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Resumen

El objetivo del presente estudio es determinar el nivel de asociacion del clima
laboral en el compromiso organizacional del personal de una compafiia agraria —
Vird, 2023. Se utilizo como estructura metodoldgica, un enfoque cuantitativo, un
disefio descriptivo y correlacional no experimental, con un esquema transversal y
una tipologia basica. La informacion se recopil6 mediante encuestas aplicadas a
102 trabajadores, el tipo de muestra que se utilizo es la censal. Se emplearon dos
instrumentos previamente validados: una version adaptada de la escala de clima
laboral (WES) de Rudolf Moss y una version adaptada de la escala de compromiso
organizacional de Meyer y Allen. La confiabilidad en el primer instrumento resulto
ser 0.926 y en el segundo de 0.908. En cuanto a los resultados descriptivos, se
encontré6 que el 41,18% de los trabajadores perciben tener un clima laboral
favorable, mientras que el 55,88% muestra un buen nivel de compromiso
organizacional. Se pudo concluir que existe una correlacion de Spearman de 0,706
entre ambas variables, lo cual indica una relacién positiva fuerte, lo que nos indica
que a medida que el clima laboral mejora, también aumenta el compromiso
organizacional, y a su vez las dimensiones del clima laboral tienen una correlacion

positiva moderada con el compromiso organizacional.

Palabras clave: Clima Laboral, compromiso organizacional, agrario
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Abstract

The objective of the present study is to determine the level of association of the work
climate in the organizational commitment of the personnel of an agrarian company
- Virgd, 2023. A quantitative approach, a descriptive and correlational non-
experimental design, with a cross-sectional scheme and a basic typology, were
used as a methodological structure. The information was collected through surveys
applied to 102 workers, the type of sample that was used is the census. Two
previously validated instruments were used: an adapted version of the Rudolf Moss
Work Climate Scale (WES) and an adapted version of the Meyer and Allen
Organizational Commitment Scale. The reliability in the first instrument turned out
to be 0.926 and in the second 0.908. Regarding the descriptive results, it was found
that 41.18% of the workers perceive having a favorable work environment, while
55.88% show a good level of organizational commitment. It was possible to
conclude that there is a Spearman correlation of 0.706 between both variables,
which indicates a strong positive relationship, which indicates that as the work
environment improves, organizational commitment also increases, and in turn the
dimensions of the work environment have a moderate positive correlation with

organizational commitment.

Keywords: Work environment, organizational commitment, agrarian
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I. INTRODUCCION

En la actualidad, las empresas agrarias han experimentado un crecimiento
significativo en la economia de los paises y, por lo tanto, han implementado
nuevas estrategias para garantizar la sostenibilidad y competitividad en el
mercado. La retencion de personal es un reto critico para los encargados los
cuales administran el capital humano en el sector agricola, ya que la rotacion
frecuente de empleados puede generar sobrecarga laboral, aumentar los costos
y provocar la pérdida de talentos valiosos. Entendiendo la importancia que tiene
es de retener a nuestro personal en especial en el sector agricola, es esencial
mejorar el clima laboral para reducir la insatisfaccion del personal y disminuir la
rotacion de empleados. Segun Jiménez et al. (2018), un mal clima laboral puede
ser una de las principales razones por las cuales se da la rotaciéon de personal,
ya que esta influenciado por factores como las condiciones de trabajo, el
reconocimiento, las recompensas y la comunicaciéon. A su vez, el compromiso
organizacional forma parte esencial en disminuir la rotacién de personal, debido
a que un compromiso solido y constante con los empleados puede mejorar la
satisfaccion laboral, fomentar la cooperacién y crear una cultura empresarial
positiva y saludable que promueva la retencion de talentos.

En el &mbito internacional, Encinas (2019) revel6 que, las razones detras
de un entorno laboral desfavorable pueden ser la carencia de interaccion y
confianza entre la direccion y los empleados, trato injusto hacia el personal,
expectativas poco factibles, escasez de opciones para el crecimiento profesional
y circunstancias laborales deficientes. No obstante, los trabajadores perciben la
existencia de liderazgo en la compafiia, aunque sienten que su dedicacion no es
apreciada y que sus ideas no son valoradas. Un clima laboral adverso puede
acarrear varias consecuencias perjudiciales, tales como la disminucién de la
satisfaccion de los empleados, una reduccion de la productividad, un incremento
en la rotacion de personal, un aumento en las ausencias, una menor satisfaccion
por parte de los clientes y problemas legales.

A nivel nacional, Condor (2018), se identifican diversas causas de un
clima laboral negativo en el sector publico, como la falta de comunicacién y
confianza entre la gerencia y los empleados, trato injusto, expectativas poco

realistas, escasez de oportunidades de desarrollo, condiciones laborales



deficientes, interferencia politica y burocracia. Estas causas pueden tener
consecuencias perjudiciales, como la disminucién de la satisfaccion de los
empleados, menor productividad, alta rotacion de personal, aumento del
ausentismo, insatisfaccion del cliente y problemas legales. Para mejorar el clima
laboral, se sugiere acciones como una comunicacion regular, generacion de
confianza, trato justo, expectativas realistas, desarrollo profesional y mejores
condiciones de trabajo. La reduccion de la interferencia politica y burocracia
también es recomendada. Estas medidas pueden llevar a una mayor
satisfaccion, productividad y resultados positivos en el sector publico.

