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Resumen 

La investigación tuvo por objetivo determinar la relación entre el clima laboral y 

compromiso organizacional de los colaboradores de una empresa del rubro de 

chocolates en Pucallpa; la metodología presentó un enfoque fue cuantitativo, el 

alcance correlacional y el diseño no experimental; la muestra lo representaron 31 

colaboradores de una empresa; se usó como técnica la encuesta y como 

instrumento el cuestionario de clima laboral y el cuestionario de compromiso 

organizacional; por resultados se determinaron que el 49% señaló que el clima 

laboral viene desarrollándose en un nivel medio en la institución; asimismo, el 

compromiso organizacional en la institución viene desarrollándose en un nivel 

medio representado por el 54% de los colaboradores; en la contrastación de 

hipótesis se obtuvo el clima laboral se relaciona significativamente con el 

compromiso organizacional en los colaboradores de una empresa del rubro de 

chocolates en Pucallpa, en la cual, la puntuación del coeficiente de correlación fue 

de 0,794 lo que establece una relación positiva alta; por ello, se afirma que al 

mejorar el clima laboral conllevará a que el compromiso organizacional mejore.  

Palabras clave: clima laboral, compromiso organizacional, liderazgo, motivación. 
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Abstract 

The objective of the research was to determine the relationship between work 

environment and organizational commitment of the employees of a chocolate 

company in Pucallpa; the methodology presented a quantitative approach, 

correlational scope and non-experimental design; the sample represented 31 

employees of a company; the survey was used as a technique and as an instrument 

the work environment questionnaire and the organizational commitment 

questionnaire; the results determined that 49% indicated that the work environment 

is developing at a medium level in the institution; Likewise, the organizational 

commitment in the institution is developing at a medium level represented by 54% 

of the collaborators; in the hypothesis testing, the work environment is significantly 

related to the organizational commitment in the collaborators of a chocolate 

company in Pucallpa, in which the correlation coefficient score was 0.794, which 

establishes a high positive relationship; therefore, it is affirmed that improving the 

work environment will lead to an improvement in organizational commitment.  

Keywords: work climate, organizational commitment, leadership, motivation. 
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I. INTRODUCCIÓN

En diversas instituciones a nivel internacional se observa que tienen como finalidad 

reforzar su clima laboral; sin embargo, existen empresas que tienen problemas en 

mejorar sus condiciones laborales y crear vínculos con sus colaboradores, según 

López y Castiblanco (2021) señalaron que en un empresa de Chile se tiene como 

principales deficiencias el inadecuado clima laboral, esto se debe porque no se 

observa una adecuada comunicación; asimismo, se percibe ausencia de trabajo en 

equipo colaborativo y no se tiene un plan de crecimiento profesional, generando un 

bajo compromiso organizacional de los colaboradoras hacia la organización. 

En México, Rosiles et al. (2020) manifestaron que uno de los problemas 

presentados en una organización es que la alta dirección no emplea estrategias 

que permita crear vínculos y un mayor nivel de compromiso organizacional entre 

los colaboradores, indicando que una de las causas es por la ausencia de 

coordinaciones internas, actividades que generan desconfianza entre un jefe – 

colaborador, esto se debe porque se percibe un alto desinterés por las autoridades 

respectivas en atender las necesidades de su personal respectivo. 

En Colombia, según expone Matabanchoy & Chaucanes (2021) explicaron que uno 

de los problemas que se presenta en algunas instituciones, es que no desarrollan 

de manera oportuna el manejo de las habilidades interpersonales de sus 

colaboradores, esto ocasiona un inadecuado clima laboral, limitando el 

cumplimiento total de las actividades asignadas. No obstante, el Perú no es ajeno 

a la presente situación problemática evidenciando que en muchas empresas a nivel 

nacional presentan dificultades en el fortalecer el compromiso organizacional, esto 

se debe porque no emplean acciones que facilite la fidelización de su personal, 

además, se evidencia son la inadecuada condición que tiene la infraestructura que 

impiden la continuidad de sus actividades debido a la ausencia de herramientas y 

materiales de apoyo; así como, el trabajo desarticulado que se muestra porque no 

gestionan el trabajo en equipo y de integración, que permita la creación de vínculos 

entre los mismos colaboradores y jefes responsables (León, 2022). 

De igual forma Andrade  (2022) indicaron que las empresas peruanas por lo general 

se centran únicamente en la rentabilidad, dejando de apostar por crear un ambiente 
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laboral adecuado para que los trabajadores puedan realizar eficientemente sus 

actividades incentivando a fortalecer el compromiso organizacional e identificación 

del colaborador hacia la organización, esta situación contribuye a que el personal 

no considere como propios los objetivos de la empresa y por ende no se alcancen 

a concretarlos. Patiño (2019), resalta que el desempeño del colaborador se 

relaciona con el clima laboral, por ende, es necesario que las empresas incorporen 

en sus actividades de gestión principios de reconocimiento dirigidas al colaborador 

para que este muestre mayor satisfacción y lealtad hacia su centro de labores. 

Cunya (2021), establecieron que por lo general los gerentes buscan alcanzar el 

compromiso organizacional en los colaboradores, para que de esta manera puedan 

afrontar desafíos y problemáticas que se presenten en la organización, sin 

embargo, el lograr su compromiso es sumamente difícil dado que en la actualidad 

nos encontramos en un mercado altamente competitivo, exigente y cambiante, de 

aquí se resalta la importancia de mejorar el compromiso organizacional y la 

identidad del colaborador para que de esta manera el personal disponga de tácticas 

y metas compartidas para lograr el éxito empresarial. 

Dávila et al. (2021), indicaron que el buscar alcanzar un óptimo clima laboral 

contribuirá a que en la organización exista una adecuada gestión de compromiso 

organizacional, por ello al tener ausencia de estos factores se limitará el 

cumplimiento de metas organizacionales, aumentará la rotación de personal, no se 

contará con profesionales y colaboradores identificados con la empresa, existirá un 

débil trabajo en equipo y la visión no será compartida entre todos los colaboradores. 

Por otro lado, en una empresa del rubro de chocolates en Pucallpa, presenta por 

problemática de estudio un bajo nivel de compromiso organizacional, esto se 

produce porque se muestra un desinterés por parte del responsable de la empresa 

en proponer acciones o políticas que incentive la identidad en la organización; 

asimismo, porque no brindan las condiciones laborales adecuadas para el 

desarrollo de sus actividades, como es el caso que no atienden las necesidades o 

requerimientos de los colaboradores, entre otras es que se percibe una bajo nivel 

de comunicación necesaria que permita las adecuada coordinaciones entre las 

mismas áreas y equipo de trabajo; de igual manera se observa en la empresa la 
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ausencia de compañerismo generando un ambiente poco agradable para que el 

colaborador desarrolle sus funciones eficientemente, además, existe poca 

fidelización de los colaboradores hacia su centro de trabajo lo cual disminuye en 

gran parte su identificación con la institución. 

De la problemática presentada, se tuvo la siguiente formulación del problema: ¿De 

qué manera el clima laboral se relaciona con el compromiso organizacional de los 

colaboradores de una empresa del rubro de chocolates en Pucallpa? 

Se estableció por justificación de la investigación teórica que se considerará como 

base diversas posiciones, teorías, conceptos e indicadores de medición de autores 

que hablan sobre las variables relacionadas al tema; asimismo, se tendrá por 

justificación metodológica, porque se tendrá como soporte diversos aspectos de 

metodologías de la investigación científica para la confiabilidad de la información, 

como es la definición del tipo, diseño e instrumentos de recolección de datos. Y se 

tuvo por justificación práctica conocer la situación problemática de la presente 

empresa de evaluación y reconocer mediante un análisis estadístico de la 

existencia de una relación de las variables de estudio.  

Asimismo, se tuvo por objetivo general: Determinar la relación entre el clima laboral 

y compromiso organizacional de los colaboradores de una empresa del rubro de 

chocolates en Pucallpa; y por objetivos específicos; establecer la relación entre el 

liderazgo y el compromiso organizacional de los colaboradores de una empresa del 

rubro de chocolates en Pucallpa; establecer la relación entre la motivación y 

compromiso organizacional de los colaboradores de una empresa del rubro de 

chocolates en Pucallpa; establecer la relación entre la recompensa y compromiso 

organizacional de los colaboradores de una empresa del rubro de chocolates en 

Pucallpa; establecer la relación entre la participación y el compromiso 

organizacional de los colaboradores de una empresa del rubro de chocolates en 

Pucallpa. Además, por hipótesis se propuso: Hi: el Clima laboral se relaciona 

significativamente con el compromiso organizacional de los colaboradores de una 

empresa del rubro de chocolates en Pucallpa, y por hipótesis nula: Ho: el Clima 

laboral no se relaciona significativamente con el compromiso organizacional de los 

colaboradores de una empresa del rubro de chocolates en Pucallpa. 



4 

II. MARCO TEÓRICO

En Razavi Khorasan - Irán, Seyyedmoharrami et al. (2019), en su estudio estableció 

por objetivo investigar sobre la relación que presenta el clima laboral junto con el 

compromiso y el desgaste laboral en un personal universitario; el estudio fue 

transversal y contó con un método descriptivo; de igual manera se dispuso de la 

participación de 250 colaboradores de la Universidad, los instrumentos 

seleccionados fueron el cuestionario estándar para medir el clima laboral y el 

compromiso organizacional, de igual forma se utilizó el inventario de Maslach para 

analizar el agotamiento o desgaste; por resultados se identificó que el 56% de los 

participantes fueron hombres y el 44% fueron mujeres; además se obtuvo que los 

colaboradores presentaron un nivel medio de clima laboral y un nivel medio en lo 

que respecta al compromiso organizacional, mientras que el nivel de agotamiento 

fue bajo. los autores llegaron a concluir que al desarrollarse un buen clima laboral 

ello conduce a que el compromiso se mejore (r=0,472; p<0,001>; Así mismo 

destacaron que al mejorar el clima y el compromiso contribuirá de forma 

significativa a que se disminuya el desgaste laboral (r=-0,227; p<0,001; r=-0,335; 

p<0,001>). 

