dando cumplimiento a sus metas

y deseos con la finalidad de permanecer en la misma.

Definicion Operacional: la variable, se midié haciendo el uso de un
cuestionario de compromiso organizacional de Meyer y Allen, que comprende de

18 items y tres dimensiones mencionadas posteriormente.

Dimensiones: Componente afectivo, componente de continuidad y

componente normativo.

Técnica: la técnica utilizada, es un cuestionario que estuvo plasmado por

18 reactivos y compuesto por tres dimensiones
3.3. Poblaciéon, muestra y muestreo

Hernandez (2018) manifestd, que la poblacion es un conjunto de sujetos con
caracteristicas en comun, que permitié concretar la investigacion y a su vez dar
cumplimiento a los criterios de inclusion y exclusién. Para efectos de la

investigacion se consideré como poblacion estudio a 78 trabajadores.

Como criterios de inclusién se considerd aquellos individuos que presentan
edades entre 19 y 65 anos, que acepten de forma voluntaria a participar en la
indagacion a través de un permiso instruido, que sean pertenecientes a la
organizacién. En tanto quedaran excluidos aquellos trabajadores que no tengan un
nivel académico técnico 0 superior, asi como aquellas que no completen los
cuestionarios de forma total o parcial, también se les excluye a las personas que se

encuentren de licencia o de vacaciones.

Y el muestreo fue probabilistico, donde segun Hernandez et al. (2014) indica

que cualquier sujeto de estudio puede ser elegido como parte de la muestra.

3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos.

La técnica empleada fue la encuesta segun Hernandez et al (2019) manifiesta
que fue la forma que el investigador recolecta la informaciéon oportuna, sobre un
determinado estudio y de esta manera hacer una medicidn objetiva, asi mismo
estandarizada para dar respuesta a los objetivos planificados, permitiendo
interactuar de manera directa con los sujetos a investigar la cual busca recabar

informacién sobre la poblacién y la variable de estudio.
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Asi mismo los instrumentos de recoleccion, segun Hurtado (2014) indica que,
es aquella herramienta de apoyo, permitiendo al investigador acceder a una
informacion ordenada y coherente, facilitando la medicién de las variables vy
dimensiones de estudio, utilizando la Escala de Clima CL-SPC, dado por Sonia
(Palma, 2004), elaborada en Peru, dicho documento puede ser aplicado de manera
individual o grupal en colaboradores de 19 a 65 afos, en cuanto al tiempo de
aplicacion es de 15 a 30 minutos, conformado por cinco dimensiones,
autorrealizacion, involucramiento laboral, supervisién, comunicacién y condicién
laboral, que a su vez se estructura en 50 reactivos, esta escala es ordinal tipo Likert,
que va del 1 al 5, representado en 5 opciones: , o nunca (1), poco(2) , regular o

algo(3), mucho (4), Todo o siempre (5).

Para la medicién de la variable compromiso organizacional, se indica que el
instrumento que fue utilizado es un cuestionario, llamado compromiso
organizacional de Meyer y Allen (1997) adaptado por Arciniega & Gonzalez (2000)
manifestando estan compuesto por tres dimensiones, 18 reactivos, que son
valoradas por una escala Likert: totalmente en desacuerdo (1), Moderadamente en
desacuerdo (2), débilmente en desacuerdo(3), ni de acuerdo ni en desacuerdo(4),
débilmente de acuerdo(5), moderadamente de acuerdo(6), totalmente de

acuerdo(7).

Respecto a la confiabilidad del instrumento se obtuvo, un valor de 0.774 a

través de calculo de Alfa de Cronbach.

La validez del instrumento fue realizado a través de la técnica del juicio de
expertos, siendo 3 especialistas en el tema quienes emitieron su opinidon respecto
a la encuesta planteada, para cada dimension, de esa manera permitieron dar
respuesta a los objetivos propuestos y proporcionando la medicidén de las variables

de estudio.

3.5 Procedimientos

Para empezar el procedimiento de investigacion, se presentd la solicitud de
autorizacioén dirigido al alcalde la Municipalidad, para el permiso correspondiente,
con el propésito de evaluar a los colaboradores de dicha entidad. Asi mismo,

habiendo determinado los instrumentos a utilizar se procedid, a dar por
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cumplimiento del juicio de expertos, por lo cual indicaron, que son aptos para su
evaluacion, dentro de este marco, se aplicara a la muestra de estudio de manera
presencial, de la misma forma, dando el agradecimiento respectivo por la

participacion.

3.6 Método de analisis de datos

De acuerdo a la recopilacion de datos, se trabajara utilizando el programa Excel
2016, el cual servira para la elaboracién y ordenamiento de la informacion, para
cada uno de los test, por lo cual, se usara el programa SPSS 26.0, siendo aplicada
también la prueba de normalidad Kolmogorov — Smirnov, con el objetivo de verificar
si los datos muestran distribucion normal, y con ello se establecera, si se utiliza el
coeficiente de correlacion Spearman o Pearson, ademas se realizara el analisis de

frecuencias y porcentajes.

3.7 Aspectos éticos

Con respecto a los principios éticos a utilizar en el desarrollo de la investigacion,
se considerd al cédigo de ética del Psicélogo Peruano, asi como el codigo de
conducta de American Psychilogical Association (APPA), estos aspectos éticos
empleados, seran los criterios establecidos por la Universidad Cesar Vallejo (2020),
los cuales permitieron tener una guia que oriente al profesional en la ejecucion de

sus labores.

En el mismo orden de ideas se considerd algunos aspectos que se encuentran
suscritos en articulos, tal es el caso del articulo 24, por lo cual hace referencia que,
en toda investigacion realizada, se informa y a la vez se solicita el permiso a los
participantes, formar parte de la investigacion, esto esta estipulado, en el cddigo de

ética del colegio de psicdélogos.

Asi mismo, en el articulo 26 menciona que el profesional de salud mental que
difunda informacion proveniente del estudio psicolégico, muy al margen de
respuestas, no debera incurrir a falsificacion y plagio, existiendo o no conflicto de

interés.