A nivel local Géalvez (2018) sobre el problema existente en las
organizaciones en relacion al clima y compromiso organizacional, se han
observado cifras alarmantes de alta rotacion de personal, baja produccion y
escasa satisfaccion de los empleados en sus lugares de trabajo, si no se realiza
el estudio seguirdn una significativa rotacion de personal por tal motivo nos
propone la implementacidon de un programa de linea de carrera para fomentar el
desarrollo profesional de los trabajadores a la misma vez no dejando de lado el
crecimiento del lado personal, asi como la realizacion de un entrenamiento
psicolégico al aire libre para las familias de los trabajadores. Ademas, se sugiere
la aplicacion de iniciativas enfocadas en incentivar la remuneracion y la retencion
del personal en la organizacion, asi como la optimizacién de los procedimientos
relacionados con la administracion de la calidad, la seguridad laboral, la salud
ocupacional y el compromiso social corporativo.

Una problematica en el sector agrario en el Peru es la desmotivacion y
saturacion entre la persona y el puesto que desempefia, la falta de estabilidad
laboral, los bajos salarios, también es importante destacar la falta de
capacitaciéon y entrenamiento, y la falta de beneficios laborales. Estos son
algunas de las principales problematicas que pasan el personal agricola en el
pais. La falta de medidas para mejorar estas condiciones puede llevar a la
disminuciéon de la motivacion y compromiso de los trabajadores, lo que puede
aumentar la rotacion de personal y generar costos adicionales de capacitacion y
contratacion para la empresa.

De lo antes mencionado podemos observar que tanto el CL como el grado
de compromiso de los empleados son factores importantes por considerar los

cuales resultan cruciales para evitar la rotacion de personal y fomentar la



fidelidad del personal hacia la organizacion, lo que en ultima instancia contribuira
a cumplir los objetivos de la compafiia tomando como base primordial el capital
humano. Es por eso que es crucial llevar a cabo esta investigacion para recopilar
y analizar las opiniones del personal agrarias como clientes internos valiosos. Si
no se realiza esta investigacion, se perdera la oportunidad de comprender y
mejorar el CL y el CO en la compaiiia, y no se podria percibir cuales son las
causas mas relevantes por tratar y poder lograr asi mejorar el bienestar de los
trabajadores, compromiso con la compafiia y sus necesidades personales.

A partir de lo mencionado anteriormente, se presenta a continuacion el
problema principal: ¢ Cual es el nivel de asociacion entre CL y CO en el personal
de una compaiiia agraria - Vir, 2023? Continuando con la misma problemética,
se consideran aspectos especificos relacionados con las diferentes dimensiones
del Clima Laboral. En este sentido, se plantea la primera pregunta acerca de este
tema: ¢ Cual es el nivel de asociacion entre Ambiente Laboral y CO en el
personal de una compainiia agraria - Vird, 2023? segundo: ¢, Cuél es el nivel de
asociacion entre Aspectos Fisicos y CO en el personal de una compafiia agraria
- Vira, 2023?; tercero: ¢ Cual es el nivel de asociacién entre Normatividad
organizacional y CO en el personal de una compaifiia agraria - Vira, 2023? y
como Ultima problematica: ¢ Cual es el nivel de asociacidén entre Indicador de
Cambio y CO en el personal de una compafiia agraria - Vird, 20237

De igual manera, la justificacion teorica se basa en el criterio tedrico por
lo que se sustentara la propuesta de CL y CO buscando obtener un andlisis mas
riguroso y expandir el conocimiento sobre la relevancia de estas tematicas en los
sectores y empresas relacionadas con la agroindustria, se busca llevar a cabo
un estudio mas exhaustivo en una compafiia agraria. A nivel metodoldgico, el
estudio que se presenta tiene un caracter representativo, ya que permitira
analizar si existe una posible asociacibn o coherencia entre las variables
previamente mencionadas. Ademas, se espera que el disefio metodologico
propuesto pueda servir como un punto de referencia para proximos desarrollos
de estudios que involucren el recurso humano, tanto en Perd como en el ambito
internacional. Dentro del nivel practico, obtendremos conclusiones de igual forma
sus recomendaciones, con lo cual a través de este estudio permitiran no solo
conocer la opinion de los trabajadores agricolas sobre el CL y CO en asociacion

con su desempefio en la comparfia agricola seleccionada para el estudio,



asimismo, posibilitaran la creacion de planes de accién en colaboracion con los
interesados para alcanzar un balance en la salud fisica asi como la salud mental
de los trabajadores, ademas, contribuir al fortalecimiento y optimizacién de los
procedimientos internos de la organizacion. Todo ello se traducira en un mayor
compromiso de los empleados con la compaiiia, lo que permitira una estrategia
adecuada para la retencion del talento humano.