En Karachi - Pakistán, Khan (2019) en su artículo de investigación destacaron por 

objetivo determinar la relación entre el clima y el compromiso de los colaboradores 

de instituciones educativas privadas; se consideró un método cuantitativo de diseño 

correlacional; participaron una cantidad de 230 docentes y administrativos; donde 

se obtuvo por resultados que el clima laboral se presenta de manera positiva 

permitiendo que contribuya a la mejora del compromiso; de igual manera se 

destacó que el  compromiso organizacional viene desarrollándose en un nivel 

positivo permitiendo que se garantice la efectividad en el desarrollo de los procesos 

institucionales promoviendo continuamente la participación de todos los 

colaboradores en los procesos de toma de decisiones; los autores concluyen que 

el clima laboral tiene una relación positiva y significativa con el  compromiso 

organizacional (r=0,392, p<0,01), ese esta manera como los autores enfatizan la 

importancia del desarrollo de un adecuado clima laboral para potencializar los 

resultados de compromiso por parte del colaborador hacia su centro de trabajo, 

situación qué mejora el desempeño, liderazgo y cumplimiento de objetivos. 
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En Yakarta-Indonesia, Imron et al. (2020), en su artículo presentó por objetivo 

determinar el efecto de la compensación y el clima laboral sobre el  compromiso 

organizacional y su influencia en el desempeño de los colaboradores de una 

empresa dejar Yakarta, el enfoque fue cuantitativo y el diseño correlacional; se 

dispuso con la participación de éstos 255 colaboradores; los resultados se identificó 

que por medio de la aplicación de las pruebas inferenciales se identificó que existe 

una relación lineal entre el clima laboral y el  compromiso organizacional (p<0,05); 

las autores concluyeron que solo el clima y el compromiso son variables que tienen 

relación positiva y significativa sobre el desempeño de los colaboradores mientras 

que la compensación presentó una relación negativa sobre el desempeño; de igual 

manera señalaron que al mejorar el clima dentro de la organización conllevará a 

que el  compromiso organizacional también se mejore creando un ambiente más 

cooperativo y enfocado en alcanzar las metas organizacionales favoreciendo así al 

desempeño y rentabilidad de la empresa. 

En Vietnam, Kien & Konosu (2021), en su artículo de investigación establecieron 

como objetivo determinar el impacto del clima laboral sobre el compromiso y el 

desempeño de los colaboradores de empresas estatales y no estatales; se dispuso 

de un estudio correlacional – cuantitativo, de diseño no experimental; se contó con 

la participación de 335 colaboradores y se obtuvo por resultados que existe una 

relación positiva entre el clima, el compromiso y el desempeño (r=0,482, p<0,05; 

r=0,537, p<0,05), de igual forma se identificó que se viene desarrollando un nivel 

bajo de desempeño y compromiso organizacional, sin embargo, se muestra un 

clima laboral positivo; los autores concluyen que al fortalecer el clima y el 

compromiso dentro de la organización conllevará a que las empresas dispongan de 

colaboradores mucho más competitivas y por ende su desempeño se fortalezca. 

En Azerbaiyán Occidental – Irán, Rahimi (2018) en su artículo propuso por objetivo 

investigar el papel del clima laboral sobre el compromiso para que se recupere el 

servicio y atención a los colaboradores de una empresa de Azerbaiyán; se contó 

con un estudio de enfoque cuantitativo y de diseño correlacional; en la investigación 

participaron un total de 210 personas que fueron seleccionadas mediante un 

muestreo aleatorio; los resultados arrojaron que existe relación significativa entre el 

clima y el compromiso organizacional (r=0,714, p<0,05); donde se concluyó crear 
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mejorar el clima se potencializará el compromiso y todo ello conllevará a tener un 

impacto positivo en el proceso de recuperación del servicio y atención hacia los 

colaboradores, permitiendo así disponer de una mejor orientación de los 

colaboradores hacia el desarrollo de sus actividades y favorecer la relación entre 

empresa – trabajador. 

En Tacna, Béjar (2021) de acuerdo con su estudio, formuló por objetivo relacionar 

el clima laboral con compromiso organizacional, bajo la metodología descriptiva, 

enfoque cuantitativo y nivel relacional. La población participante se estableció por 

30 participantes; se aplicó dos instrumentos enfocados en medir cada variable en 

escala ordinal; el resultado fue que, un 53.3% señalan que el clima es moderado, 

mientras que el 76% de encuestados señalan un compromiso regular. Se llegó a 

concluir con la afirmación de la hipótesis general, por lo cual el clima laboral tiene 

una asociación con compromiso organizacional, siendo una correlación alta 

(Rho=0.696); por ello, se recomendaron proponer acciones que permitan mejorar 

el compromiso entre colaborador-empresa, para ello, se deben mejorar aspectos 

básicos como es la alta rotación de personal, comunicación precaria y bajo 

liderazgo.,  

En Lima, Goetendia (2020), en su artículo de investigación estableció como objetivo 

determinar la medida en la que el clima laboral se relaciona con el  compromiso 

organizacional en una institución educativa de Lima como piloto para la gestión 

pública; el estudio fue correlacional y diseño no experimental, se hizo uso del 

cuestionario de clima laboral bajo el modelo de Litwin y Stringer mientras que para 

el compromiso organizacional se tomó la teoría de Allen y Meyer; se contó con la 

participación de 125 profesionales y se identificó por resultados que el 79% 

presentó un nivel medio de compromiso organizacional mientras que el 69 un nivel 

medio de clima laboral; de igual forma concluyeron que las dimensiones y el total 

de clima laboral no presenta relación significativa con las dimensiones del 

compromiso organizacional y con su total pues se identificaron niveles de 

significancia mayores a 0,05; donde el autor destaca que el compromiso de los 

colaboradores no depende del ambiente laboral en su totalidad. 
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El marco conceptual se enfoca hacia el análisis fundamental sobre teorías basadas 

en autores que definen a las variables clima laboral y compromiso organizacional, 

evidenciándose a continuación: 

En la teoría sobre clima laboral existe se fundamenta en la Teoría de Rensis Likert 

el cual califica a individuos por medio de la actitud frente a diversas situaciones, 

además del comportamiento ejercido respecto a eventualidades, para esto es 

indispensable considerar diversas perspectivas del entorno siendo lo más 

relevante. Es por ello que, se enfoca en establecer particularidades que 

conceptualizan la corporación y se determina la perspectiva de cada uno de los que 

pertenecen al entorno de trabajo, de este modo se tiene: a) Variable causal o 

independiente, refleja la dirección que está tomando la evolución corporativa y la 

forma de obtener resultados, teniendo en consideración un esquema 

organizacional, la manera de toma de decisiones con sus capacidades y actitudes; 

b) Variable intermedia, se enfoca hacia la evaluación del estado interno de la 

compañía, reflejando de esta manera la capacidad, interacción, motivación y 

optimas toma de decisiones; c) Variable final, reflejan el efecto conglomerado de 

las variables antecedidas respondiendo hacia resultados obtenidos por la 

corporación tal como, la productividad, utilidad, fracaso financiero (Vargas, 2022). 

El enfoque de la teoría Litwin y Stringer reflejan a los que impulsan a otorgar 

explicaciones relevantes respecto a la conducta de las personas que laboran dentro 

de una compañía empleando conceptualización motivacional y sobre el entorno. 

Cada autor describe diversas situaciones y de ambiente que influyen 

considerablemente respecto a la conducta enfocada hacia la perspectiva de la 

persona (Diaz, 2019). 

Es por ello por lo que el clima en el trabajo se establece por medio de un 

conglomerado de características perceptibles y no perceptibles que equilibran la 

manera relativa de conocer en una compañía, por eso es importante considerar la 

actitud, motivación y comportamiento de cada individuo perteneciente a la 

compañía. De acuerdo con los momentos establecidos por el clima laboral se 

enfoca a los cambios recurrentes entre los que conforman o lideres que se esmeran 

por generar cambios positivos para la organización (Cruz et al., 2021). 
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De esta forma, Alamino & Cuchén (2021) establecen que el clima en el trabajo está 

conformado por diversas actitudes y rendimiento personal conformado por el 

ambiente organizativo, basándose en diversas perspectivas y principios de diversas 

ciencias como psicología y sociología que se enfocan en inculcar valores, acciones 

y nuevos métodos de trabajo en los diferentes grupos en la compañía, analizando 

de esta manera el entorno laboral referente al rr.hh,  el fin organizacional y las 

tácticas que reflejan en cada corporación. 

De esta manera el clima en el trabajo se basa como una definición sobre la tradición 

en cada uno de los estudios siendo un factor dentro de las compañías, 

perteneciendo como un indicador que refleja el día a día en los interiores de las 

organizaciones acondicionándose a diversas normas para optar hacia la 

adaptabilidad del entorno laboral y el equipamiento que se maneja, además de las 

actitudes con las cuales se desenvuelven el personal, considerando a la alta 

gerencia el estilo de comunicación, la remuneración que se maneja y los beneficios 

laborales para optar hacia una identificación de cada una de las personas que se 

enfocan hacia sus labores ejecutadas (Montoya et al., 2021). 

El desarrollo de un buen clima laboral en una organización ayuda a que el 

sentimiento de pertenencia que disponga el colaborador se mejore y esto conlleva 

a que se puede retener al personal, lo que se verá reflejado en ganancias para la 

empresa (Bravo et al., 2021). Un buen clima laboral en una organización actúa 

como una ventaja competitiva dado que está repercute en el accionar del 

trabajador, por ende los principales beneficios que acarrea es que en la institución 

el colaborador desarrolla una mayor flexibilidad en su espacio de trabajo, facilita 

mejorar las relaciones interpersonales, permite que se cuente con un ambiente 

comprometido con el aprendizaje y el desarrollo continuo de la 

organización(Bustamante et al., 2022). El clima laboral en una institución da pasó 

a la autonomía y responsabilidad del colaborador para efectuar sus actividades 

refuerza el trabajo en equipo y dotar al colaborador de comodidad y a sentirse 

confortable en su centro de trabajo (Cancino & Yáñez, 2021). 

El clima laboral representa el ambiente en el cual los cabos laboradores de una 

institución desarrolla sus actividades, está definición se encuentra relacionado con 
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características que se reflejan al desarrollar un buen clima laboral como mayor 

productividad por el personal, flexibilidad, mejorar el sentimiento de comodidad y 

con ello generar un ambiente comprometido con buenos resultados de la empresa 

(Cordero et al., 2022). El clima laboral en una organización conlleva a que los 

colaboradores tengan mayores deseos para trabajar en una empresa y que se 

comprometan a asistir puntualmente a las oficinas aun cuando sus funciones sean 

de gran carga laboral (Gil et al., 2022). 

En lo que respecta a las dimensiones del clima laboral, para Palma (2021) puede 

ser medida mediante cuatro principales dimensiones como el liderazgo, la 

motivación, la recompensa y la participación. 

La primera dimensión es sobre Liderazgo, Palma (2021) en el que considera que 

se ejecuta mediante las labores establecidas por la iniciativa abocada al 

cumplimiento de cada fin, solucionando de esta manera diversos elementos para 

concluir el trabajo en conjunto. Así mismo, el liderazgo se enfoca a la atribución de 

las prácticas personales vinculadas a la conducta de otros individuos, mediante las 

habilidades ejecutadas durante el ejercicio de sus funciones.  

La segunda dimensión es sobre motivación, mencionando a Macías & Vanga  

(2021) quienes consideran que es un conglomerado de acciones y reacciones 

propiamente de cada colaborador que evidencia diferentes estímulos respecto a 

cómo se desenvuelve dentro de las condiciones en el trabajo y esto a consecuencia 

de considerarse autorrealizado. Desde otra perspectiva se considera a Barría et al. 