Finalmente, se menciona en el articulo 45 que el profesional de salud mental,

tiene la obligacion de proseguir seguir con los procedimientos cientificos y técnicos
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para el desarrollo, Validez y estandarizacion de los instrumentos de investigacion

psicoldgica.
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IV. RESULTADOS

Tabla 1

Relacion entre el Clima Laboral y el Compromiso Organizacional en colaboradores
de una municipalidad distrital de Chiclayo, 2022

Compromiso Laboral

Coeficiente de 0.326™
Clima correlacion

Sig. (bilateral) 0.004

N 78

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

De los resultados obtenidos se observa que entre las variables de clima
laboral y compromiso organizacional de los colaboradores existe relacion
significativa de 0.01 lo cual se interpreta que, a mayor clima laboral, mayor sera el

compromiso organizacional.
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Tabla 2

Niveles de Clima Laboral en colaboradores de
Chiclayo, 2022

una municipalidad distrital de

Nivel frecuencia Porcentaje
Bajo 19 244
Medio 35 44.9
Alto 24 30.8
Total 78 100.0

De los resultados obtenidos se observa que el nivel medio del clima laboral

es predominate en un 44.9% en los colaboradores de una Municipalidad evaluada,

quienes realizan su trabajo a diario en un ambiente inadecuado, poca interrelacion

entre companieros, el trato de jefe a subordinado es vertical y sin existencia de

estimulos motivadores. En lo que respecta al nivel clima laboral, evidenciandose

que el 30.8% de colaboradores ubicandose en un nivel alto, lo que indica que el

grupo percibe un ambiente laboral adecuado, finalmente se hallé un 24.4% de

colaboradores, califica con un nivel bajo, por lo cual refleja en un ambiente laboral

hostil, inclusive no disfrutan las actividades que realizan dia a dia, ademas no se

identifican con los valores y metas planteados por su organizacion.
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Tabla 3

Niveles de Compromiso Organizacional de los colaboradores de una municipalidad
distrital de Chiclayo, 2022

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 23 29.5
Medio 33 42.3
Alto 22 28.2
Total 78 100.0

En la tabla 3 se observa que el 42.3% de los subordinados de una Municipalidad,
predomina el nivel medio que se caracteriza por que el colaborador presenta
escasa identificacion con su trabajo, brindandole poca importancia al cumplimiento
de metas, asistiendo a su centro laboral solo por cumplir, ademas se registré que
el 29.5% de los colaboradores los cuales no se identifican con su trabajo, dando
importancia nula a su organizacién y al cumplimiento de objetivos, por otro lado el
28.5% de los trabajadores evidencian un nivel alto en el compromiso
organizacional , por lo que el colaborador se identifica con su entidad dando

cumplimiento a sus metas y objetivos con la finalidad de permanecer en la misma.
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Tabla 4

Relacion entre las dimensiones del Clima Laboral y el Compromiso Organizacional

en colaboradores de una municipalidad distrital de Chiclayo, 2022.

Compromiso Laboral

Autorrealizacion  Coeficiente de 0.264"
correlacion

Sig. (bilateral) 0.020

N 0.078

Involucramiento  Coeficiente de 0.353"
correlacion

Sig. (bilateral) 0.002

N 0.078

Rho de Spearman Supervision Coeficiente de 0.247"
correlacion

Sig. (bilateral) 0.029

N 0.078

Comunicacion  Coeficiente de 0.208
correlacion

Sig. (bilateral) 0.068

N 0.078

Condicién Coeficiente de 0.355™
Laboral correlacion

Sig. (bilateral) 0.001

N 0.078

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

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Se visualiza en la tabla 4 que existe una relacion positiva significativa entre las
variables de clima laboral y compromiso organizacional con una puntuacion de
coeficiente de Rho de spearman 0.264 entre la dimension de autorrealizacion y
compromiso organizacional obteniendo un p= 0.02. Ademas, se mostré la
existencia de una correlacién positiva significativa con un coeficiente de Rho de
Spearman 0.353 con un p=0.002 entre la dimensién de involucramiento y
compromiso organizacional. Asi mismo se muestra una correlacion positiva

significativa con un coeficiente de Rho de spearman de 0.247 con un p=0.029 entre

22



la dimensidon de supervision y compromiso. Sin embargo, se muestra una
correlacion positiva con un coeficiente de Rho de spearman 0.208 con un p=0.68
entre la variable de comunicacién y compromiso y, por ultimo, se observa una
correlacion positiva significativa con un coeficiente 0.355 con un p=0.001 entre la

dimension de condicion laboral y compromiso.
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V. DISCUSION

En esta investigacion se busco determinar la relacion entre el clima laboral y el
compromiso organizacional de los colaboradores de una municipalidad distrital de
Chiclayo. Asimismo, a fin de profundizar en el analisis de los constructos se
describieron sus niveles o frecuencias y se conocid la relacidon entre sus
dimensiones. Donde se encontré que existe relacion positiva significativa, por lo
cual, se acepta la hipoétesis alterna.

A continuacion, se analizaran y discutiran los resultados en el orden de las tablas
citadas en el capitulo anterior.

A nivel general se ha identificado que existe relacién estadisticamente muy
significativa y directa entre el clima laboral y el compromiso organizacional (r:
.326™*; p<0.01), este hallazgo es similar a lo encontrado por Marin (2018), quien,
en su estudio sobre estas variables, identificd que existe una correlacion directa,
determinando la asociacion bivariada entre dichos constructos. Asimismo, Silva
(2018), también obtuvo el mismo resultado, pues sefialdé en su estudio que,
mientras mayor sea el nivel del clima laboral, mejor sera el compromiso de los
trabajadores. A dichos estudios también se suma la investigacion de Delgado
(2018), quien reportd la existencia de una correlacion directa o positiva entre las
variables en estudio.