Por otro lado, el objetivo principal que se dio para lograr desarrollar este
presente estudio tiene por propésito: Determinar el nivel de asociacién del CL en
el CO del personal de una compafia agraria — Vird, 2023. Ademas, se pueden
identificar cinco especificas, siendo la primera: Determinar el nivel de asociacion
gue existe entre Ambiente Laboral y el CO del personal de una compairiia agraria
— Vird, 2023; en segundo lugar tenemos: Determinar la asociacion que existe
entre Aspectos fisicos y el CO del personal de una compafiia agraria — VirqQ,
2023; como tercero: Determinar la asociacion que existe entre Normatividad
Organizacional y el CO del personal de una compafia agraria — Vira, 2023; y
como ultimo especifico tenemos: Determinar la asociacién que existe entre
Indicador de Cambio y el CO del personal de una compafiia agraria — Vira, 2023.

De acuerdo con lo antes mencionado podemos plantear las hipétesis
respectivas, de tal forma se detallan las siguientes afirmaciones: se formula
como hipétesis general la cual sefiala que existe asociacion entre CL y el CO en
el personal de una compafiia agraria — Virl, 2023. Basado en eso, se han
formulado los siguientes objetivos especificos, estableciendo como primera
especifica que: existe asociacion entre Ambiente Laboral y el CO en el personal
de una compafia agraria — Virt, 2023; en segundo lugar tenemos que: existe
asociacion entre Aspectos fisicos y el CO en el personal de una compafiia
agraria — Vir, 2023; como tercera hipétesis especifica tenemos que: existe
asociacion entre Normatividad Organizacional y el CO en el personal de una
compafia agraria — VirQ, 2023; y para finalizar en el cuarto lugar tenemos la
hipotesis especifica la cual indica que existe asociacion entre Indicador de
Cambio y el CO en el personal de una compaiiia agraria — Vira, 2023.

En el primer capitulo del presente trabajo se proporciona una descripcion
detallada de la realidad problematica que sirve de motivacion para llevar a cabo
la investigacion. Asimismo, se formula el problema de investigacion y se

establece claramente el objetivo que se persigue en el estudio. En el segundo



capitulo, se enfoca en describir minuciosamente y analizar los principales
modelos tedricos que guardan relacion con las variables de estudio. Ademas, se
realiza una revision exhaustiva de las investigaciones previas a nivel
internacional que abordan teméticas similares a las que se exploran en este
trabajo. Esta revision bibliografica permite situar el estudio en un contexto mas
amplio y apoyar la fundamentacion tedrica de la investigacion.

En el tercer capitulo, se proporciona una explicacion detallada del disefio
metodoldgico utilizado en la investigacion, incluyendo el proceso de seleccion de
participantes mediante el muestreo, el procedimiento de recoleccion de datos y
el andlisis estadistico aplicado. El cuarto capitulo se centra en presentar los
resultados obtenidos, incluyendo los datos estadisticos derivados del analisis de
las variables de estudio, los cuales permiten abordar tanto el problema planteado
como el objetivo de la investigacion. Posteriormente, en el quinto capitulo se lleva
a cabo una discusion e interpretacion de los resultados obtenidos, estableciendo
relaciones con las bases tedricas y empiricas previamente expuestas.
Finalmente, se presentan las conclusiones y recomendaciones derivadas de la
investigacion, asi como las referencias bibliograficas utilizadas para desarrollar

el marco tebérico.



II. MARCO TEORICO

En este estudio, se presenta el marco que abarca los antecedentes, teorias
y enfoques conceptuales tanto a nivel internacional como nacional, en
relacion con las variables en estudio, las cuales son relevantes para la
investigacion.

En el aspecto internacional tenemos a Daza, et al. (2021), los cuales
publicaron su articulo original sobre las variables el clima organizacional en
el pais de Colombia. Este articulo nos presenta como objetivo de estudio
analizar el clima organizacional en las empresas del pais de Colombia y cual
es el grado de relacién que existe con respecto al CO. El tipo de investigacion
es basico se utiliz6 una metodologia es hipotético-deductivo, descriptiva y
correlacional en este estudio, el cual se llevo a cabo con una muestra de 301
colaboradores de empresas palmeras en Colombia. El enfoque utilizado en
la investigacion fue cuantitativo y el disefio toma con base para la aplicacién
la no experimental, asi como se ha adoptado el tipo descriptivo y tiene por
corte el transversal. El instrumento que se us6 para poder medir el clima
organizacional fue el cuestionario de clima organizacional de iMCoe,
comprende 24 items y evalla 4 dimensiones. Resultados y conclusiones
evidencian un nivel sobresaliente de satisfaccion en relacion con los retos
planteados, la libertad de criterio del personal para que ellos mismos puedan
tomar sus decisiones, la orientacion de liderazgo, la cooperacidén en equipo

y las conductas asociadas con la productividad.