(2021) quien señala que es una técnica incurrida hacia la fortaleza, 

direccionamiento y énfasis que se desarrolla cada actividad para evidenciar 

diversas condiciones del entorno mediante la búsqueda laboral. Respecto a ello, se 

establece que la motivación aporta de forma enfática a conocer el interés de los 

individuos, empleando en cada una de las acciones en el trabajo el logro de cada 

fin organizacional, afectando de esta manera la autorrealización y las diversas 

características del entorno. 

En la tercera dimensión es sobre recompensa, estableciéndose el poder otorgar un 

vínculo mutuo en el que la persona y la corporación buscan lograr un mismo fin por 

un lado el compromiso de la persona con cada una de sus labores desempeñadas 
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y por otra perspectiva la forma de reconocimiento y equidad remunerativa. Para 

Pedraza (2020), el reconocimiento se enfoca hacia la manera favorable que se 

enfoca el empleador manifestándose por medio del esmero e ímpetu del individuo, 

logrando se esta manera sentirse identificado con la corporación, logrando mejorar 

su visión dentro de sus funciones ejecutando con mayor inspiración hacia 

soluciones concretas y equitativas, es por ello que González et al. (2018), afirman 

que la accesibilidad de la remuneración se efectúa por el método imparcial dentro 

de la accesibilidad de un aspecto paralelo, relativo laboralmente hablando que es 

fundamentado por la competencia y virtudes requeridas como parte de las 

características compensatorias. 

La cuarta dimensión se enfoca a la participación, definida por Palma (2021) como 

la valoración del individuo demostrando el compromiso por la productividad que 

efectúa el individuo en cada una de las perspectivas relacionadas a involucrarse en 

la compañía. De esta manera, Rivera et al. (2018) estipula que las corporaciones 

reflejan un trabajo en equipo al entablar relaciones estrechas con sus participantes 

que contribuyen hacia la responsabilidad en cada una de las funciones ejecutadas, 

logrando finalidades corporativas que aseguran su compromiso con la compañía. 

Es por ello por lo que, la participación constante del empleado con la corporación 

se efectúa hacia la productividad y el involucrarse constantemente. 

En lo referente al compromiso organizacional se considera la teoría de compromiso 

propuesta por Allen y Meyer en 1997;  quienes sostienen que el compromiso de 

una persona pesa en el nivel de identificación que tiene un colaborador hacia su 

centro de trabajo, que demuestre satisfacción y sentido de pertenencia, donde logré 

reconocer cada uno de sus propósitos y valores para que tome la decisión de seguir 

perdurando o de dejar de laborar en una empresa; de igual forma, señalan que el 

compromiso fortalece la relación que posee una persona con una organización, en 

la cual logra aceptar los objetivos de la institución y los valores como si fueran suyos 

y necesarios para el éxito empresarial (Salvador, 2019). 

De este modo, se considera que el compromiso organizacional como el estado 

enfocado por el colaborador hacia la identificación con la compañía, la finalidad y 

objetividad para conseguir cada plan propuesto involucrando como participes a 
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cada individuo dentro de la organización, siendo factores que satisfacen cada 

función realizada, además de esto el empleado tiene un elevado grado de 

responsabilidad con sus funciones, que al ejecutarse evidencian menores niveles 

de ausentismo y salidas de la corporación (Soriano et al., 2019).  

Herrera & Román (2019) establecen una conceptualización sobre el compromiso 

organizacional como la manera de ejecutar diversos aspectos con la finalidad de 

que se impulse la compañía hacia el logro de sus fines empresariales, 

manteniéndose activos en sus actividades; adicionalmente a ello la persona se 

encuentra comprometida de manera afectiva hacia la organización entrelazando 

apego y motivación en cada función. Por ello, el compromiso organizacional se 

relaciona con la identificación relativa entre la persona y la organización 

particularmente siendo caracterizada hacia las propuestas en una compañía y 

siendo el anhelo de la compañía (Hurtado et al., 2021). 

Se refleja que el compromiso organizacional es caracterizado por la que el grado 

de identificación y pertenencia que presenta una persona respecto a su centro de 

trabajo permitiendo así al compromiso como la relación principal y crucial que tiene 

la empresa con sus colaboradores permitiendo que sus decisiones y actividades 

que realicen se comprometan directamente con una adecuada gestión laboral 

(Ridwan et al., 2022). 

De acuerdo con Salvador (2019) el compromiso organizacional hace referencia a 

los niveles de afinidad o de apego que presentan los colaboradores hacia una 

entidad, resulta importante el desarrollo de un compromiso dentro de una 

organización puesto que favorece directamente al comportamiento del colaborador 

generando que esté tenga mayor identificación con la empresa y que el vínculo sea 

mucho más fuerte conllevando que la organización tenga buenos resultados. Cómo 

ventajas competitivas del compromiso organizacional se resalta que los 

colaboradores pueden tener mayores niveles de productividad además se 

fortalecerá el clima laboral y se fomentará dentro de la organización un trabajo en 

equipo mucho más integrador y comprometido con la rentabilidad de la empresa 

además favorece a que el colaborador tenga una mayor capacidad de adaptación 

hacia las funciones que desempeñan (Ardiansyah et al., 2020).  
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Es importante resaltar que cuando las condiciones de trabajo ofrecen un ambiente 

mucho más motivador favorecerá a mantener al equipo unido y a que esté pueda 

presentar mayor productividad también refleja su importancia en el aprecio y cariño 

hacia la institución permitiendo así la competitividad empresarial (Heredia & Sullca, 

2022). El compromiso organizacional referencia a que el vínculo que poseen los 

trabajadores con su centro de trabajo este denota afecto y cariño además el 

compromiso ayuda a que se pueda involucrar en el colaborador los resultados 

esperados por la empresa (Mora et al., 2021). 

Cabe destacar que el compromiso organizacional resulta sumamente atractiva 

desde cualquier empresa pues favorece a la estabilidad laboral y a que la gestión 

empresarial tenga un mayor éxito considerándose como uno de los indicadores que 

brinda beneficios ya sea a corto o a largo plazo además favorece a que la atención 

del trabajador se alinea adaptarse a nuevos cambios y prácticas  favoreciendo al 

incremento de la rentabilidad empresarial (Pérez et al., 2022). Se resalta que el 

compromiso organizacional se encuentra sumamente relacionado con el 

rendimiento empresarial pues al existir buen compromiso por parte de los 

colaboradores favorecerá a la rentabilidad de la empresa, a la retención de los 

colaboradores y a generar que los clientes se encuentren mucho más satisfechos 

con la atención (Prieto et al., 2022). 

El que un colaborador disponga de un alto nivel de compromiso significa que este 

tiene muy afianzada su identificación con el trabajo y con la organización y se siente 

como parte fundamental e importante dentro de la empresa. Muy aparte de que el 

compromiso organizacional es un sentimiento también se refleja como la decisión 

Del colaborador para compartir las mismas metas y objetivos que presenta una 

organización dando lugar al desarrollo de una mejor gestión empresarial (Reyes & 

Pérez, 2022). El compromiso organizacional es aquel sentimiento que genera que 

el colaborador se sienta más orgulloso de pertenecer a un centro de trabajo o una 

empresa y que esté tenga menos pensamientos en buscar a otras empresas que 

le brindan oportunidades laborales y le sea mucho más fácil recomendara a su 

centro de trabajo a sus familiares y amigos (Prasetyo & Widyanti, 2020). 
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De manera similar el compromiso organizacional busca que se focaliza la actividad 

del colaborador en el bienestar del equipo y de la empresa permitiendo que se 

aumente la participación laboral y que se identifique con los objetivos estratégicos 

de la organización (Ardiansyah et al., 2020). 

De esta forma, Tsai (2022) establece que el compromiso de la organización surge 

por la voluntad del colaborador hacia la corporación y el compromiso ejercido 

laboralmente en la búsqueda organizacional.  

De esta manera se establece las dimensiones como lo señala Moreira et al. (2022) 

evidenciándose a continuación: 

La dimensión afectiva, refleja el apego emocional entre el individuo y la compañía 

con un deseo por permanecer ejerciendo sus funciones, demostrando así la 

identificación y satisfacción con la finalidad corporativa (Moreira et al. 2022). 

La dimensión de continuidad, refleja hacia la relación permanente del colaborador 

con la compañía, debido a que se reconoce los beneficios laborales permitiendo de 

esta manera la permanencia y erradicación de renuncia pues consideran un 

ambiente grato laboralmente del cual no quieren desprenderse. Adicionalmente a 

ello, la dependencia del individuo por obtener motivación remunerativa y 

conveniencia en sus funcionen impulsan a seguir laborando, asumiendo de esta 

manera la continuidad del mismo (López, 2021). 

La dimensión normativa, refleja como la manera de continuidad ejercida dentro de 

la compañía amparada en las normas laborales creando seguridad durante el 

ejercicio de sus funciones (Meyer y Allen, 1997; citados por Montoya, 2019, p. 12). 

Para Ebrahimi & Ghaediyan (2021) establecen que el compromiso normativo 

establece al colaborador la capacidad de tener una perspectiva mejorada con el fin 

empresarial, de esta manera se determina lo legal y moral por parte de la 

corporación generando confiabilidad al individuo. Pues el contrato estipulado por la 

corporación es la garantía del colaborador para ejercer sus funciones e identificarse 

con ella, interiorizando los valores y perspectivas.   
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III.  METODOLOGÍA

3.1. Tipo y diseño de investigación 

El tipo de investigación fue cuantitativo, porque en el estudio se usó análisis 

estadísticos y puntuaciones numéricas para explicar la realidad en la que se 

encuentran las variables de investigación, además, el proyecto presenta un alcance 

correlacional, ya que éste tiene por finalidad conocer el grado de relación que 

presenta el clima laboral y el compromiso organizacional, en la cual haciendo uso 

de pruebas paramétricas se podrá responder a los objetivos de estudio y con ello 

probar la hipótesis de investigación (CONCYTEC, 2020). 

El diseño del estudio fue no experimental porque la investigación se fundamenta 

principalmente en la observación de situaciones tal y como se han presentado en 

un momento y porque no sé efectuaron manipulación de manera liberada a las 

variables de clima laboral y compromiso organizacional; además fue transversal, 

porque la información requerida para la investigación se recogerá en un solo 

momento (Hernández-Sampieri & Mendoza, 2018). 

Figura 1 

Esquema del diseño de investigación. 

M 

Vx 

r 

Vy 

Nota: Diseño de la investigación (Hernández-Sampieri & Mendoza, 2018). 

Donde: 

M: Muestra de la investigación 

Vx: Variable clima laboral 

Vy: Variable compromiso organizacional 

r: relación de las variables. 
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3.2. Variables y operacionalización 

Variable: clima laboral 

Definición conceptual: Para Montoya et al. (2021) establecen que el clima laboral 

está conformado por diversas actitudes y rendimiento personal conformado por el 

ambiente organizado, basándose en diversas perspectivas y principios de diversas 

ciencias como psicología y sociología que se enfocan en inculcar valores, acciones 

y nuevos métodos de trabajo en los diferentes grupos en la compañía, analizando 

de esta manera el entorno laboral referente al recurso humano con  el fin 

organizacional y las tácticas que reflejan en cada corporación. 