Esta correlacién indica que, mientras mas saludable sea el ambiente laboral,
los lineamientos permitan participacién conjunta y sistematica y, se promueva el
bienestar del colaborador (Mancilla & Tarqui, 2021), mayor sera el nivel de
esfuerzo, identificacion y lealtad que el trabajador tenga hacia su empresa (Ponce,
2021), en otras palabras, la vivencia de un clima laboral saludable, promovera
mejores niveles de compromiso del trabajador.

Desde el modelo tedrico de Palma (2004), el clima laboral puede promover
diversas caracteristicas en el colaborador, como el trabajo en equipo, liderazgo,
comunicaciéon interpersonal asertiva, comodidad, lo cual puede conllevar a la
convivencia y compromiso de cada una de las partes o elementos pertenecientes
a la organizacion.

En tal sentido, dado a que es la municipalidad un organismo, el cual llega a
congestionarse de documentacién y atenciones a los usuarios de un distrito de

Chiclayo, es necesario que el clima laboral se encuentre en condiciones idoneas a
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fin de generar mejores relaciones y compromiso del colaborador; tal y como lo
proponen Villar y Chata (2021), entre mejor sea el clima en la municipalidad, habra
mejores condiciones de trabajo y ello dara un mayor nivel de compromiso al
colaborador.

Asi pues, Portery Lawler (2016) sefialan que, el compromiso organizacional,
esta medido por el nivel de impulso que la persona tiene para representar a la
institucién, y dicho nivel de impulso se rige por el clima vivenciado en el area de
trabajo. En otras palabras, se evidencia una relacion tedrica entre las variables.

Se comprende entonces que, la relaciéon estadistica encontrada en la presente
investigacion se respalda en las bases tedricas, mostrando congruencia con lo
reportado.

Por otro lado, se ha determinado el nivel de las variables, en primer lugar, se

conocid6 que el clima laboral esta representado por el nivel medio
predominantemente (44.9%), seguido del alto (30.8%) y de un nivel bajo que no
deja de ser resaltante (24.4%). En el contraste con los estudios previos, se
muestran diferencias, pues en la investigacion de Silva (2018), el nivel bajo de clima
laboral fue predominante (75.3%), mientras que en la investigacion de Custodio
(2018), fue el nivel alto aquel que marcé predominio (80%).
Tal y como se observan, existen diferencias leves, pues en la presente
investigacién predominé el nivel medio, sin embargo, el nivel alto como bajo, no
dejaron de ser resaltantes con un 30.8% y 24.4% respectivamente, lo que deja en
mencion que, a pesar que el mayor grupo de colaboradores de la municipalidad
experimente condiciones regulares para trabajar, hay otro grupo que se siente mas
cémodo y, otro porcentaje de trabajadores que no vivencia una adecuada atmosfera
laboral.

En palabras de Chiavenato (2001), este porcentaje ubicado en el nivel bajo
se representa por la insatisfaccion de necesidades y el poco equilibrio laboral que
se forma a partir de relaciones inadecuadas o sin convivencia dentro de una
empresa.

Ahora bien, los porcentajes se encuentran divididos en los tres niveles, sin
embargo, con todas las personas ubicadas en estas categorias se debe trabajar,
buscando mejorar el nivel bajo y medio y mantener el equilibrio en el nivel alto, de

modo tal que se pueda generar un 6ptimo clima en la municipalidad.
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Cabe resaltar que, el clima laboral se puede alterar por la poca importancia

al colaborador y sus competencias, la escasa supervision y compromiso que la
empresa promueve en las actividades o funciones del trabajador, las condiciones
inadecuadas, como falta de materiales o0 espacio para desarrollar las
responsabilidades y los estilos de comunicacidén agresivos o pasivos que pueden
tener los encargados de area o las personas a su cargo.
Por todas las caracteristicas sefialadas, el clima laboral puede mantenerse en el
nivel bajo o decaer hacia este, disminuyendo la capacidad de compromiso y
productividad del colaborador, haciéndose aun mas necesario, la aplicacion de
programas de mejora.

Dicho esto, en cuanto al compromiso organizacional, el mayor porcentaje de
trabajadores de la municipalidad de Chiclayo se ubicé en el nivel medio (42.3%),
seguido por el nivel bajo (29.5%) el cual se hallaba muy cerca del nivel alto (28.2%).
En contraste con los estudios previos, Silva (2018) evidencio que, un 65.1% de
colaboradores de una municipalidad presentaba un nivel bajo predominantemente,
mostrando una leve discrepancia con lo hallado; por su parte Ochoa (2020), reportd
en su investigaciéon que, un 57.2% de los colaboradores de una municipalidad, se
ubicaron en el nivel alto de compromiso organizacional.

Como bien se observan los reportes, al igual que el analisis de la variable
anterior, los porcentajes ubicados en el nivel bajo, medio y alto, marcan relevancia;
pese al predominio de uno de estos, los otros dos no dejan de ser significativos. En
tal sentido, mientras que un grupo de personas esta regularmente comprometido,
otro grupo se siente muy comprometido y, finalmente, un 29.5% no se compromete
con la municipalidad, teniendo bajo nivel de identificaciéon y cumplimiento de
actividades (Robbins, 2004).

El nivel bajo de compromiso organizacional esta influenciado por la
atmdsfera laboral inadecuada, poca interaccion en la entidad, deficiencias en las
herramientas de identificacién, escaso vinculo formado entre el colaborador y la
organizacién , la no satisfaccion de las necesidades y el deficiente disfrute de las
funciones que se realizan en la empresa y que no son parte del perfil del trabajador
0 que han superado sus capacidades llegando a desgastar su interés por el
cumplimiento de obligaciones (Alcantara, 2020; Cabrera, 2020; & Ponce, 2021).
Tomando como referente a Meyer (1984, citado por Ramirez, 2020), la

municipalidad, a fin de generar un mejor compromiso en sus colaboradores, debe
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trabajar en direccion a tres aspectos o dominios de esta variable, siendo el primero
el compromiso a nivel emocional, es decir, la empresa debe buscar herramientas o
sesiones de intervencion que satisfagan las necesidades del colaborador,
construyendo entre este y la organizacién, un vinculo. El segundo dominio es el
compromiso a nivel de continuidad, es decir, notar a aquellos colaboradores que
tiene una gran inversién de tiempo en la empresa, que aporta y ha desarrollado
capacidades a lo largo del tiempo, tomarlos en consideracion y generar incentivos
para evitar pérdidas de dichos trabajadores. Por ultimo, se encuentra el dominio
asociado a las normas, el cual hace referencia, a ensefiar a los colaboradores
valores asociados al trato y responsabilidad en las funciones.