De la misma manera, Eliyana et al. (2019) en el articulo original que
publico nos muestra un estudio realizado en las variables de la satisfaccién
laboral y su asociacion con el CO tiene como objetivo general proponer el
impacto del empoderamiento de los empleados en el CO a través del papel
mediador de la satisfaccion laboral. El tipo de investigacién es basico. El
estudio cuenta con una muestra de 350 colaboradores y se emple6 una
metodologia es hipotético-deductivo, que tiene el enfoque basado en el tipo
cuantitativo también consta de un disefio que dentro de sus tipos se clasifico
como no experimental y nos detalla que uso por el corte transversal, a su vez
el presente estudio tiene por nivel el descriptivo-correlacional. Es uso de

cuestionarios fue la fuente principal para la obtencion de datos y estos fueron



aplicados al personal, utilizando la escala de Likert como instrumento.
Resultados y conclusiones que el modelo de investigacion predice que el
59% de la variacion en el CO es causado por las dimensiones tomadas como
base de estudio para este articulo sobre la cultura organizacional, y se
propone que existan otros factores que puedan tener influencia en el CO
como desempernio, satisfaccion y liderazgo. Se concluye que el CO se vio
afectado por los cambios burocraticos y tipos de cultura organizacional de

apoyo.

Por otro lado, Sarhan et al. (2020), en la publicaciéon de su articulo
original sobre la cultura organizacional en el CO tiene por finalidad
determinar cudl es el nivel de la relacion que podria existir para las variables
antes mencionadas que son parte de nuestro estudio. La investigacion
dentro de sus tipos nos presenta como utilizada la aplicada. La metodologia
es hipotético-deductivo, tiene el tipo de enfoque de tipo cuantitativo, con un
disefio pre experimental con un nivel descriptivo correlacional y una muestra
de 20 colaboradores. El instrumento aplicado en este articulo es la encuesta
con una escala de Likert, el resultado demostré que después de 01 afio de
trabajo en el hotel, el compromiso del personal involucrado en la muestra de
estudio aument6 en 85% Yy su satisfaccion de los empleados también fue
afectada de manera positiva. De acuerdo con resultados y conclusiones, el
empoderamiento de nuestro personal es muy Util para la organizacién logre

el éxito esperado, asi como también la retencion de sus empleados.

De la misma manera, Abdirahman et al. (2018) en la publicacion de su
articulo original donde nos habla sobre el CO y su grado de relacién con la
satisfaccion laboral. Se principal finalidad fue la de determinar la relacion que
existe entre las variables en la region norte de Malasia. La muestra se da en
357 colaboradores de la organizacion. La investigacién dentro de sus tipos
nos presenta como utilizada la basica. Ademas, la metodologia es hipotético-
deductivo, tiene por tipo de enfoque es cuantitativo y el instrumento se
considera el cuestionario. El tipo del disefio que nos da el presente articulo
es no experimental y se hizo mediante un corte transversal con un nivel
descriptivo — correlacional. Resultados y conclusiones nos dice que el

balance que tiene que haber entre la vida en el trabajo y la personal tiene



una relacion significativa y positiva con el desempefio de los empleados,
obviamente indica que y mejora el nivel dentro del comportamiento

organizacional en la regidon norte de Malasia.

Por otra parte, Vélez et al. (2019) en su publicacion del articulo original
sobre la relacion entre la variable sobre el ambiente laboral y el CO en el
pais de Puerto Rico. En el articulo nos presenta como objetivo general del
presente articulo es determinar el nivel en que nuestras variables
seleccionadas llegan a relacionarse entre si. El tipo es el béasico en la
presente investigacion. Por metodologia se us6 para el presente estudio el
hipotético-deductivo, de caracter descriptivo correlacional y se basa en un
enfoque cuantitativo. Ademas, el disefio del articulo se presenta como no
experimental. La muestra fue conformada por 156 empleados. Como
instrumento para el presente articulo es la encuesta. Resultados y
conclusiones del estudio nos presentan que existe un alto nivel de relacion
directa entre la espiritualidad con las variables de estudio las cuales son el
ambiente laboral y el CO.

En el aspecto nacional se encuentra Geotendia (2020), en su articulo
original sobre Clima y CO. Su objetivo general es evaluar la medida en que
las variables mencionadas estan relacionadas entre si. Se realizo una
muestra a 180 colaboradores. El tipo de investigacion es basico. La
metodologia usada para el articulo en mencion es hipotético-deductivo, y
tiene un tipo de enfoque cuantitativo, se basa en un estudio descriptivo
correlacional y como instrumento usando para el articulo es el cuestionario,
bajo el disefio no experimental. Resultados y conclusiones nos indican que
el Clima Laboral tiene impacto negativo en la muestra de estudio del
presente articulo, lo que nos da a demostrar que, si afecta significativamente
el nivel que presenta el Clima Laboral del lugar de estudio del articulo, y de

manera directa al compromiso de los trabajadores.

