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Resumen

El objetivo del presente estudio se enfoco en determinar el grado de correlacion
existente entre las variables clima organizacional y el compromiso institucional de
los trabajadores de la empresa LINEA S.A. de Moquegua en el afio 2022, teniendo
como hipétesis de investigacibn que ambas variables ostentan una relacion

altamente significativa.

La metodologia empleada incluyé al tipo basico, el nivel de investigacion
descriptivo-correlacional y disefio investigativo no experimental. La técnica de
investigacion empleada fue la encuesta y el instrumento de recoleccion de datos
fue el cuestionario, el mismo que fue sometido a un proceso de confiabilidad antes
de su aplicacion. La poblacion se constituyd por el personal trabajador de la
empresa LINEA S.A., teniendo como muestra a un total de 74 trabajadores.

Los resultados encontrados mostraron que efectivamente la variable clima
organizacional mantiene una relacion significativa con la variable compromiso
institucional en la poblacidén de los trabajadores de la empresa LINEA S.A. 2022,
atendiendo a que el valor R = 0,747 con un P valor = 0,000 < 0,05 lo que significa
gue ambas variables ostentan una relacion directa significativa de nivel alto,

rechazando asi la Ho y aceptando la Ha.

Palabras Clave: Clima organizacional, compromiso institucional, trabajadores
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Abstract

The objective of this study was focused on determining the degree of correlation
between the organizational climate variables and the institutional commitment of the
workers of the company LINEA S.A. of Moquegua in the year 2022, having as a
research hypothesis that both variables have a highly significant relationship.

The methodology used included the basic type, the descriptive-correlational
research level and non-experimental research design. The research technique used
was the survey and the data collection instrument was the questionnaire, the same
one that was subjected to a reliability process before its application. The population
was constituted by the personal worker of the company LINEA S.A., having as a

sample a total of 74 workers.

The results found showed that indeed the organizational climate variable maintains
a significant relationship with the institutional commitment variable in the population
of workers of the company LINEA S.A. 2022, taking into account that the R value =
0.747 with a P value = 0.000 < 0.05, which means that both variables have a

significant direct relationship at a high level, thus rejecting Ho and accepting Ha.

Keywords: Organizational climate, institutional commitmen, workers



l. INTRODUCCION

El trabajo es una de las actividades principales en la vida de todas las personas,
asimismo, es el motor del desarrollo de las sociedades modernas, las cuales estan
cimentadas sobre los pilares de la especializacion, la tecnologia y la produccion.
Es por ello que diversas investigaciones estan centradas en indagar en como
mejorar el espacio de trabajo, las actitudes de los trabajadores, la productividad de

una empresa, entre otros aspectos enmarcados en el terreno laboral (Lépez, 2021).

Dos aspectos importantes, sobre el rubro en mencion, serian el clima
organizacional y el compromiso de los trabajadores, ya que ambos conceptos no
se vienen desarrollando de la mejora manera posible, empezando por el primero,
cuya inobservancia puede apreciarse a nivel internacional, como lo advierte la
consultora canadiense T2W, (2022), al sefialar que tras evaluar a mas de 3000
empleados de diferentes sectores pudo averiguar que el 82% aseveran desarrollar
sus labores en un mal clima laboral, debido a tener un mal jefe, esta posicion estuvo
ademas presente en el sector tecnoldgico en un 73% Yy en el sector sanitario con
un 88%. Por su parte Ramirez (2020) agrega que, la OMSy el IMSS México sefalan
gue el 85% de empresas mexicanas no poseen con las minimas condiciones
necesarias para el buen desempefio de sus empleados, lo que les estaria
produciendo trastornos laborales como el estrés, presentismo e incluso el acoso
laboral, parece que México es un pais donde se es normalizado el estrés en los
centros de trabajo, colocando asi al pais latinoamericano como el primer lugar en
paises con mayor estrés laboral, estando incluso por por encima de las grandes
potencias mundiales como China y Estados Unidos, quienes cuentan con un 73y
59 % respectivamente. Ademas, dicho estrés traeria como consecuencia 18 750

infartos anuales.

El problema en el clima organizacional esta también presente a nivel nacional,
como lo refiere Zumaeta (2018), gerente general de Bumeran, que advierte que el
86% de trabajadores peruanos estarian prestos a renunciar debido al mal clima
laboral de sus compairiias, del mismo modo, una encuesta elaborada por la
compafia Aptitus revelo que, en el Pertu un 51% de trabajadores consideran que
no hay meritocracia en sus centros laborales y 36% de trabajadores sefalaron que

no se valora su trabajo (Gestion.pe, 2018). De forma similar, el MITSO, (2021)



informo el 64% de la poblacién trabajadora del pais no sienten que las empresas

en las que laboran tengan un interés real por su bienestar.

Esta misma tendencia se pude apreciar a nivel local, conforme a un estudio
efectuado por Raa (2019), determin6 que el 50% de los hombres y el 57% de las
mujeres que laboran en la casa de estudios superiores nacional de Moquegua
(UNAM), consideran que el clima organizacional de su centro laboral es malo,
ademas sefialé que, gran parte de los que lo consideraron bueno pertenecen al
personal CAS o son nombrados de la universidad, por lo que contarian con ciertos

privilegios y beneficios laborales.

Por su lado, el compromiso organizacional es un concepto que tampoco parece
estar dandose de la mejor manera posible, como se distingue a nivel internacional,
pues segun lo sefialado por Jiménez (2021), en la ultima encuesta realizada por
una compaiiia britanico-estadounidense, concluyo que el 87% de los trabajadores
no sienten un compromiso real con su centro laboral. De forma similar, segun una
investigacion realizada en una universidad estatal de Pensivania, el 70% de los
trabajadores no se encuentran comprometidos en sus areas de labor. (Rastogi et
al., 2018). Del mismo modo, segun Observatorio de RRHH (ORH, 2022) , en Europa
solo el 14% de su poblacion trabajadora se encuentra satisfecho en su centro
laboral, en EEUU vy al sur de Asia esta cifra creceria alcanzando un 33 y 27%
respectivamente, pero, cuando hablamos de Esparfia el compromiso del personal
con su institucion laboral baja a un 9%, lo que incluso es mas alarmante en paises
como ltalia y Francia que son los paises Europeos con menor cOmpromiso

organizacional, teniendo un 4 y 6% respectivamente.

Esta misma situacion se puede apreciar a nivel nacional, segun un estudio realizado
por Sanchez (2021), en el mundo solo el 87% de los encargados del area de
Recursos Humanos considera a la falta de compromiso de los empleados como el
principal problema que padecen las empresas, y que en el Perl tan solo el 40% de
las compaifias tienen una estrategia formal para mejorar este problema,
guedandose atras de paises como Argentina o Chile que cuentan con un 39y 36%

respectivamente.



Asimismo el problema mencionado se viene presentando también a nivel local,
pues segun el estudio realizado por Vargas (2022), en las Municipalidades de
Mariscal Nieto existe un compromiso organizacional bajo, esto se deberia a la baja
remuneracién que perciben sus empleados, ademas que el clima politico existente
en Moquegua genera gran inestabilidad, y el casi inexistente reconocimiento a la

meritocracia solo produce el desanimo de los trabajadores.

Cabe agregar que, especificamente en la empresa de transportes LINEA S.A. de

Moquegua, el investigador ha podido observar que no se estdn cumpliendo las
metas como deberia ser, en cuanto a la estructura organizacional, por ejemplo, no
hay una buena organizacion, en las diferentes areas se observa que algunos
trabajadores no toman con responsabilidad y seriedad sus funciones, esto conlleva
un mal servicio al usuario existe desorden administrativo en las diferentes jefaturas,
muchos administrativos abandonan su puesto, de igual manera muchos
trabajadores no muestran falta de valores, las relaciones interpersonales no son
buenas hay poco respeto entre compafieros, esto lleva a los conflictos laborales,
poco compromiso institucional, se puede observar poca participacion en las
reuniones porque sienten insatisfaccion laboral por ciertos manejos de algunos

directivos y que estan fuera de la norma.

Estos son los argumentos por los que se decidié hacer un estudio sobre el tema del
clima organizacional en una institucion y el compromiso institucional que muestran
ciertos miembros en la empresa de Transportes LINEA S.A. de Moquegua en el
afio 2022, los resultados obtenidos pondremos a disposicién de la empresa para
tomar medidas de mejora en este aspecto y conocer las necesidades, motivos que
impulsen a los trabajadores a cooperar a ser suyos las metas de la empresa y
alcanzar la maxima efectividad y productividad. En tal sentido se procede a formular

los siguientes problemas.

El trabajo presenta el problema: ¢ Qué relacion existe entre el clima organizacional
y el compromiso institucional de los trabajadores en la empresa LINEA S.A. de
Moquegua, 20227, ademas de problemas especificos como: ¢ Qué relacidn existe
entre el clima organizacional y el compromiso afectivo, de continuidad y normativo

de los trabajadores de la empresa LINEA S.A. de Moquegua, 20227



Asi también se justifica tedricamente en el sentido que se va construyendo un
marco tedrico sobre las variables en mencion y servird de referencia para futuros
estudios iguales, por otro lado, aporta conocimientos de suma importancia sobre
clima organizacional y compromiso institucional. La justificacion practica del estudio
versa en, la determinacion de la relacion que las variables clima organizacional y el
compromiso institucional del personal trabajador de la empresa LINEA S.A. de
Moquegua, 2022, por otro lado, los cuestionarios seran valiosas herramientas de
evaluacioén confiables y validadas convenientemente. La justificacién metodolégica
nos permitira conocer las deficiencias que existen entre las variables, dicho
conocimiento permitira a la empresa LINEA transportes implementar mejores

estrategias, con el fin de mejorar la gestion.

Finalmente, se daran a conocer los resultados de la investigacion a los
profesionales dedicados a la gestion y administracion de personal para que mejoren
sus estrategias en la gestion del clima organizacional relacionados al compromiso

institucional de los trabajadores.

El estudio también presenta el objetivo general que versa en: Determinar la relacion
gue existe entre el clima organizacional y el compromiso institucional de los
trabajadores de la empresa LINEA S.A. de Moquegua, 2022, Ademas de sus
objetivos especificos: Identificar la relacion que existe entre el clima organizacional
y el compromiso afectivo, de continuidad y normativo de los trabajadores de la
empresa LINEA S.A. de Moquegua, 2022

Finalmente, la hipétesis: El clima organizacional se relaciona significativamente con
el compromiso institucional de los trabajadores de la empresa LINEA S.A. de
Moquegua, 2022. Ademas de las hipotesis especificas como: ElI clima
organizacional se relaciona significativamente con el compromiso afectivo, de
continuidad y normativo de los trabajadores de la empresa LINEA S.A. de

Moquegua, 2022.