Por lo mencionado en el parrafo anterior, se considera necesario que la
municipalidad implemente programas de mejora, los cuales puedan plantearse
como propuestas, pudiendo concretar fechas y horas para su desarrollo.
Finalmente, a nivel inferencial, se hall6 también la relaciéon entre las dimensiones
del clima laboral y la variable compromiso organizacional, determinando que, la
dimension condiciones laborales y la dimensién involucramiento sostienen una
relacion estadisticamente muy significativa con el compromiso del colaborador
(p<0.01), asimismo, se obtuvo también que, la dimensién autocorrelacion y
supervision mostraron una relaciéon estadisticamente significativa con la variable
compromiso organizacional (p<0.05). Cabe resaltar que, esta ultima variable no se
relaciond con la dimension comunicacion (p>0.05).

Con respecto a los estudios previos, Marin (2018) evidencié en su
investigacion que, las dimensiones del clima laboral estaban asociadas al nivel de
compromiso organizacional del colaborador, evidenciando similitud a lo reportado
en el presente estudio. Por otro lado, Uriarte (2020) reporté que, la influencia y
direccion de grupo, asi como el involucramiento, también se encuentran asociados
al compromiso organizacional (p<0.05).

Concerniente a la revisién de antecedentes, es solo un estudio aquel que ha
revisado la relacién entre las dimensiones del clima laboral y el compromiso
organizacional (Marin, 2018), y en el estudio de Uriarte (2020), se evidencia una
relacion de forma indirecta en términos tedricos. Sin embargo, dicha relacion deja
en manifiesto que, cuando incremente el nivel de las dimensiones de clima laboral,
existira mayor presencia del compromiso organizacional como variable propia del

colaborador. Dicho de otra forma, si el organismo publico evaluado, mejora las
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condiciones de trabajo, se involucra mas con sus colaboradores, los hace participes
y supervisa la produccion, ello se traducira en un 6ptimo nivel de compromiso del
colaborador hacia la institucion (Palma, 2004; Ramirez, 2020).

Ahora bien, como se habia manifestado, la dimensidon comunicaciéon no ha
mostrado relacion con el compromiso organizacional, y esto puede estar vinculado
a otras variables, como la comunicacion directa que el colaborador tiene con los
usuarios atendidos mas que entre el personal de trabajo. Asimismo, puede estar
vinculada a otras variables, como el trabajo virtual en alguno de los casos y al
trabajo desarrollado individualmente de forma predominante que realizan los
colaboradores evaluados, donde la comunicaciéon no afecta al compromiso, ni de
forma negativa ni positiva, simplemente es escasa.

Finalmente, a nivel general las variables se relacionan y aun se considera
conveniente gestionar estrategias para incrementar el nivel y presencia de estas,
permitiendo garantizar un mejor trabajo en este organismo publico, un 6ptimo
trabajo en el cual se genere mayor convivencia saludable, haya compromiso y

mejor nivel de productividad.
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VL.

CONCLUSIONES

Al finalizar el presente estudio se concluye en los siguientes resultados:

1.

Existe relacién positiva y altamente significativa entre clima laboral y
compromiso organizacional en los colaboradores de una municipalidad
en un distrito de Chiclayo 2022.

El 44.9% de los colaboradores predomina el nivel medio en Clima laboral,
seguido del 30.8% que presentan nivel alto, finalmente el 24.4% presenta

nivel bajo.

El 42.3% de los colaboradores resalta el nivel medio en compromiso
organizacional, seguido del 29.5% que presenta nivel bajo, por ultimo, el

28.2% presenta nivel bajo.
En relacion a las dimensiones de clima laboral y la variable de

compromiso organizacional se evidencia que existe una relacion

significativa y directa entre las variables.
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VII.

RECOMENDACIONES

Se propone crear, fortalecimiento de capacidades bajo el enfoque
organizacional, con el fin conocer el comportamiento de los colaboradores

en la organizacion.

Se sugiere a la autoridad edil de la municipalidad distrital de Chiclayo,
mejorar y difundir comunicacién interna, con propuestas de valor como la

adaptabilidad, manejo de conflicto y solucién de problemas.

Se recomienda al jefe de personal solicitar capacitaciones internas, de
relaciones interpersonales, difundir ampliamente los objetivos politicas y
estrategias de desarrollo con el fin de que los trabajadores conozcan y lo
empleen en sus funciones y responsabilidades, dicho conocimiento
contribuira al logro y cumplimiento de metas, asi de esta manera puedan

tener un clima laboral mas adecuado.

Se recomienda mejorar el compromiso organizacional a través de charlas en
equipo, motivacion, tema de integracion y liderazgo a través de consultorias,

convenios interinstitucionales.

Los directivos deben propiciar y disefiar nuevos medios de comunicacion,
para atender las necesidades que mejoren las relaciones interpersonales

dentro de la organizacion.