Ademas, Olivera et al. (2021) en el articulo original que publico acerca
del clima organizacional y en como influye en el desempefio laboral. Asi
mismo nos presenta el uso de la aplicada dentro de los tipos usadas para la
investigacion. Tiene como objetivo general determinar el nivel de relacién

entre las variables. La metodologia es hipotético-deductivo, y tiene por tipo



de investigacion un enfoque de tipo cuantitativo. Ademas, este estudio se
desarrolla bajo el disefio pre experimental con un corte transversal
descriptivo correlacional. Ademas, se tiene una muestra de 300
colaboradores y el instrumento usado en el presente articulo es a través de
la encuesta. Resultados y conclusiones al aplicar la técnica de Escala de
Likert, la variable clima organizacional se considera un nivel muy adecuado
de 56.3% y 41.4% adecuado segun los andlisis estadisticos descriptivos

aplicados en el personal del sector retail.

Asi mismo, Duche et al. (2021) en su publicacién de su articulo original
sobre la satisfaccion laboral y CO. Tienen como objetivo general Identificar
el grado de correlacién que presentan nuestras variables seleccionadas para
el estudio. Se tiene por tipo en la presente investigacion la aplicada. Se uso
a su vez la Metodologia la cual es la hipotético-deductivo, se utilizé como
disefio es pre experimental de bajo un tipo que es el de corte transversal
descriptivo correlacional bajo un enfoque cuantitativo. Al aplicar la
metodologia de la escala multidimensional en una muestra de 200 docentes,
la obtencion de datos para el calculo estadistico se realiz6 mediante el
instrumento de encuesta. tiene como Resultados y conclusiones que el nivel
de satisfaccion laboral influye significativamente a los docentes de la
muestra de estudio. Esto sugiere que la satisfaccion laboral es un punto
importante por tomar en cuenta y que incluye en la motivacion y el
rendimiento de los docentes lo que puede tener implicaciones importantes
para la retencién del personal docente y la calidad de la educacion en
general.

Todavia cabe sefalar que, Amasifuen et al. (2023) en su revista
original nos habla sobre las variables de estudio que son el clima y
satisfaccion laboral. El articulo en mencion tiene como objetivo general
determinar el nivel de relacion que presentan las variables seleccionadas. El
tipo de investigacion es basico. De igual manera, el enfoque de la
metodologia utilizada es hipotético-deductivo, se enfoca en la recopilacion
de datos cuantitativos. El disefio del estudio es no experimental y para esto
también se tomO en cuenta un corte transversal, es una investigacion

descriptiva y correlacionar los datos obtenidos. Su muestra tubo como base



un total de 174 colaboradores. Y como instrumento se utilizé la encuesta,
para CO y SL. Los Resultados y conclusiones del articulo nos demuestran

gue existe un gran impacto del Clima Laboral en la otra variable de estudio.

También, Davila et al. (2021) en su articulo original abordan las
variables de estudio que son el clima organizacional y satisfaccion laboral.
El objetivo general del estudio es establecer qué relacion tienen las variables
seleccionadas para el estudio del presente articulo. En el presente estudio
se tiene por tipo el basico. Como Metodologia tenemos la hipotético-
deductivo, y fue desarrollada bajo el enfoque de toma de datos cuantitativos,
y el articulo tiene por tipo de disefio y con un nivel no experimental
correlacional y tiene como base el estudio descriptivo, la muestra tubo como
total 316 colaboradores. Se logré aplicar los instrumentos de para la
recoleccion de informacion acerca del Clima Laboral y satisfaccion laboral
basada en cuestionarios. Como Resultados y conclusiones tenemos que se
presenta una relaciéon muy importante entre las variables, lo que resalta la
importancia de tener un ambiente laboral positivo para nuestros

colaboradores.

En cuanto al marco tedrico, se han sintetizado las teorias, enfoques y
conceptualizaciones de las variables de estudio CL y CO. La corriente toma
como base a La Ecologia Social el cual busca integrar la ecologia y la justicia
social, reconociendo la interdependencia entre los seres humanos y su entorno
natural. Bookchin (1973), sostiene gque la degradacién del medio ambiente y
las desigualdades sociales son producto de un sistema basado en la
explotacién. Propone una sociedad sostenible y democratica, donde se
establezca una relacién armoniosa entre los seres humanos y la naturaleza,
promoviendo la participacion ciudadana y la gestion equitativa de los recursos.
Dentro de las teorias del Clima Laboral, se destaca la Teoria del clima social
de Moos (2003) fue desarrollada para comprender mejor la interaccion natural
entre los individuos y sus contextos sociales. Esta teoria ayuda a entender
coémo las personas se pueden desenvolver y lograr su adaptacion en el entorno
social y cdmo el contexto se adapta a las personas. La teoria del clima social
se enfoca en tres dimensiones principales de como las personas perciben su

entorno: primero cOmMo se organizan sus percepciones de las relaciones
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sociales, segundo como se les apoya en su desarrollo personal y tercero como
el entorno maneja el mantenimiento de las normas y apoya los procesos de
cambio. La medida del clima social esta muy relacionada con los indicadores
de bienestar individual. Esta medida ha sido Gtil para evaluar la dindmica de

los entornos en escuelas y programas de tratamiento juvenil.