II. MARCO TEORICO

Como antecedentes internacionales de la presente investigacion se tienen:

Encinales y Riafio (2021), quienes analizaron la correlacion existente entre el clima
organizacional y el engagement. La metodologia empleada fue la de la revision de
la literatura en la que empled la busqueda sistematica en repositorios universitarios
de la Universidad Catdlica de Colombia, ademas de otras fuentes donde se
almacenan articulos como Scielo y Proquest, donde se buscd identificar los ultimos
aportes que la investigacién ha conseguido respecto al objetivo de investigacion.
Por lo tanto, la poblacién de estudio fueron las tesis e investigaciones que abordan
el tema consultado, no se precis6 la muestra tomada. La técnica fue la revision
documental y consecuentemente la ficha de revision fue el instrumento. Los
resultados alcanzados fueron fruto de un analisis hermenéutico de las conclusiones
alcanzadas por las investigaciones consultadas, las autoras concuerdan en que la
relacion entre ambas variables es cambiante, puede ser de directa o en ocasiones
no haber relacion alguna, segun cada caso en particular, dependiendo de la
empresa o el tipo de empleado evaluado. En este estudio no se preciso el tipo,
disefio, alcance, y otros detalles metodolégicos, pero su aporte brinda un esbozo

general del comportamiento de ambas variables en una situacién de asociacion.

Lizarazo y Ruiz (2019), quienes analizaron la correlacion del clima laboral con el
engagement en una empresa avicola. Se emple6 una metodologia que incluyé al
tipo cuantitativo, disefio no experimental, corte transaccional y alcance
correlacional. La muestra fue de 33 trabajadores operativos y administrativos de
una empresa avicola. La técnica empleada fue la encuesta y los instrumentos
fueron la escala Utrecht Work Engagement Scale UWES de diecisiete items en
escala Likert, ademas de la Encuesta de clima organizacional de sesenta y tres
items con alternativas de respuesta. Los hallazgos alcanzados con esta
investigacion permitieron alcanzar el objetivo planteado al comenzar este estudio,
con base al valor P de 0,008 y el R de Pearson de 0,454**. Por lo que las
organizaciones al concentrarse en hacer 6ptimas las condiciones de trabajo pueden

lograr que sus empleados se vean comprometidos con los ideales de la empresa.

Cerda-Gallegos y Parada-Pino (2018), que indagaron en la asociacién de las

variables clima laboral y engagemente en una empresa financiera. La metodologia



empleada no es precisada por los autores del estudio, sin embargo, se entiende
que fue una investigacion cuantitativa de disefilo no experimental y alcance
descriptivo, ya que el estadistico que usaron en su prueba de hipotesis fue la prueba
t para muestras independientes. Como instrumentos se utilizaron al Utrecht Work
Engagement Scale que consta de diecisiete items y una Encuesta de clima laboral
de setenta y uno items. Los resultados alcanzados indicaron que existe diferencias
significativas en los aspectos absorcion y dedicacién. Cabe agregar que en este
estudio los resultados no se trabajaron con una prueba de hipétesis destinada a
establecer la relacion de las variables, sino que sus resultados se enfocaron en
determinar la diferencia entre grupos, por lo que no se estaria cumpliendo con los

objetivos inicialmente trazados.

Chiang Vega et al. (2018), investigaron la asociacion entre el clima organizacional
y el engagement en dos fundaciones de indole social sin fines de lucro. La
metodologia utilizada incluyé un estudio descriptivo-correlacional, el universo de
estudio se constituy6 por 322 trabajadores, el muestreo usado fue no probabilistico
por conveniencia, y la muestra utilizada fue de 237 trabajadores. La técnica de
investigacion a la que se recurrio fue la encuesta y los instrumentos que se
emplearon fueron la Escala de medicion para clima organizacional de Koys y
Decottis y la Escala de Bienestar y Trabajo UWES, ambos fueron sometidos a un
analisis de confiabilidad. Los resultados obtenidos indicaron que, se presenta una
relacion significativa entre algunas de las dimensiones de una variable con otras,
destacandose entre estas la confianza con la dedicacion (P: 0,001; Rho: 0,674**),
el apoyo con la dedicacion (P: 0,013; Rho: 0,545%) y la innovacion con la dedicacion
(P: 0,012; Rho: 0,553), por lo que los autores terminan concluyendo que
efectivamente ambas variables tendrian una relacién positiva significativa, aunque
tal afirmaciéon no llegé a ser respaldada por pruebas estadisticas que procesen la

data de las dos variables, sino que se limito a correlacionar las dimensiones.

Asimismo, se trabajé con los siguientes antecedentes nacionales:

Ortega y Zamudio (2021), buscaron hallar la relacién existente entre el compromiso

organizacional con el clima laboral de una empresa de mejoramiento del hogar. La



metodologia empleada incluyé al método cientifico, el enfoque de naturaleza
cuantitativa, tipo aplicada, nivel descriptivo, diseiio no experimental y corte
transaccional. La muestra sobre la que se aplicaron los instrumentos consto de
setenta y cuatro colaboradores. La técnica utilizada fue la encuesta y los
instrumentos fueron el Cuestionario de compromiso organizacional y la Escala de
clima laboral CL-SPC. Los resultados obtenidos indicaron que el compromiso se
encuentra en nivel medio y que el clima es beneficioso para los empleados, ademas
que al intentar asociar las variables de estudio no se encontré una adecuada

significancia por lo que no hay relacion de variables (Sig: 0,784; Asociacién: 0,397).

Pérez (2021), que investigd en la asociacion entre clima y compromiso
organizacional en administrativos de una casa de estudios superiores de Lima. La
metodologia empleada englobé al tipo de investigacion aplicado, método
descriptivo, disefio no experimental y al corte transversal correlacional. La
poblacién de estudio estuvo conformada por 470 personas, el muestreo utilizado
fue probabilistico, la muestra consto de 212 personas. La técnica de investigacion
fue la encuesta y los instrumentos fueron dos cuestionarios. Los resultados
sirvieron para establecer la existencia de una relacion entre las variables, con base
a los valores (Sig: 0,0001; Rho: 0,588). Asimismo, se pudo comprobar que el clima
esta relacionado con los componentes del compromiso, con el componente afectivo
(Sig: 0,000; Rho 0,495**), con el componente normativo (Sig: 0,004; Rho: 0,197*%),
y con el componente de continuidad (Sig: 0,001; Rho: 0,219**). En este estudio no
solo se abordo la relacion de las variables, sino que se indago en relacionar al clima
con las dimensiones del compromiso, objetivos que fueron también planteados por

el autor del estudio que recoge este antecedente.

Rodriguez (2019), que indagdé en la relacion del clima y el compromiso
organizacional en un grupo de trabajadores dependientes de la capital peruana. La
metodologia empleada no fue precisada por la investigadora, pero se
sobreentiende que se tratdé de un estudio de enfoque cuantitativo, disefio no
experimental, alcance correlacional y corte transversal. La muestra fue de 182
trabajadores divididos en 3 niveles jerarquicos, no se precisé la poblacion ni el
muestreo. La técnica fue la encuesta y los instrumentos fueron el Cuestionario de

clima organizacional y la Escala de Meyer y Allen. Los resultados indicaron que



ambas variables ostentan una relacion significativa moderada (Sig: 0,000; Rho:
0,50). Asimismo, que el clima organizacional esta también relacionado con los tres
componentes de el compromiso, con el componente afectivo (Rho: 0,46**), con el
componente de continuidad (Rho: 0,15*) y con el componente normativo (Rho:
0,58*%). En este estudio también se abordd los objetivos especificos que indago el

autor de la investigacién que recoge este antecedente.

Silva (2018), que investigoé en la relacion que tienen el clima y el compromiso
organizacional en municipales. La metodologia empleada incluy6é al disefio no
experimental, medicion transversal, tipo descriptivo-correlacional. La poblacion de
la investigacion fue de 800 trabajadores municipales, el muestreo fue probabilistico,
y la muestra se conformé de 235 empleados. La técnica empleada fue la encuesta
y los instrumentos fueron el The social climate scales y el Cuestionario de
compromiso organizacional. Los resultados obtenidos indicaron que el clima se
encuentra en un bajo nivel para las % partes de los participantes y el compromiso
también fue mayoritariamente de nivel bajo para el 65% de participantes. Ademas,
se pudo determinar que las variables ostentan una relacion de nivel alto (Rho: 7,24;
Sig: 0,000). Asimismo, también se indago en la relacion entre el clima laboral y los
componentes del compromiso organizacional, lograndose determinar la existencia
de relaciones significativas, con el compromiso afectivo (Sig: 0,000; Rho: 0.686),
con el compromiso normativo (Sig: 0,000; Rho 0,404), pero no con el compromiso
de continuidad (Sig: 0,112; Rho: 0,104). En esta investigacion nuevamente se ha
aportado informacion similar a los objetivos especificos del autor que recoge este

antecedente.

Ademas, teniendo como antecedente local:

Mamani (2018) que investigé en la asociacion entre la cultura y el compromiso
organizacional en empleados municipales. Se empleé la metodologia de tipo
descriptiva-correlacional, con un disefio no experimental, tipo transeccional. La
muestra fue de 22 empleados entre administrativos y secretarias. La técnica de
investigacion utilizada fue la encuesta y en consecuencia el instrumento empleado

para este estudio fue el cuestionario. Los resultados alcanzados permitieron



confirmar que las variables analizadas se encuentran relacionadas (Sig: 0,002; R:
0,646).

Asimismo, en este estudio se han recogido conceptos como:

Los colaboradores, que segun Mamani (2019) se les considera como tal a todas
aquellas personas que son parte de una organizacién y que cumplen una funcion
de forma eficaz e interactian durante las actividades de labor para poder alcanzar
los objetivos propuestos.

Otro concepto es la administracion. El cual consiste en el proceso de coordinacion
realizado de una forma eficiente y eficaz sobre el empleo de los recursos
disponibles dentro de una organizacion a fin de lograr sus objetivos. Se entiende
como administracion a todo comportamiento del hombre que se encuentre

orientado a coordinar y/o organizar actividades laborales.

Asimismo, existen diversos enfoques de la Administracion. Sin embargo, los mas
importantes segun Murrieta y Farje (2021) son el humanista que se enfoca en
comprender la esencia en las relaciones humanas y el enfoque neoclasico que es
denominado como una redefinicion de la teoria clasica, ya que se orienta en

combatir a los conflictos administrativos

Cenas et al. (2021) Sefiala que la comunicacion. se entiende como la relaciéon
humana mas basica existente, en esta las personas pueden cumplir el rol de
receptor o emisor y se busca el intercambio de mensajes de forma reciproca y
acertada. Segun Angulo et al., (2017)la comunicacion dentro de los organismos
debe ser efectiva, ya que mediante una comunicacion clara y precisa se puede
generar un clima de confianza entre los colaboradores de una misma organizacion,
siendo importante sobre todo en los encargados mas altos jerarquicamente, a fin
de un ejemplo a los de menor status quienes mediante una escucha activa van a
ser orientados de buena forma, logrando asi alcanzar las exigencias y metas

establecidas.

La motivacion. es la capacidad inherente del ser humano para sentir un mayor de

deseo de cumplir con sus funciones o alcanzar un objetivo, se puede alcanzar



mediante estimulos como alguna recompensa o la simple satisfaccion de un trabajo

bien hecho.

A continuacion, se presenta la Variable 1: Clima organizacional a Bardales (2021)
que afirma “El clima organizacional es concebido como una serie de cualidades que
se manifiestan en el contexto laboral y se perciben los trabajadores de forma directa

o indirecta y que influye en su motivacion y comportamiento”.