Definición operacional: el clima laboral permite que dentro de una institución se 

disponga un buen ambiente laboral donde prevalezca la satisfacción y el orgullo del 

colaborador por pertenecer a la entidad, favoreciendo así al equilibrio 

organizacional y a ofrecer oportunidades de crecimiento hacia el trabajador. 

Dimensiones: liderazgo, motivación, recompensa y participación. 

Variable: compromiso organizacional 

Definición conceptual: que el compromiso organizacional como el estado enfocado 

por el colaborador hacia la identificación con la compañía, la finalidad y objetividad 

para conseguir cada plan propuesto involucrando como participes a cada individuo 

dentro de la organización, siendo factores que satisfacen cada función realizada, 

además de esto el empleado tiene un elevado grado de responsabilidad con sus 

funciones, que al ejecutarse evidencian menores niveles de ausentismo y salidas 

de la corporación (Ardiansyah et al., 2020). 

Definición operacional: el compromiso organizacional se caracteriza por ser aquel 

factor que permite que los colaboradores de una organización logren involucrarse 

con el desarrollo de sus funciones y que los objetivos y valores de la empresa lo 

tomen como suyos, permitiendo el éxito empresarial. 

Dimensiones: compromiso afectivo, compromiso normativo y compromiso de 

continuidad. 
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3.3. Población, muestra y muestreo 

La población y muestra del estudio estuvo representada por los 31 colaboradores 

de una empresa del rubro de chocolates en Pucallpa, esto porque se tomó en 

consideración un muestreo no probabilístico por conveniencia; es decir se 

seleccionará la muestra acorde a los requerimientos del investigador y tomando en 

consideración la necesidad e importancia del estudio. 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

Las técnicas de recolección de información hacen énfasis en los diversos procesos 

que se desarrollan para recopilar datos de una determinada muestra y los 

instrumentos son el medio que permiten recolectar la información en torno a un 

objetivo (Arias, 2020). 

Para la investigación se consideró como técnica a la encuesta mientras que por 

instrumentos se tomó en cuenta al cuestionario; en lo que respecta al cuestionario 

de clima laboral este estuvo compuesto por una cantidad de 20 ítems, los que 

fueron organizados y estructurados en cuatro dimensiones: dimensión liderazgo (6 

ítems); dimensión motivación (5 ítems); dimensión recompensa (4 ítems) y 

dimensión participación (5 ítems), el nuevo referente al cuestionario de compromiso 

organizacional estuvo conformado por 18 ítems, los mismos que se organizaron en 

dimensiones: compromiso efectivo (8 ítems), compromiso normativo (6 ítems) y 

compromiso de continuidad (6 ítems), ambos cuestionarios estuvieron evaluados 

por una escala Likert. 

La validez consiste en el proceso que permite señalar que el instrumento llega a 

medir efectivamente las variables y éste es desarrollado por medio de un juicio de 

expertos, por ende, para el proyecto se consideraron a tres profesionales quienes 

brindaron sus aportes y sugerencias respecto a la elaboración de los instrumentos 

e indicaron señalar que los ítems propuestos lograron medir las variables (Aceituno 

et al., 2020). 

De igual manera, la confiabilidad determina la coherencia y consistencia que 

presenta la información que ha sido recolectada mediante los instrumentos de 

recolección de datos; de esta forma para el presente estudio se evaluará la 

confiabilidad por medio del Alfa de Cronbach. 
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3.5. Procedimientos 

Los procedimientos que se llevaron a cabo para la recolección de información, inició 

con la elaboración de los instrumentos, luego se contó con el apoyo de 3 

profesionales quienes permitieron realizar la validez; posteriormente se realizó una 

solicitud a la entidad para poder aplicar los instrumentos, seguidamente se informó 

a los colaboradores sobre el propósito de la investigación y mediante un 

consentimiento informado ellos respondieron las preguntas propuestas; 

continuando se recogió la información y se realizó un análisis de confiabilidad; 

finalmente, los datos obtenidos fueron organizados acorde al propósito del estudio 

para responder a los objetivos de investigación. 

3.6. Métodos de análisis de datos 

Se consideró para la investigación un método inferencial, el cual permitió contrastar 

la hipótesis de investigación por medio del análisis de los datos; para organizar la 

información se hizo uso de la herramienta del SPSS, facilitando identificar los 

niveles de correlación y los niveles descriptivos acorde a cada variable de estudio, 

para que con ello se pueda validar la hipótesis. 

3.7. Aspectos éticos 

Salazar et al. (2018) indica que los aspectos éticos son sumamente importantes 

para el desarrollo de una investigación, pues hace referencia a las consideraciones 

éticas que el investigador ha tomado en cuenta para desarrollar un estudio 

favorecedor para la sociedad, resaltando al aspecto ético de beneficencia, lo que 

quiere decir que la investigación tiene por principal objetivo generar el bien; el 

principio de no maleficencia, es decir y la información desarrollada no ocasionó 

daños de forma intencionada a la sociedad; el principio de Justicia resalta la 

importancia de respetar los derechos de las personas en el campo de la 

investigación y finalmente el aspecto ético de autonomía lo que señaló la 

consideración de realizar un consentimiento informado previo hacia los 

participantes e involucrados de la investigación. 
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IV.  RESULTADOS 

Resultados respecto de la variable 1: clima laboraly sus dimensiones 

Figura 2 

Análisis descriptivo de la variable clima laboral y sus dimensiones. 

 

Nota. Luego de la encuesta aplicada a los 31 colaboradores de una empresa del 

rubro de chocolate se llegó a identificar que el 49% señaló que el clima laboral viene 

desarrollándose en un nivel medio en la institución; asimismo se identificó que el 

liderazgo se viene desarrollando un nivel medio caracterizado por el 61%; 

correspondiente a la dimensión de motivaciones identificó que el 52% de los 

colaboradores presentan un nivel medio; en lo que respecta a la dimensión de 

recompensas se identificó que el 42% enfatiza un nivel medio; y en la dimensión de 

participación se observa que existe un nivel medio representado por el 42%.  
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Resultados respecto de la variable 2: compromiso organizacional 

Figura 3 

Análisis descriptivo de la variable compromiso organizacional y sus dimensiones. 

 

Nota. Luego de la encuesta aplicada a los 31 colaboradores de una empresa del 

rubro de chocolates de Pucallpa se llegó a lentificar que el compromiso 

organizacional en la institución viene desarrollándose en un nivel medio 

representado por el 54% de los colaboradores; de igual forma analizando sus 

dimensiones se identificó que el 58% de los colaboradores presenta un nivel medio 

de compromiso afectivo; en lo que respecta al compromiso normativo el 55% 

presentó un nivel medio y en lo referente a la dimensión de compromiso de 

continuidad el 48% presenta un nivel medio. 
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Resultados inferenciales 

En lo concerniente al análisis de inferencial de la investigación se inició con la 

contrastación de la prueba de normalidad para poder identificar las pruebas 

paramétricas y no paramétricas que permitirán determinar la relación que presenta 

el clima laboral y el compromiso organizacional; este esta forma como se resalta 

que la muestra estuvo constituida por una cantidad de 31 colaboradores por ello, 

se consideró usar la prueba de normalidad de Shapiro - Willk, la cual permitió 

presentar por resultados lo siguiente: 

Tabla 1 

Prueba de normalidad de los datos 

 Shapiro-Wilk 

Variables Estadístico gl Sig. 

Clima laboral 0.518 31 0.000 

Compromiso organizacional 0.574 31 0.000 

Nota. Resultados derivados del cuestionario procesado en la herramienta IBM SPSS. 

Mediante los resultados que se reflejan en la tabla 1, se resalta un nivel de 

significancia de p=0,000 la variable de clima organizacional y un nivel de 

significancia de p=0,000 para la variable de compromiso organizacional, por ello, 

que, en base a las puntuaciones presentadas, se determinó que los datos no 

presentan una distribución normal, es así como se toma la decisión de usar la 

prueba no paramétrica de Spearman para los análisis de relación.  
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Contrastación de hipótesis 

Hi: el Clima laboral se relaciona significativamente con el compromiso 

organizacional de los colaboradores de una empresa del rubro de chocolates en 

Pucallpa. 

Ho: el Clima laboral no se relaciona significativamente con el compromiso 

organizacional de los colaboradores de una empresa del rubro de chocolates en 

Pucallpa. 

Tabla 2 

Relación entre el clima laboral y el compromiso organizacional en los 

colaboradores de una empresa una empresa del rubro de chocolates en Pucallpa. 

   
Compromiso 

organizacional 

Rho de 

Spearman 

Clima laboral Coeficiente de 

correlación 

0,794** 

  
Sig. (bilateral) 0.000 

  
N 31 

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

Nota. Resultados derivados del cuestionario procesado en la herramienta IBM SPSS. 

Analizando los valores presentados en la tabla 1, se ha determinado que el clima 

laboral se relaciona significativamente con el compromiso organizacional en los 

colaboradores de una empresa del rubro de chocolates en Pucallpa, en la cual, la 

puntuación de significancia fue de 0,000 y el coeficiente de correlación fue de 0,794 

lo que establece una relación positiva alta entre las variables (Hernández – 

Sampieri et al. 2014); por ello, se afirma que al mejorar el clima laboral conllevará 

a que el compromiso organizacional mejore. Es de esta manera como se acepta la 

hipótesis de la investigación y se rechaza la hipótesis nula. 
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Tabla 3 

Relación entre las dimensiones de la gestión de talento humano y la cultura 

organizacional en los colaboradores de una empresa del rubro de chocolates en 

Pucallpa. 

Prueba no 

paramétrica 

Dimensiones de la 

variable clima laboral 

Ítems Compromiso 

organizacional 

Rho de Spearman Liderazgo  Coeficiente de correlación 0,842** 
 

Sig. (bilateral) 0.000 

 N 31 

 Motivación  Coeficiente de correlación 0,811** 

 Sig. (bilateral) 0.000 

 N  31 

  Recompensa  Coeficiente de correlación 0,816** 

 Sig. (bilateral) 0.000 

 N 31 

 Participación  Coeficiente de correlación 0,722** 

 Sig. (bilateral) 0.000 
 

N 31 

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

Nota. Resultados derivados del cuestionario procesado en la herramienta IBM SPSS. 