Por otro lado, tenemos a la Teoria de la Configuracion de Miles et al.
(1978), la cual ha sido un gran aporte al estudio del Clima Laboral. Segun esta
teoria, el Clima Laboral estd influenciado por el tipo de estrategia
organizacional adoptada. Las organizaciones que adoptan una estrategia
prospectiva y orientada al cambio tienen un Clima Laboral mas innovador y
flexible, mientras que las organizaciones que adoptan una estrategia
conservadora y orientada a la estabilidad tienen un Clima Laboral mas

estructurado y jerarquico.

Asi mismo, Schein (2004) nos presenta la Teoria de las culturas
organizacional en donde nos presenta que el Clima Laboral esté influido por la
cultura organizacional que se compone de valores, asi como también nos
resalta creencias y por ultimo también toma como base las normas
compartidas por los individuos que integran la organizacion. Esta teoria
destaca la lo cuan importante nos resulta la cultura organizacional en la
percepcion que el personal tienen con respecto al trabajo que realizan y
también en las relaciones interpersonales entre ellos y sus superiores. Es
decir, la cultura organizacional puede tener un impacto significativo en el Clima
Laboral y, por lo tanto, debe ser considerada como un factor importante a la

hora de disefiar estrategias para mejorar el Clima Laboral en una organizacion.

Asi mismo, Proshansky (1978) nos presenta la teoria de la Psicologia
Ambiental de Harold Proshansky sostiene que existe una relacion bidireccional
y compleja entre el ambiente fisico y social y el bienestar y comportamiento de
las personas. Esta teoria se enfoca en cdmo las personas perciben y
experimentan su entorno y como esto influye en su comportamiento y
decisiones. Asimismo, la teoria plantea que las personas tienen una necesidad
innata de controlar su entorno y que este control influye en su bienestar
psicoldgico. Esta teoria es relevante para comprender como el ambiente

laboral influye en el comportamiento y bienestar de los trabajadores y como se
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pueden crear ambientes laborales mas saludables y productivos.

Dentro de los enfoques conceptuales del CL tenemos segun Méndez
(2006), el clima laboral se sitia en una posicidon prominente dentro de la
gestion del capital humano y, en los dltimos tiempos, ha adquirido un papel
protagonista como objeto de investigacion en diversas organizaciones,
independientemente de su sector o tamafio. Estas organizaciones buscan no
solo reconocer su existencia, sino también emplear técnicas, andlisis e
interpretacion de enfoques metodoldgicos especificos, llevados a cabo por
consultores especializados que nos pueden ayudar en la gestion de nuestro
recurso mas importante que es el recurso humano o el desarrollo de las

organizaciones..

Segun Likert et al. (1986), el CL se refiere a la estructura psicolégica de
las organizaciones. El ambiente se caracteriza como la percepcion,
personalidad o naturaleza del contexto en la empresa. Se trata de una
caracteristica sostenida en el tiempo del ambiente interno de la empresa que
los empleados experimentan, por lo que el comportamiento se ve influenciado
y esto a su vez puede ser descrita en funcién de los principios relacionados
con una combinacién especifica de caracteristicas 0 rasgos propios de la
organizacion. Segun con Chiavenato (2000), el clima laboral se puede definir
como los elementos o cualidades del entorno de trabajo que son percibidos o
experimentados por los trabajadores dentro de una organizacién, y que tienen

un impacto directo en sus comportamientos.

De acuerdo con Garcia (2009), el CL engloba las impresiones que una
persona tiene acerca de la empresa en la que estd empleada, asi como la
valoracion que ha desarrollado sobre ella con relacion a variables o elementos
como la independencia, la organizacion, las gratificaciones, la atencion, la
cordialidad, el respaldo, la transparencia, entre otros. Basandonos en las
definiciones previas, se puede concluir que el entorno laboral hace referencia
a las caracteristicas notables de los individuos que integran la organizacion y
gue afectan su conducta, lo cual implica tener en cuenta tanto los elementos
tangibles como los aspectos relacionados con las personas, destacando la
percepcion del individuo dentro de su entorno organizativo. Asimismo, se

destaca la importancia de comprender el clima laboral de una organizacion a
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través de la comprension del comportamiento de los individuos, la estructura
de la organizacion y los procesos organizativos. Por ultimo, contamos con
Moos (1974), quien describe el entorno laboral como el entorno en el cual las
personas desempefian sus labores, el cual se ve influenciado por factores
fisicos, sociales y organizativos, y que tiene un impacto perdurable en la

conducta de los empleados.