Por su lado Félix (2022) pionero sobre el tema lo entiendo como “grupo de
caracteristicas del entorno percibidos por los integrantes e influyen directamente en
el comportamiento”. Las dos definiciones consideradas en nuestro estudio nos
permiten entender que el clima organizacional es la apreciacion que los
colaboradores de una institucion tienen sobre un conjunto de factores dados en su
entorno de trabajo, los cuales repercuten de manera directa 0 no en su desempenio,
de alli la necesidad de su estudio, la atencion en los componentes fisicos y
emocionales, ya que lo mas importante es la percepcion que tenga el trabajador
durante su jornada laboral para lograr mejores resultados. Respecto a las
dimensiones del clima organizacional, segun Bardales existen factores para
generar un adecuado clima organizacional: Trabajo en equipo, Estructura

organizacional y Regulacion

de conflictos, los que tomaremos como dimensiones para nuestro estudio:
Estructura organizacional, es el conjunto de actividades que tienen que ver con la
distribucion de las funciones de trabajo, el nivel que tiene la organizacion y el grado
de comunicacion entre todos sus miembros, para facilitar un mayor desarrollo de
las funciones de la institucidon, estos factores deberan ser flexibles a fin de que
puedan adaptarse a los avances tecnologicos inherentes al pasar del tiempo
Bardales (2021). Para para Lopez (2021) el Trabajo en equipo es: “cuando se
trabaja en equipo cada uno de los participantes aporta diferentes habilidades y
conocimientos, lo que permite alcanzar resultados que serian casi imposibles de
lograr individualmente”. De alli que el trabajo cooperativo de equipo signifique
eficacia y eficiencia para alcanzar las metas organizacionales, es muy ventajoso
porque permite el intercambio de informacién, promueve la iniciativa, la creatividad,
la autonomia, la escucha activa, ya que al compartir los trabajadores se motivan

entre si y crean un ambiente agradable que termina en relaciones amicales, lo que
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mejora la estrategia de trabajo, como consecuencia se obtienen mejores
resultados. Regulacién de conflictos. Paredes (2022) en su obra, regulacién de
conflictos y sentimientos afirma que, “La regulacion de los conflictos consiste en la
competencia para mediar y dar solucion a aquellas contradicciones y diferencias
que aparecen en el ambiente de trabajo”. A decir del autor esta habilidad no es de
exclusividad del directivo sino de cualquier trabajador dentro de la institucion para
solucionar y mediar en los desacuerdos que se presente, ya que los conflictos son
inevitables en el entorno laboral, es del dia a dia que surge en el trabajo como en
cualquier contexto puede estar marcado por limitaciones del entorno o intereses

particulares.

Segun Chirinos et al. (2018), para poder alcanzar un buen clima organizacional se
requiere dar estimulo al talento humano dentro de la organizacion. Esto resulta un
papel fundamental para las organizaciones si es que realmente quieren lograr sus
objetivos, pues es necesario crear un ambiente competitivo, tener colaboradores
idéneos para cada funcion que sean preparados de forma constante ademas de
siempre incentivarles a dar lo mejor de si en sus labores, para que de este modo
logren la autorrealizacion y sientan una satisfaccion personal por un buen

desemperio laboral.

Calcina (2014), sefala que el clima organizacional cuenta con ciertas
caracteristicas como la permanencia, es decir, las organizaciones o empresas
deben guardan cierto nivel de estabilidad en su clima laboral con algunos cambios
ligeros de forma gradual, pues el comportamiento de los empleados varia en
consecuente al clima de la empresa, siendo que este influye en el desempefio e

incluso con el sentido de pertenencia del trabajador y su centro laboral.

Para la Variable 2: Compromiso institucional: tenemos a: Mahaney y Olazabal
(2021) quienes definen al compromiso organizacional teniendo en cuenta las
actitudes, como “el compromiso constituye un gran deseo de mantenerse
trabajando en una entidad en concreto y estar dispuesto a ejercer esfuerzos
extraordinarios en el beneficio de la entidad, asi como a reconocer firmemente las

metas y principios de la institucion, ademas de aceptarlas”. También Félix (2022)
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indica que, “el compromiso organizacional esta referido al analisis de las personas
ya sea individual o grupal que laboran en una institucion, se encarga ademas de la
influencia positiva o negativa que el conjunto de personas ejerce en la institucion y
en viceversa el impacto de las instituciones sobre las personas”. Las dos
definiciones antes citadas consideradas en nuestro estudio nos permiten inferir que
el compromiso institucional, consiste en el capital humano (personas) y su nivel de
eficacia se cuantifica mide mediante su capacidad de aporte en alcanzar los
objetivos de la institucion. De alli que el compromiso institucional tiene importancia
porque si los trabajadores toman responsabilidad en las metas de la institucién por
consiguiente la eficacia y desempefio de la institucién ira en aumento, ya que
cumplirdn con las metas propuestas. Por otro lado, el compromiso institucional,
proporciona una estabilidad laboral, remuneracion estable, jubilacion y beneficios
sociales al trabajador, siendo estos factores de gran influencia en su actitud laboral,
disminuyendo el ausentismo, se mejora la aceptacion de la cultura de las metas y
los valores institucionales. En cuanto a las dimensiones del compromiso

institucional. Félix (2022) en su trabajo construyendo

compromiso organizacional afirma que, “el compromiso organizacional implica
compromisos afectivos, normativos, y el anhelo de los colaboradores de continuar
laborando dentro de la organizacion por causa sentimental”. Los mismos que
consideraremos como dimensiones del compromiso institucional. Compromiso
afectivo. Gave, (2022) sobre el compromiso afectivo, afirma que “el factor
emocional permite asegurar la estabilidad de un trabajador y con ello fortalecer la
confianza de este con su empleador. Por lo que es importante mencionar que para
gue exista confianza es imprescindible un lazo emocional y sobre todo identificaciéon
con la institucién”. Compromiso de continuidad. Gave, (2022) dice que “esta clase
de compromiso hoy en dia esta debilitada por los acelerados cambios sociales, el
empleado ya no es considerado un subordinado sino un colaborador que aporta
sus habilidades, capacidades y talento a la institucion”. A decir por el autor, se
entiende al compromiso de continuidad como una especie de apego del empleado
hacia la institucion, como si fuese de su propiedad de tal manera que pone todos
sus esfuerzos y que le permiten su estancia en la institucién, mientras su retribucion
sea reciproca, de alli la importancia del compromiso de continuidad. Compromiso

normativo. Gave, (2022) en un estudio que realiza sobre el tema dice, “el
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compromiso normativo puede entenderse como la responsabilidad moral que un
trabajador de manera voluntaria tiene en consideracion al momento de ejercer sus
funciones en una institucion, seglin el apego con esta, como consecuencia del
reconocimiento por lo adquirido por parte de ella, de modo que su no
reconocimiento produce cierta culpabilidad al trabajador”. A decir del autor el
compromiso normativo es la unién del trabajador con su institucién que se da
cuando el empleado siente estar en deuda con su entidad por brindarle una
oportunidad de trabajo o por recibir reconocimiento a causa de su desempefio en

ella.

Respecto a los efectos del Clima Institucional, Manrique-Aramburu (2020) indic6
gue, dentro de las investigaciones existentes sobre el clima institucional, existe un
gran interés en la relacion que tiene dicho tema con los comportamientos y las
diversas actitudes de los trabajadores en una organizacion, pues se piensa que el
clima institucional guarda un sitio dentro de las caracteristicas de su organizacion,
y que como consecuencia a este derivan las diversas actitudes que presenten los
trabajadores, lo mismo que se reflejara en su desempefio de funciones, ademas,
dichas actitudes y desempefio de los miembros de la organizacion, no son mas que
el reflejo de una elevada o baja motivacion, la que deberia ser brindada por los altos

cargos o sea por la misma organizacion.
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lIl. METODOLOGIA

3.1. Tipoy disefio de investigacion

3.1.1. Tipo de investigacion

El estudio corresponde al tipo basico, porque en su desarrollo no se busco dar una
solucién directa a un problema previamente evidenciado, sino que simplemente se
realizaron mediciones de las variables para su posterior tratamiento estadistico, con
el cual se logr6 aportar nueva informacién teédrica al respecto. Ademas, es de nivel
descriptivo correlacional, el primer lugar es descriptivo porque se analizaron las
variables de estudio aplicando el instrumento cuestionario, y en segundo lugar es
correlacional porque la informacion recogida de ambas variables fue procesada
para hallar su correlacion por medio de procedimientos estadisticos. Situacion

influyen en los indicadores del compromiso institucional (Cruz-Coria et al., 2019).

3.1.2. Disefio de investigacion

Continuando con especificaciones de la metodologia empleada, el estudio realizado
fue de disefio no experimental, porque en su desarrollo no se busco aplicar un
experimento en el cual una variable sea manipulada por el investigador para ver
Sus consecuencias en otra variable, sino que simplemente se estudio la correlacion
entre las mediciones efectuadas en dos variables de estudio en un momento dado
Hernandez y Mendoza (2018).

El diagrama es:

Fuente: UNED, 2022

Dénde:

M = Muestra, Trabajadores nombrados
O1 = Variable 1: Clima organizacional
r = Relacién entre las variables

02 = Variable 2 Compromiso institucional
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3.2.

Variables y operacionalizacion

En la presente investigacion de disefio correlacional se consideré a las siguientes

variables:

— Variable 1: Clima Organizacional

— Variable 2: Compromiso Institucional

Tabla 1: Matriz de operacionalizacion de variables

: Definicion : : : Escala
Variable . Dimensiones Indicadores .
operacional de medicion
Nivel de organizacion
. D1: L. .,
El clima Distribucion de
L Estructura .
_ organizacional, se . funciones
< , organizacional . L,
Z evaluara en las Nivel de Comunicacion 1 Nunca
o dimensiones: Participacion en equipo L
O D2: s 2. Casi nunca
< Estructura . Motivacion laboral
N o Trabajo en . 3. Aveces
= organizacional, ; Roles asignados .
< . . equipo 4. Casi
) trabajo en equipo y .
o . siempre
regulacion de .
O . - 5. Siempre
< conflictos. Esta D3: Toma de decisiones
= variable se evaluara o, Mediacion de conflictos
= : Regulacién de L
O mediante un ) Resolucion de
. . conflictos
cuestionario que problemas
consta con 18 items.
Lazos emocionales
El compromiso D1: Satisfaccion de
<Zt institucional, Compromiso necesidades
e) evaluaremos en las afectivo Pertenencia a la
8 dimensiones: instituciéon 1. Nunca
= Compromiso Necesidad de trabajo 2. Casi nunca
U) afectivo, D2: extra 3. Aveces
= compromiso de Compromiso de Opciones laborales 4. Casi
8 continuidad y continuidad Evaluacion de siempre
% compromiso permanencia 5. Siempre
x normativo. Variable Conoce vision y mision
Q
= gue evaluaremos en D3: Conoce reglamento
8 un cuestionario que Compromiso interno
consta de 18 items. normativo Reciprocidad con la
institucién

Fuente: Elaboracion propia

3.3.

Poblacién, muestray muestreo

3.3.1. Poblacién
La poblacién de investigacion consiste en un conjunto de individuos con

caracteristicas similares que se usaran para el andlisis del fenbmeno de



§' UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

investigacion (Arias et al., 2016). Para esta investigacion estuvo conformada por

los empleados que laboran en la empresa LINEA S.A.

