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INTRODUCCION

Este estudio se centra en el compromiso organizacional y el entorno laboral de los
empleados en una empresa privada en EI Tambo, Huancayo, en el afio 2023. Esto se debe a que
esta empresa tiene un menor nimero de empleados permanentes en comparacion con otras, incluso
cuando se tienen en cuenta eventos historicos significativos, como sefiala Jiménez (2022). Algunas
empresas peruanas ya han comenzado a sentir una grave escasez que interrumpe la prestacion de
servicios. Las proyecciones de escasez de capital humano en el cuidado de la salud sugieren que
los administradores del sector privado y publico deben centrarse en algo méas que atraer a los
mejores candidatos para los puestos vacantes. Garcia-Julca, Galvez. 2022.

Existe una correlacién entre la falta de personal y problemas en el ambiente de trabajo v,
mas especificamente, la falta de personal administrativo y operativo, que son cruciales para el
desarrollo de la organizacion. Mundaca y Mercedes (2020) establecen las condiciones laborales
asociadas al uso de la fuerza en el lugar de trabajo, lo que lleva a la fatiga y el envejecimiento de
los trabajadores, asi como a un aumento de la agresion por parte del personal no capacitado. Por
otro lado, se explica que la menor permanencia en las empresas esta provocando una masiva salida
de personal, lo que plantea la discusidn sobre los métodos utilizados y los factores que determinan
la calidad del entorno laboral en el que un empleado se siente aceptado. Si estas condiciones
laborales no se cumplen, puede agravar el inicio del estrés laboral, asi como de enfermedades
fisicas y mentales, lo que puede tener un impacto directo en la dedicacion de los empleados a la
entidad, como se indica en la reduccion de la productividad y la moral.

Esto motiva los capitulos propuestos:

Capitulo Uno explica el origen del problema y plantea la pregunta: ", Cdmo se relacionan

el compromiso organizacional y el entorno laboral entre los empleados de una empresa privada en
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El Tambo, Huancayo, en 2023?" El objetivo principal del estudio es "determinar la relacion que
existe entre el compromiso organizacional y el entorno laboral en la empresa en cuestion™.

En el Capitulo Dos se considera el marco tedrico, que contiene los fundamentos tedricos y
el marco conceptual con los factores relacionados con el compromiso organizacional y entorno
laboral.

Capitulo Tres detalla todas las hipotesis y variables, tanto amplias como detalladas, y
proporciona definiciones conceptuales y operativas. También se incluye una tabla de
operacionalizacion de variables correspondiente.

En el Capitulo Cuatro se utiliza como método cientifico un enfoque cuantitativo acorde
con la metodologia previamente descrita. Dado que su objetivo principal es contribuir al cuerpo
de conocimientos cientificos en esta area, este estudio se clasifica como investigacion bésica y
comparativa. En cuanto a la metodologia de disefio, se utiliza un enfoque transversal no
experimental. La poblacion objetivo consta de todos los trabajadores de la empresa bajo
investigacion, de los cuales se seleccionaran 100 como participantes en la investigacion. Para la
recoleccion de datos se utilizan los siguientes instrumentos: primero, la Escala de Compromiso
Organizacional de Meyer y Allen de 18 items y segundo, la Escala del Clima Laboral CL-SPC de
50 items. Estos instrumentos ayudan a comprender mejor los factores de intereés.

El Capitulo 5 presenta un detallado cronograma mensual para la duracion del proyecto y
un presupuesto asignado para su ejecucion. Ademas, se describen los pasos detallados que se
emplearan a lo largo del estudio.

Los materiales complementarios del trabajo, o anexos, se incluyen al final. En los
apéndices se encuentran la matriz de consistencia, la matriz de operacionalizacion, la matriz de

operacionalizacion de variables, la matriz de operacionalizacién de instrumentos y como ultimo el
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instrumento de investigacion real utilizado en el estudio. También se incluye documentacion de
respaldo para la validez del instrumento (por medio de evaluacion de jueces) y la confiabilidad de
los datos (analizada a través de una prueba piloto de la Escala de Compromiso Organizacional y
la Escala de Confianza en los Datos). Los datos procesados recopilados a lo largo del estudio se
analizan utilizando estadisticas descriptivas, asimismo la prueba de correlacién de Spearman con
el fin de buscar patrones en los datos y determinar si las variables estan relacionadas entre si
(Osores & Osorio, 2023). También se incluyen fotografias que documentan la utilizacion del

instrumento y el permiso consensuado de los participantes.
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RESUMEN

El objetivo principal del estudio es conocer la relacién entre el compromiso
organizacional y el clima laboral de los empleados de una empresa privada de EI Tambo,
Huancayo, en el afio 2023. El estudio emple6 una metodologia cuantitativa, con un disefio basico
de investigacion de tipo correlativo, no experimental y de alcance relacional. La poblacion
general constd de 125 trabajadores y se eligié una muestra intencional de 100 trabajadores entre
20 y 40 afos de edad. La recopilacion de datos comenzo con una prueba preliminar en la que
participaron 25 empleados. Se utilizaron tanto la Escala de Compromiso Organizacional de
Meyer y Allen como la Escala de Clima Laboral de Satisfaccion y Rendimiento, ya que cumplian
los criterios de validez y fiabilidad. Los resultados mostraron que, existe una correlacion
significativa entre el compromiso organizativo y el clima laboral (rs = 0,806, p 0,050). Ademas,
se demostré que el 36% de los trabajadores tenia un nivel medio-bajo de compromiso
organizativo, mientras que el 40% demostr6 un nivel positivo de clima laboral. Estos resultados
indican la existencia de una relacion significativa entre ambas variables, lo que sugiere que
interacttan entre si. Por lo tanto, se sugiere que los resultados se difundan tanto en el sector
privado para que se tomen las medidas oportunas, como en la comunidad académica como punto
de referencia para futuros estudios.

Palabras clave: Compromiso Organizacional, Clima Laboral, Empresa Privada, Trabajadores.
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ABSTRACT

The main objective of the study was to determine the relationship between organizational
commitment and the work climate of the employees of a private company in ElI Tambo,
Huancayo, in the year 2023. The study used a quantitative methodology, with a basic research
design of correlational, non-experimental and relational scope. The total population was 125
workers and a purposive sample of 100 people between 20 and 40 years of age was chosen. Data
collection began with a pretest in which 25 employees participated. Both the Meyer and Allen
Organizational Commitment Scale and the Satisfaction and Performance Work Climate Scale
were used, as they met the criteria for validity and reliability. The results showed that there is a
significant correlation between organizational commitment and work climate (rs = 0.806, p
0.050). In addition, it was shown that 36% of the workers had a medium-low level of
organizational commitment, while 40% showed a positive level of work climate. These results
point to the existence of a significant relationship between both variables, suggesting that they
interact with each other. Therefore, it is suggested that the results be disseminated both in the
private sector for appropriate action and in the academic community as a reference point for

future studies.

Keywords: Organizational Commitment, Work Environment, Private Company, Workers.
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CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1.  Descripcion de la realidad probleméatica

La constante transformacion del entorno laboral, los ajustes en el contexto
sociocultural y las emergentes necesidades laborales han propiciado la manifestacién de
riesgos psicosociales. La investigacion, abordara como problema general de que los
trabajadores en roles administrativos y operativos informan sentirse sobrecargados de
trabajo y estresados, segun sefiala Gomez (2008), los lideres empresariales enfrentan
desafios para brindar una atencién de calidad al cliente y cumplir con medidas clave de
rendimiento ejecutivo, como sefiala Shirey (2006). Existe una escasa cantidad de estudios
que analicen la relacion entre los elementos del &mbito laboral que influyen en el
compromiso organizacional en empresas tanto publicas como privadas a nivel nacional.

Estudios han demostrado que naciones como México y Argentina, donde prevalece
un bajo nivel de esta caracteristica, carecen de clima organizacional, por lo que es una
caracteristica que se considera altamente inestable. Gonzales (2021) encontraron que 61%
de los estudios mostraron un manejo inadecuado de este concepto en la practica. De igual
manera, los hallazgos de Pilliguas y Artega (2019), segun los cuales el 40% de los

colaboradores colombianos en su encuesta reportaron falta de gestion y fallas en la
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comunicacion corporativa, sugieren que las empresas colombianas no cuentan con un
clima organizacional adecuado.

De acuerdo a un estudio efectuado en Ecuador por Espinoza y Jiménez (2019), un
porcentaje superior al 30% de las trabajadoras reportaron sentir que su valia no era
reconocida en su entorno laboral. Los investigadores también identificaron que esta

percepcion tenia una consecuencia desfavorable en el desempefio de los empleados.

En varios estudios realizadas en todo el mundo se ha informado de niveles
deficientes de clima organizativo y, como se sefiald en el estudio anterior, los elementos
desfavorables de esta variable tienen un efecto perjudicial en el rendimiento laboral, lo

que conduce a una productividad deficiente cuando ambos son escasos.

Segun la investigacion realizada por Palacios (2021), una gestion insuficiente
afecto negativamente al ambiente de trabajo en dos escuelas de Lima, Perd. Como
resultado, losempleados mostraron menos entusiasmo por ampliar sus funciones y

responsabilidades.

En la investigacion de Loza (2017) se demostrd que la felicidad, la productividad
y la calidad de los trabajadores se ven afectadas por el entorno de la oficina. Cuando los
trabajadores se sienten incomodos con algo en el trabajo, es menos probable que actien

de forma productiva.

Unas condiciones de trabajo inadecuadas pueden repercutir negativamente en la
productividad laboral. Como consecuencia, los trabajadores se comprometen menos con
su trabajo, sus relaciones con los demés y la felicidad de sus clientes y empleados.
Ademas, como menciona Quispe (2015), la falta de actividad de los trabajadores conduce
a una disminucidn de la produccion y el rendimiento, lo que podria dar lugar a que la

empresa no logre establecer una presencia fuerte en el mercado.
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Los ejecutivos que informan de altos indices de rotacion en sus empresas también
tienden a informar de indices mas altos de mal servicio al cliente y seguridad debilitada.
Los investigadores Spence y Leiter (2006) hallaron una correlacion entre las percepciones
de estrés laboral de los trabajadores y factores como los niveles de ruido. Spence y Leiter
(2006) definen las "condiciones de trabajo perjudiciales” como aquellas que ponen en
riesgo la calidad de la atencidn prestada. Los malos resultados asistenciales, como el
aumento de las tasas de accidentes y enfermedades laborales debido al estrés y a otros
factores, pueden remontarse a unas condiciones inadecuadas en el lugar de trabajo para
los directivos y los empleados de primera linea.

Pastrana (2017) descubrio que la mejora de las condiciones de trabajo del personal
administrativo era crucial para abordar las preocupantes deficiencias en la prestacion de
servicios por parte de los empleados. Un mejor ambiente de trabajo puede ser la clave
para impulsar la dedicacion de los empleados a la empresa. Se utiliz6 una investigacion
cuantitativa correlacional para elegir una muestra representativa de empleados de una
empresa peruana que asistieron a una conferencia sobre el clima laboral. Los resultados
de esta investigacion pueden ser de mucha utilidad para ayudar a realizar los ajustes en el
lugar de trabajo esenciales para fomentar la dedicacion de los empleados a la empresa.
Dado que estos factores se muestran cruciales para el éxito de la organizacion, se llevo a
cabo un estudio sobre el compromiso organizativo de los empleados del sector privado y
su relacién con el clima laboral. Esto significa que, si los empleados de la empresa estan
menos comprometidos con su trabajo, ello repercutira en el entorno laboral y, a su vez,
en la capacidad de la empresa para hacer las cosas a tiempo y con eficacia. Asi pues, se

definid el problema y se formularon las preguntas de investigacion.

1.2.  Delimitacién del problema

1.2.1. Delimitacion espacial
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El presente estudio se llevo a cabo en una compafia privada ubicada en el Distrito
de EI Tambo, en la Provincia de Huancayo, departamento de Junin.

1.2.2. Delimitacion temporal

La investigacion se desarroll6 en los meses de enero — agosto del afio 2023.

1.2.3. Delimitacion tematica

El objetivo principal de este estudio es analizar distintos aspectos del compromiso
organizativo y el entorno laboral. EI compromiso organizativo puede considerarse un
conjunto de estados psicoldgicos que incluyen el pensamiento, el sentimiento y la accion.
Al final, estos estados mentales reflejan la intencion de hacer el trabajo de manera
eficiente y contribuyen significativamente al éxito financiero de una organizacion.

Segun Arias (2012), el término "clima laboral” engloba las condiciones reales de
trabajo, la cultura organizativa y la moral de los empleados. Todos los aspectos del lugar
de trabajo influyen directamente en el rendimiento y la produccién de los empleados, que
a su vez se derivan de la motivacion intrinseca de los trabajadores y de su dedicacion al
trabajo. Segun Chiavenato (1992), la produccion y el rendimiento de una organizacion
estan directamente relacionados con la forma en que la direccién gestiona el lugar de

trabajo.

1.3.  Formulacion del problema
1.3.1. Problema general
¢Cémo se relaciona el Compromiso Organizacional y Clima laboral en los
Trabajadores de una Empresa Privada de ElI Tambo — Huancayo, 2023?
1.3.2. Problemas especificos
- ¢Qué relacion existe entre Compromiso afectivo y clima laboral en los
trabajadoresde una Empresa Privada de ElI Tambo — Huancayo, 2023?

- ¢Qué relacion existe entre Compromiso de continuidad y clima laboral en
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lostrabajadores de una Empresa Privada de El Tambo — Huancayo, 2023?
- ¢Qué relacion existe entre Compromiso normativo y clima laboral en los
trabajadores de una Empresa Privada de El Tambo — Huancayo, 2023?