Se recomienda a los profesionales de salud mental del Minsa, realizar
talleres que fortalezcan el clima y compromiso organizacional
involucrandose, en actividades que propicien nuevos aprendizajes respecto

al ambiente del trabajo.
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ANEXOS

Anexo N° 01: Cuadro de Operacionalizacion

Variable Clima Laboral

Escala
Variable Definicion Dimensiones Indicadores indice de
Medicion
: Ninguna o
Autorrealizacion 1,6,11,16,21, Nunca
26,31,36,41,4 6 Poco ordinal
Regular o algo
Segun Palma mucho
(2004) es la Todo o siempre
C percepcion sobre Ninguna o
L aspectgs vinculados  |nyolucramiento Nunca Ordinal
' al ambiente de laboral 2,7,12,17,22, Poco
M trabajo, permite ser 27,32,37,42,47 Regular o algo
A un aspecto mucho
diagndstico que Todo o siempre
orienta acciones )
preventivas y o 3,8,13,18,23, Ninguna o
correctivas Supervision 28,33,38,43,4 8 Nunca .
L necesarias para Poco Ordinal
A optimizar y/o Regular o algo
B fortalecer el mucho
(0] funcionamiento de Todo o siempre
R procesos y Ninguna o
A resultados Comunicacion 4,9,14,19,24, Nunca
L organizacionales. 29,34,39,44,49 Poco Ordinal
Regular o algo
mucho
Todo o siempre
5,10,15,20, Ninguna o
Condicion 25,30,35,40, Nunca
Laboral 45,50 Poco Ordinal
Regular o algo
mucho

Todo o siempre




Anexo N° 2: Operacionalizacion de Variables

Compromiso Laboral

DEFINICION

VARIABLE DIMENSIONE DEFINICION INDICADORE ITEMS TECNICA  INSTRUMENTO
CONCEPTUAL SIONES  oncEPTUAL CADORES
COMPROMISO Estado psicolégico Componente Lazos emocionales Sentimiento de pertenencia a
ORGANIZACIONAL que caracteriza la afectivo que las personas causa del ambiente del trabajo
(MEYER Y ELLEN) relacion entre una forja con la  Vinculacion afectiva con la
persona y una organizacion al organizacion 1,2,3,4,5,6
organizacion y es que satisfacer SUS  Daseos de pertenencia a causa
depe.n’de de esta necemdgdes Y del tiempo, energia y trabajo
relacion para tomar la expectativas invertido en la organizacion
decision d.e continuar Componente de  Conciencia de la Deseo de permanencia acausa
° ) dF."J,ar la continuidad persona respecto a del tiempo, energia y trabajo Encuesta
organizacion. la inversion invertido en la organizacion
Dificultad para conseguir un 7,8,9,10,11,12
nuevo empleo
Necesidad de poseer una
fuente de ingreso estable Cuestionario
Componente La creencia es la Sentimiento de obligacion de
Normativo lealtad a la pertenecia en la organizacion

organizacion en
correspondencia a
ciertas
prestaciones

Sentimiento de obligacion
hacia las personas que
trabajan en la organizacién
Sentimiento de retribucién
hacia la organizacion a causa
de beneficios recibidos

13,14,15,16,17,18

Fuente:Meyer y Allen (1993)



Anexo N° 03: Calculo de la muestra

NZ2PQ

Mo = IN=1De + 22PQ

130 * 1,962 0,5 = 0,5
nD

~ (130 —1)0,052 + 1,9620,5 0,5

n, = 78 colaboradores

Donde:

Donde:

noe = Tamario de la muestra

N = poblacion (130 personas)

Z = 1,96 (con 95% de confianza y nivel de significancia 0,05)
e = Margen de error (0.05)

p=Probabilidad de ocurrencia =0,50

Q=Probabilidad de no ocurrencia=0,50

Donde se calculé que el total de la muestra

Por ende, la muestra la conforman 78 trabajadores.



DATOS PERSONALES
Apellidos, Nombre: Fecha:
Edad Sexo:  Masculino []
Jerarquia Laboral: Directivo [] Empleado [] Operario[]
Empresa: Estatal O Privada [

Produccion [] Servicio [l

A continuacion encontrara proposiciones sobre aspectos relacionados con las caracteristicas del ambiente de
trabajo que usted frecuenta. Cada una tiene cinco opciones para responder de acuerdo a lo que describa mejor
su ambiente laboral. Lea cuidadosamente cada proposicion y marque con un aspa (X) solo una alternativa,
la que mejor refleje su punto de vista al respecto. Conteste todas las proposiciones. No hay respuestas buenas

Anexo N° 04: Cuestionario clima laboral

Femenino

O

ni malas.
No. Items Ninguno Regular o Todo o
g Poco S Mucho .
o Nunca Algo Siempre
1. |Existen oportunidades de progresar en la
institucion.
2. |Se siente comprometido con el éxito en la
organizacion.
3. | El supervisor brinda apoyo para superar los
obstaculos que se presentan.
4. | Se cuenta con acceso a la informacion necesaria
para cumplir con el trabajo.
5. |Los compafieros de trabajo cooperan entre si.
6. |El jefe se interesa por el éxito de sus empleados.
7. | Cada trabajador asegura sus niveles de logro en el
trabajo.
8. | En la organizacion, se mejoran continuamente los
métodos de trabajo.
9. |Enmi oficina, la informacion fluye adecuadamente.
10. | Los objetivos del trabajo son retadores.
11. | Se participa en definir los objetivos y las acciones
para lograrlo.
12. | Cada empleado se considera factor clave para el
éxito de la organizacion.
13. | La evaluacion que se hace del trabajo ayuda a
mejorar la tarea.
14. | En los grupos de trabajo, existe una relacion
armoniosa.




15. | Los trabajadores tienen la oportunidad de tomar
decisiones en tareas de su responsabilidad.

16. | Se valora los altos niveles de desempefio.

17. | Los trabajadores estdin comprometidos con la
organizacion.

18. | Se recibe la preparacion necesaria para realizar el
trabajo.

19. | Existen suficientes canales de comunicacion.

20. | El1 grupo con el que trabajo, funciona como un
equipo bien integrado.

21. | Los supervisores expresan reconocimiento por los
logros.

22. | Enla oficina, se hacen mejor las cosas cada dia.

23. | Las responsabilidades del puesto estan claramente
definidas.

24. | Es posible la interaccion con personas de mayor
jerarquia.

25. | Se cuenta con la oportunidad de realizar el trabajo
lo mejor que se puede.

26. | Las actividades en las que se trabaja permiten
aprender y desarrollarse.

27. | Cumplir con las tareas diarias en el trabajo, permite
el desarrollo del personal.

28. | Se dispone de un sistema para el seguimiento y
control de las actividades.