Tabla 2: Poblacion de estudio

Unidades de estudio

Fuentes internas Frecuencia %
Gerente general 01 01,11
Jefes de oficina 08 08,90
Profesionales 27 30,00
Técnicos 34 37,80
Auxiliares 15 16,67
Operarios 05 5,60
Total 90 100,00

Fuente: Elaboracion propia

3.3.2. Muestra

La muestra en una seccion representativa de la poblacién, que de igual manera
comparte caracteristicas similares y permite la aplicacion de los instrumentos en
una faccion menor de sujetos de estudio pero que a la vez pueda representar a la
poblacion total (LOpez, 2004). Para esta investigacion se determind una muestra de

74 empleados a través de un muestreo probabilistico aleatorio.

Nxanxpxq
n= ;
d’x(N-1)+Z, xpxq

Dénde:

N = tamafio de la poblacion = 90

Z = nivel de confianza = 1.96 (ya que la seguridad es del 95%)

p = probabilidad de éxito, o proporcidén esperada (en este caso 50% = 0.5)

g = probabilidad de fracaso 1 — p (en este caso 1 — 0.5 =0. 5)

D = precision (Error maximo admisible en términos de proporcion en este caso es
un 10,00%)

Luego de reemplazar en el estadigrafo la muestra quedo6 en 74 trabajadores
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3.3.3. Muestreo
El muestreo esta referido al tipo de proceso que se empleara para determinar la
muestra a utilizar en una investigacion, para este caso se empled el muestreo

probabilistico (Carrasco, 2019).

3.3.4. Unidad de anélisis
En esta investigacion se tom6 como unidad de estudio al trabajador de LINEA S.A.,
gue es una organizacién que realiza transportes de mercancias y personal por via

terrestre.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

3.4.1. Técnica de investigacion

La técnica es la estrategia que se empleara en la ejecucion del estudio, esta es
congruente con la finalidad que el investigador persigue en su investigacion. Para
este caso en concreto, considerando que el presente es un estudio cuantitativo

correlacional se empled la encuesta Hernandez et al. (2014)

3.4.2. Instrumentos de investigacion

El instrumento es la herramienta que permite hacer posible la aplicacion de la
técnica de investigacion, por lo cual ambos deben guardar congruencia (Supo,
2013). Para esta investigacion, considerando que la técnica a emplear es la
encuesta, el instrumento que se aplicoO fue el cuestionario, aplicandose dos

debidamente validados y confiabilizados.

Cuestionario: Clima Organizacional

i. Fichatécnicadel instrumento

Nombre : Cuestionario 1

Autor : Cristian Abel Jara Zeballos
N° de items : 18 items

Variable : Clima Organizacional

Afo de edicidon : 2022

Administrados : Trabajadores

Tiempo para aplicar : 207
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Aplicacion . personal

ii. Descripcion
Por dimensiones e indicadores

N Nunca 1
CN Casi nunca 2
AV A veces 3
CS Casi siempre 4
S Siempre 5
categorizacion
Excelente 73-90
Eficiente 55-72
Categorias Regular 37-54
Ineficiente 19-36
Muy ineficiente 00-18
Describimos del instrumento.
Estructura organizacional
Nivel organizativo (primer indicador) item (uno y dos)
Funciones (segundo indicador) item (tres y cuatro)
Comunicacion (tercer indicador) item (cinco y seis)
Trabajo de equipo
Integracion (cuarto indicador) item (siete y ocho)
Motivacion (quinto indicador) item (nueve y diez)
Roles (sexto indicador) item (once y doce)
Regulacion de conflictos
Tomar decisiones (séptimo indicador) item (trece y catorce)
Mediar conflictos (octavo indicador) item (quince y dieciséis)
Resolver problemas (noveno indicador) item (diecisiete y dieciocho)

iii.  Pilotaje
Antes de aplicar los instrumentos realizamos el pilotaje al 30% de la muestra es

decir a 22 trabajadores de otra empresa

iv. Validacién
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Mediante la férmula.

NY XY -FXT ¥
JNTX (Cxf NS Y -(TY)

Aqui

N: Ndmero de estudiantes
X: Valores del momento 1
Y: Valores del momento 2

r0,20
Posteriormente se hizo las correcciones sugeridas por los expertos.

v.Confiabilidad
Se efectud aplicando el estadigrafo siguiente

K 58
o = 1- =
K-1 Szr
Dénde.
K - Numero de items
o : Alfa de Cronbach

Srf :Varianza de |la sumatoria de los items

¥ Si? - Sumatoria de las varianzas

Encontramos un Alfa de Cronbach de a = 0,854 lo que resulta en confiabilidad
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Tabla 3: Estadisticos de elementos de clima organizacional

Media de escala Varianza de escala Correlacion total Alfa de Cronbach

si el elemento se si el elemento de elementos si el elemento
ha suprimido se ha suprimido corregida se ha suprimido
1 64,47 39,540 262 ,856
2 64,80 36,794 ,610 ,839
3 64,46 41,567 ,092 ,861
4 64,76 39,036 425 ,848
5 64,95 37,915 517 844
6 64,45 38,716 ,389 ,850
7 64,89 35,851 ,609 ,839
8 65,20 39,123 276 857
9 64,88 38,218 ,498 ,845
10 64,86 37,708 526 844
1 64,45 38,963 463 847
12 64,88 37,095 ,603 ,840
13 64,22 38,281 514 844
14 64,28 38,398 ,453 847
15 64,19 37,662 448 ,847
16 64,70 38,705 512 ,845
17 64,58 38,356 ,526 ,844
18 64,11 37,961 ,585 842

Fuente: Elaborado por el autor
Interpretacion:

En la tercera columna se ubica el menor valor 0,092 pero su alfa de Cronbach es

igual a 0,861, por lo que resulta pertinente dejarlo asi.

Cuestionario: Compromiso Institucional

i. Fichatécnica

Nombre : Cuestionario 2

Autor : Cristian Abel Jara Zeballos
items : 18 items

Ao : 2022

Variable : Compromiso Institucional
Administrados : Trabajadores

Tiempo para aplicar : 207
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Forma de aplicacion : Personal

ii. Descripcion
Por dimensiones e indicadores

N Nunca 1
CN Casi nunca 2
AV A veces 3
CS Casi siempre 4
S Siempre 5
categorizacion
Excelente 73-90
Eficiente 55-72
Categorias Regular 37-54
Ineficiente 19-36
Muy ineficiente 00-18
Descripcion
Compromiso afectivo
Lazos emocionales (primer indicador) item (uno y dos)

Satisfaccion de necesidades (segundo indicador) item (tres y cuatro)
Pertenencia a la institucion (tercer indicador) item (cinco y seis)

Compromiso de continuidad

Necesidad de trabajo extra (cuarto indicador) item (siete y ocho)
Opciones laborales (quinto indicador) item (nueve y diez)
Evaluacion de permanencia (sexto indicador) item (once y doce)

Compromiso normativo
Conoce vision y mision (séptimo indicador) item (trece y catorce)
Conoce reglamento interno (octavo indicador) item (quince y dieciséis)

Reciprocidad en la institucion ~ (noveno indicador) item (diecisiete y dieciocho)
iii.  Pilotaje

Para aplicar los instrumentos realizamos el pilotaje al 30% de la muestra es decir a

22 trabajadores de otra empresa

iv. Validacion
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Usamos la férmula.

Agui

N: Namero de estudiantes
r=0,20

X: Valores del momento 1

Y: Valores del momento 2

Posteriormente se realizo las correcciones sugeridas por los expertos.

v.Confiabilidad

Usamos la formula

o = 1-=

K-1 5,

K - Ndmera de items
o : Alfa de Cronbach
Sr? : Varianza de |la sumatoria de los items

3 Si¢ : Sumatoria de las varianzas

Encontramos un Alfa de Cronbach de a = 0,873 lo que significa confiabilidad

Tabla 4: Estadisticos de elementos de clima organizacional

Media de escala Varianza de escala Correlacion total Alfa de Cronbach

si el elemento se si el elemento de elementos si el elemento

ha suprimido se ha suprimido corregida se ha suprimido
1 64,47 39,540 ,262 ,856
2 64,80 36,794 ,610 839
3 64,46 41,567 ,092 861
4 64,76 39,036 425 ,848
5 64,95 37,915 517 844
6 64,45 38,716 ,389 ,850
7 64,89 35,851 ,609 ,839
8 65,20 39,123 ,276 ,857
9

64,88 38,218 ,498 ,845
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10 64,86 37,708 ,526 844
1 64,45 38,963 ,463 847
12 64,88 37,095 ,603 ,840
13 64,22 38,281 514 ,844
14 64,28 38,398 453 847
15 64,19 37,662 448 ,847
16 64,70 38,705 512 ,845
17 64,58 38,356 526 844
18 64,11 37,961 ,585 842

Fuente: Elaborado por el autor

Interpretacion:
En la columna tres encontramos el menor valor 0,092 pero su alfa de Cronbach es

de 0,861 significa pertinente dejarlo asi.

3.5. Procedimientos
Para el desarrollo o procesamiento de informacion, utilizaremos el SPSS 25, los

resultados seran recogidos, elaborados, graficados y se interpretara los resultados

3.6. Método de analisis de datos
Usamos los pasos del método cientifico ademas de los cuestionarios como

instrumentos en atencion a la técnica empleada.

3.7. Aspectos éticos

Al respecto podemos decir que hemos actuado con respeto a la propiedad
intelectual y la confiabilidad de los datos producidos en nuestro estudio, asi como
hemos informado convenientemente a los participantes de la encuesta acerca de
gue los datos recogidos seran tratados con fines netamente académicos e
investigativos, ademas que su informacion personal se mantendra en todo

momento en estricta reserva.(Arias y Pefiaranda, 2015).
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IV. RESULTADOS

4.1. Presentaciéon de resultados

4.1.1. Clima organizacional

Andlisis global

Tabla 5: Clima organizacional

Categoria f %
Excelente 17 23 %
Eficiente 56 76 %
Regular 1%
Ineficiente 0%
Muy ineficiente 0%
Global 74 100 %

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion

Mayoritariamente los participantes estan agrupados en la categoria eficiente del

clima organizacional, aqui se encuentra 56 participantes que representan el 76%,

luego en la categoria excelente se ubican 17 participantes que conforman el 23%.

Esto quiere decir, los trabajadores evaluan eficiente el clima organizacional.