1.4.  Justificacion
1.4.1. Social

Como proposito de este estudio radica en examinar la correlacion entre el
compromiso organizacional y el clima laboral en una empresa ubicada en el Distrito de
El Tambo, Huancayo, durante el afio 2023, dado que se comprende que esta problematica
plantea un reto de considerable relevancia. El objetivo fundamental de este estudio
consiste en aportar conocimiento cientifico tanto cualitativo como cuantitativo a la
empresa, con la intencién de que se puedan tomar medidas inmediatas en respuesta a este
factor organizacional que esta generando una carga excesiva para los empleados y
afectando la eficiencia de la empresa. Ademas, se aspira a que estos hallazgos puedan ser
aplicados en otras empresas con caracteristicas similares.
1.4.2. Tebrica

Los fundamentos tedricos de este estudio se basan en la necesidad de comprender
coémo interactian el Compromiso Organizacional y el Clima Laboral en la fuerza laboral
de una empresa privada de EI Tambo, Huancayo, en el afio 2023. El conocimiento
adquirido a partir del andlisis entre compromiso organizacional y clima laboral, esta
empresa ha permitido avanzar en el estado de la ciencia y establecer un nuevo estandar
de investigacion en esta area.
1.4.3. Metodologia

Los instrumentos usados en el presente estudio, fueron los Cuestionarios de Clima
Laboral y de Compromiso. Ambas encuestas han demostrado ser validas y fiables a escala
nacional. Por lo tanto, los investigadores utilizaron dos escalas: la escala de compromiso

organizativo de Meyer y Allen (18 items) y la escala de clima laboral (50 items). Ambas
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herramientas se adaptaron para su uso local y mostraron resultados prometedores en las
pruebas. Al final, los resultados del estudio respaldaron la utilidad de estas herramientas,
demostrando una vez mas su eficacia. Ademas, se establecieron procedimientos y técnicas
de investigacion, que pueden servir de guia para futuras investigaciones de tipo similar.
1.5. Objetivos
1.5.1. Objetivo general

Identificar la relacion que existe entre compromiso organizacional y clima laboral

en los trabajadores de una Empresa Privada de EI Tambo — Huancayo, 2023.

1.5.2. Objetivos especificos

- Determinar la relacion que existe entre compromiso afectivo y clima
laboral en lostrabajadores de una Empresa Privada de EI Tambo —
Huancayo, 2023.

- Determinar la relacion entre compromiso de continuidad vy clima
laboral en lostrabajadores de una Empresa Privada de EI Tambo —
Huancayo, 2023.

- Determinar la relacion que existe entre compromiso normativo y clima
laboral en lostrabajadores de una Empresa Privada de EI Tambo —

Huancayo, 2023.
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CAPITULO 11

MARCO TEORICO

Antecedentes

2.1.1. Internacionales

Trevio y LoOpez (2022) emplearon el concepto de empoderamiento
psicolégico como un factor intermediario en su investigacion sobre la conexion
entre el empoderamiento estructural y la compensacién, en relacion con el
agotamiento laboral, el compromiso organizacional y la satisfaccion laboral en
profesores de educacion media superior y superior en México. Su estudio se basd
en un disefio que indagaba las relaciones entre las variables, sin llevar a cabo
experimentos reales. La muestra de 167 educadores fue encuestada utilizando un
cuestionario. Los resultados respaldaron la idea de que el empoderamiento
psicoldgico desempefia un papel modulador en la correlacion positiva entre el
empoderamiento ordenada y la satisfaccion laboral, asi como el adeudo
organizacional.

Araya et al. (2020) llevaron a cabo una pesquisa sobre el compromiso
organizacional en una escuela publica chilena, en la que tomaron en cuenta
variables como el género, la edad, la posicion y la experiencia de los empleados.
El enfoque de tipo transversal y descriptivo, utilizando una metodologia

cuantitativa. Los resultados revelaron un nivel moderado y consistente de
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compromiso en las tres dimensiones analizadas (compromiso afectivo = 3,38,
compromiso de consistencia = 3,24, compromiso normativo = 3,19), con algunas

diferencias estadisticamente significativas.

La intencion del estudio de Ortiz (2018) fue determinar si existia una
conexion entre el estrés laboral y la cultura del Hospital Dr. Eduardo
Montenegro. En este estudio se empled un enfoque de métodos mixtos,
combinando técnicas cualitativas y cuantitativas dentro de un marco analitico
transversal. Recopilamos la informacion con ayuda del cuestionario de
evaluacion del clima organizacional. Para este estudio se encuesté a un total de
53 expertos internos. Los resultados mostraron que las mujeres constituian el
54,72% de los profesionales, que el 30,19% no se sentia apoyado por sus
comparieros de trabajo, que el 37,74% estaba en desacuerdo con la posibilidad
de perder su empleo en cualquier momento y que el 43,40% consideraba que los

equipos de trabajo estaban desorganizados.

El trabajo en equipo y la realizacién laboral fueron el foco de la
investigacion de Tello y Altamirano (2018). El estudio se categorizO como
investigacion descriptiva. Se realizé una seleccion aleatoria de 63 trabajadores,
representativos de la parte funcionaria y activa de la empresa. La satisfaccion
laboral se midi6 con el cuestionario Coexphal-euro y la lealtad a la empresa con
un instrumento desarrollado a partir del trabajo de Allen y Meyer (1991). Esta
investigacidn descubrié que no existe una asociacion lineal entre altos niveles
de satisfaccion laboral (69,04%) y altos niveles de compromiso organizativo
(54,57%). Estos resultados van en contra de la sabiduria comin y, en algunos

casos, contradicen estudios anteriores en este campo.
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La satisfaccion laboral (creada por Judge, Bono y Locke en 2000) y el
compromiso organizacional (sugerido tanto por Allen como por Meyer en 1990)
fueron estudiados por Cernas et al. (2018) para determinar si se median o no de
manera comparable en los contextos mexicano y estadounidense. El estudio
utilizd una metodologia cuantitativa no experimental. Los resultados de este
estudio sugirieron que comparar los niveles de realizacion laboral y compromiso
organizacional entre diferentes culturas no seria un ejercicio significativo.

2.1.2. Antecedentes nacionales

La ciudad de La Victoria encargd una investigacion a Galvez con Julca
(2022) para determinar la conexion entre el ambiente positivo en el lugar de
trabajo y la dedicacion de los empleados a la empresa. Este estudio utilizd un
método cuantitativo, correlacional, transversal y observacional, la investigacion
hallé una solida asociacion entre estos dos factores, con un valor de correlacion
de 0,713, lo que muestra que tanto el clima laboral como el compromiso con la
organizacion son moderados. En este caso, la correlacion fue positiva y

estadisticamente significativa (p0,001).

Espinal (2021) El estudio tiene un caracter fundamental, ya que no es de
naturaleza experimental y se basa en gran medida en una metodologia cuantitativa.
Se incluyeron en el analisis 36 participantes de la plantilla laboral de Financiera
Compartamos de Lambayeque S.A. Para ello, se empled un cuestionario
elaborado especialmente para este estudio. Una correlacién rho de 0,421 indica
que existe una relacion positiva entre el clima laboral de Financiera Compartamos

y la dedicacion con los empleados de dicha empresa.

La Cruz y Paulo (2021) llevaron a cabo un estudio con el propoésito de

evaluar los sentimientos de los empleados de una empresa minorista en Lima con
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respecto a su entorno laboral y su grado de compromiso hacia la empresa en su
conjunto. Este estudio se basé en una metodologia cuantitativa que adoptd un
nivel de abstraccion considerable, con el objetivo de establecer relaciones causales
entre diversas variables. los resultados indicaron la existencia de una correlacion
estadisticamente significativa (p < 0.05) entre ambiente laboral y compromiso
organizacional.

La finalidad principal de la investigacion de Gonzalez (2021) fue examinar
la relacion entre el ambiente de trabajo y el nivel de dedicacion mostrado por los
empleados de las pequefias y medianas empresas de Lima Metropolitana
especializadas en la construccion de obras publicas. En el presente estudio se
optaréd por una metodologia cuantitativa y un enfoque practico. Asimismo utilizo
un enfoque metodoldgico de investigacion transversal, correlacional y no
experimental. Se han seleccionado veinte empresas diferentes, clasificadas como
microempresas y pequefias empresas (PYME), que aportan un total de 172
empleados a la muestra del estudio. De ellos, 119 empleados seran seleccionados
al azar para participar en la encuesta. Los datos recuperados aportan pruebas
fehacientes de la real existencia de una correlacion entre ambas variables
planteadas.

El objetivo del estudio realizado por Regalado (2020) es evaluar como
afecta el clima organizacional del Hospital San Bartolomé a la dedicacion de su
personal médico. Segun las conclusiones del estudio, sélo el 26% de los
profesionales sanitarios considera positivo el clima de la organizacion, mientras
que el 65% cree que es positivo y el 8% que es muy positivo. Sélo el 26,4% declara
niveles altos de compromiso organizativo, mientras que el 62,6% declara niveles

moderados y el 11,8% niveles bajos. Se demuestra que el clima organizativo
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afecta significativamente al compromiso de los empleados, estableciéndose en el
analisis una correlacion positiva entre ambos.

En una investigacion realizada por Masco y Coarite (2020), el objetivo era
examinar los factores que influyen en el compromiso de los trabajadores con el
objetivo de su organizacion en un entorno provincial. El estudio utilizd una
muestra de 124 individuos y empled un disefio no experimental y transversal, lo
que indica su enfasis en el examen de los vinculos correlacionales. Los resultados
revelaron una conexién significativa y algo favorable (coeficiente de correlacion
de Pearson de Spearman rho = 0,509) entre el entorno laboral y el compromiso
organizativo en los trabajadores del area geografica especifica. Ademas, se calculd
un coeficiente de correlacion ("2 = 0,259) que indica que se puede explicar el
25,9% de la varianza en la asociacion entre las dos variables.

El objetivo principal del estudio realizado por Sanchez (2020) fue conocer
los determinantes que conducen a un clima laboral favorable entre los colaboradores
de una empresa de materiales para la construccién que opera en la zona norte del
Perl. El presente estudio utilizd6 también un enfoque de investigacion no
experimental de caracter transversal. La muestra del estudio incluy6 a 80 individuos
que cumplieron la doble funcion de ser participantes del grupo de investigacion y
sujetos del estudio. Los factores de interés se evaluaron mediante la administracion
de un cuestionario. Los resultados de dicho estudio indicaron un coeficiente de
correlacion estadisticamente significativo de 0,896 (p < 0,001) entre el clima
organizacional y el compromiso organizacional, proporcionando apoyo a la
hipbtesis planteada. Esto sugiere que existe una asociacion favorable entre un
entorno laboral propicio y mayores niveles de dedicacién de los empleados.

En un estudio realizado por Mosquera (2020), se realiz6 una investigacion
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en una institucion universitaria privada ubicada en el cercado de Lima, provincia de
Lima, con el objetivo de examinar la conexion entre el clima laboral y el nivel de
compromiso organizacional. El presente estudio utiliz6 un enfoque cuantitativo,
caracterizado por ser descriptivo, correlacional, no experimental y de corte
transversal, por lo que se clasifica como un estudio "basico". Para llevar a cabo la
presente investigacion, se realizd un proceso de seleccion aleatoria en el que
participaron 130 profesores pertenecientes a la Universidad San Pedro. A partir de
los datos recogidos, se observd gque existe una correlacion muy significativa entre
ambas variables (p < 0,01). Ademas, dichos coeficientes de correlacion de Pearson
entre las variables fueron todos positivos y de magnitud significativa.

La investigacion de Rojas (2019) consistio, ante todo, en determinar si
existia 0 no una correlacién entre las percepciones de los trabajadores sobre su lugar
de trabajo y su nivel de dedicacion a la Direccion Regional Médica de Tacna. Los
estudios fueron etiquetados como "puros” o "fundamentales”. Se utiliz6 un enfoque
prospectivo descriptivo transversal para la recogida de datos y un disefio no
experimental. Las conclusiones del estudio sugieren una relacién causal entre un
entorno laboral positivo y la dedicacion de los empleados a la empresa en su
conjunto.

Para comprender mejor la conexién entre la cultura empresarial y la felicidad
de los trabajadores, Cutiri y Benegas (2019) encuestaron a los trabajadores de
Romeliza SAC, una empresa con sede en Arequipa (Pert). El estudio fue de caracter
correlacional y su metodologia utiliz6 técnicas cuantitativas y cualitativas. Una
muestra censal, que es la que se utilizd para esta investigacion, incluy6 a todos los
empleados de la empresa. Los resultados del estudio, analizados mediante la

correlacion de Pearson, mostraron una fuerte conexion entre la cultura del lugar de
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trabajo y la felicidad de los empleados. Ademas, se encontré un valor p de 0,035,
que es menor que el umbral tradicionalmente aceptado de 0,05 (p0,05). Esto apunta
a la existencia de una conexion entre ambos factores.
2.1.3. Antecedentes locales
El propdsito de la investigacion de Barrera y Guadalupe (2022) fue
identificar los factores que contribuyen a un ambiente de trabajo positivo para el
profesorado y el personal de una universidad técnica publica de Tarma. Sesenta
colaboradores del instituto, con edades comprendidas entre 33 y 64 afios, y que
representaban una amplia gama de roles dentro de la organizacién conformaron
la muestra de la investigacion. Los datos mostraron que existia una asociacion
negativa y estadisticamente significativa entre el clima laboral y la satisfaccion
en el trabajo (-0,137). Esto apunta a la discordia y la infelicidad dentro de las
instituciones estudiadas.
Mosquito (2021) llevo a desarrollar un estudio en la compafiia minera
Milpo S.A.C. en Pasco, con la intencién de determinar si el Sindrome de Burnout
esta 0 no asociado a las condiciones de trabajo alli existentes. La investigacion
se baso en gran medida en métodos cientificos y cuantitativos. Este estudio se
clasific6 como exploratorio, ya que se llevé a cabo utilizando un disefio
transversal y no se realizaron experimentos controlados. La poblacién de estudio
estaba formada por 243 empleados, 80 de los cuales fueron seleccionados al azar.
Para recoger y analizar los datos se utilizo la encuesta del Sindrome de Burnout
(BS) y la Escala Longitudinal Integral para la Depresion (CL-SPC), que se
analizaron mediante el coeficiente de correlacion Rho de Spearman. A medida
que aumentaba la gravedad del Sindrome de Burnout, también lo hacia la

percepcion de un entorno laboral desfavorable, como lo demuestra una notable
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relacion inversa estadisticamente significativa entre ambas variables.