Analizando los valores presentados en la tabla 3, se ha determinado que las 

dimensiones del clima laboral se relacionan significativamente con el compromiso 

organizacional que los colaboradores de una empresa del rubro de chocolates en 

Pucallpa, en la cual, pues en todas las dimensiones se identificó un nivel de 

significancia menor a 0,05 y los coeficientes de correlación presentaron 

puntuaciones mayores a 0,722.  
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V.  DISCUSIÓN 

En lo referente al objetivo general sobre determinar la relación entre el clima laboral 

y compromiso organizacional de los colaboradores de una empresa del rubro de 

chocolates en Pucallpa, se presentó por resultados el clima laboral se relaciona 

significativamente con el compromiso organizacional en los colaboradores de una 

empresa del rubro de chocolates en Pucallpa, en la cual, la puntuación de 

significancia fue de 0,000 y el coeficiente de correlación fue de 0,794 lo que 

establece una relación positiva alta entre las variables; por ello, se afirma que al 

mejorar el clima laboral conllevará a que el compromiso organizacional mejore. Es 

de esta manera como se acepta la hipótesis general de la investigación y se 

rechaza la hipótesis nula. 

Es así como se coincide con los resultados de Seyyedmoharrami et al. (2019),quien 

señaló que al desarrollarse un buen clima laboral ello conduce a que el compromiso 

por lo que se obtuvo un nivel de significancia menor a 0,05 y un puntaje de 

correlación de 0,472 además se llegó a destacar que el clima y el compromiso 

contribuyen de forma significativa al desgaste laboral pues se obtuvieron 

puntuaciones de significancia menores a 0,05 y la correlación fue negativa con una 

puntuación de 0,222. 

Se encontró diferencias con los resultados de Goetendia (2020), pues la autora a 

diferencia de los otros investigadores identifico que el clima laboral no presenta 

relación significativa con el compromiso organizacional, Esto fue determinado por 

las puntuaciones de significancia que fueron mayores a 0,05, en la cual el autor 

destaca que el compromiso de los colaboradores no siempre depende del ambiente 

laboral en su totalidad; sin embargo llegó a reflejar que el clima laboral siempre 

permite que el personal se sienta tranquilo consigo mismo y que favorezca al 

desarrollo de sus actividades. 

Es así como se acepta el aporte de la teoría de compromiso propuesta por Allen y 

Meyer quienes sostienen que el compromiso de una persona pesa en el nivel de 

identificación que tiene un colaborador hacia su centro de trabajo, que demuestre 

satisfacción y sentido de pertenencia, donde logré reconocer cada uno de sus 

propósitos y valores para que tome la decisión de seguir perdurando o de dejar de 
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laborar en una empresa; de igual forma, señalan que el compromiso fortalece la 

relación que posee una persona con una organización, en la cual logra aceptar los 

objetivos de la institución y los valores como si fueran suyos y necesarios para el 

éxito empresarial (Salvador, 2019). 

Además, se acepta la teoría de la teoría Litwin y Stringer reflejan a los que impulsan 

a otorgar explicaciones relevantes respecto a la conducta de las personas que 

laboran dentro de una compañía empleando conceptualización motivacional y 

sobre el entorno. Cada autor describe diversas situaciones y de ambiente que 

influyen considerablemente respecto a la conducta enfocada hacia la perspectiva 

de la persona (Díaz, 2019). 

En lo que respecta el objetivo específico sobre establecer la relación entre el 

liderazgo y el compromiso organizacional de los colaboradores de una empresa del 

rubro de chocolates en Pucallpa, se presentó por resultados el liderazgo se 

relaciona significativamente con el compromiso organizacional en los 

colaboradores de una empresa del rubro de chocolates en Pucallpa, en la cual, la 

puntuación de significancia fue de 0,000 y el coeficiente de correlación fue de 0,842 

lo que establece una relación positiva alta; por ello, se afirma que al mejorar el 

liderazgo conllevará a que el compromiso organizacional mejore.  

Se encontró diferencias con el estudio de Khan (2019) quién reflejo en su 

investigación que el clima laboral tiene una moderada relación significativa con el 

compromiso organizacional pues los niveles de significancia fueron menores a 0,05 

y el coeficiente de correlación fue de 0,392, por lo que se ha llegado a determinar 

que es una mente importante el desarrollo de un adecuado clima laboral dentro de 

las organizaciones dado que permite potencializar los resultados de compromiso 

por parte del colaborador hacia su centro de trabajo además ayuda a que se mejore 

el desempeño el liderazgo y el cumplimiento de objetivos manteniendo una visión 

compartida. 

En lo concerniente al objetivo específico sobre establecer la relación entre la 

motivación y compromiso organizacional de los colaboradores de una empresa del 

rubro de chocolates en Pucallpa, se presentó por resultados la motivación se 

relaciona significativamente con el compromiso organizacional en los 
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colaboradores de una empresa del rubro de chocolates en Pucallpa, en la cual, la 

puntuación de significancia fue de 0,000 y el coeficiente de correlación fue de 0,811 

lo que establece una relación positiva alta; por ello, se afirma que al mejorar la 

motivación conllevará a que el compromiso organizacional mejore.  

De manera similar se encontraron coincidencias con el estudio de Rahimi (2018),  

en la cual el auditor enfatiza que  existe relación significativa entre el clima y el 

compromiso organizacional porque las puntuaciones obtenidas de nivel de 

significancia fue de 0,000 y el coeficiente de correlación fue de 0,714; estos 

resultados reflejaron que al crear un clima laboral adecuado ayudara al compromiso 

de los colaboradores y todo ello podrá generar un impacto positivo en los procesos 

de recuperación y servicio hacia los colaboradores, también se reflejó qué es 

importante contar con un personal motivado dado que ello ayudará a que se 

disponga de una mejor orientación de los colaboradores hacia el desarrollo de sus 

actividades y cumplimiento de metas. 

Se identificó coincidencias con los resultados de Imron et al. (2020),  en la cual los 

autores reflejaron que el clima laboral y el compromiso organizacional se relacionan 

significativamente y que esta relación es positiva dado que el nivel de significancia 

identificado fue un p-valor de 0,000 y el coeficiente de correlación fue de 0, 723; a 

las puntuaciones determinaron que en una institución al mejorar el clima laboral 

conllevará a que el compromiso organizacional se mejore permitiendo disponer de 

un ambiente mucho más cooperativo y enfocado en alcanzar las metas 

organizacionales favoreciendo así el desempeño y rentabilidad de la empresa. 

Es de esta forma como se acepta la teoría de Teoría de Rensis Likert el cual 

califica a individuos por medio de la actitud frente a diversas situaciones, además 

del comportamiento ejercido respecto a eventualidades, para esto es indispensable 

considerar diversas perspectivas del entorno siendo lo más relevante. Es por ello 

que, se enfoca en establecer particularidades que conceptualizan la corporación y 

se determina la perspectiva de cada uno de los que pertenecen al entorno de 

trabajo (Vargas, 2022). 
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Es asi como se acepta el aporte de Rivera et al. (2018) quienes estipulan que las 

corporaciones reflejan un trabajo en equipo al entablar relaciones estrechas con 

sus participantes que contribuyen hacia la responsabilidad en cada una de las 

funciones ejecutadas, logrando finalidades corporativas que aseguran su 

compromiso con la compañía. Es por ello por lo que, la participación constante del 

empleado con la corporación se efectúa hacia la productividad y el involucrarse 

constantemente. 

Además, se acepta el aporte de Cruz et al. (2021) quien señala que el clima en el 

trabajo se establece por medio de un conglomerado de características perceptibles 

y no perceptibles que equilibran la manera relativa de conocer en una compañía, 

por eso es importante considerar la actitud, motivación y comportamiento de cada 

individuo perteneciente a la compañía. De acuerdo con los momentos establecidos 

por el clima laboral se enfoca a los cambios recurrentes entre los que conforman o 

lideres que se esmeran por generar cambios positivos para la organización. 

Respecto al objetivo específico sobre establecer la relación entre la recompensa y 

compromiso organizacional de los colaboradores de una empresa del rubro de 

chocolates en Pucallpa, se presentó por resultados la recompensa se relaciona 

significativamente con el compromiso organizacional en los colaboradores de una 

empresa del rubro de chocolates en Pucallpa, en la cual, la puntuación de 

significancia fue de 0,000 y el coeficiente de correlación fue de 0,816 lo que 

establece una relación positiva alta; por ello, se afirma que al mejorar la 

recompensa conllevará a que el compromiso organizacional mejore. 

Asimismo se identificó coincidencias con los resultados de Béjar (2021), donde el 

autor señala que el clima laboral Presenta una asociación significativa con el 

compromiso organizacional presentando un nivel de significancia de 0,000 un RHO 

de Spearman de 0,696; estás puntuaciones permitieron reflejar que en una 

institución al mejorar el clima laboral por parte de los colaboradores favorecerá 

directamente a que ellos reflejen un mayor compromiso organizacional, además los 

autores indicaron que dentro de una organización se deben mejorar los aspectos 

básicos como la alta rotación del personal como la recompensa hacia el 

colaborador, la comunicación, y el liderazgo, dado que cada uno de estos aportes 



27 

ayudará a que los colaboradores se sientan mucho más identificados y cuentan con 

un espacio que les permita desarrollar sus actividades de forma eficiente y que se 

encuentren alineados a cumplir con las metas propuestas por la empresa. 

Se acepta el aporte de Leal (2020), quien señala que el reconocimiento se enfoca 

hacia la manera favorable que se enfoca el empleador manifestándose por medio 

del esmero e ímpetu del individuo, logrando se esta manera sentirse identificado 

con la corporación, logrando mejorar su visión dentro de sus funciones ejecutando 

con mayor inspiración hacia soluciones concretas y equitativas. 

Asimismo, se acepta el aporte de Manyay (2019), quien resalta que el clima en el 

trabajo se basa como una definición sobre la tradición en cada uno de los estudios 

siendo un factor dentro de las compañías, perteneciendo como un indicador que 

refleja el día a día en los interiores de las organizaciones acondicionándose a 

diversas normas para optar hacia la adaptabilidad del entorno laboral y el 

equipamiento que se maneja, además de las actitudes con las cuales se 

desenvuelven el personal, considerando a la alta gerencia el estilo de 

comunicación, la remuneración que se maneja y los beneficios laborales para optar 

hacia una identificación de cada una de las personas que se enfocan hacia sus 

labores ejecutadas. 

Además, se acepta el aporte de Berberoglu (2018) quien afirma que la accesibilidad 

de la remuneración se efectúa por el método imparcial dentro de la accesibilidad de 

un aspecto paralelo, relativo laboralmente hablando que es fundamentado por la 

competencia y virtudes requeridas como parte de las características 

compensatorias. 

Concerniente al objetivo específico sobre establecer la relación entre la 

participación y el compromiso organizacional de los colaboradores de una empresa 

del rubro de chocolates en Pucallpa, se presentó por resultados la participación se 

relaciona significativamente con el compromiso organizacional en los 

colaboradores de una empresa del rubro de chocolates en Pucallpa, en la cual, la 

puntuación de significancia fue de 0,000 y el coeficiente de correlación fue de 0,722 

lo que establece una relación positiva alta; por ello, se afirma que al mejorar la 

participación conllevará a que el compromiso organizacional mejore.  