80%

60%

40%

20%

0%

0%

A AR AR
Muy Ineficiente Regular Eficiente Excelente
ineficiente

Clima organizacional

0%

76%

23%

1%

Figura 1: Clima organizacional
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Por dimensiones

Tabla 6: Estructura organizacional

Categoria f %
Excelente 16 22 %
Eficiente 58 78 %
Regular 1%
Ineficiente 0%
Muy ineficiente 0%
Global 74 100 %

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion

Mayoritariamente los participantes estan agrupados en la categoria eficiente de
estructura organizacional, aqui se encuentra 58 participantes que representan el
78% de la muestra, luego en la categoria excelente se ubican 16 participantes que

conforman el 22%. Esto quiere decir, los trabajadores evaltan eficiente la estructura

organizacional

80%
60%
40%
20%

0%

Estructura organizacional

78%

0% 0% 0%
AV ARV ARV
Muy Ineficiente Regular Eficiente
ineficiente

22%

Excelente

Figura 2: Estructura organizacional
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Tabla 7: Trabajo por equipo

Categoria f %
Excelente 11 15%
Eficiente 53 2%
Regular 10 14 %
Ineficiente 0%
Muy ineficiente 0%
Global 74 100 %

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion

Mayoritariamente los participantes estan agrupados dentro de la categoria eficiente

del trabajo en equipo, aqui se encuentra 53 participantes que representan el 72%

de la muestra, luego en la categoria excelente se ubican 11 participantes que

conforman el 15%. Esto quiere decir, los trabajadores evaluan como eficiente al

trabajo en equipo.
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Figura 3: Trabajo por equipo
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Tabla 8: Nivel de comunicacién

Categoria f %
Excelente 37 50 %
Eficiente 34 46%
Regular 3 4%
Ineficiente 0 0%
Muy ineficiente 0 0%
Global 74 100 %

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion

Mayoritariamente los participantes estan agrupados en la categoria denominada
excelente de la regulacion de conflictos, aqui se encuentra 37 participantes que
representan el 50% de la muestra, luego en la categoria eficiente se ubican 34
participantes que conforman el 46%. Esto quiere decir, los trabajadores evaltan

excelente la regulacion de conflictos

Nivel de Comunicacién

46%

50%
40%
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20%

10% 0% 0% i
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ineficiente

Figura 4: Nivel de comunicacion
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4.1.2. Compromiso Institucional

Global

Tabla 9: Compromiso institucional

Categoria f %
Excelente 20 27 %
Eficiente 52 70%
Regular 3%
Ineficiente 0%
Muy ineficiente 0%
Total 74 100 %

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion

Mayoritariamente los participantes estan agrupados en la categoria eficiente del

compromiso institucional, aqui se encuentra 52 participantes que representan el

70% de la muestra luego en la categoria excelente se ubican 20 participantes que

conforman el 27%. Esto quiere decir, los trabajadores evaluan eficiente el

compromiso institucional
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Figura 5: Compromiso institucional
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Dimensiones

Tabla 10: Compromiso afectivo

Categoria f %
Excelente 25 34 %
Eficiente 48 65%
Regular 1 1%
Ineficiente 0 0%
Muy ineficiente 0 0%
Global Total 74 100 %

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion

Mayoritariamente los participantes estan agrupados en la categoria eficiente del
compromiso afectivo, aqui se encuentra 48 participantes que representan el 65%
de la muestra luego en la categoria excelente se ubican 25 participantes que
conforman el 34%. Esto quiere decir, los trabajadores evallan eficiente el

compromiso afectivo

Compromiso afectivo
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Figura 6: Compromiso afectivo
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Tabla 11: Compromiso de continuidad

Categoria f %
Excelente 17 23 %
Eficiente 53 2%
Regular 3 4%
Ineficiente 1%
Muy ineficiente 0 0%
Total 74 100 %

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion

Mayoritariamente los participantes estan agrupados en la categoria eficiente del

compromiso de continuidad, aqui se encuentra 53 participantes que representan el

72% de la muestra luego en la categoria excelente se ubican 17 participantes que

conforman el 23%. Esto quiere decir, los trabajadores evaluan eficiente el

compromiso de continuidad
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Figura 7: Compromiso de continuidad
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Tabla 12: Compromiso normativo

Categoria f %
Excelente 26 35%
Eficiente 45 61%
Regular 3 4%
Ineficiente 0 0%
Muy ineficiente 0 0%
Total 74 100 %

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion

Mayoritariamente los participantes estan agrupados en la categoria eficiente del
compromiso normativo, aqui se encuentra 45 participantes que representan el 61%
de la muestra luego en la categoria excelente se ubican 26 participantes que
conforman el 35%. Esto quiere decir, los trabajadores evaliuan eficiente el

compromiso normativo

Compromiso normativo
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Figura 8: Compromiso normativo
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4.2. Contrastacion de hipoétesis

4.2.1. Prueba de normalidad

Para determinar la normalidad se hizo uso de la prueba de Kolmogorov-Smirnov de
una muestra, considerando que se tenia datos de una muestra de mas de cincuenta
unidades. Se tuvo en consideracion la regla de que la normalidad se da cuando el

valor P es superior a 0,05.

H1: No existe una distribucion normal
HO: La distribucién es normal
H1:p<0.05

Ho: p > 0.05

Tabla 13: Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov

Estadistico gl Sig.

Clima

o 0,086 74 0,200
organizacional
Compromiso
o 0,079 74 0,200
institucional

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion

Con base a los resultados obtenidos de la prueba de normalidad de Kolmogorov-
Smirnov aplicada a la data obtenida de las variables de investigacién, se pudo
obtener significancias superiores a 0,05 para ambas variables; por consiguiente,
las dos variables gozan de una distribucion normal y la prueba estadistica por

emplear para estudiar su correlacion es el R? de Pearson.
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4.2.2. Prueba de hipotesis

Hipotesis general

Ho. Elclima organizacional no se relaciona significativamente con el compromiso

institucional de los trabajadores de la empresa LINEA S.A. de Moquegua, 2022

Ha. El clima organizacional se relaciona significativamente con el compromiso

institucional de los trabajadores de la empresa LINEA S.A. de Moquegua, 2022

Regla de decision
Ho:r=0, sip>0,05
Ha:r#0, sip=<0,05

Tabla 14: Correlacion de clima organizacional y compromiso institucional

Clima Compromiso
organizacional institucional
Correlacion de
1 0,747
Clima Pearson
organizacional  Sig. (bilateral) 0,000
N 74 74
Correlacion de
_ 0,747 1
Compromiso Pearson
institucional Sig. (bilateral) 0,000
N 74 74

Fuente: Elaboracién propia

Interpretaciéon

Observamos la tabla 14 un valor de R?igual a 0,747 y una significancia de 0,000 <
0,05, lo que significa que ambas variables tienen una relacion directa alta y

significativa, por tanto, rechazamos el Ho para aceptar la Ha.
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Primera hipdtesis especifica

Ho. Elclima organizacional no se relaciona significativamente con el compromiso

afectivo de los trabajadores de la empresa LINEA S.A. de Moquegua, 2022

Ha. El clima organizacional se relaciona significativamente con el compromiso

afectivo de los trabajadores de la empresa LINEA S.A. de Moquegua, 2022

Regla de decision
Ho:r=0, sip>0,05
Ha:r#0, sip<0,05

Tabla 15: Correlacion de clima organizacional y compromiso afectivo

Clima Compromiso
organizacional  afectivo
Correlacion  de
1 0,683
Clima Pearson
organizacional  Sig. (bilateral) 0,000
N 74 74
Correlacion  de
_ 0,683 1
Compromiso Pearson
afectivo Sig. (bilateral) 0,000
N 74 74

Fuente: Elaboracién propia

Interpretaciéon

Observamos la tabla 15 un valor de R?igual a 0,683 y una significancia de 0,000 <
0,05, lo que significa que la variable y la dimension analizadas tienen una relacion

directa moderada y significativa, por tanto, rechazamos el Ho para aceptar la Ha.
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Segunda hipotesis especifica

Ho. Elclima organizacional no se relaciona significativamente con el compromiso

de continuidad de los trabajadores de la empresa LINEA S.A. de Moquegua, 2022

Ha. El clima organizacional se relaciona significativamente con el compromiso

de continuidad de los trabajadores de la empresa LINEA S.A. de Moquegua, 2022

Hipdtesis estadistica
Ho:r=0, sip>0,05
Ha:r#0, sip=<0,05

Tabla 16: Correlacion de clima organizacional y compromiso de continuidad

) Compromiso
Clima
o de
organizacional o
continuidad
Correlacion  de
1 0,619
Clima Pearson
organizacional  Sig. (bilateral) 0,000
N 74 74
Correlacion  de
_ 0,619 1
Compromiso de Pearson
continuidad Sig. (bilateral) 0,000
N 74 74

Fuente: Elaboracién propia

Interpretaciéon

Observamos la tabla 16 un valor de R?igual a 0,619 y una significancia de 0,000 <
0,05, lo que significa que la variable y la dimension analizadas tienen una relacion

directa moderada y significativa, por tanto, rechazamos el Ho para aceptar la Ha.
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Tercera hipotesis especifica

Ho. Elclima organizacional no se relaciona significativamente con el compromiso

normativo de los trabajadores de la empresa LINEA S.A. de Moquegua, 2022

Ha. El clima organizacional se relaciona significativamente con el compromiso

normativo de los trabajadores de la empresa LINEA S.A. de Moquegua, 2022

Hipdtesis estadistica
Ho:r=0, sip>0,05
Ha:r#0, sip=<0,05

Tabla 17: Correlacion de clima organizacional y compromiso normativo

Clima Compromiso
organizacional  normativo
Correlacion  de
1 0,590
Clima Pearson
organizacional  Sig. (bilateral) 0,000
N 74 74
Correlacion  de
_ 0,590 1
Compromiso Pearson
normativo Sig. (bilateral) 0,000
N 74 74

Fuente: Elaboracioén propia

Interpretaciéon

Observamos la tabla 17 un valor de R?igual a 0,590 y una significancia de 0,000 <
0,05, lo que significa que la variable y la dimension analizadas tienen una relacion

directa moderada y significativa, por tanto, rechazamos el Ho para aceptar la Ha.
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V. DISCUSION

Los hallazgos alcanzados en esta investigacion consistieron con la aplicacion de
los instrumentos cuestionarios por cada variable de estudio, con lo que se obtuvo
estadistica descriptiva de las variables, ademas se emple6 el estadistico R de
Pearson para indagar en la correlacion de las variables como objetivo principal de
estudio, ademas de las relaciones entre la primera variable con las dimensiones de
la segunda variable como objetivos secundarios. Los resultados del objetivo general
confirmaron la existencia de una relacion entre las variables, con base al valor P de
0,000 y el R de Pearson de 0,747. Asimismo, se evidencio una relacién entre el
clima y el componente afectivo con base a el valor P de 0,000 y el valor R de
Pearson de 0,683; también se encontr6 una relacion entre el climay el componente
de continuidad con base al valor P de 0,000 y el valor R de Pearson de 0,619; del
mismo modo se comprobd la existencia de una relacion entre el clima y el

componente normativo con base al valor P de 0,000 y el R de Pearson 0,590.

Los resultados que se obtuvieron como parte del objetivo general, mismos que
indicaron la existencia de una relacion significativa entre las variables clima y
compromiso organizacional, con una significancia de 0,000 y una valor R de 0,747
guardan congruencia con los hallazgos de otras investigaciones como sucede con
el estudio de Lizarazo y Ruiz (2019), que también lograron hallar una relacion
significativa entre las mismas variables estudiadas, en un grupo de trabajadores de
una empresa avicola, pero en su caso esta asociacion lleg6 al nivel moderado, pues
su valor de significancia fue de 0,008 y su correlacion de 0,454**. Por su parte,
Chiang Vega et al. (2018), también obtuvieron conclusiones similares, al indagar en
la relacion de las mismas variables en un grupo de trabajadores de dos fundaciones
sin fines de lucro, concluyendo que los constructos analizados ostentan una
relacion significativa alta. Del mismo modo, Mamani (2018) pudo comprobar la
existencia de esta misma relacion en un grupo de empleados municipales,
obteniendo un valor de significancia de 0,002 y valor R de 0,646. Por otro lado,
existieron también investigaciones en las cuales no se logré evidenciar una relacién
entre las variables de clima y compromiso organizacional, como sucedié en el
estudio de Ortega y Zamudio (2021), que analizaron la relacion entre los dos

constructos en una organizacion de mejoramiento del hogar, sin éxito en el
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establecimiento de la asociacion, pues obtuvieron un valor de significancia de 0,784

y un coeficiente de relacion de 0,397.