Examinar la relacion entre la colaboracion y el ambiente de trabajo en un
minorista de productos para el hogar fue el objetivo del estudio realizado por
Ortega y Zamudio (2021). Su metodologia cientifica se baso en un disefio de
investigacion descriptivo no experimental y una estrategia cuantitativa.
Conforme con los resultados, determinaron que tanto el clima laboral general
como el compromiso organizacional eran satisfactorios. En este contexto
especifico, sin embargo, no se encontré una correlacion estadisticamente
significativa entre el ambiente de trabajo y el compromiso organizacional.

Contreras (2019) tuvo como objetivo central del estudio proporcionar
una descripcion de las diferencias en el clima organizacional. La metodologia
aplicada se enmarca en la categoria de descriptiva y correlacional. Los resultados
obtenidos en la investigacion respaldaron la existencia de variaciones
significativas en el clima organizacional entre las instituciones educativas
examinadas. Se constatd que las escuelas de nivel inicial y primario exhibian un
notable clima organizacional positivo, en contraposicién a las instituciones de
nivel secundario, que mostraban un clima organizacional menos favorable y
caracterizado como negativo.

La investigacion de Contreras (2019) se propuso precisamente eso:
describir los distintos tipos de entornos laborales. La metodologia utilizada en la
practica se encuadra en la clasificacion descriptiva y correlativa. Los resultados
del estudio corroboraron observaciones previas sobre diferencias generalizadas
en la cultura organizacional entre las escuelas analizadas. Cabe sefialar que los
centros de ensefianza primaria y elemental tienen un clima organizativo mas

positivo que los de secundaria, que tienen uno mas negativo.
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2.2. Bases tedricas o cientificas
2.2.1. Compromiso Organizacional

Generalidades de Compromiso Organizacional

La administracion de los recursos humanos se ha vuelto progresivamente mas
complicada y su virtud resulta fundamental para el triunfo de las compafiias en el actual
entorno econdémico, determinado por la globalizacion, siendo répida la transformacion y
la competencia, como lo sefiala Castells (2000). Aunque la tecnologia y la estructura de
una empresa puedan ser imitadas, son las personas que trabajan en ella las que le dan su
caracter Unico. El éxito de la empresa depende de su personal, por lo que invertir en su
desarrollo, crecimiento y disfrute en el trabajo es crucial para garantizar la viabilidad a

largo plazo.

Por otra parte, Tuiran (2011) resalta el desafio actual en cuanto a la asignacién y
funcién de los Recursos Humanos, el cual implica la creacion de equipos eficaces que
conecten a los colaboradores con los objetivos de la compafiia y los integren en su
proyecto. La estrategia de Recursos Humanos se orienta a aprovechar estos recursos con

el propdsito de obtener ventajas sostenibles a lo largo del tiempo.

Enel andlisis importante que las instituciones, se enfatiza laimportancia del analisis
interno, ya que el analisis externo por si solo no puede ser la base Unica de la estrategia
empresarial. Desde la vista de la Teoria de los Recursos y Capacidades Barney (1991);
Mahoney y Pandian (1992); Peteraf (1993)), se hermanan los recursos de la empresa
de diversa indole, evaluando a su vez de como se conciertan de manera adecuada para
generarcabidas, y es a través de estas Ultimas que se logran ventajas razonables y

duraderas en comparacién con otras organizaciones.

De acuerdo a Villanueva (2010), el Compromiso Organizacional se presenta como
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una herramienta que el departamento de Recursos Humanos puede emplear para medir la
sinceridad y el vinculo emocional de los empleados con su empresa. Este compromiso se
manifiesta cuando los miembros de la organizacion se identifican con ella'y cuando existe
una solida alineacion y coherencia entre los principales objetivos de la organizacion y los
objetivos personales de los colaboradores.

Si los honorarios se identifican con su organizacion y se implican en ella
(compromiso actitudinal), aumentan las probabilidades de que permanezcan en laempresa,
lo que a su vez favorece el crecimiento de los conocimientos compartidos, la formacion
deequipos cohesionados y el éxito en la consecucidn de los ecuanimes de la organizacion.
Sinembargo, también es posible inspirar lealtad a una organizacion entre sus miembros
apelando a sus propios intereses (compromiso de continuidad). Para mantener las
capacidades colectivas que han proporcionado a la organizacién sus ventajas sostenidas
yduraderas, es importante asegurarse de que los empleados conocen las consecuencias de
abandonar la empresa, ya sea en términos de salario, incentivos, relaciones, prestigio o

cualquier otra practica de gestion de RRHH.

El propdsito de esta investigacion es examinar el Compromiso Organizacional
(CO) como mecanismo de gestion de recursos humanos en una agencia de prestacion de
servicios publicos. Se clasificara a las personas segun la cantidad y el tipo de deuda que
tengan, y se analizaran los factores relacionados con el individuo, el entorno de trabajo y
el grupo para determinar sus caracteristicas Unicas. El objetivo es que la organizacion
tenga un conocimiento mas profundo de sus miembros para poder fomentar los tipos de

comportamiento con mas probabilidades de producir los mejores resultados.

Es fundamental en términos de planificacion empresarial comprender las
conexiones que existen entre los trabajadores y la organizacion en la que desempefian sus

labores. Estas interacciones han sido investigadas mediante varios enfoques, pero
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actualmente, el concepto mas ampliamente reconocido para examinar la lealtad y la

conexion de los honorarios con su empresa es el Compromiso Organizacional.

Compromiso organizacional

Numerosas investigaciones han revelado que la idea de compromiso
organizativo no puede definirse de forma sencilla. Meyer y Allen (1991) proponen que
el hecho de que el compromiso dentro de una organizacion sea un estado mental
constituye el nucleo del problema. Segin Mathieu y Zajac (1990), que realizaron una
revision exhaustiva de la literatura sobre el tema, todas las definiciones y mediciones
del compromiso organizativo reflejan la idea de que se trata de un sentimiento o relacion
entre la persona y la empresa.

Varios investigadores han intentado definir el compromiso organizativo y
distinguirlo de otros conceptos laborales relacionados, como Mowday et al. (1979),
Meyer y Allen (1984), Bouzas y Castro (1986), Brooke et al. (1988), Zaccaro y Dobbins
(1989), Cohen y Lowenberg (1990), Meyer y Allen (1991) y Morrow (1993).
Paralelamente, se han realizado estudios para verificar la fiabilidad de diversas medidas
de compromiso.

Segun el modelo de Mathieu y Zajac (1990), las "Consecuencias" constituyen
un tercer conjunto de factores que afectan al compromiso organizativo. En la primera
categoria, "Antecedentes", encontramos variables como la motivacion y el compromiso
en el lugar de trabajo, mientras que, en la segunda categoria, "Relaciones”, encontramos

variables como el compromiso.
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CONSECUENCIAS

Es importante definir las cuatro clases de variables que se tuvieron en cuenta en

este analisis. El primer grupo de factores mide la dedicacion y la longevidad de un

individuo en la empresa.

A continuacion, especificamos nuestras variables independientes, como las

variables dependientes y al final las variables de interaccion, las mismas que informaran

nuestro estudio. A partir de losrasgos que caracterizan el compromiso, se realiza un

analisis de clasificacion jerarquica utilizando la técnica de la mediana como enfoque de

agregacion para categorizar a las personas segun su nivel y tipo de compromiso con la

organizacion. Para caracterizar ain mas los grupos generados, examinamos si realmente

existen o no diferencias significativas en variables.

Variables de Compromiso Organizacional

El OCQ, creado por Mowday et al. (1979), se utiliz6 para medir los niveles de

dedicacion de los colaboradores a su organizacion en esta investigacion. Se utilizé una

version mas corta (9 items) de la escala que omitia los elementos mas negativos. La

escala empleada fue de cero a diez. Segun el alfa de Cronbach, la fiabilidad de la escala

fue de 0,87.

Para evaluar los niveles de dedicacion a seguir adelante se utilizo la escala
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creada por Allen y Meyer en 1990.

La validez discriminante de estas medidas puede demostrarse mostrando que
correlacionan de forma diferente con otras variables 0 no muestran conexion alguna

Colarelli y Bishop, (1990).

Los directivos y los estudiantes de comportamiento organizativo llevan décadas
interesandose por el tema del compromiso. Steers (1977) lo describe como el grado en
que un individuo se siente parte de un grupo. Cred un modelo que identifica tres fuentes
de compromiso, y sus conclusiones fueron corroboradas por entrevistas con cientificos,

ingenieros y personal médico.

e Aspectos personales: engloba caracteristicas individuales como la autoestima,
la necesidad de alcanzar metas y tener poder, la edad, el nivel educativo, el
estrés, la complacencia con la vida, entre otros.

e Caracteristicas del trabajo: implica la percepcion del esfuerzo como un
desafio, la caracterizacion con la tarea, la socializacion con otros de manera
discrecional, la recepcion de retroalimentacion, entre otros aspectos. Aqui
también desempefia un papel significativo la personalidad.

e Historial en el trabajo: incluye aspectos como los modos del equipo, la
clarividencia de la relevancia personal en la empresa, las alteraciones de
tiempo y energia dedicada, las expectativas de recompensa, la confianza en la

organizacion y otros elementos relacionados

Dentro del campo del comportamiento organizacional, el adeudo puede ser
definido como la nobleza o vinculo que un individuo siente hacia la colocacion que lo
emplea, segun la descripcion de Bozeman y Perrewé (2001). Cuando los empleados estan

comprometidos, ponen a disposicion su maximo brio y habilidades en favor de la
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organizacion, demostrando iniciativa y creatividad. Por consiguiente, el compromiso

desempefia un rol esencial en la eficacia y competitividad de las organizaciones.

Por otro lado, la falta de adeudo por parte de las piezas de la organizacién puede
reflejarse en diversas formas, como el absentismo y el robo. El absentismo genera costos
para la organizacion al interrumpir los procesos de trabajo, requerir la contratacion de
sustitutos y disminuir la calidad, entre otros efectos negativos. Por otro lado, los robos,
aunque puedan ser de pequefia escala individualmente, cuando ocurren de manera
recurrente entre los empleados, pueden llevar a pérdidas significativas para la
organizacion. Se estima que en Estados Unidos estas pérdidas pueden oscilar entre 6 y
200 millones de ddlares al afio. Estas conductas pueden originarse debido a la percepcion

de que la colocacion no se intranquiliza lo suficiente por sus empleados.

Por otro lado, un adeudo excesivamente elevado puede llevar a la inflexibilidad
delos miembros de la colocacion frente a los cambios y a resistir las innovaciones, lo que
puede perjudicar su adaptabilidad y, en ultima instancia, afectar negativamente la
competitividad.

Componentes del compromiso

Meyer y Allen (1991) han proporcionado una descripcion del saldo ya como un
cambio psicolégico el cual caracteriza cierta relacion entre un individuo con una
organizacion, y que incide en su eleccion de quedarse o abandonar la misma. Contrario a
la concepcion inicial que consideraba el compromiso como un concepto Unico, estos
investigadores propusieron una subdivision en tres elementos: el afectivo, el de

continuidad y el normativo.

Como resumen, el saldo organizacional presenta estos tres componentes: carifioso,
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deunion y sistematico, los cuales reflejan los lazos emocionales, la consideracion de las
inversiones acumuladas y el sentido moral de lealtad hacia la organizacion,
respectivamente.

2.2.2. Clima laboral

Antecedentes sobre clima laboral

Garcia (2000), la historia del comportamiento organizacional se origina en el
enfoque conductistade la administracion, el cual sostiene que satisfacer las necesidades
de los trabajadores conduce a una mayor satisfaccion y productividad. Los estudios de
Hawthorne respaldaron esta idea al demostrar que cuando se aumentaba la intensidad
de la iluminacién en una su fabrica, la productividad de los trabajadores también
aumentaba. Sin embargo, incluso cuando se redujo el impetu de la luz, la produccién
continud creciendo. Esto llevoa la conclusion de que los trabajadores se sentian valorados
al ser observados, lo que establecio una conexidn entre las practicas de gestion, el estado

de &nimo y la productividad.

Madero y Rodriguez (2018), el enfoque de los idilios humanos en el
comportamiento organizacional se basé en la creencia de que las experiencias
administrativas influyen en la etapa de animo y la produccién de los trabajadores. Se
consideraba que los grupos de trabajo satisfacian algunas de las necesidades sociales de
los trabajadores, lo que los hacia mas productivos. Se desarrollaron teorias como la Teoria
X'y la Teoria Y de McGregor, que presentaban puntos de vista pesimistas y optimistas

respectivamente sobre los trabajadores.

Quiroa (2021), a partir de la década de 1960, los estudios en comportamiento
organizacional comenzaron a enfatizar que no existen principios universales aplicables a
todas las situaciones para manejar a las personas en el trabajo. La orientacion de albur en

la administracién reconoce que no hay un Unico enfoque éptimo para manejar a las



36

personaso el trabajo. Esta orientacion insta a los apoderados a examinar las discrepancias

individuales de los trabajadores y tomar acciones especificas para cada persona.

El clima laboral es una expresion que se ha debatido ampliamente, y se reconoce
quela motivacion es uno de los factores mas relevantes para el desempefio profesional.
Un entorno organizacional favorable, en el cual los empleados perciben aspectos
positivos, tiene influencia en su comportamiento. Los estudios de Lewin et al. (1939),
Morse y Reimer (1956) resaltan la importancia del clima social y la colaboracion de los
colaboradores en el proceso de toma de fallos para fomentar la lealtad, el interés y el

compromiso.

Likert (1961), resalto el contexto humano de la organizacién al estudiar el clima
social. Sus resultados mostraron que las condiciones y el clima laboral creado en analogia
con los diferentes estilos de liderazgo poseen un gran impacto en la conducta de los
trabajadores y en el triunfo, renta de la organizacion. McGregor (1960) también enfatizo el
aspecto humano de la organizacion, subrayando que los lideres deben crear un clima que
promueva el autodesarrollo, la colaboracion, la creatividad y el adeudo de la mano de obra,

ajustandose a las directivas y las caracteristicas de la organizacion.

En la década de 1980, Hodgetts y Altma (1985) definieron el clima laboral como
un unido de tipologias vistas por los individuos en su lugar de trabajo, las cuales tienen

un efecto primordial en su comportamiento laboral.