28 
 

Se presentó similitud con los resultados presentados por Trung y Konosu (2021), 

en la cual los autores reflejaron que existe una relación positiva entre el clima, el 

compromiso y el desempeño laboral pues se llegaron a mostrar niveles de 

significancia menores a 0,05 y los coeficientes de correlación para las relaciones 

entre el clima y el compromiso fue de 0,482; lo que determinó una relación positiva 

moderada; asimismo la relación entre el clima y el desempeño reflejo un coeficiente 

de correlación de 0,537 indicando una relación positiva moderada; frente a las 

puntuaciones se ha llegado a determinar qué al fortalecer el clima laboral y el 

compromiso organizacional en una empresa con llevará a que estás puedan contar 

con colaboradores mucho más competitivos, por ende favorecerá a mejorar su 

desempeño y destrezas laborales. 

Es así como se acepta el aporte de Alamino & Cuchén (2021) quienes establecen 

que el clima en el trabajo está conformado por diversas actitudes y rendimiento 

personal conformado por el ambiente organizativo, basándose en diversas 

perspectivas y principios de diversas ciencias como psicología y sociología que se 

enfocan en inculcar valores, acciones y nuevos métodos de trabajo en los diferentes 

grupos en la compañía, analizando de esta manera el entorno laboral referente al 

rr.hh,  el fin organizacional y las tácticas que reflejan en cada corporación. 

De manera similar se acepta el aporte Palma (2021) donde establece que la 

participación del individuo demostrando el compromiso por la productividad que 

efectúa el individuo en cada una de las perspectivas relacionadas a involucrarse en 

la compañía. De esta manera, Rivera et al. (2018) estipula que las corporaciones 

reflejan un trabajo en equipo al entablar relaciones estrechas con sus participantes 

que contribuyen hacia la responsabilidad en cada una de las funciones ejecutadas, 

logrando finalidades corporativas que aseguran su compromiso con la compañía. 

Es por ello por lo que, la participación constante del empleado con la corporación 

se efectúa hacia la productividad y el involucrarse constantemente. 
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VI. CONCLUSIONES

1. Se concluye que el clima laboral se relaciona significativamente con el

compromiso organizacional en los colaboradores de una empresa del

rubro de chocolates en Pucallpa, en la cual, la puntuación de significancia

fue de 0,000 y el coeficiente de correlación fue de 0,794 lo que establece

una relación positiva alta entre las variables; por ello, se afirma que al

mejorar el clima laboral conllevará a que el compromiso organizacional

mejore.

2. Se estableció que el liderazgo se relaciona significativamente con el

compromiso organizacional en los colaboradores de una empresa del

rubro de chocolates en Pucallpa, en la cual, la puntuación de significancia

fue de 0,000 y el coeficiente de correlación fue de 0,842 lo que establece

una relación positiva alta; por ello, se afirma que al mejorar el liderazgo

conllevará a que el compromiso organizacional mejore.

3. Se determinó que la motivación se relaciona significativamente con el

compromiso organizacional en los colaboradores de una empresa del

rubro de chocolates en Pucallpa, en la cual, la puntuación de significancia

fue de 0,000 y el coeficiente de correlación fue de 0,811 lo que establece

una relación positiva alta; por ello, se afirma que al mejorar la motivación

conllevará a que el compromiso organizacional mejore.

4. Se presentó que la recompensa se relaciona significativamente con el

compromiso organizacional en los colaboradores de una empresa del

rubro de chocolates en Pucallpa, en la cual, la puntuación de significancia

fue de 0,000 y el coeficiente de correlación fue de 0,816 lo que establece

una relación positiva alta; por ello, se afirma que al mejorar la recompensa

conllevará a que el compromiso organizacional mejore.

5. Se estableció que la participación se relaciona significativamente con el

compromiso organizacional en los colaboradores de una empresa del

rubro de chocolates en Pucallpa, en la cual, la puntuación de significancia

fue de 0,000 y el coeficiente de correlación fue de 0,722 lo que establece

una relación positiva alta; por ello, se afirma que al mejorar la participación

conllevará a que el compromiso organizacional mejore.
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VII.  RECOMENDACIONES 

1. A una empresa del rubro de chocolates en Pucallpa se le recomienda 

implementar dentro de sus documentos de gestión programas enfocados 

en la mejora del clima laboral de la organización con la finalidad de que 

esto ayude a mejorar el ambiente en el cual se desarrolla su personal, 

esto puede ser desarrollado mediante la implementación de actividades 

deportivas y de actividades de esparcimiento donde no solo se involucre 

al colaborador sino que también se tome en consideración a sus familiares 

e hijos. 

2. Al área de recursos humanos de una empresa del rubro de chocolates en 

Pucallpa, se le sugiere ejecutar y realizar charlas de 5 minutos estos 

tienen que ser previos al inicio de cada labor, dado que esta actividad 

favorecerá a la práctica de la comunicación y a permitir que los 

trabajadores se sientan mucho más comprometidos con el desarrollo de 

sus funciones además esto se le sugiere reforzará su valor e importancia 

dentro de la empresa. 

3. Al área de planificación se le recomienda seguir desarrollando proyectos 

alineados a la mejora de la calidad de vida del colaborador para que así 

se mejore el clima laboral y con ellos poder conocer los indicadores que 

favorezcan a crear un ambiente mucho más comprometido. 

4. Al área de recursos humanos se le sugiere programar reuniones 

quincenales en cada una de las áreas de la empresa con la finalidad de 

poder identificar cuáles son las fortalezas y las debilidades del trabajador 

y con ello se pueda plantear planes estratégicos de mejora continua. 
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VIII.  PROPUESTA 

8.1. Datos informativos: 

Título de la propuesta: “estrategia de clima laboral enfocado en mejorar el 

compromiso de los colaboradores” 

8.2. Justificación 

El desarrollo de la propuesta se centra en el planteamiento de una estrategia de 

clima laboral que esté alineado a mejorar el compromiso de los colaboradores dado 

que en el estudio se ha detectado como problemática el nivel medio de un clima 

laboral favorable lo que limita a la organización a ofrecer un servicio de calidad y 

afecta la imagen de la empresa. De igual manera la estrategia Busca fortalecer los 

aspectos positivos de la organización y reemplazar a aquellos criterios negativos 

mediante el desarrollo de acciones que beneficien al colaborador, logrando así 

mejorar el compromiso de los directivos y colaboradores. 

8.3. Objetivos 

Objetivo general: Diseñar estrategias de clima laboral para la mejora del 

compromiso organizacional de los colaboradores de una empresa del rubro de 

chocolates en Pucallpa. 

Objetivos específicos:  

a) Proponer estrategias de liderazgo para la mejora del compromiso 

organizacional de los colaboradores. 

b) Establecer estrategias de motivación para la mejora del compromiso 

organizacional de los colaboradores. 

c) Determinar estrategias de recompensa para la mejora del compromiso 

organizacional de los colaboradores. 

d) Determinar estrategias de participación para la mejora del compromiso 

organizacional de los colaboradores 

8.4. Principios 

Para la propuesta se consideraron como principios el compromiso, respecto, 

participación. 
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8.5. Diseño de la propuesta 

Figura 4 

Diseño de la propuesta. 

 
 
 
 
 
 
Diagnóstico del clima laboral                   

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

BENEFICIOS 
Cumplimiento de objetivos 
en la empresa 

Aumento del compromiso 
organizacional 

Fortalecimiento del trabajo 
en equipo 

Mejora de la rentabilidad de 
la empresa 

Mayor competitividad 
empresarial 

 

 Nota. El diseño de la propuesta se basó en el planteamiento de estrategias solución frente al diagnóstico identificado.  

Nivel medio de liderazgo por parte de los 
colaboradores 

Nivel medio de motivación por los 
colaboradores.

Nivel medio de recompensa de los 
colaboradores

Nivel medio de participación e 
involucramiento con las metas de la 
empresa

Liderazgo:

Realizar capacitaciones 
a los directivos de la 
empresa con respecto 
al coaching para que 
de esta forma 
dispongan una mejor 
relación con los 
colaboradores de la 
empresa y con ello se 
fortalezca la confianza 
permitiendo una 
mejor comunicación y 
adecuada toma de 
decisiones

Recompensa:

Reconocer a los 
colaboradores sus 
logros individuales y 
los que fueron 
generados en equipo 
de tal manera que se 
cree un sistema de 
recompensas 
enfocado en motivar al 
colaborador donde 
estos incentivos no 
solo reflejen aspectos 
monetarios sino en 
buscar que el 
colaborador se sienta 
a gusto con sus 
funciones

Motivación:

Escuchar las ideas del 
colaborador, organizar 
actividades de 
reconocimiento al 
esfuerzo y desempeño 
del 
trabajador mediante 
la publicación del 
trabajador del mes y 
un mural donde se 
exhiba los logros 
alcanzados.

Participación:

Implementar 
capacitaciones a los 
líderes para que 
fortalezca la unidad en 
equipo, desarrollar 
actividades recreativas 
para que se fomenten 
las relaciones entre los 
miembros de la 
organización y con ello 
se fortalezca la 
participación del 
colaborador en la 
empresa.

Estrategias  

Estrategias  

Estrategias  

Estrategias  
Estrategias de clima laboral para la mejora del 

compromiso organizacional de los colaboradores de una 

empresa del rubro de chocolates en Pucallpa 
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ANEXOS 

Anexo 1. Matriz de operacionalización de variables 

Variable Definición 
conceptual  

Definición 
operacional 

Dimensiones Indicadores Técnica e 
instrumento 

Escala  

Clima laboral Para Rodríguez y 
Loayza (2018) 
establecen que el 
clima en el trabajo 
está conformado 
por diversas 
actitudes y 
rendimiento 
personal 
conformado por el 
ambiente 
organizativo, 
basándose en 
diversas 
perspectivas y 
principios de 
diversas ciencias 
como psicología y 
sociología que se 
enfocan en 
inculcar valores, 
acciones y nuevos 
métodos de 
trabajo en los 
diferentes grupos 
en la compañía, 
analizando de esta 
manera el entorno 
laboral referente al 
recurso humano 
con  el fin 

el clima laboral 
permite que dentro 
de una institución 
se disponga un 
buen ambiente 
laboral donde 
prevalezca la 
satisfacción y el 
orgullo del 
colaborador por 
pertenecer a la 
entidad, 
favoreciendo así al 
equilibrio 
organizacional y a 
ofrecer 
oportunidades de 
crecimiento hacia 
el trabajador 

Liderazgo - Iniciativa laboral  
- Trabajo en equipo 
- Normatividad 

Encuesta - 
Cuestionario 

Escala 
ordinal  
 

Motivación - Autorrealización 
- Condiciones 

ambientales 

Recompensa  - Reconocimiento 
del personal 

- Equidad laboral 

Participación - Productividad 
- Involucramiento 
- Relaciones 

interpersonales 



 
 

organizacional y 
las tácticas que 
reflejan en cada 
corporación. 