Asimismo, los hallazgos obtenidos referente al objetivo especifico 1, que demostré
que el clima organizacional se relaciona con el compromiso afectivo, dada la
significancia de 0,000 y el valor R de 0,683, guardan semejanza a los resultados de
la investigacion de Pérez (2021), que indagd en la relacion entre el clima
organizacion y el aspecto afectivo de trabajadores de una universidad,
evidenciando que ambos constructos guardan una relacion significativa moderada,
con base al valor de significancia de 0,0001 y el Rho de 0,588**. Del mismo modo
Rodriguez (2019), relaciono los constructos antes mencionados, evidenciando que
guardan una relacion significativa moderada, con base al valor Rho de 0,46**. Esta
misma tendencia pudo apreciarse en la investigacion de Silva (2018), que asoci6
los mencionados constructos encontrando que estos se relacionan
significativamente a un nivel moderado, puso el valor de significancia que encontro
fue de 0,000 y el valor Rho de 0,686**.

De modo similar, los hallazgos obtenidos respecto al objetivo especifico 2, que
demostré que el clima organizacional se relaciona con el compromiso de
continuidad, dada la significancia de 0,000 y el valor R de 0,683, guardan
semejanza con los resultados de la investigacion de Rodriguez (2019), que busco
encontrar la relacion entre los constructos mencionados anteriormente,
evidenciando que estos se relacionan significativamente en un nivel muy bajo,
considerando el valor de Rho de 0,15*. Del mismo modo, Pérez (2021), que al
asociar los constructos pudo encontrar una correlacion significativa de nivel muy
bajo, dado el valor de significancia de 0,001 y el valor Rho de 0,219**. Por otro lado,
en la investigacion de Silva (2018), no se pudo corroborar la correlacién entre los

constructos estudiados, pues la significancia obtenida fue de 0,112.

Respecto al objetivo especifico 3, sus resultados demostraron que el clima

organizacional se relaciona con el compromiso normativo, dada la significancia de
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0,000 y el valor R de 0,590, tales hallazgos guardan semejanza con los hallazgos
alcanzados por Silva (2018), que encontré que los constructos antes mencionados
guardan una relacion de nivel moderado, considerando el valor de significancia de
0,000 y el valor Rho de 0,404. Por su parte, Rodriguez (2019) al asociar los
constructos que se vienen mencionando obtuvo que estos se relacionan a un nivel
moderado, atendiendo al valor alcanzado de Rho de 0,58**. Del mismo modo Pérez
(2021), al asociar los constructos en mencién evidencié que estos se correlacionan

a un nivel muy bajo, pues hall6é un valor Rho de 0,197**,

Por lo que se puede comprobar que en la mayoria de investigaciones las variables
clima y compromiso organizacional se encuentran relacionadas, sin embargo esto
no se da en todos los casos, tal como ya lo habia aseverado Encinales y Riafio
(2021), que luego de efectuar una revision sistematica en el pais de Colombia
pudieron llegar a la conclusion de que ambos constructos tienen a estar
relacionados segun diversos estudios, pero que otros tantos no resultan guardar
una relacion, por lo que concluyen que, la existencia de una relacion entre las dos
variables es fluctuante, ya que en ocasiones se da, pero en otras no, dependiendo
del tipo de organizacion y empleados que se evallen. Por todo lo dicho, si valdria
la pena incentivar un mejor clima organizacional a fin de acrecentar el compromiso
de los trabajadores de LINEA S.A., siendo esta opcion la mas probable con base a

los antecedentes analizados y los propios resultados de la presente investigacion.
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VI. CONCLUSIONES

Primera

Que el clima organizacional y el compromiso institucional guardan una relacion
significativa de nivel alto en los trabajadores de la empresa LINEA S.A. de
Moquegua, 2022, Observamos la tabla 14 el valor R de 0,747 y el p valor de 0,000
< 0,05, por tanto, rechazamos el Ho para aceptar la Ha. Lo que quiere decir que

cuando una de las variables analizadas aumenta la otra tiende a hacer lo mismo.

Segunda

Que el clima organizacional y el compromiso afectivo guardan una relacion
significativa de nivel moderado en los trabajadores de la empresa LINEA S.A. de
Moquegua, 2022, Observamos la tabla 15 el valor R de 0,683 y el p valor de 0,000
< 0,05, por tanto, rechazamos el Ho para aceptar la Ha. Lo que quiere decir que
cuando el valor de la variable aumenta también tiende a incrementarse el valor de

la dimension y viceversa.

Tercera

Que el clima organizacional y el compromiso de continuidad guardan una relacion
significativa de nivel moderado en los trabajadores de la empresa LINEA S.A. de
Moquegua, 2022, Observamos la tabla 16 el valor R de 0,619 y el p valor de 0,000
< 0,05, por tanto, rechazamos el Ho para aceptar la Ha. Lo que quiere decir que
cuando el valor de la variable aumenta también tiende a incrementarse el valor de

la dimension y viceversa.
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Cuarta

Que el clima organizacional y el compromiso normativo guardan una relacion
significativa de nivel moderado en los trabajadores de la empresa LINEA S.A. de
Moquegua, 2022, Observamos la tabla 17 el valor R de 0,590 y el p valor de 0,000
< 0,05, por tanto, rechazamos el Ho para aceptar la Ha. Lo que quiere decir que
cuando el valor de la variable aumenta también tiende a incrementarse el valor de

la dimension y viceversa.
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VIl. RECOMENDACIONES

Primera

A la administracién de la empresa LINEA S.A., recomendamos promover una
gestion eficiente, ética del clima organizacional porque si estas son buenas influiran
positivamente en el compromiso institucional, tal como se ha podido comprobar con

los resultados del presente estudio.

Segunda

A la administracion de la empresa LINEA S.A., recomendamos promover
estrategias para desarrollar habilidades de compromiso afectivo porque si estas son
buenas influirdn positivamente en el compromiso institucional, conforme se ha

logrado apreciar en los antecedentes estudiados.

Tercera

A la administracion de la empresa LINEA S.A., recomendamos promover
estrategias para desarrollar habilidades de compromiso de continuidad porque si
estas son buenas influiran positivamente en el compromiso institucional, conforme

a las conclusiones a las que arribo el presente estudio.

Cuarta

A la administracion de la empresa LINEA S.A., recomendamos promover
estrategias para desarrollar habilidades de compromiso normativo porque si estas
son buenas influiran positivamente en el compromiso institucional, en consideracion

a la teoria analizada el presente estudio.
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Anexo 1: Matriz de consistencia

CLIMA ORGANIZACIONAL Y SU INFLUENCIA EN EL COMPROMISO DE LOS TRABAJADORES EN LA EMPRESA DE TRANSPORTES LINEA S.A. 2022

. < . TECNICAS E
INTERROGANTES OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES E INDICADORES TIPO Y DISENO DE INVESTIGACION INSTRUMENTOS
PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS GENERAL | VARIABLE DE ESTUDIO 1: CLIMA ORGANIZACIONAL Tipo de investigacion TECNICA
GENERAL GENERAL El clima organizacional Definicion operacional Basica
¢ Qué relacion existe Determinarla relacion | se relaciona El clima organizacional, se evaluard en las dimensiones: Estructura | Nivel de investigacion Encuesta
entre el clima que existe entre el significativamente con organizacional, trabajo en equipo y regulacién de conflictos. Esta variable | Descriptivo correlacional
organizacional y el clima organizacional y | el compromiso se evaluara mediante un cuestionario que consta con 18 items. Disefio de investigacion
compromiso el compromiso institucional de los . . . _ No experimental INSTRUMENTOS
institucional de los institucional de los trabajadores de la Dimensiones Indicadores Items
trabajadores de la trabajadores de la empresa LINEA S.A. Estruct Nivel de organizacién 1,2 Donde: / Tl Cuestionario 1
empresa LINEAS.A. | empresa LINEAS.A. | de Moquegua, 2022 structura Distribucion de funciones 34 | | M Muestra - Clima
de Moguegua, 2022? | de Moquegua, 2022 organizacional - P— i Oi: Clima " ~e._ | organizacional organizacional
Nivel de comunicacién 5,6 : . AT
. - O2: Compromiso o2 institucional
. Participacién en equipo 7,8 e ” ) )
. Trabajo en Motivacion laboral 910 r: Nivel de correlacion Cuestionario 2
PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS equipo OUVACION ‘#hora : Compromiso
ESPECIFICOS ESPECIFICOS ESPECIFICAS Roles asignados 11,12 | | poblacién institucional
PE: OE HE1 ” Toma de decisiones 13,14
. L ) 1 . o Regulacién de Mediacio 151
¢Qué relacion existe | Identificar la relacion | El clima organizacional conflictos ediacion 5,16
entre el clima que existe entre el se relaciona Resolucion de problemas 17,18 )
organizacional y el clima organizacional significativamente con Trabajadores f %
compromiso afectivo | y el compromiso el compromiso afectivo
de los trabajadores afectivo de los de los trabajadores de VARIABLE DE ESTUDIO 2: COMPROMISO INSTITUCIONAL
de la empresa LINEA | trabajadores de la la empresa LINEA S.A. Definicion operacional
S.A. de Moguegua, empresa LINEA S.A. | de Moquegua, 2022 El compromiso institucional, evaluaremos en las dimensiones: Gerente general 1 111
20227 de Moquegua, 2022 Compromiso afectivo, compromiso de continuidad y compromiso _
normativo. Variable que evaluaremos en un cuestionario que consta de Jefes de oficina 8 8,90
18 items.
PE> OE» HE» _ Profesionales 27 | 30,00
¢ Qué relacion existe | Encontrar la relacion El clima organizacional Dimensiones Indicadores ltems __
entre el clima que existe entre el se relaciona . Lazos emocionales 1,2 Técnicos 34 | 37,80
organizacional y el clima organizacional significativamente con gfz’;ggm'so Satisfaccion de necesidades 34 _
com_pro_rglzoddel y el compromiso de el cqmp(rjorglso Ide Pertenencia a la institucion 5,6 Auxiliares 15 | 16,67
contlr_1u| ad de los contlr_m|dad de los contlr_1U| ad de los ) Necesidad de trabajo extra 7.8 i
trabajadores de la trabajadores de la trabajadores de la Compromiso de - Operarios 5 5,60
S Opciones laborales 9,10
empresa LINEA S.A. empresa LINEA S.A. empresa LINEA S.A. continuidad Evaluacion de permanencia 112
de Moquegua, 2022? | de Moquegua, 2022 de Moquegua, 2022 — perr = : TOTAL. 90 | 100,0
. Conoce visién y misién 13,14
Compromiso -
normativo conoce reglamento interno 15,16
PEs OE3 HE3 Reciprocidad con la institucion 17,18 Muestra
¢ Qué relacion existe Conocer la relacion El clima organizacional A través de un muestreo probabilistico se obtuvo la
entre el clima que existe entre el se relaciona muestra mediante el siguiente estadigrafo

organizacional y el
compromiso
normativo de los
trabajadores de la
empresa LINEA S.A.
de Moquegua, 2022?

clima organizacional
y el compromiso
normativo de los
trabajadores de la
empresa LINEA S.A.
de Moquegua, 2022

significativamente con
el compromiso
normativo de los
trabajadores de la
empresa LINEA S.A.
de Moquegua, 2022

3 Nx*Zixpxq

Td2x (N-D)+Z2xpxgq
Donde:

N = Total de la poblacién

Za = 1,96 al cuadrado, al 95%

P = Proporcién esperada al 5%
=0,05

g=1-p(1-0,05=0,95)

n

Luego de reemplazar en el estadigrafo la muestra qued6 en
74 trabajadores de la empresa LINEA S.A. Moquegua 2022
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ANEXO 2: INSTRUMENTOS
CUESTIONARIO 1: CLIMA ORGANIZACIONAL

Por favor, marca con una (x) en el recuadro correspondiente de acuerdo a lo siguiente

N Nunca 1
CN Casi nunca 2
AV A veces 3
CS Casi siempre 4

S Siempre 5

Si es que las frases reflejan clima organizacional segun tu percepcién

CLIMA ORGANIZACIONAL

N

CN|AV

Cs

1

ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL

Considera efectiva el nivel de organizacion en la institucion.