En resumen, el comportamiento organizacional ha evolucionado desde el enfoque
conductista hasta el reconocimiento de la categoria del clima laboral, la exaltacion y la

consideracion de las diferencias

Buenos métodos para mejorar el Clima laboral
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Gany Trigine (2012) proponen unaserie de buenas practicas que las organizaciones

deben implementar para conservar un agraciado clima laboral. A continuacion, se

describen las principales préacticas sugeridas:

Fijar metas corporativas concurrentes y definir los principios éticos de la

empresa, que abarquen la mision, vision y valores, contribuira a cultivar el compromiso

de los empleados hacia la organizacion.

Apuntar por el impulso profesional, retribuciones y estipendios equitativos,
asi como fomentar altos niveles de adeudo entre los empleados.

Brindar oportunidades de participacién y toma de fallos a los trabajadores,
otorgandoles independencia en su trabajo.

Desarrollar politicas concretas de conciliacion laboral, que permitan
flexibilidad horaria, opciones de teletrabajo y otros beneficios que
favorezcan la proporcion entre el adeudo y la vida personal.

Actualizar los manuales y reglamentos de funciones, buscando un equilibrio
entre el bienestar dentro de la organizacién y bienestar en los colaboradores.
Realizar una racionalizacion y reingenieria de los procesos de trabajo,
teniendo encuenta la cualificacion profesional de los empleados.

Disefar, desarrollar e implementar planes y programas que fomenten la
noticia tanto serio como informal dentro de la organizacion.

Invertir en el progreso profesional de los trabajadores, brindandoles
oportunidadesde mejorar sus destrezas orientaciones y sociales.

En resumen, la implementacion de estas buenas préacticas contribuira a
mantener un clima laboral Optimo, donde los practicantes se sientan

comprometidos, estimados y motivados en su trabajo.
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Marco conceptual
2.3.1. Compromiso organizacional

Seglin Meyer y Allen (1991), el compromiso organizativo es "un estado
psicoldgico que caracteriza la conexidn entre un individuo y una organizacion y
que influye en la decision de permanecer o abandonar dicha organizacion."
2.3.2. Compromiso afectivo

Es aspiracional y detalla los vinculos emocionales que se forman entre
los empleados y la empresa cuando sienten que se satisfacen sus necesidades,
especialmente las de tipo mental, y se sienten orgullosos de formar parte de la
empresa. "Meyer y Allen 1991"
2.3.3.  Compromiso de continuidad

Este componente implica el conocimiento de la persona acerca de las
alteraciones de tiempo y atrevimiento que perderia al dejar la organizacion, asi
como el coste financieros, fisicos y emocionales asociados a su partida. Refleja
una perspectiva mas pragmatica, ya que se relaciona con la continuidad de las
inversiones realizadas, como planes de jubilacion, beneficios por antigliedad y
conocimientos adquiridos durante su afiliacion a la organizacion. A medida que
el acto de abandonar la organizacion se torna mas oneroso, se genera un
sentimiento de "compromiso por omision". Se podria inferir que, en consorcios
con elevadas tasas de desempleo, existe un mayor grado de compromiso basado
en la conveniencia. Meyer y Allen (1991).

2.3.4. Compromiso normativo

Se halla la fe en la nobleza haciala organizacion, motivada tal vez por
tomar ciertos beneficios, como capacitacion o pago de colegiaturas. Este
componente se relaciona con el sentido moral y esta en linea con la teoria de la

correspondencia: aquellos que reciben beneficios adquieren el mandato moral
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intrinseco de retribuir al donante. Meyer y Allen (1991)
2.3.5. Clima laboral

El clima laboral es la apreciacion que tienen los colaboradores de sus
condiciones laborales, y sirve como herramienta de diagnostico para ayudar a los
empresarios a determinar qué medidas preventivas y correctivas deben adoptarse
para aumentar la productividad y la moral. Palma (2004).
2.3.6. Autorrealizacion

Se refiere al crecimiento y desarrollo profesional como personal que un
empleado puede alcanzar dentro de una organizacion; como la forma en que la
organizacion lo respalda en la obtencion metas y objetivos. Segun Bordas (2016),
propone cinco pasos para lograr la autorrealizacion: definir metas personales,
cumplir con imparciales preestablecidos, instituir noviazgos sociales, comprender
el valor de las inmolaciones y establecer metas realistas.
2.3.7. Involucramiento Laboral

Refiere a su identificacion y contribucién en la toma de decisiones y en los
equipos de trabajo, segun lo planteado por Bordas (2016).
2.3.8. Supervisién

Implica la evaluacién y seguimiento de las diligencias gastadas a cabo por
un empleado, con el objetivo de proporcionar retroalimentacion y criticas
constructivas para mejorar y alinear su rendimiento. Bordas (2016)
2.3.9. Comunicacion

Esta habilidad desempefia un papel crucial en el clima laboral, ya que una
comunicacion deficiente puede generar conflictos entre colegas y superiores, lo
cual tiene un impacto negativo en el ambiente de trabajo. Palma (2004).
2.3.10. Condiciones laborales

Se refieren a los factores concretos, tanto de naturaleza econémica como
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psicosocial, que los lideres de la organizacion proporcionan de manera efectiva a
los empleados con el fin de crear un espacio de trabajo propicio que estimule un

desempefio maximo.
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CAPITULO III
HIPOTESIS

3.1.  Hipotesis General
HO  No existe relacion entre Compromiso organizacional y clima laboral en

los trabajadores de una Empresa Privada de EI Tambo — Huancayo, 2023.

HI Existe relacion entre Compromiso organizacional y clima laboral en

los trabajadores de una Empresa Privada de EI Tambo — Huancayo, 2023.

3.2.  Hipotesis Especifica
Ho:  No existe relacion entre compromiso afectivo y clima laboral en los
trabajadores de una Empresa Privada de El Tambo — Huancayo, 2023.
He:: Existe relacion entre compromiso afectivo y clima laboral en los

trabajadores de una Empresa Privada de ElI Tambo — Huancayo, 2023.

Hoo  No existe relacion entre compromiso de continuidad y clima laboral
trabajadores de una Empresa Privada de El Tambo — Huancayo, 2023.
He2  Existe relacion entre compromiso de continuidad y clima laboral en los

trabajadores de una Empresa Privada de El Tambo — Huancayo, 2023.

Hoz:  No existe relacion entre compromiso normativo y clima laboral en los
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trabajadores de una Empresa Privada de El Tambo — Huancayo, 2023,
Hes: Existe relacion entre compromiso normativo y clima laboral en los

trabajadores de una Empresa Privada de El Tambo — Huancayo, 2023.



3.3.  Variables (Definicion conceptual y operacionalizacion)

Tabla 1

Operacionalizacion de variable
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Definicién Conceptual

Definicion
Operacional

Dimensiones

Items

Naturaleza
de la
Variable

Escala de
Medicién

Compromiso
organizacional

Desde el punto de Vvista
organizativo, se refiere a un
estado en el que los
trabajadores se ven a si mismos
como parte de la empresa en su
persecucion de las metas y
objetivos institucionales.
Mantener un alto nivel de
compromiso  requiere  una
alineacién personal con el
propio trabajo. Por otro lado,
Arias  (2001) define el
compromiso organizativo
como "un estado psicoldgico
que caracteriza la relacion entre
un individuo y una
organizacion 'y que tiene
implicaciones en la decision de
permanecer o abandonar la
organizacion” (p. 7).

El compromiso
organizacional se refiere
a que los colaboradores
de una organizacion
demuestran un alto nivel
de implicacion en su
trabajo y esfuerzo por
mejorar el rendimiento
por encima de las

expectativas  laborales
mejorara la relacion
laboral con los

compafieros y tendrd un
nivel muy alto de
comprension  de  su
entorno empresarial.

Compromiso
afectivo

Compromiso de
continuidad

Compromiso
normativo

6,9, 12, 14, 15,18

1,3,4,5, 16,17

2,7,8,10,11, 13

Cualitativa

Ordinal



Clima laboral

El ambiente en el trabajo
influye directamente en lo
motivados que estan  sus
empleados. Cuando la moral es
alta, el ambiente de la oficina es
mas agradable, como
demuestran cosas como las

relaciones  satisfechas, el
entusiasmo, el interés y el
trabajo en equipo. Sin

embargo, cuando la moral del
personal es baja debido a la
frustracion o a obstaculos que
dificultan la satisfaccion de sus
necesidades, el ambiente de la
organizacion se deteriora. En
estas condiciones  pueden
surgir situaciones de conflicto
y enfrentamiento con la
organizacion, como huelgas o
manifestaciones, como
demuestra la presencia de
estados emocionales como la
apatia, la insatisfaccion y la
desmotivacion. Eso segun la
investigacion (Chiavenato,
2011, p.50)

El  término  “clima
laboral" se utiliza para
describir ~ como  se
sienten los empleados
respecto a sus
condiciones de trabajo.
Un clima laboral
positivo puede conducir
a una mayor
responsabilidad de los
empleados y a su
participacion en la toma
de  decisiones, por
ejemplo. Analiza las
multiples facetas del
rendimiento de los
empleados que influyen
en las interacciones en el
lugar de trabajo.

Apoyo de Superior
inmediato

Rol y claridad

Contribucion
Personal

Reconocimiento

Emociones y
sentimientos

Trabajo como
Reto

1,2,3,4,5
Cualitativa

6,7,8

9,10, 11,12

13, 14,15

16, 17, 18, 19

20,21

Ordinal
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CAPITULO IV
METODOLOGIA

4.1. Meétodo de investigacion
En el presente trabajo de investigacion se utiliz6 como método cientifico un enfoque
cuantitativo, que, segun la definicion de Hernandez y Fernandez (2014), implica el uso de la
recopilacién de datos para evaluar hipotesis mediante célculos numéricos y analisis
estadisticos, con el proposito de validar tipos de diferentes comportamientos y poner a prueba

teorias (p. 37).

4.2. Tipo de investigacion

Este estudio se clasifica como investigacion basica o pura, ya que su objetivo principal
es crear nuevo discernimiento que se sumard a la informacion existente. Segun Valderrama
(2002), la investigacion bésica se determina por basarse dentro de un marco teorico, busca
incrementar y enriquecer el conocimiento cientifico.
4.3.  Nivel de investigacion

Segun Supo (2012), el enfoque de investigacion usado para este estudio, fue de
naturaleza relacional, lo cual implica que no se establece una relacion de causa y efecto, sino

una dependencia probabilistica entre las variables analizadas.
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4.4. Disefo de investigacion

En este trabajo de investigacion se utiliz6 un modelo correlativo, ya que no se
efectuaron cambios en las variables ni se manipularon los datos recolectados. Asimismo, se
trata de un estudio de tipo transversal, en el cual se recabaron datos en un Unico punto temporal
y de un solo tipo, con el fin de analizar la relacion entre las variables y examinar la influencia
que una practica tiene sobre la otra en un momento especifico, siguiendo la perspectiva de

Hernandez y Fernandez (2014).

El esquema que se consiguio:

g
AN

02

M

Donde:

M =100 trabajadores de una Empresa privada.

O1 = Compromiso Organizacional

02 = Clima Laboral

r = Relacion entre ambas variables

4.5. Poblacion y muestra

45.1. Poblacion

La poblacion o universo se refiere al conjunto de todos los casos que cumplen con
ciertas especificaciones establecidas (Hernandez et al., 2014). Por lo tanto, en este estudio se
considerd que la poblacién fue el total de empleados de una Empresa Privada ubicada en El

Tambo - Huancayo. Cuantitativamente, dicha poblacion estuvo compuesta por 125

trabajadores contratados.
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4.5.2. Muestra
Dadas las circunstancias actuales, que incluyen la pandemia de COVID-19, el brote de
viruela del mono y la declaracion de estado de emergencia en nuestra nacion, se reconocio la
relevancia de preservar tanto la salud fisica como el bienestar emocional de los
colaboradores. Siguiendo los criterios de seleccion y exclusion, se eligié una muestra de 100
trabajadores de la compafiia privada Novocentro Universal S.A.C, situada en ElI Tambo -
Huancayo, en el transcurso del afio 2023.
Tipo de muestreo
Las muestras no probabilisticas, también conocidas como muestras dirigidas,
se caracterizan por ser seleccionadas de forma informal. Estas muestras se utilizan en
numerosas indagaciones, y a partir de ellas se realizan consecuencias sobre la

poblacion en general (Hernandez et al., 2014).

Por lo tanto, en este estudio se emple6 un muestreo no probabilistico y se
utilizo la técnica de conveniencia para seleccionar la muestra.
Criterios de Inclusion
- Aquellos que firman el consentimiento informado.
- Trabajadores del area de produccién y operarios.
- Trabajadores Administrativos.
- Trabajadores Mayores de edad.
Criterios de Exclusion
- Aguellos que no firman el consentimiento informado.
- Colaboradores que se encuentren de dias libres

- Colaboradores que se encuentren de vacaciones.
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- Colaboradores que se encuentren con licencia.

4.6. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
4.6.1. Técnicas de recoleccion de datos

Se prefiri utilizar encuestas como el método principal de recoleccion de datos, ya
que esta técnica ha demostrado ser ampliamente efectiva y es cominmente empleada en
investigaciones similares a la presente. La finalidad principal de esta técnica es obtener
informacion, ya sea cualitativa o cuantitativa, de un grupo particular de individuos, que se

conoce como muestra o poblacién de estudio.

4.6.2. Instrumentos de recoleccion de datos

El método empleado para acopiar los datos consistié en el uso de una escala, que, de
acuerdo con la definicion de Hernandez y Fernandez (2014), es un recurso utilizado por el
investigador con el proposito de registrar informacion o datos relacionados con las variables que
son objeto de estudio. En relacion a la primera variable, es decir, el Compromiso Organizacional,
se optd por emplear la escala disefiada por Meyer y Allen, que incluye un total de 18 enunciados
y se divide en tres subcategorias: Compromiso afectivo, Compromiso de continuidad y

Compromiso normativo.
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Ficha Tecnica sobre Compromiso organizacional

Autor
Procedencia
Particularidad :
Aplicacion
Edad

Finalidad

Objetivo

Material

Escala tipo

Respuestas

Meyer, Allen y Smith , 1993.

Estados Unidos

Instrumento de informacion Psicologico

Individual y colectiva, adultos; tiempo: variable, 10 a 15 minutos.
17 en adelante

Evaluacién de tres variables del Compromiso Organizacional:
compromiso expansancio emocional, despersonalizacion y falta de
autorrealizacion personal.