De lo antes mencionado Saiso et al. (2014), adapto y valido la Escala
WES (Mo00s,1974), de los cuales obtuvo cuatro dimensiones fundamentales
gue nos ayudan a comprender y evaluar el ambiente de trabajo en una
organizacion. La primera dimension es el ambiente laboral, que abarca las
percepciones y actitudes de los empleados hacia el entorno de trabajo en
general. Esto incluye la forma en que se comunica dentro de la organizacion,
el liderazgo presente, la colaboracién entre compafieros, la confianza mutua,
el apoyo brindado y la satisfaccion laboral experimentada. La segunda
dimension se enfoca en los aspectos fisicos del entorno de trabajo. Aqui se
consideran las condiciones fisicas en las que los empleados llevan a cabo sus
tareas diarias, como la iluminacion adecuada, la temperatura y ventilacion
confortables, la reduccién del ruido innecesario y el disefio ergonémico de los
espacios. La tercera dimension es la normatividad organizacional. Esta
dimension se relaciona con las normas, politicas, reglas y procedimientos
establecidos en la organizacion. Incluye la claridad de las expectativas
laborales, la justa asignacion de recursos y oportunidades, asi como la
percepcion general de justicia organizacional. Por ultimo, la cuarta dimension
es el indicador de cambio, esta dimension se centra en la habilidad de la
organizacion para adaptarse y manejar eficazmente el cambio. Estas cuatro
dimensiones proporcionan una visiébn completa y profunda del clima laboral en
una organizacion, permitiendo identificar tanto las fortalezas existentes como
las areas de mejora. Al comprender y abordar cada una de estas dimensiones,
las organizaciones pueden fomentar un entorno de trabajo positivo, productivo

y satisfactorio para sus empleados.

De la misma forma existen diferentes teorias sobre el CO en las
organizaciones, una de las mas relevantes es la Teoria del Compromiso de

Meyer et al. (1991). Esta teoria destaca que el CO esta compuesto por tres
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dimensiones, la primera dimension es el compromiso afectivo, en segundo
lugar, tenemos al compromiso continuo y por Gltimo el compromiso normativo.
En términos generales, el compromiso afectivo aborda el tema de la conexion
emocional que el personal tienen con la organizacion y a su identificacion con
ella, mientras que el compromiso continuo esta vinculado en como el personal
perciben sobre los costos que implicaria abandonar la organizacion. Por ultimo,
el compromiso normativo se refiere a la percepcion de responsabilidad ética

gue experimentan los trabajadores de quedarse en la empresa.

De igual forma tenemos la Teoria de la Autodeterminacion de Deci et al.
(1985), es una teoria relevante que sugiere que el CO esta fuertemente
influenciado por la satisfaccion de tres necesidades psicologicas basicas; la
primera es la autonomia, como segunda esta la competencia y por tercera
tenemos a la relacién. De acuerdo con esta teoria, los empleados que perciben
gue tienen cierto control sobre su trabajo, que se sienten competentes en el
desempefio de sus tareas y que tienen buenas relaciones con sus colegas y
superiores, estdn mas inclinados a tener una actitud positiva hacia su trabajo

y hacia la organizacién en general.

Desde una perspectiva conceptual, diversos expertos han abordado el
tema del compromiso organizacional. Steers (1977) lo define como la fuerza
relativa que se encuentra en la identificacion y involucramiento del personal en
la empresa, asi como su nivel de conexién con la misma. Porter et al. (1974),
nos dice que el CO hace alusion a la conviccion en los objetivos y principios
fundamentales de la organizacion, aceptandolos y demostrando voluntad para
dedicar un esfuerzo considerable en pro de la misma, ademas de tener el
deseo de mantenerse como miembro activo. Ampliando esta definicién,
Colquitt et al. (2007) consideran el compromiso organizacional como el deseo

gue experimenta un trabajador de continuar formando parte de la organizacion.

De acuerdo con Robbins (2017) define el CO como el nivel de
identificacion que un empleado tiene con una empresay los objetivos que esta
tiene, y desea continuar con una relacién continua con ella. Por lo que
podemos decir que el compromiso organizacional implica involucrarse y de tal
forma lograr establecer un compromiso con una labor especifica. A su vez

Meyer et al. (1991), por su parte, describen el CO como un estado psicologico
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gue surge de las interacciones entre los empleados y la organizacion, y que

impacta en su eleccion de permanecer como miembros comprometidos.

Tomando como base a Meyer et al. (1991) identificaron tres dimensiones
clave del compromiso organizacional: afectiva, continua y normativa. La
dimension afectiva se relaciona con el vinculo emocional y afectivo hacia la
organizacion. La dimension continua se basa en los costos percibidos de
abandonar la organizacién, mientras que la dimension normativa se centra en
las expectativas sociales y las normas que influyen en el compromiso. Estas
tres dimensiones proporcionan una comprension mas profunda del
compromiso organizacional al abordar tanto los aspectos emocionales como
los racionales y normativos. Al considerar estas dimensiones en conjunto, los
lideres y profesionales de recursos humanos pueden desarrollar estrategias
efectivas para fomentar y gestionar el compromiso en el entorno laboral. Esto
implica fortalecer la identificacion con los principios y objetivos de la empresa,
reconocer los beneficios de pertenecer a la empresa y promover una cultura

de responsabilidad y cumplimiento de las normas establecidas.