El gerente y directivos se preocupan por lograr las metas de la institucién.

Considera que la distribucion de roles permite una mejor gestion en la
institucion.

La distribucién de las funciones considera las capacidades del trabajador.

Los canales de informacién garantizan la buena comunicacion en la institucién.

Cree que la comunicacién es oportuna.

TRABAJO EN EQUIPO

Los trabajadores patrticipan activa y dindmicamente en sus equipos de trabajo.

Existe cohesién y unién cuando se trabaja en equipo.

Considera que existe motivacién adicional cuando trabajo en equipo.

10

Los equipos de trabajo se organizan por motivacion individual.

11

Los roles asignados en el trabajo en equipo se cumplen con responsabilidad.

12

Se siente satisfecho cuando cumple su rol en el equipo de trabajo.

REGULACION DE CONFLICTOS

13

La toma de decisiones en la institucion es oportuna.

14

Considera que en la institucién se toman decisiones de acuerdo al contexto.

15

La mediacién asertiva permite resolver problemas oportunamente.

16

Frente a un problema laboral los directivos median oportunamente.

17

Las relaciones interpersonales son importantes en la resolucion de problemas.

18

El nivel de comunicacion es importante en el clima organizacional.

Gracias por tu colaboracion




' UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

CUESTIONARIO 2: COMPROMISO INSTITUCIONAL

Por favor, marca con una (x) en el recuadro correspondiente de acuerdo a lo siguiente

N Nunca 1
CN Casi nunca 2
AV A veces 3
CS Casi siempre 4

S Siempre 5

Si es que las frases reflejan compromiso institucional segun tu percepcion

N [CN|AV|CS

COMPROMISO INSTITUCIONAL
11234

COMPROMISO AFECTIVO

Se integra con agrado en el trabajo de su institucién.

Existen razones de compromiso laboral con su institucion.

Tiene voluntad de poner el mayor esfuerzo para el éxito de mi institucion.

Cuenta con las condiciones necesarias para desarrollar su trabajo en la
institucion.

Conoce las ventajas y desventajas de pertenecer a esta institucion.

Posee capacidades y aptitudes para encontrar empleo en otra institucion.

COMPROMISO DE CONTINUIDAD

Cuando es necesario da sin condiciones horas extras de trabajo en la
institucion.

Se siente satisfecho con el trabajo que hago en la institucién.

Siente apego emocional con el trabajo que realiza en la institucion.

10

Tiene Ud. otras opciones de trabajo, pero prefiere seguir en esta institucion.

11

Otras personas dependen de nuestros ingresos por el trabajo en esta
institucion.

12

Seria duro para nosotros dejar de trabajar en la institucion.

COMPROMISO NORMATIVO

13

Se siente comprometido con los propdsitos de servicio de la institucién.

14

Respeta las normas de seguridad cuando realiza su trabajo.

15

Conoce y respeta el reglamento interno de la institucion.

16

Conoce los procedimientos de control interno de la institucion.

17

Cumple legalmente con sus obligaciones laborales en la institucion.

18

Tiene el compromiso de cumplir éticamente su desempefio en la institucion.

Gracias por tu colaboracion
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ANEXO 3: VALIDACION DE INSTRUMENTOS

ﬁ UNIVERSIDAD CEsAr VALLEJO

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

I. DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto: ...Huamanchumo Venegas Henry.

Institucion donde labora

Especialidad

: ...Ciencias Administrativas.............coooooiiiiii i

Instrumento de evaluacion

Autor del instrumento

: Cristian Abel Jara Zeballos

L. ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)
CRITERIOS INDICADORES 1123
CLARIDAD Los items estan redactados con lenguaje apropiado y libre de

ambigiiedades acorde con los sujetos muéstrales.
Las instrucciones y los items del instrumento permiten recoger la
OBJETIVIDAD informacion objetiva sobre la variable: GESTION DE PLANIFICACION en
todas sus dimensiones en indicadores conceptuales y operacionales.
El instrumento demuestra vigencia acorde con el conocimiento
ACTUALIDAD cientifico, tecnoldgico, innovacion y legal inherente a la variable:
GESTION DE PLANIFICACION
Los items del instrumento reflejan organicidad l6gica entre la
definicion operacional y conceptual respecto a la variable
ORGANIZACION de manera que permiten hacer inferencias en funcién a las hipotesis,
problema vy objetivos de la investigacion.
SUFICIENCIA Los items del instrumento son suﬁc!en?es en cantidad y calidad
acorde con la variable, dimensiones e indicadores.
INTENCIONALIDA | Los items del instrumento son coherentes con el tipo de investigacion
D y responden a los objetivos, hipdtesis y variable de estudio.
La informacion que se recoja a través de los items del instrumento
CONSISTENCIA permitira analizar, describir y explicar la realidad, motivo de la
investigacion.
Los items del instrumento expresan relacién con los indicadores de
COHERENCIA cada dimensién de la variable: GESTION DE PLANIFICACION
La relacion entre la técnica y el instrumento propuestos responden al
METODOLOGIA propodsito de la investigacion, desarrollo tecnoldgico e innovacion.
La redaccién de los items concuerda con la escala valorativa del
PERTINENCIA instrumento.
PUNTAJE TOTAL 44

(Nota: Tener en cuenta gue el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 “Excelente”; sin embargo,

un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni aplicable)
lil. OPINION DE APLICABILIDAD

El Instrumento cumple con los Requisitos para su aplicacién

Iv. PROMEDIO DE VALORACION:

Mo tretes

Dr. Henry Ismael Huamanchumo Venegas
DNI N°17968344

Lima, 3 de octubre del 2022
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INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

. DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto: Huamanchumo Venegas Henry

Institucion donde labora

Especialidad

Instrumento de evaluacion

Autor del instrumento

: UCv

: Ciencias Adminitrativa

: Cristian Abel Jara Zeballos

IV. ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)
CRITERIOS INDICADORES 1123
Los items estan redactados con lenguaje apropiado y libre de
CLARIDAD ambiglledades acorde con los sujetos muéstrales.
Las instrucciones y los items del instrumento permiten recoger la
OBJETIVIDAD informacion objetiva sobre la variable: GESTION DE PLANIFICACION en
todas sus dimensiones en indicadores conceptuales y operacionales.
El instrumento demuestra vigencia acorde con el conocimiento
ACTUALIDAD cientifico, tecnoldgico, innovacién y legal inherente a la variable:
GESTION DE PLANIFICACION
Los items del instrumento reflejan organicidad l6gica entre la
definicion operacional y conceptual respecto a la variable
ORGANIZACION de manera que permiten hacer inferencias en funcion a las hipétesis,
problema y objetivos de la investigacion.
Los items del instrumento son suficientes en cantidad y calidad
SUFICIENCIA acorde con la variable, dimensiones e indicadores.
INTENCIONALIDA | Los items del instrumento son coherentes con el tipo de investigacion
D y responden a los objetivos, hipétesis y variable de estudio.
La informacion que se recoja a través de los items del instrumento
CONSISTENCIA permitira analizar, describir y explicar la realidad, motivo de la
investigacion.
Los items del instrumento expresan relacion con los indicadores de
COHERENCIA cada dimension de la variable: GESTION DE PLANIFICACION
La relacion entre la técnica y el instrumento propuestos responden al
METODOLOGIA proposito de la investigacion, desarrollo tecnoldgico e innovacion.
La redaccién de los items concuerda con la escala valorativa del
PERTINENCIA instrumento.
PUNTAJE TOTAL 44

(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 “Excelente”; sin embargo,

un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni aplicable)
V. OPINION DE APLICABILIDAD

El Instrumento cumple con los Requisitos para su aplicacién

VL. PROMEDIO DE VALORACION:

Lima 03, octubre del 2022

Dr. Henry Ismael Huamanchumo Venegas
DNI N°17968344
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE:

CLIMA ORGANIZACIONAL
PERTINENCIA | RELEVANCIA | CLARIDAD
N2 DIMENSIONES/ ITEMS
1 2 3
DIMENSION 1: ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL Sl NO Si NO | SI NO
1 | Considero efectiva el nivel de organizacion en la institucion. X X X
2 El gerente y directivos se preocupan por lograr las metas de la X X X
institucion.
3 Considero gue la distribucidn de roles permite una mejor gestion en la X X X
institucion.
4 | La distribucion de las funciones considera las capacidades del trabajador. X X X
5 Los canales de informacion garantizan la buena comunicacion en la X X X
institucion.
6 La comunicacion entre directivos y trabajadores de la institucion es X X X
oportuna.
DIMENSION 2: TRABAJO EN EQUIPO Sl NO Si NO | SI NO
7 Los trabajadores participan activa y dinamicamente en sus equipos de X X X
trabajo.
8 | Existe cohesidn y union cuando se trabaja en equipo. X X X
9 | Considero que existe motivacion adicional cuando trabajo en equipo. X X X
10 | Los equipos de trabajo se organizan por motivacion individual. X X X

Los roles asignados en el trabajo en equipo se cumplen con
11 - X X X
responsabilidad.