Conocer el Tipo de compromiso Organizacional que presentan los
individuos con su organizacion.

Manual (1993) y ejemplar autocorregible; es posible la utilizacion
de los servicios de correccién mecanizada con la ayuda de una hoja
de respuestas.

Likert

No existen respuestas buenas ni malas

A continuacion, se muestra la composicion de las escalas del compromiso organizacional.



Tabla 2

Composicidon de las escalas de Compromiso Organizacional
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Escala Elementos PD méximo
Compromiso Afectivo 6912141518 42
Compromiso de 13451617 42
Continuidad
Compromiso Normativo 278101113 42

Fuente: Adaptado a Compromiso Organizacional de trabajadores dependientes. Meyer, Allen'y Smith (1993).

Anélisis e interpretacion de resultados

Para el analisis y paréfrasis de resultados se expondra la escala de intensidad y escala

de frecuencia.

Tabla 3
Escala de frecuencia
1 2 3 4 5 6 7
Totalmente  Moderadamente  Débilmente en Ni de Débilmente  Moderadamente  Totalmente
en en desacuerdo desacuerdo acuerdo, ni de acuerdo de acuerdo de acuerdo
desacuerdo en
desacuerdo
Fuente: Manual de Compromiso Organizacional de Meyer, Allen y Smith. (1993).
Tabla 4
Escala de intensidad
0 1 2 3 4 6 7
Nada Poco Término Grande,
importante medio muy
importante

Nota: Manual de Compromiso Organizacional de Meyer, Allen y Smith. (1993).



51

A partir de las tablas mencionadas anteriormente, se pueden obtener las siguientes conclusiones:

o Un bajo grado de Compromiso Organizacional: Poca importancia.

o Un grado medio o término medio de Compromiso Organizacional: Moderado
o Un alto grado de Compromiso Organizacional: Alta demanda

Dimensiones

A continuacion, se narra cada uno de ellos de manera méas detallada.

Compromiso Afectivo: Se describe al vinculo emocional que se forma entre los
colaboradores y la organizacion cuando sienten que sus necesidades y expectativas
emocionales son satisfechas.

Compromiso de Continuidad: Robbins define como el valor cambiario que percibe

un empleado al persistir en una organizacion en comparacion con dejarla.

Compromiso Normativo: EI compromiso preceptivo se refiere a la percepcién del

empleado de tener una obligacion moral o ética de seguir en la organizacion.

Validez y Confiabilidad

Luego de procesar los datos de la prueba piloto en la Escala de compromiso
organizacional utilizando el software SPSS version 27 y aplicando el coeficiente de

confiabilidad de Alfa, se tuvo p valor =0.803.



Tabla b

Estadistica de fiabilidad

Alfa de Cronbach  N° de elementos
,803 18
Fuente: Analisis estadistico (Osores y Osorio, 2023)

Medicion de Clima Laboral

El clima laboral se evaluara utilizando el Cuestionario de Clima Laboral de Sonia
Palma Carrillo (2004). Esta herramienta nos proporciona una vision global de como se percibe
el lugar de trabajo. El propdsito de esta escala es determinar un parametro amplio de cémo los
individuos perciben a la organizacion y como la organizacion los percibe a ellos. Ademas,
proporciona informacién sobre los procesos que inciden en los comportamientos
organizativos, lo que permite aplicar cambios deliberados en las actitudes, los
comportamientos, la estructura organizativa o cualquiera de los subsistemas que componen la

organizacion.
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Ficha Técnica sobre Clima Laboral.

Nombre de la Escala : Clima laboral CL — SPC

Autora : Sonia Palma Carrillo (2004).

Administracion : Individual o Colectiva

Duracion : 15 a 30 minutos aproximadamente

Aplicacién : Trabajadores con dependencia laboral
Significacion : Identificar un parametro a nivel general sobre la

percepcion que los individuos tienen dentro de la

organizacion y la organizacion sobre ellos.

Tipificacion : Baremos en centiles para muestra total, por sexo y

edad.

Tabla 6
Composicién de las escalas de Clima Laboral
Factores Items

Realizacion Personal 11, 36, 1, 16, 31, 26, 21, 6, 46, 41.
Involucramiento Laboral 12,7,2,17, 32, 47, 22, 37, 27, 42.
Supervision 33, 8,18, 13, 23, 38, 3, 28, 43, 48.
Comunicacion 44,49, 14,19, 29, 24, 34, 39, 4, 9.
Condiciones Laborales 50, 10, 15, 30, 25, 20, 35, 45, 40, 5

Fuente: Manual de Clima Laboral CL — SPC.
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Tabla 7
Escala de frecuencia

Categoria Factores Puntaje total
Muy Favorable 42 -50 210 - 250
Favorable 34 -41 170 - 209
Medio 26 - 33 130 - 169
Desfavorable 18 - 25 90 -129
Muyv desfavorable 10 - 17 50 -89

Fuente: Manual de Clima Laboral CL — SPC.

Validez y Confiabilidad
Para la variable Clima laboral se utiliz6 la Escala CL-SPC, los datos derivados de la
prueba piloto se tantearon por el Programa del SPSS version 27, y se utilizd Alfa de
Cronbach. Evidenciandose una confiabilidad, cpon un valor = 754.

Tabla 8

Estadistica de fiabilidad de Clima laboral

Alfa de Cronbach N de elementos
754 50

Fuente: Anélisis estadistico (Osores y Osorio, 2023)

4.7.  Téecnicas de procesamiento y analisis de datos

En el estudio, se empled el software Excel para organizar y estructurar los datos
recopilados. Posteriormente, se procedié a analizar los datos utilizando el programa SPSS
V27, aplicando el estadigrafo y la prueba de correlacién de Spearman con el objetivo de
examinar la relacion entre las dos variables.

El Anélisis de la estadistica descriptiva se utiliz6 para presentar los resultados de

manera resumida y comprensible, empleando tablas, gréaficos, histogramas y otros indicadores



descriptivos.
Anadlisis inferencial La estadistica inferencial se empled para contrastar las hipétesis a
través de métodos estadisticos inferenciales, como el coeficiente de correlacion de Spearman

(Rho), que se utilizo para evaluar el grado de relacion entre las variables de estudio.

4.8.  Aspectos éticos de la investigacion

El andlisis se adhirio a las directrices estipuladas en el Codigo Internacional de
Nuremberg de 1947, el cual se basa en principios fundamentales como el consentimiento
voluntario, asegurando que los individuos que participan en el estudio tienen la libertad de
decidir su participacion y otorgar su consentimiento informado. Este estudio fue llevado a
cabo por cientificos altamente capacitados con la intencion de generar un impacto social
positivo, y en ningln momento se sometid a los sujetos a molestias innecesarias. A lo largo
del estudio, los participantes tenian la libertad de retirarse de la participacion en cualquier
momento.

Asimismo, las deferencias éticas se basaron en el Reglamento General de Investigacion
de la Universidad Peruana Los Andes, que abarca principios como la no maleficencia, la
beneficencia, la responsabilidad, la honestidad, el respeto a la biodiversidad, también la
preservacion del medio ambiente como la proteccion de personas y comunidades culturales.
El cumplimiento de normas éticas implica la realizacion de investigaciones originales y
relevantes, la salvaguardia de la privacidad y el anonimato de los colaboradores, la
presentacion transparente y completa de los resultados, el acatamiento de normas
institucionales y nacionales, y la revelacion de posibles conflictos de intereses, son ejemplos
de la conducta que se especifica dentro cédigo de ética que la universidad exige a los

investigadores.
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Ademas, se consideraron las directrices del Cadigo de Etica Profesional del Colegio
de Psicologos del Pert, que hacen hincapié basado en el respeto por la dignidad humana y la
proteccion de los derechos humanos. El articulo 20 de este cddigo establece la obligacién de
salvaguardar la informacion obtenida en el transcurso de la practica, ensefianza o
investigacion.

Estos articulos y codigos son de vital importancia para garantizar la integridad fisica 'y
psicoldgica de los participantes y/o colaboradores del estudio, asi como para asegurar una
aplicacion ética y responsable, en pleno cumplimiento de las normas institucionales

establecidas, nacionales e internacionales.
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CAPITULO V
RESULTADOS
5.1. Descripcién de resultados

5.1.1. Resultados del objetivo general

Identificar la relacién que existe entre compromiso organizacional y clima laboral

en los trabajadores de una Empresa Privada del Distrito de EI Tambo — 2023.

Tabla 9
Compromiso Organizacional y Clima laboral

Compromiso Organizacional

Bajo Medio Alto Total
Alta 32 8 0 40
80,0% 20,0% 0,0% 100,0%
Clima Laboral Media 4 24 0 28
14,3% 85,7% 0,0% 100,0%
Desfavorable 0 4 28 32
0,0% 12,5% 87,5%  100,0%
Total 36 36 28 100

36,0% 36,0% 28,0%  100,0%
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Se constata que el 80% de las personas tienen un bajo nivel de compromiso
organizativo a pesar de un entorno de trabajo positivo, que el 85,7% de las personas tienen un
nivel de compromiso neutro a pesar de un entorno de trabajo negativo y que el 87,5% de las

personas mantienen un alto nivel de compromiso a pesar de un entorno de trabajo negativo.

5.1.2. Resultados de los objetivos especificos
Obijetivo especifico 1
Determinar la relacién que existe entre compromiso afectivo y clima laboral

en los trabajadores de una Empresa Privada de EI Tambo — Huancayo, 2023.

Tabla 10
Compromiso Afectivo y Clima laboral

Compromiso Afectivo

Bajo Medio Alto Total
Favorable 32 4 4 40
Clima 80,0% 10,0% 10,0% 100,0%
Laboral Media 12 16 0 28
42,9% 57,1% 0,0% 100,0%
Desfavorable 0 12 20 32
0,0% 37,5% 62,5% 100,0%
Total 44 32 24 100
44,0% 32,0% 24,0% 100,0%

Encontramos que el 80 por ciento de los empleados tienen un compromiso afectivo
bajo a pesar de trabajar en un entorno positivo, el 57 por ciento de los empleados estan
justamente compensados a pesar de trabajar en un lugar de trabajo desigual, y el 62 por
ciento de los empleados tienen un compromiso afectivo alto a pesar de estar en un lugar

de trabajo negativo.
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Obijetivo especifico 2
Determinar la relacion entre compromiso de continuidady clima laboral en los

trabajadores de una Empresa Privada de El Tambo — Huancayo, 2023.

Tabla 11
Compromiso de Continuidad y Clima laboral

Compromiso de Continuidad

Bajo Medio Alto Total
Favorable 32 8 0 40
80,0% 20,0% 0,0% 100,0%
Clima laboral ~ Media 12 16 0 28
42,9% 57,1% 0,0% 100,0%
Desfavorable 0 16 16 32
0,0% 50,0% 50,0% 100,0%
Total 44 40 16 100
44,0% 40,0% 16,0% 100,0%

Se ha determinado que el 80% de los que tienen un compromiso bajo con la
continuidad y un clima laboral positivo, el 57% de los que tienen un compromiso medio

y el 50% de los que tienen un compromiso alto y un clima laboral negativo.



60

Obijetivo especifico 3
Determinar la relacion que existe entre compromiso normativo y clima laboral

trabajadores de una Empresa Privada de El Tambo — Huancayo, 2023.

Tabla 12

Compromiso Normativo y Clima laboral

Compromiso Normativo
Bajo Medio Alto Total

Favorable 24 16 0 40

60,0%  40,0% 0,0% 100,0%

Clima Laboral Media 20 4 4 28
71,4%  143%  14,3% 100,0%

Desfavorable 0 16 16 32

0,0% 50,00 50,0% 100,0%

Total 44 36 20 100

440%  36,0%  20,0% 100,0%

Se especifica que el 71,4% de los empleados tienen una dedicacion normativa baja
con un ambiente de trabajo tipico, que el 50% de los trabajadores de la categoria de
compromiso normativo medio consideran que su lugar de trabajo es desfavorable y que
el 50% de los empleados de la categoria de compromiso normativo alto también

consideran que su lugar de trabajo es desfavorable.
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5.2. Contrastacion de hipoétesis
5.2.1. Contrastacion de hipétesis general
Ho No existe relacion entre Compromiso organizacional y clima laboral en

los trabajadores de una Empresa Privada de EI Tambo — Huancayo, 2023.

Hi Existe relacion entre Compromiso organizacional y clima laboral en los

trabajadores de una Empresa Privada de EI Tambo — Huancayo, 2023.
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Tabla 13

Correlacion de Compromiso Organizacional y Clima laboral

Clima
Laboral
Rhode  Compromiso  Coeficiente de 1,000 ,806™
Spearman Organizacional correlacion
Sig. (bilateral) . ,018
N 100 100

a) Decision estadistica

Dado que p = 0,018 y 0,018 > 0,050, se acepta la hipdtesis alternativa (Ha) y se
rechaza la hipétesis nula (Ho).

b) Conclusion estadistica

Se demostrd que existe correlacion entre el compromiso organizacional y el clima
laboral en los trabajadores de una empresa privada de El Tambo-Huancayo, 2023, con

un valor P de.000, indicando significancia estadistica al nivel.05(5%).
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5.2.2. Contrastacion de hipdtesis especificas

Hipdtesis especifica 1

Hoa No existe relacion entre compromiso afectivo y clima laboral en los trabajadores
de una empresa Privada de EI Tambo — Huancayo, 2023.

He:: Existe relacion entre compromiso afectivo y clima laboral en los trabajadores de
una Empresa Privada de EI Tambo — Huancayo, 2023.

Tabla 14

Correlacion de Compromiso Afectivo y Clima Laboral

Compromiso Afectivo

Rhode  Clima Coeficiente de 1,000 652
Spearman Laboral correlacion
Sig. (bilateral) . ,041
N 100 100

a) Decision estadistica

Dado que p =0,0041 y 0,041 > 0,050, se acepta la (Ha) y se rechaza (Ho).

b) Conclusion estadistica

Al nivel de significacion estadistica del 0,05 (5%) se obtuvo un valor P de 0,000, lo
que permite rechazar Ho y afirmar con un 95% de confianza que existe correlacion
entre el compromiso emocional de los empleados con su puesto de trabajo y su

ambiente laboral en EI Tambo - Huancayo en el afio 2023.
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Hipotesis especifica 2

Hoz No existe relacion entre compromiso de continuidad y clima laboral en los
trabajadores de una Empresa Privada de EI Tambo — Huancayo, 2023.