Compromiso 
organizacional 

el compromiso 
organizacional 
como el estado 
enfocado por el 
colaborador hacia 
la identificación 
con la compañía, 
la finalidad y 
objetividad para 
conseguir cada 
plan propuesto 
involucrando como 
participes a cada 
individuo dentro 
de la organización, 
siendo factores 
que satisfacen 
cada función 
realizada, además 
de esto el 
empleado tiene un 
elevado grado de 
responsabilidad 
con sus funciones, 
que al ejecutarse 
evidencian 
menores niveles 
de ausentismo y 
salidas de la 
corporación 
(Paredes, 2019). 

el compromiso 
organizacional se 
caracteriza por ser 
aquel factor que 
permite que los 
colaboradores de 
una organización 
logren involucrarse 
con el desarrollo 
de sus funciones y 
que los objetivos y 
valores de la 
empresa lo tomen 
como suyos, 
permitiendo el éxito 
empresarial 

compromiso afectivo - Emociones 
- Sentido de 

pertenencia 

compromiso normativo - Retribución 
- Lealtad a la 

organización 

compromiso de 
continuidad 

- Beneficios de la 
organización 

- Permanencia 
laboral 

 



 
 

Anexo 2. Instrumentos de recolección de datos 

Instrumento de clima laboral 

Indicaciones: Marque con una (x) la respuesta que se ajusta a la percepción que 

usted muestra frente a los siguientes ítems, considerando el siguiente cuadro de 

valorización: 

ESCALA 

1 2 3 4 5 

Nunca  Casi nunca  A veces Casi siempre Siempre 

 

N° Ítem  Escala 

1 2 3 4 5 

 Liderazgo       

1 Mi iniciativa laboral es producto de mi conducta al 
cumplir mis obligaciones para lograr las metas 
organizacionales 

     

2 Soy proactivo como resultado de la iniciativa que 
muestra la alta dirección al incentivar un trabajo de 
calidad 

     

3 En la organización se promueve el trabajo en equipo 
mediante estrategias donde se clarifica los objetivos 

     

4 Para tener resultados positivos en el logro de los 
objetivos institucionales es necesario trabajar en equipo 

     

5 Dentro de la normatividad de la organización está 
determinado el conocimiento de las políticas 
institucionales 

     

6 Los sistemas en la organización brindan información al 
personal asegurando en cumplimiento de la 
normatividad 

     

 Motivación       

7 En la organización se preocupan por mi desarrollo 
profesional y en consecuencia me siento autorrealizado 

     

8 Me siento autorrealizado cuando la organización me 
brinda posibilidad para tomar decisiones y ponerlas en 
practica 

     

9 En mi organización promueven la creatividad e 
innovación y como resultado incrementa mi 
autorrealización 

     

10 La organización posee condiciones físicas para el 
desempeño de las tareas según la naturaleza de 
trabajo 

     

11 La organización posee condiciones físicas para el 
desempeño de las tareas según la naturaleza de 
trabajo 

     

 Recompensa       



 
 

12 El reconocimiento que brinda la alta dirección es 
adecuado para el desempeño de los objetivos en el 
trabajo 

     

13 El trato justo al trabajador y la comunicación de los 
logros obtenido es una muestra favorable del 
reconocimiento 

     

14 El salario guarda relación con el trabajo desempeñado 
mostrando equidad por parte de la organización 

     

15 Existe un método imparcial que contribuya con la 
equidad en la administración de los recursos. 

     

 Participación       

16 Mi productividad se manifiesta mediante mi desempeño 
eficiente asegurando el éxito organizacional 

     

17 Los estándares de calidad de la organización son 
retadores al cumplir metas y promueven mi 
productividad 

     

18 El involucramiento inicia en conocer la información 
necesaria para el buen progreso organizacional 

     

19 La adaptabilidad al cambio en la organización es 
producto del involucramiento que existe en los 
colaboradores 

     

20 La actitud que expongo en el desempeño de las tareas 
permite incrementar el nivel de involucramiento 

     



 
 

Instrumento de compromiso organizacional 

Indicaciones: Marque con una (x) la respuesta que se ajusta a la percepción que 

usted muestra frente a los siguientes ítems, considerando el siguiente cuadro de 

valorización: 

ESCALA 

1 2 3 4 5 

Nunca  Casi nunca  A veces Casi siempre Siempre 

 

N° Ítem  Escala 

1 2 3 4 5 

 compromiso afectivo      

1 La emoción que tienes hace que generes un 
sentimiento hacia la organización. 

     

2 Las actitudes que empleas para el logro de los objetivos 
institucionales son producto de tu emoción. 

     

3 Actúas con inteligencia para resolver los problemas de 
tu organización sintiéndote emocionalmente vinculado. 

     

4 Te logras identificar con los objetivos institucionales y 
sientes que perteneces a la organización 

     

5 La organización a la que perteneces realiza actividades 
para lograr la fidelización de sus colaboradores. 

     

6 Mi pertenencia está asociada a que creo en los 
objetivos organizacionales como propios. 

     

 compromiso normativo      

7 La retribución que le brindo a mi organización está en 
relación de que siento que le debo muchísimo. 

     

8 La retribución asignada por la organización es con 
equidad y en respuesta me siento comprometido 

     

9 Mi reciprocidad es un deber moral con la organización 
por la retribución adecuada que recibo continuamente 

     

10 Me siento en la obligación de realizar mi trabajo como 
resultado de mi lealtad hacia mi organización 

     

11 En mi organización puedo tomar decisiones en 
beneficio de los objetivos institucionales y así poder 
manifestar mi lealtad 

     

12 Soy consciente de la oportunidad que esta organización 
me brindó por ello siento que merece mi lealtad 

     

 compromiso de continuidad      

13 El beneficio de trabajar en esta institución me favorece 
actualmente y deseo continuar en ella. 

     

14 Si renunciara a mi institución y consideraría trabajar en 
otra parte, el resultado que tendría sería beneficioso. 

     

15 Mi organización me beneficia constantemente y tengo 
pocas opciones de conseguir fuera mi satisfacción. 

     

16 Mi permanencia en la organización es un asunto de 
necesidad por ello debo mantener mi puesto de trabajo 

     



 
 

17 La constancia que empleo en las tareas asignadas 
asegura mi permanencia en la organización 

     

18 Permanecer en la organización es mejor porque la 
duración de conseguir otras alternativas no es 
inmediata 

     

  



 
 

Anexo 3. Validación de instrumentos 

Validador 1 

 



 
 



 
 



 
 

 



 
 



 
 

 

 

 

 

 



 
 



 
 

Validador 2 



 
 



 
 



 
 

  



 
 



 
 

  



 
 



 
 

Validador 3 



 
 



 
 



 
 

  



 
 



 
 

 

 

 



 
 

 

  



 
 

Confiabilidad 

Confiabilidad de la variable: Clima laboral 
 

Ítem 
1 

Ítem 
2 

Ítem 
3 

Ítem 
4 

Ítem 
5 

Ítem 
6 

Ítem 
7 

Ítem 
8 

Ítem 
9 

Ítem 
10 

Ítem 
11 

Ítem 
12 

Ítem 
13 

Ítem 
14 

Ítem 
15 

Ítem 
16 

Ítem 
17 

Ítem 
18 

Ítem 
19 

Ítem 
20 

Subject1 2 1 1 2 3 3 2 3 3 2 3 3 2 3 1 3 2 2 2 1 

Subject2 1 1 2 2 3 2 3 2 3 1 3 2 1 3 2 2 3 1 1 3 

Subject3 3 3 3 1 1 3 3 2 2 2 2 1 2 2 3 3 3 3 2 1 

Subject4 4 4 5 4 5 5 4 5 5 4 5 5 5 4 5 5 5 4 5 5 

Subject5 5 4 5 4 5 5 5 4 4 4 5 4 4 5 5 4 4 5 4 5 

Subject6 5 4 5 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 5 5 4 5 5 4 5 

Subject7 2 2 1 3 3 2 3 2 2 2 2 3 1 1 1 2 2 2 3 3 

Subject8 5 5 4 4 5 4 4 5 5 5 4 5 5 4 4 4 4 4 5 4 

Subject9 3 2 3 3 2 1 2 3 3 3 1 1 1 2 3 1 1 3 3 2 

Subject10 1 1 2 2 3 3 2 2 3 2 2 2 3 2 1 1 3 3 3 3 

Subject11 5 4 5 5 4 4 4 4 5 4 5 4 4 4 5 4 5 5 5 4 

Subject12 3 1 3 3 2 2 2 2 3 1 2 2 1 2 2 1 3 2 2 2 

 

Alfa de Cronbach 

Cronbach's Alpha 0.9766   

Split-Half (odd-even) Correlation 0.9733   

Spearman-Brown Prophecy 0.9864    

Mean for Test 60.333    

Standard Deviation for Test 25.705    

KR21 1.2547  Questions Subjects 

KR20 1.2563  20 12 

  



 
 

Confiabilidad de la variable: Compromiso organizacional 
 

Ítem 
1 

Ítem 
2 

Ítem 
3 

Ítem 
4 

Ítem 
5 

Ítem 
6 

Ítem 
7 

Ítem 
8 

Ítem 
9 

Ítem 
10 

Ítem 
11 

Ítem 
12 

Ítem 
13 

Ítem 
14 

Ítem 
15 

Ítem 
16 

Ítem 
17 

Ítem 
18 

Ítem 
19 

Ítem 
20 

Subject1 3 2 3 2 2 1 3 1 1 3 3 1 2 3 2 2 1 2 3 2 

Subject2 2 2 1 2 2 2 3 2 2 2 2 3 3 1 3 1 3 2 2 2 

Subject3 1 1 1 1 1 1 3 2 2 2 1 2 3 3 1 2 3 2 1 1 

Subject4 5 4 4 4 4 4 5 5 4 5 4 5 4 4 5 4 5 4 5 4 

Subject5 5 4 4 5 4 5 4 5 5 4 4 5 4 5 4 4 4 5 5 4 

Subject6 4 5 4 5 4 4 5 5 4 4 4 4 5 5 4 4 5 4 4 5 

Subject7 3 1 1 1 2 3 2 3 2 1 2 3 1 3 3 3 1 1 3 1 

Subject8 4 4 4 5 4 5 4 4 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 4 4 

Subject9 3 2 1 3 2 2 2 3 1 2 3 3 3 3 2 2 2 1 3 2 

Subject10 2 2 3 3 3 1 1 3 2 2 3 2 2 1 2 2 3 1 2 2 

Subject11 5 5 5 4 4 5 4 5 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 5 5 

Subject12 2 2 2 3 1 2 2 1 3 3 1 2 1 1 1 2 3 3 2 2 

 

Alfa de Cronbach 

Cronbach's Alpha 0.95418   

Split-Half (odd-even) Correlation 0.96874   

Spearman-Brown Prophecy 0.96841    

Mean for Test 59.916    

Standard Deviation for Test 25.463    

KR21 1.2467  Questions Subjects 

KR20 1.2478  18 12 



 

 

Anexo 4. Desarrollo de la propuesta 

   



 

 

1. Datos informativos: 

Título de la propuesta: “Estrategia de clima laboral enfocado en mejorar el 

compromiso de los colaboradores” 

2. Justificación 

El desarrollo de la propuesta se centra en el planteamiento de una estrategia de 

clima laboral que esté alineado a mejorar el compromiso de los colaboradores dado 

que en el estudio se ha detectado como problemática el nivel medio de un clima 

laboral favorable lo que limita a la organización a ofrecer un servicio de calidad y 

afecta la imagen de la empresa. De igual manera la estrategia Busca fortalecer los 

aspectos positivos de la organización y reemplazar a aquellos criterios negativos 

mediante el desarrollo de acciones que beneficien al colaborador, logrando así 

mejorar el compromiso de los directivos y colaboradores. 