29. | En la institucion, se afrontan y superan los
obstaculos.

30. | Existe buena administracion de los recursos.

31. |Los jefes promueven la capacitacion que se
necesita.

32. | Cumplir con las actividades laborales es una tarea
estimulante.

33. | Existen normas y procedimientos como guias de
trabajo.

34. | La institucion fomenta y promueve la comunicacion
interna.

35. | La remuneracion es atractiva en comparacion con la
de otras organizaciones.

36. | La empresa promueve el desarrollo del personal.

37. | Los productos y/o servicios de la organizacion, son
motivo de orgullo del personal.

38. |Los objetivos del trabajo estan claramente
definidos.

39. | El supervisor escucha los planteamientos que se le
hacen.

40. | Los objetivos de trabajo guardan relacion con la
vision de la institucion.

41. | Se promueve la generacion de ideas creativas o
innovadoras.

42. | Hay clara definicion de vision, mision y valores en

la institucion.




43.

El trabajo se realiza en funcion a métodos o planes
establecidos.

44,

Existe colaboracion entre el personal de las diversas
oficinas.

45.

Se dispone de tecnologia que facilita el trabajo.

46.

Se reconocen los logros en el trabajo.

47.

La organizacion es una buena opcion para alcanzar
calidad de vida laboral.

48.

Existe un trato justo en la empresa.

49.

Se conocen los avances en otras areas de la
organizacion.

50.

La remuneracion esta de acuerdo al desempefio y los
logros.




Anexo N° 05: Cuestionario de compromiso organizacional

Nombres y Apellidos:

Estado civil: Sexo (F) (M) Edad:
Nivel de Educacion: Contratado (') Estable ()
Tiempo en la empresa: Operario () Empleado ()

INSTRUCCIONES GENERALES

Usted debe expresar su acuerdo o desacuerdo con cada una de las afirmaciones que les
serian presentadas, usando la escala de 7 puntos ofrecida a continuacion:

1= Totalmente en desacuerdo

2= Moderadamente en desacuerdo

3= Débilmente en desacuerdo

4= Ni de acuerdo ni en desacuerdo

5= Débilmente de acuerdo

6= Moderadamente de acuerdo

7= Totalmente de acuerdo

Ejemplo

Si usted se siente altamente identificado con su organizacion y no esta dispuesto a dejarla,
en este caso colocaria el numero 7 en el recuadro de respuesta:

Para contestar indique la opcion que mejor indique su opinion.

N° items Respuesta

1 Si yo no hubiera invertido tanto en esta

organizacién, consideraria trabajar en otra parte.

2 Aunque fuera ventajoso para mi, no siento que sea

correcto renunciar a mi organizacién ahora.

3 Renunciar a mi organizacién actualmente es un

asunto tanto de necesidad como de deseo.




10

11

12

13

14

15

Permanecer en mi organizacién actualmente es un

asunto tanto de necesidad como de deseo.
Si renunciara a esta organizacién pienso que tendria
muy pocas opciones alternativas de conseguir algo

mejor.

Seria muy feliz si trabajara el resto de mi vida en

esta organizacién.

Me sentiria culpable si renunciara a mi organizacién

en este momento.

Esta organizacion merece mi lealtad.

Realmente siento los problemas de mi organizacion

COMO propios.

No siento ningun compromiso de permanecer con mi

empleador actual.

No renunciaria a mi organizacion ahora porque me

siento comprometido con su gente.

Esta organizacion significa mucho para mi.

Le debo muchisimo a mi organizacion.

No me siento como “parte de la familia” en mi

organizacion.

No me siento parte de mi organizacion.




16 Una de las consecuencias de renunciar a esta

organizacién seria la escasez de alternativas.

17 Seria muy dificil dejar mi organizacion en este

momento, incluso si lo deseara.

18 No me siento “emocionalmente vinculado” con esta

organizacion.

Anexo N° 06: Analisis de fiabilidad y validez de los instrumentos

Clima Laboral

1. Confiabilidad general

Alfa de Cronbach basada en
Alfa de Cronbach elementos estandarizados N de elementos

0.966 0.966 50

2. Confiabilidad por items

Alfa de Cronbach
items si el elemento se
ha suprimido

Existen oportunidades de progresar en la institucion. 0.965
Se siente comprometido con el éxito en la organizacion. 0.965
El supervisor brinda apoyo para superar los obstaculos que se 0.966
presentan.
Se cuenta con acceso a la informacion necesaria para cumplir con el 0.966
trabajo.

Los compafieros de trabajo cooperan entre si. 0.966



El jefe se interesa por el éxito de sus empleados.

Cada trabajador asegura sus niveles de logro en el trabajo.

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

Los objetivos del trabajo son retadores.

Se participa en definir los objetivos y las acciones para lograrlo.
Cada empleado se considera factor clave para el éxito de la
organizacion.

La evaluacion que se hace del trabajo ayuda a mejorar la tarea.

En los grupos de trabajo, existe una relacién armoniosa.

Los trabajadores tienen la oportunidad de tomar decisiones en tareas
de su responsabilidad.

Se valora los altos niveles de desempenio.

Los trabajadores estdn comprometidos con la organizacion.

Se recibe la preparacion necesaria para realizar el trabajo.

Existen suficientes canales de comunicacion.

El grupo con el que trabajo, funciona como un equipo bien integrado.
Los supervisores expresan reconocimiento por los logros.

En la oficina, se hacen mejor las cosas cada dia.

Las responsabilidades del puesto estan claramente definidas.

Es posible la interaccion con personas de mayor jerarquia.

Se cuenta con la oportunidad de realizar el trabajo o mejor que se
puede.

Las actividades en las que se trabaja permiten aprender y
desarrollarse.

Cumplir con las tareas diarias en el trabajo, permite el desarrollo del
personal.

Se dispone de un sistema para el seguimiento y control de las
actividades.

En la institucion, se afrontan y superan los obstaculos.

Existe buena administracion de los recursos.

Los jefes promueven la capacitacion que se necesita.