He2 Existe relacion entre compromiso de continuidad y clima laboral en
trabajadores de una Empresa Privada de EI Tambo — Huancayo, 2023.

Tabla 15

Correlacion de Compromiso de Continuidad y Clima Laboral

Compromiso de

Continuidad
Rhode Clima Coeficiente de 1,000 692
Spearman  Laboral correlacion
Sig. (bilateral) . ,039
N 100 100

a) Decision estadistica
Dado que p = 0,018 y 0,039 > 0,050, se acepta la (Ha) y se rechaza (Ho).

b) Conclusién estadistica
Para rechazar Ho y declarar con seguridad que existe relacion entre el
compromiso de continuidad y el clima laboral en los trabajadores de una
empresa privada de El Tambo - Huancayo, 2023, se alcanzé un valor P de.000

a un nivel de significacion de.05(5%).
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Hipotesis especifica 3

Hos No existe relacion entre compromiso normativo y clima laboral en los
trabajadores de una Empresa Privada de EI Tambo — Huancayo, 2023.

Hes:  Existe relacion entre compromiso normativo y clima laboral en los

trabajadores de una Empresa Privada de EI Tambo — Huancayo, 2023.

Tabla 16
Correlacion de Compromiso Normativo y Clima Laboral
Clima Compromiso
Laboral Normativo
Rhode  ClimaLaboral Coeficiente de correlacion 1,000 583"
Spearman Sig. (bilateral) . ,046
N 100 100

a) Decision estadistica
Dado que p = 0,018 y 0,046 > 0,050, se acepta la (Ha) y se rechaza (Ho).

b) Conclusién estadistica
Para rechazar Ho y afirmar con un 95% de confianza que existe correlacion entre el
compromiso normativo y el clima laboral en los trabajadores de una empresa

privada de El Tambo - Huancayo, 2023, se obtuvo un valor P de.000 al nivel de

significacion estadistica de.05(5%).



ANALISIS Y DISCUSION DE RESULTADOS

El propésito de este trabajo de investigacion fue examinar la correlacion entre
los niveles de compromiso organizacional de los empleados y su percepcion del clima
laboral en una empresa privada ubicada en El Tambo, Huancayo, 2023. Se analizaron
los datos del Cuestionario de Clima Laboral CL - SPC y del Cuestionario de
Compromiso Organizacional. Se acepta la hipdtesis alternativa de que existe una
relacion valorativa entre el Compromiso Organizacional y el Clima Laboral en el
personal de una empresa privada de El Tambo; especificamente, el personal de la
Empresa Universal Novocentro SAC, con un p-valor de.018 (.018 >.05).

Estos resultados son consistentes con los hallazgos de Galvez y Julca (2022),
quienes en un estudio comparativo también sefialan que los datos revelan una relacion
significativa entre el compromiso organizacional y el clima laboral, con un valor de p =
.001, que supera el umbral a = .05 (.001 < .05). Por lo tanto, se respalda la hipdtesis
alternativa. Este hallazgo se confirma en el estudio de Masco y Coarite (2020), quienes
investigaron el clima laboral y el compromiso organizacional de los empleados de la
municipalidad provincial de Puno. Sus resultados indicaron una relacion positiva y
directa entre el clima laboral y el compromiso organizacional, con un valor de p =.000,
que también supera el umbral a = .05 (.000 < .05). Esto esta en linea con la teoria de
Tuiran (2011), que sostiene que la gestion de recursos humanos, asi como el
compromiso organizacional y el clima laboral, son fundamentales para construir equipos
efectivos y lograr que el personal se alinee con los objetivos de la empresa y participe

en su proyecto. Barney (1991) y Mahoney y Pandian (1992) anaden que los recursos
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humanos se integran de manera efectiva en la estrategia de la empresa, generando
ventajas competitivas sostenibles en comparacion con otras organizaciones.

Sin embargo, en contraposicion, la teoria de Garcia (2000) en relacion al clima
laboral sugiere que el comportamiento organizacional se basa en un enfoque conductista
de la administracion, argumentando que la satisfaccion de las necesidades de los
trabajadores conduce a una mayor satisfaccion y productividad. Esta perspectiva esta
respaldada por Quiroa (2021). Por otro lado, el trabajo descriptivo de Ortega y Zamudio
(2021) plantea una perspectiva diferente, ya que no encontraron una relacion valorativa
entre el compromiso organizacional y el clima laboral, con un valor de p = 1.739, que
excede el umbral a =.05 (1.739 > .05), lo que llevo a la aceptacion de su hipdtesis nula.

Pasando al primer objetivo especifico, este tiene como proposito identificar el
compromiso afectivo y el clima laboral en los empleados de una empresa privada
ubicada en El Tambo —Huancayo, en el afio 2023. La Tabla 10 nos muestra que el 80.0%
de los colaboradores poseen un bajo nivel de compromiso afectivo, pero disfrutan de un
clima laboral favorable. Ademas, el 57.1% de los empleados se localizan en un nivel
medio de compromiso, y, por otro lado, un 62.5% de los trabajadores tienen un
compromiso afectivo, pero experimentan un clima laboral desfavorable.

El analisis estadistico, basado en los resultados de la correlacion de Rho
Spearman, arroja un valor de p = .041, que es inferior al umbral a = .05. En
consecuencia, se acepta la hipotesis alternativa y se rechaza la hipotesis nula, con un
nivel de confianza del 95%. Esto indica que existe una relacién entre el compromiso
afectivo y el clima laboral en los trabajadores de la empresa Novocentro Universal

S.A.C.
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Estos hallazgos coinciden con el estudio de La Cruz y Paulo (2021), que muestra
que los empleados tienen un compromiso afectivo moderado en un 66.9% de los casos
y alto en un 28.5%, manteniendo un nivel promedio de compromiso afectivo en general.
Ademas, el 54.7% de los colaboradores experimentan un clima laboral moderado.
También encontramos similitudes con Regalado (2020), cuyos resultados indican que el
compromiso afectivo influye significativamente en el clima organizacional de los
empleados, con un 89.8% de nivel alto, demostrando la interdependencia de las
variables de estudio. La prueba de Nagelkerke y un valor de p =.000 son inferiores a a
= .05 en su anélisis.

Por otro lado, Ortega y Zamudio (2021) difieren en sus resultados con respecto
al compromiso afectivo y el clima laboral, ya que no encontraron una relaciéon
significativa entre la variable y la dimension, segln su anélisis inferencial del valor de
chi cuadrado (2.861), que es menor que el valor critico (15.5073).

En tanto la teoria del compromiso organizacional segiin Meyer y Allen (1991),
estos autores sugieren que puede deberse a que el compromiso organizacional es un
estado psicologico, una idea respaldada por Mathieu y Zajac (1990), quienes
argumentan que las mediciones y las tesis del término comparten la nocioén de que se
trata de un vinculo emocional entre el individuo y la organizacion.

En lo concerniente al segundo objetivo especifico, que tenia como finalidad
establecer la relacion entre el compromiso de continuidad y el clima laboral en los
empleados de una empresa privada en El Tambo - Huancayo durante el afio 2023, la
Tabla 11 muestra que el 80.0% de colaboradores se encuentran en el nivel bajo de

compromiso de continuidad, pero disfruta de un clima laboral favorable. Ademas, el
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57.1% se ubica en un nivel medio, y el 50.0% presenta un alto nivel de compromiso de
continuidad, aunque con un clima laboral desfavorable.

El analisis estadistico, basado en los resultados de la correlacion de Rho
Spearman, arroja un valor de p =.039, que es inferior al umbral a =.050. Por lo tanto,
se acepta la hipdtesis alternativa y se rechaza la hipotesis nula, con un nivel de confianza
del 95%. Esto indica que existe una relacion entre el compromiso de continuidad y el
clima laboral en los trabajadores de la empresa Novocentro Universal S.A.C.

Estos descubrimientos concuerdan con el estudio de Regalado (2020), que
muestra en sus resultados que el compromiso de continuidad influye significativamente
en el clima organizacional de los trabajadores, con un porcentaje del 90.2% en la prueba
de Nagelkerke, lo que evidencia una dependencia positiva entre las variables de estudio.
Del mismo modo, La Cruz y Paulo (2021) sefialan en su investigacion sobre el
compromiso de continuidad y el clima laboral que el 38.0% de los empleados
experimentan un nivel favorable de clima laboral junto con el 27.3% que tiene un alto
compromiso de continuidad. En los trabajadores que llevan menos de 5 afios en la
empresa, el 88.7% muestra esta relacion.

Por otro lado, el trabajo de Ortega y Zamudio (2021) presenta resultados
diferentes, ya que evidencian un nivel medio de compromiso de continuidad y un clima
laboral favorable, mediante un analisis inferencial que muestra un valor de chi cuadrada
(0.753), inferior al valor critico (15.5073). Esto lleva al rechazo de la hipotesis
especifica y demuestra que no existe una relacion entre la dimensién de compromiso de
continuidad y el clima laboral. De acuerdo con Colarelli y Bishop (1990), esto podria

deberse a que las medidas tienen validez discriminante, es decir, correlacionan de
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manera diferente con otras variables 0 no muestran ninguna conexion, lo que refleja el
grado en que un individuo se siente parte de una organizacion.

Finalmente, el tercer objetivo especifico, que buscaba examinar la relacion entre
el compromiso normativo y el clima laboral en los empleados de una empresa privada
en El Tambo - Huancayo en 2023, se detalla en la Tabla 12. Se contempla que el 71.4%
de los trabajadores muestran un bajo nivel de compromiso normativo junto a un clima
laboral de nivel medio. De manera similar, en el nivel medio de compromiso normativo,
el 50.0% de los empleados experimenta un clima laboral desfavorable. Por tltimo, un
50.0% de colaboradores exhiben un alto compromiso normativo, pero con un clima
laboral desfavorable.

El analisis estadistico, basado en los resultados de la correlacion de Rho
Spearman, se llevd a cabo para investigar la relacion entre el compromiso normativo y
el clima laboral en los trabajadores de una empresa privada en El Tambo - Huancayo,
2023. Los resultados arrojaron un 50.0% de nivel alto y un 71.4% de nivel medio, con
un valor de p = .046, que es inferior al umbral a = .050. En consecuencia, se rechaza la
hipotesis nula y se acepta la hipotesis alternativa, lo que significa que existe una relacion
entre el compromiso normativo y el clima laboral de los empleados de la empresa.

Estos hallazgos se asemejan a la investigacion de La Cruz y Paulo (2021), cuyo
estudio sobre el compromiso normativo y el clima laboral encontré una correlacion
positiva de nivel medio, con un valor de p = .465, lo que demuestra una relacion directa
entre la variable y la dimension en un 27.3% de los trabajadores en una empresa del
sector retail. Asimismo, Regalado (2020) en su trabajo sobre el compromiso normativo

y el clima laboral también encontré una correlacion positiva de nivel medio entre la
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dimension y la variable, lo que influye de manera significativa. Los resultados arrojaron
un valor de Nagelkerke de 0.868 y un valor de p = .000, que es inferior a a = .05,
confirmando una relacion positiva significativa.

Sin embargo, segun Ortega y Zamudio (2021), sus resultados discrepan con los
nuestros, ya que determinaron que no existe una relacion entre el compromiso normativo
y el clima laboral, lo cual se evidencié mediante un analisis inferencial y un valor de chi
cuadrado de 0.991, que es menor que el valor critico de 15.5073. Esto advierte que no
existe una relacion entre la variable y la dimension, y un 9.1% de los colaboradores de

la organizacién mostraron un compromiso normativo representativo.
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CONCLUSIONES

En esta investigacion, los empleados de la empresa Universal Novocentro SAC
obtienen como resultado que si existe una relacion entre el compromiso
organizacional y el clima laboral con una significancia directa. Dado que p= 0.018,
es menor a 0.050, lo cual, concluye que la Ha es correcta y Ho incorrecto.

Se arriba a la conclusion de que existe una relacion entre el compromiso afectivo y el
clima laboral en los trabajadores de una empresa privada de EI Tambo - Huancayo en
2023. Debido a que p= 0.041, lo cual es menor a 0.050, se acepta la hipotesis
alternativa (Ha) yse rechaza la hipotesis nula (Ho).

Se alcanza a la conclusién de que existe una relacion entre el compromiso de
continuidad y el clima laboral en los trabajadores de una empresa privada de El
Tambo - Huancayo en 2023. Debido a que p= 0.039, lo cual es menor a 0.050, se
acepta la hipotesis alternativa (Ha) y se rechaza la hipétesis nula (Ho).

Se llega a la conclusion de que existe una relacion entre el compromiso normativo y
el clima laboral en los trabajadores de una empresa privada de El Tambo - Huancayo
en 2023. Debido a que p= 0.046, lo cual es menor a 0.050, se acepta la hipdtesis

alternativa (Ha) yse rechaza la hipotesis nula (Ho).
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RECOMENDACIONES

Hacer de conocimiento los resultados conseguidos de la presente investigacion a la
empresa Universal Novocentro SAC; con el fin de mejorar e implementar
mecanismos adecuados para optimizar la estabilidad emocional dentro de un clima
laboral favorable, conllevando asi un compromiso organizacional estable; asimismo,
a la Universidad para su difusion a la comunidad cientifica e incentivar a los futuros
egresados con investigaciones que seran de utilidad en su formacién académica.
Universal Novocentro SAC se beneficiaria mucho de escuchar a su personal sobre
cémo se sienten en el lugar de trabajo. Para ello es necesario prestar atencion a los
criterios esbozados en este estudio, con el objetivo de mantener e invertir mas
adecuadamente en empleados esenciales que demuestren un compromiso afectivo.
Los trabajadores comprometidos afectivamente son méas propensos a ir mas alla en
su trabajo.

Se debe apoyar las iniciativas del personal trabajador y su desempefio en el corto
plazo, el gerente y los directivos de la empresa Universal Novocentro SAC y se deben
fortalecer la identificacion del trabajador administrativo, operario y de produccién a
través del reconocimiento de los logros individuales y de equipo.