12 | Me siento satisfecho cuando cumplo mi rol en el equipo de trabajo. X X X
DIMENSION 3: REGULACION DE CONFLICTOS Sl NO sl NO | SI NO

13 | La tomma de decisiones en la institucion es oportuna. X X X

14 Considero gue en |a institucion se toman decisiones de acuerdo al X X X
contexto.

15 | La mediacion asertiva permite resolver problemas oportunamente. X X X

16 | Frente a un problema laboral los directivos median oportunamente. X X X

17 Las relaciones interpersonales son importantes en la resolucion de X X X
problemas.

18 | El nivel de comunicacion es importante en el clima organizacional. X X X

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Es aplicable el Instrumento
Opinién de aplicabilidad:  Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir[ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. CHAVEZ VERA, KERWIN JOSE CE: 003058624
Especialidad del validador: DOCTOR EN GERENCIA

Empresa donde trabajo: UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Email: kichavezve@ucvvirtual.edu.pe %2/7
Teléfono: 921632053 W
Ly T T ————
1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado. Dr. Kerwi \ José Chévez Vera

2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o C.E. 003058624 a
dimension especifica del constructo Docente Investigador
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso,

exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son
suficientes para medir la dimensién
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE:
COMPROMISO INSTITUCIONAL

PERTINENCIA | RELEVANCIA | CLARIDAD
Ne DIMENSIONES/ ITEMS
1 2 3

DIMENSION 1 : COMPROMISO AFECTIVO Sl NO Sl NO | SI NO

1 | Meintegro con agrado en el trabajo de mi institucion. X X X

2 | Existen razones de compromiso laboral con mi institucion. X X X

3 Tengo voluntad de poner el mayor esfuerzo para el éxito de mi X X X
institucion.

a Cuento con las condiciones necesarias para desarrollar mi trabajo en X X X
la institucion.

5 | Conozco las ventajas y desventajas de pertenecer a esta institucion. X X X

6 Poseo capacidades y aptitudes para encontrar empleo en otra X X X
institucion.
DIMENSION 2: COMPROMISO DE CONTINUIDAD L1 NO Sl NO Sl NO

7 Cuando es necesario doy sin condiciones horas extras de trabajo enla X X X
institucion.

8 | Me siento satisfecho con el trabajo que hago en la institucion. X X X

9 | Siento apego emocional con el trabajo que realizo en la institucion. X X X

10 Tengo otras opciones de trabajo, pero prefiero seguir en esta X X X
institucion.

1 Otras personas dependen de mis ingresos por el trabajo en esta X X X
institucion.

12 | Seria duro para mi dejar de trabajar en la institucion. X X X
DIMENSION 3: COMPROMISO NORMATIVO Sl |NO| SI |NO| SI |NO

13 Me siento comprometido con los propdsitos de servicio de la X X X
institucion.

14 | Respeto las normas de seguridad cuando realizo mi trabajo. X X X

15 | Conozco y respeto el reglamento interno de la institucion. X X X

16 | Conozco los procedimientos de control interno de la institucion. X X X

17 | Cumplo legalmente con mis obligaciones laborales en la institucion. X X X

18 Tengo el compromiso de cumplir éticamente mi desempefio en la X X X
institucion.

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Es aplicable el Instrumento

Opinién de aplicabilidad:  Aplicable [ X]  Aplicable después de corregir[ ] Noaplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. CHAVEZ VERA, KERWIN JOSE CE: 003058624
Especialidad del validador: DOCTOR EN GERENCIA

Empresa donde trabajo: UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Email: kichavezve@ucvvirtual.edu.pe

oy
Teléfono: 921632053 W

Bl sssssssssssnsssssesnsnnly

Dr. Kerwin José Chivez Vera

'Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

“Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o C.E. 003058624 0
dimensién especifica del constructo Docente Investigador
iClaridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso,

exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son
suficientes para medir la dimension
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE:

CLIMA ORGANIZACIONAL
= BN fTas mrm:snm msv:um cuu:om
DIMENSION 1: ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL NO NO | s | NO

Considero efectiva el nivel de organizacidn en la institucién.

El gerente y directivos se preocupan por lograr las metas de la
institucién.

Considero que la distribucién de roles permite una mejor gestién en la
institucion.

L2 distribucidn de fas funciones considera fas capacidades del trabajador.

Los canales de informacién garantizan la buena comunicacion en la
institucion.

La comunicacion entre directivos y trabajadores de la institucion es
oportuna.

SN ad 3 "

DIMENSION 2: TRABAJO EN EQUIPO

e
N\
g

Los trabajadores participan activa y dindmicamente en sus equipos de
trabajo.

Existe cohesién y unién cuando se trabaja en equipo.

Considero que existe motivacion adicional cuando trabajo en equipo.

Los equipos de trabajo se organizan por motivacién individual.

Los roles asignados en el trabajo en equipo se cumplen con
responsabilidad.

Me siento satisfecho cuando cumplo mi rol en el equipo de trabajo.

DIMENSION 3: REGULACION DE CONFLICTOS

La toma de decisiones en la institucion es oportuna.

14

Consl'deroqueenlahstnudénsetomanmdeacuerdoal
contexto.

15

La mediacién asertiva permite resolver problemas oportunamente.

16

Frente a un problema laboral los directivos median oportunamente.

17

Las relaciones interpersonales son importantes en la resolucién de
problemas.

18

El nivel de comunicacién es importante en el clima organizacional.

NORUN S S RONN N U N NN e

NONY Y SN YN Y YN
3

~ON NN SN SIS e N XY Y Y

Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Opinion de aplicabilidad: Aplicable W Aplicable después de corregi
Apellidos y nombres del juez validador.
O 2 SN, SIS -
Especialidad del validador: Mﬂ m"b\ C;eJ’;b"\/ UPT o,
Correo: ...... [A\/_?&LJ‘ 4 ../ O@'UCW/W"J ec/u ﬂ .......

Lugar

Pertinencia: El item comesponde al concepto tedrico
formulado.

2Relevancia: El ftem es apropiado para representar al
componente o dimensién especifica del constructo

donde labora: .......0.7.

02639204

EY/K/Z JL{/

S (Nt

r[]Noap‘mme’[ | .
Gastello. Mathews, LU////(/

........................................................................................

Terende  GEnerad

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del
item, es conciso, exacto y directo

Suficiencia, se dice suficencia cuando los items

planteados son suficientes para medir la dimensién

del Experto Informante,
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE:

COMPROMISO INSTITUCIONAL

Ne

PERTINENCIA
1

:
£

DIMENSIONES/ ITEMS

DIMENSION 1 : COMPROMISO AFECTIVO NO NO

Me integro con agrado en el trabajo de mi institucién.

Existen razones de compromiso laboral con mi institucién.

Tengo voluntad de poner el mayor esfuerzo para el éxito de mi
institucion.

Cuento con las condiciones necesarias para desarrollar mi trabajo en
la institucién.

i e RI LY 2"5
3

Conozco las ventajas y desventajas de pertenecer a esta institucién.

Poseoc capacidades y aptitudes para encontrar empleo en otra
institucion.

DIMENSION 2: COMPROMISO DE CONTINUIDAD NO NO

Cuando es necesario doy sin condiciones horas extras de trabajo en la
institucion.

Me siento satisfecho con el trabajo que hago en la institucién.

Siento apego emocional con el trabajo que realizo en la institucién.

10

Tengo otras opciones de trabajo, pero prefiero seguir en esta
institucion.

X

11

Otras personas dependen de mis ingresos por el trabajo en esta
institucion.

Seria duro para mi dejar de trabajar en la institucién.

DIMENSION 3: COMPROMISO NORMATIVO NO

Me siento comprometido con los propésitos de servicio de la
institucion.
g

14

Respeto las normas de seguridad cuando realizo mi trabajo.

15

Conozco y respeto el reglamento interno de la institucién.

18

Conozco fos procedimientos de control interno de fa institucion.

17

Cumplo legalmente con mis obligaciones laborales en la institucién.

F

NEY NN NS NN NN Y NS NN e
NN NN Y NNNN NN YN NN

NAMNMNNNER

Tengo el compromiso de cumplir éticamente mi desempefio en la
institucién.

Observaciones (precisar si hay suficiencia): . EX/.?Z( ...... A OO P sz ovesan it inidonsinies
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [X] Apl después de ir{ ]No aplicable [ ]
Apollidocynogbrnddhnzvaﬁdador. ................. //’M ........ ea/)’d//gy ......

Correo:

..................................................................................

'Pertinencia: El item coresponde al concepto tedrico formulado. 1/{/{“‘
‘Rol-nndn El item es apropiado para representar al componente o \

’CIIHBH o

Se enliende sin dificultad el enunciado del item,
R mpbupesel Can = Firma-del Experto Informante.
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando fos ftems planteados son

suficientes para medir la dimension
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ANEXO 5: CONFIABILIDAD DE INSTRUMENTOS

Confiabilidad del instrumento Clima organizacional

ESTADISTICAS DE FIABILIDAD CLIMA
ORGANIZACIONAL

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

estandarizados

,854 ,857 18

Confiabilidad del instrumento Compromiso Institucional

ESTADISTICAS DE FIABILIDAD COMPROMISO
INSTITUCIONAL

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

,873 877 18
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ANEXO 6. CARTA DE AUTORIZACION
L Im E A

CARTA N°58 — ADM —LFVP - 2022
Moquegua, 30 de setiembre del 2022

Seifior (a) : .

Dra. YVETTE CECILIA PLASENCIA MARINOS

COORDINADORA NACIONAL DE TITULACION — PE ADMINISTRACION
UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO FILIAL LOS OLIVOS

Asunto : Autorizacion para realizar Proyecto de Investigacion de
Administracion.

Es grato dirigirme a usted para saludarla cordialmente a nombre de la
EMPRESA DE TRANSPORTES LINEA S.A., v el mio propio, antes agradecer la
iniciativa del Bach. CRISTIAN ABEL JARA ZEBALLOS, con DNI.N® 73235930,
por elegir nuestra empresa privada para la elaboracién del Proyecto de
Investigacion de Administracién, el mismo que contribuird a entender, valorar y
mejorar el servicio de administracién privada en la Ciudad de Moquegua.

A su vez, se AUTORIZA al Bach. CRISTIAN ABEL JARA
ZEBALLOS, a fin de que pueda realizar la investigacién titulada: “CLIMA
ORGANIZACIONAL Y SU INFLUENCIA EN EL COMPROMISO DE LOS
TRABAJADORES EN LA EMPRESA DE TRANSPORTES LINEA S.A.”, y pueda
optar el grado de Administrador de Empresas, asimismo comprometer a compartir
informacion de la Investigacion con nuestra empresa con fines educativos y
laborales.

Hacemos extensivo nuestros sinceros agradecimientos deseandole
muchos éxitos en su acertada gestién.

Atentamente,

L1 e A
NS v

TG LTS FERNANDO VILTACORTA ™
ADMINISTRADOR
0P QUELLAVECQ -TRANSPORTES LINEA 8.4
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FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

Declaratoria de Autenticidad del Asesor

Yo, HENRY ERNESTO INFANTE TAKEY, docente de la FACULTAD DE CIENCIAS
EMPRESARIALES de la escuela profesional de ADMINISTRACION de la UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO SAC - LIMA NORTE, asesor de Tesis titulada: "CLIMA
ORGANIZACIONAL Y SU INFLUENCIA EN EL COMPROMISO DE LOS
TRABAJADORES EN LA EMPRESA DE TRANSPORTES LINEA S.A. 2022", cuyo autor
es JARA ZEBALLOS CRISTIAN ABEL, constato que la investigacion tiene un indice de
similitud de 24.00%, verificable en el reporte de originalidad del programa Turnitin, el cual
ha sido realizado sin filtros, ni exclusiones.

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

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

LIMA, 30 de Noviembre del 2022

Apellidos y Nombres del Asesor: Firma

HENRY ERNESTO INFANTE TAKEY Firmado electrénicamente
DNI: 07926119 por: HINFANTE el 01-12-
ORCID: 0000-0003-4798-3991 2022 10:42:52

Cddigo documento Trilce: TRI - 0464363
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