Cumplir con las actividades laborales es una tarea estimulante.
Existen normas y procedimientos como guias de trabajo.

La institucién fomenta y promueve la comunicacion interna.

La remuneracion es atractiva en comparacion con la de otras
organizaciones.

La empresa promueve el desarrollo del personal.

Los productos y/o servicios de la organizacion, son motivo de orgullo
del personal.

Los objetivos del trabajo estan claramente definidos.

El supervisor escucha los planteamientos que se le hacen.

0.965
0.966
0.965
0.965
0.966
0.966
0.966

0.965
0.965
0.965

0.965
0.965
0.965
0.965
0.965
0.966
0.966
0.966
0.966
0.966

0.965

0.966

0.966

0.965
0.965
0.965
0.965
0.965
0.965
0.965

0.965
0.965

0.965
0.965



Los objetivos de trabajo guardan relacion con la visién de la institucion. 0.965

Se promueve la generacion de ideas creativas o innovadoras. 0.966
Hay clara definicion de vision, mision y valores en la institucion. 0.965
El trabajo se realiza en funcidon a métodos o planes establecidos. 0.965
Existe colaboracion entre el personal de las diversas oficinas. 0.966
Se dispone de tecnologia que facilita el trabajo. 0.966
Se reconocen los logros en el trabajo. 0.965
La organizacién es una buena opcién para alcanzar calidad de vida 0.965
laboral.

Existe un trato justo en la empresa. 0.965
Se conocen los avances en otras areas de la organizacion. 0.965
La remuneracion esta de acuerdo al desempefo y los logros. 0.966

3. Confiabilidad por dimensiones

. . Alfa de Cronbach si el elemento se ha
Dimension

suprimido
Autocorrelacion 0,866
Involucramiento Laboral 0,859
Supervisiéon 0,856
Comunicacion 0,827
Condicion Laboral 0,840
4. Validez general
Prueba de KMO y Bartlett

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacion de muestreo 0.516
Prueba de esfericidad de Bartlett Aprox. Chi-cuadrado 5039.595

gl 1225

Sig. 0.000

5. Baremos variable Clima Laboral

Clima Laboral

N Valido 78



Perdidos 0
Minimo 86,00
Maximo 237,00
Percentiles 30 171,0000
70 205,0000
Niveles
Variable Bajo Medio Alto
Clima Laboral 86-171 172-205 206-237
6. Baremos de las dimensiones de Clima Laboral
Estadisticos
. Involucramiento . . Condicion
Autocorrelacion Supervision  Comunicacion
Laboral Laboral
N Valido 78 78 78 78 78
Perdidos 0 0 0 0 0
Minimo 15,00 20,00 18,00 19,00 14,00
Maximo 46,00 48,00 47,00 48,00 48,00
Percentiles 30 33,0000 36,0000 34,1000 34,0000 34,0000
70 41,0000 43,0000 41,0000 41,0000 41,0000
Niveles
Dimensioén Bajo Medio Alto
Autocorrelacion 15-33 34-41 42-46
Involucramiento
20-36 37-43 44-48
Laboral
Supervision 18-34 35-41 42-47
Comunicacion 19-34 35-41 42-48
Condicion Laboral 14-34 35-41 42-48




Compromiso Organizacional

1. Confiabilidad general

Alfa de Cronbach basada en
Alfa de Cronbach elementos estandarizados N de elementos

0.774 0.774 18

2. Confiabilidad por items

Alfa de Cronbach si el
elemento se ha suprimido

Si yo no hubiera invertido tanto en esta organizacion, consideraria

. 0.755
trabajar en otra parte.
Aunque fuera ventajoso para mi, no siento que sea correcto 0
renunciar a mi organizacion ahora. 754
Renunciar a mi organizacion actualmente es un asunto tanto de 0.761
necesidad como de deseo. '
Permanecer en mi organizacién actualmente es un asunto tanto de
necesidad como de deseo. 0773
Sirenunciara a esta organizacion pienso que tendria muy pocas 0.76
opciones alternativas de conseguir algo mejor. 764
Seria muy feliz si trabajara el resto de mi vida en esta 0
organizacion. 754
Me sentiria culpable si renunciara a mi organizacion en este
momento. 0772
Esta organizacion merece mi lealtad. 0.760
Realmente siento los problemas de mi organizaciéon como propios. 0.760
No siento ningun compromiso de permanecer con mi empleador 77
actual. 0778
No renunciaria a mi organizacion ahora porque me siento
comprometido con su gente. 0753
Esta organizacion significa mucho para mi. 0.752
Le debo muchisimo a mi organizacion. 0.756
No me siento como “parte de la familia” en mi organizacion. 0.772
No me siento parte de mi organizacion. 0.783
Una de las consecuencias de renunciar a esta organizacion seria 0.759

la escasez de alternativas.



Seria muy dificil dejar mi organizacion en este momento, incluso si 0.754
lo deseara. '

No me siento “emocionalmente vinculado” con esta organizacion. 0.785

3. Confiabilidad por dimensiones

Alfa de Cronbach si el elemento se ha

Dimension .

suprimido
Componente Afectivo 0,629
Componente de continuidad 0,659
Componente normativo 0,609

4. Validez general

Prueba de KMO y Bartlett

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacion de muestreo 0.667

Prueba de esfericidad de Bartlett Aprox. Chi-cuadrado 794 .132
gl 153
Sig. 0.000

5. Baremos variable Compromiso Organizacional

Compromiso Organizacional

N Valido 78

Perdidos 0
Minimo 21,00
Maximo 108,00
Percentiles 30 70,7000

70 80,0000
Niveles

Variable Bajo Medio Alto

Compromiso Organizacional 21-71 72-80 81-108




6. Baremos de las dimensiones de Compromiso Organizacional

Componente de Componente
Componente Afectivo
Continuidad Normativo
N Valido 78 78 78
Perdidos 0 0 0
Minimo 6,00 6,00 6,00
Maximo 39,00 41,00 36,00
Percentiles 30 21,0000 25,7000 19,0000
70 27,0000 33,0000 24,6000
Niveles
Dimension Bajo Medio Alto
Componente
_ 6-21 22-27 28-39
Afectivo
Componente de
o 6-26 27-33 34-41
Continuidad
Componente
6-19 20-25 26-36

Normativo




Anexo N° 07: Prueba de normalidad

Shapiro-Wilk
Variables Estadistico gl Sig.
Puntuaciones Clima Laboral ,936 78 ,001
Compromiso ,884 78 ,000

Organizacional
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INFORME N° 0029-2022-MDCH-RRHH/ABS

A: ABG. JUAN RUPERTO CASTELLANOS GONZALES
SECRETARIO GENERAL
DE: ABG. ANTOBELI BANDA SILVA

Jefe De Recursos Humanos

ASUNTO: LO QUE SE INDICA
Referencia: documento de fecha 17 de enero del 2022

FECHA: Chongoyape, 18 de enero de 2022.