Contar y mantener abiertas las lineas de comunicacion para que todos en Universal
Novocentro SAC, sepan lo que esta pasando y se sientan parte de la organizacion;
para fomentar la participacion y evitar cualquier oposicion al cambio que pueda
producirse en la organizacion, es importante mantener informado al personal
administrativo y operativo delos cambios, mejoras e iniciativas.

Los directivos de Universal Novocentro SAC, deberian hacer mas por reconocer
publicamente las contribuciones de su personal administrativo, operativo y de

produccién. Esto ayudara al equipo aumentar su productividad a corto y largo plazo.
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. - VARIABLE .
TITULO PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS DE ESTUDIO METODOLOGIA
PROBLEMA GENERAL.: OBJETIVO GENERAL: HIPOTESIS GENERAL.: V.l. Compromiso T1PODE )
¢Como se relaciona el Identificar la relacién que HO: No existe relacién entre organizacional INVESTIGACION
Compromiso  Organizacional existe  entre  compromiso Compromiso organizacional y V.D. Clima -Basicaopura
con el Clima Laboral en los organizacional y clima laboral en clima  laboral  en los laboral NIVEL DE
trabajadores de una Empresa los trabajadores de una Empresa trabajadores de una Empresa Variable 1: INVESTIGACION
Privada de EI Tambo - Privadade El Tambo — Huancayo, Privada de ElI Tambo - -Relacional
Huancayo, 2023? 2023. Huancayo, 2023. Compromiso
OBJETIVOS ESPECIFICOS: Organizacional DISENO DE
Compromiso PROBLEMAS - Determinar larelacion que existe H1: Existe relacion entre INVESTIGACION
Organizacional ESPECIFICOS: entre compromiso afectivoy clima  Compromiso organizacional y Dimensiones:
y Clima -. ¢Que relacion existe entre laboral en los trabajadores de una clima  laboral ~en  los e Compromiso o1
laboral enlos  Compromiso afectivo y clima Empresa Privada de EI Tambo — trabajadores de una Empresa Afectivo / |
trabajadores de laboral en los trabajadores de una Huancayo, 2023 Privada de ElI Tambo - e Compromiso M \ |
una Empresa Empresa Privada de EI Tambo — - Determinar la relacion entre Huancayo, 2023. de o
Privada de El Huancayo, 2023? compromiso de continuidad vy Continuidad
Tambo — -. ¢Qué relacion existe entre clima laboral en los trabajadores HIPOTESIS e Compromiso -No
Huancayo, Compromiso de continuidad y de una Empresa Privada de EI ESPECIFICAS: Normativo experimental de
2023 clima laboral en los trabajadores Tambo — Huancayo, 2023 HO1: No existe relacién entre corte transversal
de una Empresa Privada de El - Determinar la relacion que existe compromiso afectivo y clima \/ariable 2: .
Tambo — Huancayo, 2023? entre compromiso normativo y laboral en los trabajadores de POBLACION
-. ¢Qué relacion existe entre clima laboral en los trabajadores una Empresa Privada de El Clima laboral -125
Compromiso normativo y clima de una Empresa Privada de EI Tambo — Huancayo, 2023. Dimensiones: trabajadores - de
laboral en los trabajadores de una  Tambo — Huancayo, 2023. Hel: Existe relacion entre o Realizacién LIJDn_atIE_trnprgsa dé:
Empresa Privada de EI Tambo — compromiso afectivo y clima Personal TIS rtl) ° 20263
Huancayo, 2023? laboral en los trabajadores de o condiciones ambo- '
una Empresa Privada de El Laborales
Tambo — Huancayo, 2023. e Involucramien %
HO2: No existe relacion entre t(?oﬁt?r?i?;cién iaétéij{aciores. de
compromiso de continuidad y . La pe——
clima laboral en los S . ——===
upervision -Muestreo

trabajadores de una Empresa

intencionado
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Privada de ElI Tambo -
Huancayo, 2023.

He2: Existe relacion entre
compromiso de continuidad y
clima laboral en los
trabajadores de una Empresa
Privada de ElI Tambo -
Huancayo, 2023.

HO3: No existe relacién entre
compromiso normativo y clima
laboral en los trabajadores de
una Empresa Privada de El
Tambo — Huancayo, 2023.

He3: Existe relacion entre
compromiso normativo y clima
laboral en los trabajadores de
una Empresa Privada de El
Tambo — Huancayo, 2023.
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Variable

Definicion Conceptual

Definicion
Operacional

Dimensiones

Naturaleza de la

a— Variable

Escala de
Medicion

Compromiso
Organizacional

Respecto a compromiso
organizacional es una
condicion en la que los
colaboradores identifican a
la  institucion en el
cumplimiento de metas y
aspiraciones para conservar
el puesto en la organizacion.
Participar en un
compromiso elevado
significa equipararse con su
labor en particular. Por otro
lado, segin Arias (2001),
definen al compromiso
organizacional como “un
estado psicologico que
caracteriza la relacion entre
una persona Yy una
organizacion  la  cual
presenta consecuencia
respecto de la decision para
continuar en una empresa o
dejarla” (p. 7)

El clima organizacional
guarda estrecha relacion con
el grado de motivacion de
sus integrantes. Cuando esta
es alta, el clima

El compromiso
organizacional se
refiere a que  los
colaboradores de una
organizacién
demuestran un alto
nivel de implicacion en
su trabajo y esfuerzo
por mejorar el
rendimiento por
encima de las
expectativas laborales
mejorara la relacion
laboral con los
compafieros y tendra
un nivel muy alto de
comprension de su
entorno empresarial.

El clima laboral refiere
a al grado de sensacion
de atractivo de las
condiciones de trabajo
que respalda el nivel de

Compromiso afectivo

Compromiso de

continuidad

Compromiso
normativo

Autorrealizacion

Involucramiento
laboral

6.9.12, 14,15, 18

1.3.4.5,16. 17 Cualitativo

2,7.8.10, 11,13

1,6.11,
16,21,26.31,36.41 y 46
2.7,12,17.2227.323742
v 47

Cualitativo

Ordinal

Ordinal




Clima laboral

organizacional sube y se
traduce en relaciones de
satisfaccion, animo, interés,
colaboracidon, etcétera. Sin
embargo, cuando la
motivacion entre los
miembros es baja, ya sea por
frustracion o por barreras en
la satisfaccién de las
necesidades, el clima
organizacional tiende a
bajar, y se caracteriza por
estados de  depresion,
desinterés, apatia,
insatisfaccion, etc., y en
casos extremos, por estados
de agresividad, tumulto,
inconformidad, etc.,
comunes en los
enfrentamientos  frontales
con la organizacion
(huelgas o manifestaciones,
etc.) (Chiavenato, 2011,

p.30)

compromiso de los
empleados con el
trabajo, por ejemplo, la
mejora en el nivel de
responsabilidad v
participacion de los
empleados en la toma
de decisiones. Cubre
los aspectos de las
interacciones entre el
entorno de trabajo que
afectan el desempefio
de los empleados.

Supervision

Comunicacion

Condiciones laborales

3,8.13,18,23.28,33,38.43
v 48
4.9.14,19.24 29 34 30 44
y 49

3,10,15,20.25,30.35.40,
45y 30
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Anexo 3: Matriz de operacionalizacion del instrumento

VARIABLE| VARIABLES| DIMENSIONES ITEMS

DI1. 1. Estaria feliz si pasara el resto de mi carrera en esta organizacion.

Compromiso afectivo _ _ S -
2. Realmente siento como si los problemas de la organizacién fueran mios.
3. No experimento un fuerte sentimiento de pertenencia hacia mi organizacion.
4. No me siento ligado emocionalmente a mi organizacion
5. No me siento integrado plenamente en mi organizacion
6. Estaorganizacién significa personalmente mucho para mi.
7. Hoy permanecer en esta organizacion, es una cuestion tanto de necesidad como de deseo.
8. Seria muy duro para mi dejar esta organizacion, inclusive si lo quisiera.
9.  Gran parte de mi vida se afectaria si decidiera salir de mi organizacion en estos momentos.

_ D2. 10. Siento como si tuviera muy pocas opciones de trabajo, como para pensar en salir de mi organizacion.
VL COMPROMIS | Compromiso de _ : — — - . . —
O LABORAL |Continuidad 11. Sino hubiera puesto tanto de mi mismo en la organizacidn, podria haber considerado trabajar en otro sitio.
12. Una de las pocas consecuencias negativas de dejar esta organizacion, es la inseguridad que representan las
altermativas disponibles.

13. No siento obligacidn alguna de permanecer en mi actual trabajo.
14. Aun si fuera por mi beneficio, siento que no estaria bien dejar mi organizacion ahora.

D3- 15. Me sentiria culpable si dejara mi organizacion zhora.

Compromiso

normativo 16. Esta organizacion merece mi lealtad.
17. No abandonaria mi organizacién en estos momentos, porque tengo un sentimiento de obligacién hacia las

personas que trabajan en ella.

18. Estoy en deuda con la organizacion
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Vi:

CLIMA
LABOEAL

ﬁl_ 1.  Existen oporturidades de progresar en lz instimeion.
ealizacién perzonal 2. Zesiente comprometido con el exito sn la organizacion.
3. El supervizor brinds apovo para superar los obstaculos qua s presentan.
4. Ze cuenta con acceso a lz informacion mecesaria para cumplir con el rzbajo.
5. Los compatieros de trabajo cooperan entrs =i
§.  Eljefa zo intereza por 2l axito de sus empleados.
7. Cadatrabajador asegura sus nivelas de logro en el wabajo.
En lz organizacion, 32 mejoran continuamente los métodos de wabajo.
4. Enmi oficing, la informacion fluye adecnadamenta.
10. Lo= objetivos del rabajo son retadores.
D2, 11. 5e participa en definir loz objetivos ¥y las acciomes para lograrlo.
Involucramiento 12. Cada empleado sa considera factor clave para el exito de 1 organizacion.
laboral 13. Laevaluacion que se hace del trabajo ayuda a majorar 12 tarea.
14. Enlos grupos de trabajo, existe una ralacion anmoniosa.
15. Lo trebajadores tienen 1z oportunidad de tomar decizsiones en tareas de su responzabilidad.
16. Sevalora los altos niveles de desampetio.
17. Loz trabajedores extin comprometidos con la organizacion.
18,  Zerecibe la preparacion necesaria para realizar 2l rabajo.
18, Existen suficientes canzles de camunicacian.
20.  El gropo con el que rabzjo, fimciona como un equipe bien integrada.
D3, 21. Loz supervisores expresan recandcimients por los logros.
Supervizitn 22, Enlz oficina, se hacen mejor las cosas cada dia
23. Las responsshilidedss del puesto estin  clarsmente definidas.
24. Eszposible la interaccion con personas de mavor jerarqma.
13, Secuenta con la oportanidad de realizar el trabsjo lo mejor gue 2 puede.
26. Las actividades en las que ze trabaja permiten sprender v desarrollarse.
27. Cumplir con las tareas diarias en el trzbajo, permite el desarrollo del personal.
28,  Se dispone de un sistema para el segnimiento y control de las actividades.
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2¢.  Enla institacion, se afrontan v superan los obstaculos.

30. Exizte busna administracion de los recursos.

D4, 31. Loz jefes promueven la capacitacion que se necesita.
Comunicacion

31, Cuamplor con laz actividades laborales ez una tarea estimulants.

33. Existen normas ¥ procedimientos como guizs de wabajo.

[FE}
+

La instimcidn fomenta v promueve la comumicacidn intema.

35. La remumeraciom es abactiva en comparacion con la de ofras organizaciones.

36. Laempresa promuosve el desarrollo del perzonal.

37. Los productos v/'o servicios de la organizacion, son motivo de orgullo dal personal.

38 Loz objetivos del trabajo estan claraments definidos.

39, El supervizor escucha los planteamisntos que 38 le hacen.

40. Loz objetivos de trabajo guardan relacion con la vizsion de la mstitacion.

DS, 41, e prommeve lz generacion de fdeas crestivas o innovadoras.
Condiciones laboralez

42, Hay clara defiricion de vizidn, misicn v valores en la instimcidn.

43, El trzhajo sa realizz funcion 2 métodos o planes establacidos.

44, Exizte colaboracion entre el personal de las diversas oficinzs.

43, Ze dispone de tecnologia que facilita o] wabajo.

44,  Zersconocen los logros en al wabajo.

47. Laorganizacion es una busna opcion para alcanzar calidad de vida leborzl.

4%,  Existe un trate justo en la empresa.

49, e conocen los avances en ofras areas de la orgapizacion.

50. La remuneracion estz de acoerdo al desempefio v los logros.




Anexo 4: Instrumentos de investigacion y constancia de su aplicacion

ESCALA DE COMPROMISO ORGANIZACIONAL
Meyer y Allen

DATOS PERSONALES:

Apellidos y Nombres: _ CA1AOWGS  HARTIne Z S0y Adad:_ 2.S

Sexo: Masculino ( ) Femenino ()@ Fecha: 28 de abril 2023

Empresa: N ovoca etE Area: _ (oqGnca

INSTRUCIONES GENERALES

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

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 nimero 7 en el recuadro al inicio de la
pregunta siguiente.

A. Sirecibiera una oferta para un mejor trabajo en otra 7
parte, sentiria queno es correcto dejar mi organizacion.

Para contestar indique la opcién que mejor indique su opinién

CUESTIONARIO

1) Si yo no hubiera invertido tanto en esta organizacion, consideraria G
trabajar en otra parte. 1

2) Aunque fuera ventajoso para mi, no siento que sea correcto renunciar a q
mi organizacioén ahora.
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3) Renunciar a mi organizacion actualmente es un asunto tanto de

necesidad como de deseo. 5
4) Permanecer en mi organizacion actualmente es un asunto tanto de
necesidad como de deseo. 5

5) Si renunciara a esta organizacién pienso que tendria muy pocas
opciones alternativas de conseguir algo mejor.

6) Seria muy feliz si trabajara el resto de mi vida en esta organizacion.

< |

7) Me sentiria culpable si renunciara a mi organizacién en este momento.

8) Esta organizacién merece mi lealtad.

(G0

9) Realmente siento los problemas de mi organizacion como propios.

-

10)No siento ninglin compromiso de permanecer con mi empleador actual.

11)No renunciaria a mi organizacion ahora porque me siento comprometido
con su gente.

12)Esta organizacion significa mucho para mi.