3. Objetivos 

Objetivo general: Diseñar estrategias de clima laboral para la mejora del 

compromiso organizacional de los colaboradores de una empresa del rubro de 

chocolates en Pucallpa. 

Objetivos específicos:  

e) Proponer estrategias de liderazgo para la mejora del compromiso 

organizacional de los colaboradores de una empresa del rubro de chocolates 

en Pucallpa. 

f) Establecer estrategias de motivación para la mejora del compromiso 

organizacional de los colaboradores de una empresa del rubro de chocolates 

en Pucallpa. 

g) Determinar estrategias de recompensa para la mejora del compromiso 

organizacional de los colaboradores de una empresa del rubro de chocolates 

en Pucallpa. 

4. Principios 

Para la propuesta se consideraron como principios el compromiso, respecto, 

participación.



 

 

5. Diseño de la propuesta 

 
 
 
 
 
 
Diagnóstico del clima laboral                   

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

BENEFICIOS 
Cumplimiento de objetivos 
en la empresa 

Aumento del compromiso 
organizacional 

Fortalecimiento del trabajo 
en equipo 

Mejora de la rentabilidad de 
la empresa 

Mayor competitividad 
empresarial 

 
 

 Nota. Diseño de la propuesta. Elaboración 

Nivel medio de liderazgo por parte 
de los colaboradores 

Nivel medio de motivación 
por los colaboradores.

Nivel medio de recompensa 
de los colaboradores

Nivel medio de participación e 
involucramiento con las metas de 
la empresa

Liderazgo:

Realizar 
capacitaciones a los 
directivos de la 
empresa con 
respecto al coaching 
para que de esta 
forma dispongan 
una mejor relación 
con los 
colaboradores de la 
empresa y con ello 
se fortalezca la 
confianza 
permitiendo una 
mejor comunicación 
y adecuada toma de 
decisiones

Recompensa:

Reconocer a los 
colaboradores sus 
logros individuales y 
los que fueron 
generados en 
equipo de tal 
manera que se cree 
un sistema de 
recompensas 
enfocado en 
motivar al 
colaborador donde 
estos incentivos no 
solo reflejen 
aspectos 
monetarios sino en 
buscar que el 
colaborador se 
sienta a gusto con 
sus funciones

Motivación:

Escuchar las ideas 
del colaborador, 
organizar 
actividades de 
reconocimiento al 
esfuerzo y 
desempeño del 
trabajador mediant
e la publicación del 
trabajador del mes y 
un mural donde se 
exhiba los logros 
alcanzados.

Participación:

Implementar 
capacitaciones a los 
líderes para que 
fortalezca la unidad 
en equipo, 
desarrollar 
actividades 
recreativas para que 
se fomenten las 
relaciones entre los 
miembros de la 
organización y con 
ello se fortalezca la 
participación del 
colaborador en la 
empresa.

Estrategias  

Estrategias  

Estrategias  

Estrategias  
Estrategias de clima laboral para la mejora del 

compromiso organizacional de los colaboradores de una 

empresa del rubro de chocolates en Pucallpa 



 

 

6. Desarrollo de la propuesta 

ESTRATEGIAS DE LIDERAZGO 

OBJETIVO: Establecer un clima laboral armonioso entre jefe y trabajador, y que el 

trabajador logre ganarse la confianza del jefe para la delegación de tareas. 

DIAGNÓSTICO: El resultado de la evaluación muestra que los trabajadores del 

área comercial, no tienen una buena relación con el jefe. En esta dimensión 

liderazgo se evidencia que la libertad de acción y toma de decisión es pobre. 

ACTIVIDADES: 

✓ Capacitar a los altos directivos de la empresa con respecto al coaching, para 

lograr de esta manera una mejor relación entre el jefe con sus colaboradores, 

fortaleciendo la confianza y logrando que el trabajador tenga una mejor 

comunicación, informando cualquier tipo de evento con respecto a su 

trabajo. 

✓ - Capacitar a los niveles jerárquicos en empowerment, para lograr que 

el jefe pueda apoyarse de sus trabajadores al momento de tomar cualquier 

decisión con respecto a la empresa y generar acciones inmediatas ante 

cualquier evento que ponga en riesgo a la empresa. 

✓  Fortalecer la comunicación a través de flexibilizar las relaciones 

interpersonales entre los empleados y la línea directiva generando la 

confianza del empleado hacia su jefe inmediato. 

✓ Permitir que los trabajadores puedan aportar nuevas ideas, para lograr 

fortalecer la confianza con los jefes, generando un ambiente de trabajo 

agradable. 

✓ Delegar la realización de ciertos proyectos a todos aquellos trabajadores que 

sean productos y tengan predisposición e iniciativa para realizar las cosas. 

PERSONAL OBJETIVO: Personal del área comercial que labora actualmente en la 

empresa. 

RECURSOS: 

- Infraestructura: Sala de capacitaciones de la empresa. 



 

 

- Materiales y Equipo: Utilizadas actualmente por la empresa. (se menciona 

en presupuesto) 

- Personal: para esta intervención será necesario el apoyo del área de 

Recursos Humanos. 

- Tiempo estimado: Para esta intervención se realizarán 3 sesiones por mes 

en un lapso de 6 meses. 

RESPONSABLE: El departamento de Recursos Humanos será responsable de la 

administración de la intervención. 

DURACIÓN: 6 meses (3 sesiones por mes) 

ESTRATEGIAS DE MOTIVACIÓN 

OBJETIVO: Fomentar la motivación individual y grupal en el entorno laboral. 

Escuchar las ideas del colaborador, organizar actividades de reconocimiento al 

esfuerzo y desempeño del trabajador mediante la publicación del trabajador del 

mes y un mural donde se exhiba los logros alcanzados.  

DIAGNÓSTICO: El resultado indica que no existen suficientes aspectos 

motivacionales en el puesto de trabajo, la mayoría relacionándolo con el trato al 

personal. 

ACTIVIDADES: 

✓ Escuchar las ideas de los trabajadores, para lograr que se sientan motivados 

y tengan un mejor desempeño en la empresa. 

✓  Reconocer los logros individuales y de equipo; generando un sistema de 

recompensas para motivar al personal a realizar correctamente sus 

actividades laborales. Sin embargo, estas recompensas no se relacionarán 

siempre con incentivos monetarios, ya que muchas veces hay personas que 

no reciben un buen sueldo y se sienten a gusto en su centro de trabajo. 

✓ Publicar constantemente los logros obtenidos por cada uno de los 

trabajadores, reconociendo al mejor trabajador del mes o exhibiendo los 

éxitos alcanzados hasta el momento. 

PERSONAL OBJETIVO: Personal del área comercial que labora actualmente en la 

empresa. 



 

 

RECURSOS: 

- Infraestructura: Sala de capacitación. 

- Materiales y Equipo: Carteles de corcho, tachuelas, material para 

publicaciones internas, papel bond, plumones, lapiceros. 

- Personal: Personal del área Recursos Humanos 

RESPONSABLE: El departamento de Recursos Humanos figura como principal 

ejecutor en el área de motivación. 

DURACIÓN: una reunión cada 2 meses 

ESTRATEGIAS DE PARTICIPACIÓN  

OBJETIVO: Fortalecer el trabajo en equipo entre los trabajadores de las diversas 

áreas de la empresa, para evitar cualquier tipo de conflictos que pongan en riesgo 

el buen clima laboral dentro de la empresa. 

DIAGNÓSTICO: Los resultados evidenciaron que no existe trabajo en equipo en el 

área comercial, de la empresa en estudio. 

ACTIVIDADES: 

✓ Lograr que el trabajador se sienta identificado con la empresa, participando 

constantemente en cualquier tipo de actividad que se le asigne. 

✓ Fortalecer la participación del trabajador con la empresa. 

✓ Motivar a los líderes del área comercial para que fortalezcan su liderazgo y 

la unidad de equipo. 

✓ Realizar actividades recreativas, para fomentar las buenas relaciones entre 

todos los miembros de la empresa. 

 PERSONAL OBJETIVO: Personal del área comercial que labora actualmente en 

la empresa. 

RECURSOS: 

- Infraestructura: Se mantiene la estructura actual de la empresa. 

- Materiales y Equipo: carteles informativos pegados en lugares estratégicos 

de la empresa, buzones de sugerencias y rota folios de papel periódico. 



 

 

- Personal: Apoyo de la Gerencia de Recursos Humanos para poder publicar 

la información en el boletín informativo de la empresa. 

- Tiempo estimado: Una vez al mes o de forma quincenal, dependiendo el 

mensaje que se desea transmitir a los trabajadores. 

RESPONSABLE: El departamento de Recursos Humanos de la empresa. 

DURACION: se programarán 2 actividades por semestre. 

ESTRATEGIAS DE RECOMPENSA 

OBJETIVO: Reconocer a los colaboradores sus logros individuales y los que fueron 

generados. 

DIAGNÓSTICO: Los resultados arrojan que la empresa no maneja un sistema de 

recompensa adecuada, lo que ha conllevado a mantener un bajo compromiso con 

la institución. 

PERSONAL OBJETIVO: Todos los trabajadores que laboran en la empresa. 

ACTIVIDADES: 

- Crear un sistema de recompensa intrínseca enfocado en motivar al 

colaborador, como el planteamiento de reconocimiento por documentos a su 

esfuerzo y dedicación en el trabajo. 

- Realizar capacitaciones al colaborador para mejorar su desarrollo personal. 

- Realizar un compartir entre todos los colaboradores para formar lazos 

amicales. 

RECURSOS: 

- Infraestructura: Se mantiene la estructura actual de la empresa. 

- Materiales y Equipo: carteles informativos pegados en lugares estratégicos 

de la empresa, buzones de sugerencias y rota folios de papel periódico. 

- Personal: Apoyo de la Gerencia de Recursos Humanos para poder publicar 

la información en el boletín informativo de la empresa sobre las recompensas 

al colaborador. 

- Tiempo estimado: Una vez al mes o de forma quincenal, dependiendo de las 

recompensas que se les brinde a los trabajadores.  



 

 

Anexo 5. Validación de la propuesta 

Experto 1. 

 



 

 

 

 



 

 

 

 

  



 

 

Experto 2. 

 

 



 

 

 

 

 



 

 

 

 

 



 

 

Experto 3 
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