#
Mediante el presente, reciba usted mi cordial saludo, yalavez sirva el
presente para hacer de su conocimiento que:

Que, mediante documento de fecha 17 de enero del 2022 solicitan permiso
para aplicar instrumento denominado “Clima  Laboral y COmMpromiso
organizacional” dicho instrumento serd aplicado por bachilleres de la escuela
profesional de Psicologia de la Universidad Cesar Vallejo Chiclayo; en ese
contexto y en aras de contribuir al desarrollo profesional de los estudiantes de
la escuela profesional de psicologia de la Universidad Cesar Vallejo Chiclayo
esta oficina recomienda autorizar el permiso para la aplicacién del instrumento

antes mencionado.

Sin ofro asunto en parti
personal.
Atentamente,

ar, rﬁ,}fero las muestras de estima y consideracion
/'(.
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‘;"l JEFE__DE RECURSOS HUMANOS
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“Afo del Fortalecimiento de Ia Soberania Nacional”

AUTORIZACION PARA APLICAR INSTRUMENTO PSICOLOGICO “CLIMA
LABORAL Y COMPROMISO ORGANIZACIONAL”

de Chongoyape, a I8 Bachiler
BUSTAMANTE ERL
Cabrera, de la Escue

. CARLA y TARRILLO
Wary Cleofé Idrogo

Institucion, por lo cua
dicho objetivo en I
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ANEXO 4 : SOLICITUD A MUNICIPALIDAD
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“Aiio del Fortalecimiento de la Soberania Nacional”’ '<3"99'm del presente Documento
~lo mplica Conformidad.

Chiclayo, 17 de enero de 2022

Sr. Roger Santa Cruz Flores

Alcalde de la Ciudad de Chongoyape

Jr. Lima N° 1225 Mz, 31 Lt. 11 -Chongoyape

Presente.-

ASUNTO: Solicito permiso para aplicacion de instrumento

De mi consideracion:

Es grato dirigirme a usted ,para expresarle el saludo institucional a nombre de la escuela
Académico Profesional de Psicologia de la Universidad César Vallejo Campus Chiclayo,
y a la vez, solicitare ¢l permiso correspondiente ,para que nuestras Bachilleres Quisfiay
Cabrejos Carla y Tarrillo Bustamante Erlita, puedan aplicar los instrumentos
denominados “Clima laboral y compromiso organizacional en colaboradores de una
Municipalidad distrital de Chiclayo,2022”.Como parte de la experiencia curricular
Desarrollo del Proyecto de Investigacion . Es preciso mencionar que seré aplicado a los
trabajadores de la institucion que dirige, asi mismo indicar que estara bajo la asesoria de
la docente Mgtr.Mary Cleofé Idrogo Cabrera.

Conocedor de su apoya a los futuros profesionales de nuestra region no dudamos en que
nuestra peticion sea aceptada.

Esperando su atencién al presente nos despedimos de usted no sin antes expresarle
nuestras muestras de aprecio.

Atentamente
# H‘ ”
[ (3
Mgtr. Mary Cleofé Idrogo Cabrera Bach.Carla Quisfiay Cabrejos
DNI N° 43318678 DNI N° 43418711
._/ ot

Bach.Erlita Tarrillo Bustamante
DNI N° 41909631
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Chiclayo, 17 de enero de 2022

Sr. Roger Santa Cruz Flores
Alcalde de Ia Ciudad de Chongoyape
£ Jr. Lima N° 1225 Mz. 31 Lt. 11 -Chongoyape
Presente.-
ASUNTO: Solicito permiso para aplicacion de instrumento

De mi consideracién:

Es grato dirigirme a usted ,para expresarle el saludo institucional a nombre de la escuela
Académico Profesional de Psicologia de la Universidad César Vallejo Campus Chiclayo,
y a la vez, solicitare el permiso correspondiente ,para que nuestras Bachilleres Quisfiay
Cabrejos Carla y Tarrillo Bustamante Erlita, puedan aplicar los instrumentos
denominados “Clima laboral y compromiso organizacional en colaboradores de una
Municipalidad distrital de Chiclayo,2022”.Como parte de la experiencia cumculax
Desarrollo del Proyecto de Investigacion . Es preciso mencionar que ser4 aplicado a flos
trabajadores de la institucion que dirige, asi mismo indicar que estar bajo la asesoria de
la docente Mgtr.Mary Cleofé Idrogo Cabrera.

Conocedor de su apoya a los futuros profesionales de nuestra regién no dudamos en que
nuestra peticion sea aceptada.

Esperando su atencion al presente nos despedimos de usted no sin antes expresarle
nuestras muestras de aprecio.

Atentamente
7 7 o
%
\,'/ ‘;/ s
Mgtr. Mary Cleofé Idrogo Cabrera Bach.Carla Quisfiay Cabrejo.s

DNI N° 43318678 ) DNIN° 43418711
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LA SALUD de la escuela profesional de PSICOLOGIA de la UNIVERSIDAD CESAR
VALLEJO SAC - CHICLAYO, asesor de Tesis titulada: "Clima laboral y compromiso
organizacional en colaboradores de una municipalidad distrital de Chiclayo,2022", cuyos
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