13)Le debo muchisimo a mi organizacion.

14)No me siento como “parte de la familia” en mi organizacion.

15)No me siento parte de mi organizacion.

P [ paiel g | B> | B

16)Una de las consecuencias de renunciar a esta organizacion seria la
escasez de alternativas.

17)Seria muy dificil dejar mi organizaciéon en este momento, incluso si lo
deseara.

18)No me siento “emocionalmente vinculado” con esta organizacion
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ESCALA DE CLIMA LABORAL

Sonia Palma Carrillo

DATOS PERSONALES:

Apellidos y Nombres: _CHAUCA Hpennvee  spyuzl  p.Edad: _ 25

Sexo: Masculino ( ) Femenino (X)  Fecha: 28 de abril 2023

Empresa: __ a/ovOCORE Area:  Logisnch

A continuacion, encontrara proposiciones sobres aspectos relacionados con
las caracteristicas del ambiente de trabajo que usted frecuenta. Cada una de las
proposiciones tienen 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 preguntas. No hay respuestas buenas ni malas.

NINGUNO O POCO REGULAR O MUCHO TODO O
NUNCA ALGO SIEMPRE
1 2 3 4 5
CUESTIONARIO:

1. Existen oportunidades de progresar en la institucion.

2. Se siente comprometido con el éxito en la organizacion.

~

3. El superior brinda apoyo para superar los obstaculos que se presentan.

4. Se cuenta con acceso a la informacién necesaria para cumplir con el trabajo.

5. Los compaiieros de trabajo cooperan entre si.

6. El jefe se interesa por el éxito de sus empleados.

o | WL |-E

7. Cada trabajador asegura sus niveles de logro en el trabajo

8. En la organizacion, se mejoran continuamente los métodos de trabajo.

9. En mi oficina, la informacion fluye adecuadamente.

10. Los objetivos de trabajo son retadores.

(G L I o )




11. Se participa en definir los objetivos y las acciones para lograrlo. 3
12. Cada empleado se considera factor clave para el éxito de la organizacion. g
13. La evaluacion que se hace del trabajo, ayuda a mejorar la tarea. 9
14. En los grupos de trabajo, existe una relacion armoniosa.
15. Los trabajadores tienen la oportunidad de tomar decisiones en tareas de H

sus responsabilidades -
16. Se valora los altos niveles de desemperio
17. Los trabajadores estan comprometidos con la organizacion Lfl
18. Se recibe la preparacion necesaria para realizar el trabajo Y
19. Existen suficientes canales de comunicacion. A
20. El grupo con el que trabajo, funciona como un equipo bien integrado. ‘

\

21. Los supervisores expresan reconocimiento por los logros. ;
22. En la oficina, se hacen mejor las cosas cada dia. 3
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. U
27. Cumplir con las tareas diarias en el trabajo, permite el desarrollo del

personal. 9
28. Se dispone de un sistema para el seguimiento y control de las actividades. Y
29. En la institucidn, se afrontan y superan los obstaculos. \
30. Existe buena administracion de los recursos. 4
31. Los jefes promueven la capacitacion que se necesita. Y
32. Cumplir con las actividades laborales es una tarea estimulante.
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33. Existen normas y procedimientos como guias de trabajo. L}
34. La institucién fomenta y promueve la comunicacion interna. O
35. La remuneracion es atractiva en comparacion con la de otras
organizaciones. :7)
36. La empresa promueve el desarrollo del personal. g
37. Los productos y/o servicios de la organizacién, son motivo de orgullo del
personal. Y
38. Los objetivos del trabajo estan claramente definidos.
U
39. El Supervisor escucha los planteamientos que se le hacen. )
S
40. Los objetivos de trabajo guardan relacién con la visién de la institucion. y
41. Se promueve la generacién de ideas creativas o innovadoras. U
42. Hay clara definicion de vision, mision y valores en la institucion. &

43.

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

44.

Existe colaboracion entre el personal de las diversas oficinas.

45.

Se dispone de tecnologia que facilite el trabajo.

iR

46.

Se reconocen los logros en el trabajo.

47. La organizacion es buena opcién para alcanzar calidad de vida laboral ”

\

48. Existe un trato justo en la institucion U

49. Se conocen los avances en las otras areas de la organizacion \
N

50.

La remuneracion esta de acuerdo al desemperio y los logros

N
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Permiso de la empresa para la aplicacion de los
instrumentos

Universal
Tableros & Mas

NOVOCENTRO UNIVERSAL SAC

Yo, Héctor Martinez Cosme identificado con DNI N° 20074153, en mi calidad de Gerente General de la
empresa Novocentro Universal SAC con R.U.C N° 20536186779, ubicada en el distrito de El Tambo,

provincia de Huancayo y departamento de Junin.

OTORGO LA AUTORIZACION,
A la Srta. Antuanethe Leticia Osores Laureano identificado con DNI N° 74895769 y Sr. Fernando Javier
Osorio Diaz identificado con DNI N° 20115223, bachilleres en la carrera de Psicologia, para que utilice
la siguiente informacion de la empresa:

e Informacion general de la empresa

e Informacion general de los trabajadores

¢ Informacion general de las sedes

e Organigramas
con la finalidad de que pueda desarrollar su Tesis y de esta manera optar al Titulo Profesional.

Huancayo, 20 de marzo del 2023
Adjunto a esta carta, esta la siguiente documentacion:

Indicar si el Representante que autoriza la informacién de la empresa, solicita mantener el nombre o
cualquier distintivo de la empresa en reserva, marcando con una “X” la opcion seleccionada.
() Mantener en Reserva el nombre o cualquier distintivo de la empresa; o

(X) Mencionar el nombre de la empresa.

Hectof Médrtinéz Cosme

Fecha: 20/03[2023
DNI: 20074153

Contactos:
contactoagrupouniversal.com.pe
Av. Mariscal Castilla N° 1795

En mia |k DISTRIBUIDOR DE TABLEROS DE O O ©
Cel. 964 640065 MELAMINA Y ACCESORIOS

www.grupouniversal.com.pe



101

Anexo 5: Confiabilidad y validez

Confiabilidad de instrumento de la primera variable: Compromiso organizacional

Tabla b
Estadistica de fiabilidad

Alfa de Cronbach NP° de elementos
,803 18

Interpretacion: Se aplica la Prueba Piloto con una muestra de 25 trabajadores y a través de
la formula de Alfa de Cronbach se determina la fiabilidad de 0,803 con una consistencia

interna BUENA. Mediante la Tabla de rangos desarrollada por Lee Cronbach en 1951.

Validez del instrumento de la primera variable

Criterio Juezl Juez2 Juez3 V Aiken  Descniptivo
Suficiencia delos items S1 S1 S1 1 Valido
Relevancia S1 S1 S1 1 Valido
Coherencia 51 S1 51 1 Valido
Claridad de lositems S1 S1 S1 1 Valido

Confiabilidad de instrumento de la segunda variable: Clima laboral
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Tabla 8
Estadistica de fiabilidad

Alfa de Cronbach N° de elementos
754 50

Interpretacion: Se aplica la Prueba Piloto con una muestra de 25 trabajadores y través de la formula
de Alfa de Cronbach se determina la fiabilidad de 0,754 con una consistencia interna

ACEPTABLE. Mediante la Tabla de rangos desarrollada por Lee Cronbach en 1951.

Validez del instrumento de la segunda variable

Criterio Juez 1 Juez2 Juez 3 V Descriptivo
Adken
Suficiencia de 51 St 51 1 Valido
los items
Relevancia 51 S1 51 1 Valido
Coherencia 51 51 51 1 Valido
Claridad de los 51 St 51 1 Valido

items




Constancia de criterio de jueces

Constancia

Juicio de experto

Yo, Madeleine E. Paredes Gutarra, con Documento Nacional de Identidad N° 09542857, certifico
que realicé el juicio de experto a los instrumentos presentados por los bachilleres: Bach. Osores
Laureano Antuanethe Leticia y Bach. Osorio Diaz Fernando Javier, en la investigacion titulada:
COMPROMISO ORGANIZACIONAL Y CLIMA LABORAL EN LOS

TRABAJADORES DE UNA EMPRESA PRIVADA DE EL TAMBO - HUANCAYO,
2023

Huancayo 06 de marzo 2023

Yt ¥

Mg Madelee E. aredes Gularma
CPs.P 7242

DNIN° 09542857
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Constancia

Juicio de experto

Yo, Julia Esther Rios Pinto, con Documento Nacional de Identidad N° 25717154, certifico que
realicé el juicio de experto a los instrumentos presentados por los bachilleres: Bach. Osores
Laureano Antuanethe Leticia y Bach. Osorio Diaz Fernando Javier, en la investigacion titulada:

COMPROMISO ORGANIZACIONAL Y CLIMA LABORAL EN LOS
TRABAJADORES DE UNA EMPRESA PRIVADA DE EL TAMBO — HUANCAYO,
2023

Huancayo 06 de marzo 2023

DNIN® 25717154
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Constancia

Juicio de experto

Yo, Mg. Nazzia Masiel Huaman Huaringa, con Documento Nacional de Identidad
Ne 44745934, certifico que realicé el juicio de experto a los instrumentos presentados por los

bachilleres: Bach. Osores Laureano Antuanethe Leticia y Bach. Osorio Diaz Fernando Javier, en
la investigacion titulada: COMPROMISO ORGANIZACIONAL Y CLIMA LABORAL
EN LOS TRABAJADORES DE UNA EMPRESA PRIVADA DE EL TAMBO -
HUANCAYO, 2023

Huancayo 06 de marzo 2023

Ps.P. 16675
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to de datos

ien

Data de procesam

Anexo 6

Base de Datos Compromiso Organizacional
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Base de Datos Clima Laboral

5; *Sin titulo2 [ConjuntoDatos1] - IBM SPS5 Statistics Editor de datos
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Anexo 7: Consentimiento informado

UNIVERSIDAD PERUANA LOS ANDES

UNIVERSIDAD PERUANA LOS ANDES
FACULTAD DE CIENCIAS DE LA SALUD
DIRECCION DE LA UNIDAD DE INVESTIGACION

. }
UPLA

CONSENTIMIENTO INFORMADO

Luego de haber sido debidamente informada/o de los objetivos, procedimientos y riesgos
hacia mi persona como parte de la investigacion denominada “COMPROMISO
ORGANIZACIONAL Y CLIMA LABORAL EN LOS TRABAJADORES DE UNA
EMPRESA DEL DISTRITO DE EL TAMBO —2023”, mediante la firma de este documento
acepto participar voluntariamente en el trabajo que se estd llevando a cabo conducido por los
investigadores responsables: “OSORES LAUREANO ANTUANETHE LETICIA 'y
OSORIO DIAZ FERNANDO JAVIER”
Se me ha notificado que mi participacion es totalmente libre y voluntaria y que atn después
de iniciada puedo rehusarme a responder cualquiera de las preguntas o decidir suspender mi
participacion en cualquier momento, sin que cllo me ocasione ninglin perjuicio. Asimismo,
se me ha dicho que mis respuestas a las preguntas y aportes seran absolutamente
confidenciales y que las conocerd solo el equipo de profesionales involucradas/os en la
investigacion; y se me ha informado que se resguardara mi identidad en la obtencion,
elaboracion y divulgacion del material producido.
Entiendo que los resultados de la investigacion me seran proporcionados si los solicito y que
todas las preguntas acerca del estudio o sobre los derechos a participar en el mismo me serdn
respondidas.

Huancayo, 28 de abril del 2023.

A

(PARTICIPANTE)

Huella Digital | N°DNE - 2B TE L
1. Responsable de investigacién 2. Responsable de investigacion

Apellidos y nombres: Osores Laurcano, Antuanethe Apellidos y nombres: Osorio Diaz, Fernando Javier.

Leticia. D.N.I. N° 20115223

D.N.T: N° 74895769 Ne de teléfono/celular: 954442707

N° de teléfono/celular: 929478417 Email: k04323c@upla.edu.pe

Email: antua0709@gmail.com Firma:

Firma: T {06 /
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UNIVERSIDAD PERUANA LOS ANDES
FACULTAD DE CIENCIAS DE LA SALUD
DIRECCION DE LA UNIDAD DE INVESTIGACION

UPLA
CONSENTIMIENTO INFORMADO

Luego de haber sido debidamente informada/o de los objetivos, procedimientos y riesgos
hacia mi persona como parte de la investigacion denominada “COMPROMISO
ORGANIZACIONAL Y CLIMA LABORAL EN LOS TRABAJADORES DE UNA
EMPRESA DEL DISTRITO DE EL TAMBO — 20237, mediante la firma de este documento
acepto participar voluntariamente en el trabajo que se esta llevando a cabo conducido por los
investigadores responsables: “OSORES LAUREANO ANTUANETHE LETICIA vy
OSORIO DIAZ FERNANDO JAVIER”
Se me ha notificado que mi participacion es totalmente libre y voluntaria y que atin después
de iniciada puedo rehusarme a responder cualquiera de las preguntas o decidir suspender mi
participacion en cualquier momento, sin que ello me ocasione ningiin perjuicio. Asimismo,
se me ha dicho que mis respuestas a las preguntas y aportes seran absolutamente
confidenciales y que las conocera solo el equipo de profesionales involucradas/os en la
investigacion; y se me ha informado que se resguardara mi identidad en la obtencidn,
elaboracion y divulgacion del material producido.
Entiendo que los resultados de la investigacion me seran proporcionados si los solicito y que
todas las preguntas acerca del estudio o sobre los derechos a participar en el mismo me seran
respondidas.

Huancayo, 28 de abril del 2023.
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(PARTICIPANTE)

A Fe9I5EGY
Huella Digital 3Lz B 1o ) N 3 < o ) O O,

1. Responsable de investigacion 2. Responsable de investigacion

o Aot /
Apellidos y nombres: .~ .77 07 el S

Apellidos y nombres: Osores Laurecano, Antuanethe
Leticia.

D.N.T: N° 74895769

N° de teléfono/celular: 929478417

Email: antua0709@gmail.com

Firma:

'

Apellidos y nombres: Osorio Diaz, Fernando Javier.
D.N.L. N° 20115223

N°¢ de teléfono/celular: 954442707

Email: k04323c@upla.edu.pe

Firma:
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Anexo 8: Fotos de la aplicacion del instrumento
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