En resumen, de acuerdo con las definiciones y teorias mencionadas
anteriormente es importante entender como el CL influye en el nivel de CO del
personal. Utilizando herramientas como la Escala de Clima Social Laboral de
Moos y el cuestionario de CO de Meyer y Allen las organizaciones pueden
identificar areas de mejora y desarrollar estrategias para aumentar el
compromiso Yy la satisfaccién de los empleados, lo cual nos puede dar como
resultado el de poner retener de mejor forma a nuestros colaboradores y asi

mismo obtener un mejor rendimiento organizacional.
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lIl. METODOLOGIA
El marco metodolégico es una estructura que surge de la recoleccion sistematica
de informacion documental enfocada en un tema especifico. Su principal
proposito es proporcionar un conjunto de métodos que permitan la interpretacion
rigurosa de las variables de interés y, por consiguiente, un andlisis sélido que
lleve a la conclusion de los objetivos de investigacion previamente establecidos.
(Hernandez et al., 2017)

3.1 Tipo y disefio de la investigacién

3.1.1. Tipo de investigacién: Tendra por tipo de estudio la de una
investigacion basica — con nivel descriptivo, de tiene por corte el de transversal
que se enfoca en la recoleccion de datos en un punto determinado para analizar
la relacién entre variables. Este tipo de estudio no implica modificacion alguna

de las variables ni de los datos recolectados, (Hernandez et al., 2017).

3.1.2. Disefio de investigacion: Cuando se estudia un fenébmeno en su
habitat natural, se realiza a través de la observacion de las variables involucradas
en el mismo. En este tipo de estudio, no se manipulan las variables, lo que
significa que se estudian de manera natural sin la participacion activa del

investigador, (Hernandez et al., 2018).

De acuerdo con Hernandez et al. (2018), este estudio tiene por enfoque
es estudio basa en un andlisis cuantitativo dado que se fundamenta en la
recopilacion de datos basados en la experiencia o evidencia empirica y
cuantificables que se analizan utilizando métodos estadisticos. Asimismo, se
sigue un método hipotético-deductivo el cual tiene por implicancia la de poder
formular hipoétesis, asi como a partir de los datos obtenidos la deduccion de
posibles resultados, tal como lo describe Cegarra (2012). Ademas, este estudio
se clasifica como correlacional casual debido a que la principal fuente de esta
investigacion es la de realizar una medicion de la asociaciéon que podrian tener

nuestras variables seleccionadas: CL y CO, (Goetendia, 2020).
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Figura 1: Esquema de Disefio de investigacion
V, Doénde:
M es Muestra analizada
V1: Clima Laboral
V>: Compromiso Organizacional
v R: Relacion entre las variables.
2

Fuente: Rios (2020) Disefio de investigacion correlacional

El propdsito del presente estudio tiene el de analizar la relacion entre el CL (V1)
y el CO (V2) en una muestra analizada (M). El esquema de disefio de
investigacion proporciona una representacion visual de cdmo se relacionan estas
variables y cdmo se realizara el estudio. A su vez ayudara a las organizaciones
a comprender como el entorno laboral incide en el compromiso de los empleados
y a tomar acciones especificas para promover un clima laboral positivo y un

compromiso sélido con los objetivos y valores organizacionales.

3.2 Variables y operacionalizacion

3.2.1. Variable independiente: Clima Laboral (CL)

* Definiciéon conceptual: Moos (1974) describe el CL como el ambiente
en el que las personas trabajan, que se ve afectado por factores fisicos,
sociales y organizacionales, y que tiene un efecto duradero sobre el
comportamiento de los trabajadores. De acuerdo con las afirmaciones de
Goetendia (2020), el término Clima Laboral se utiliza para referirse a la
valoracién subjetiva que hacen los trabajadores sobre el entorno laboral
en el que se desenvuelven, lo cual incluye elementos como la calidad de
las relaciones interpersonales, la comunicacion, el liderazgo, la
motivacion y el grado de satisfaccién que experimentan en el trabajo. Por
otro lado, Pilligua et al. (2019) corroboran que el CL es un concepto que
se distingue por que se caracteriza por ser complejo y tener multiples
dimensiones, y que estéa relacionado con la cultura de manera poco clara.
Asimismo, indican que se puede examinar como un factor causal,

consecuencia o variable intermedia, y que siempre hace referencia a la
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construccion cognitiva que los individuos elaboran en torno a las

realidades colectivas en las que se desenvuelven.

* Definicion operacional: Segun Sais6 et al. (2014), las dimensiones del
Clima Laboral estan asociadas a los cuatro factores principales que lo
componen las cuales son Aspecto fisico seguida por la segunda
dimension que es Ambiente Laboral, también tenemos como tercera el
indicador de cambio, y por ultimo la dimensién a tratar es la de la

normatividad organizacional.

* Indicadores: Los indicadores viene a estar dado por items que se
encuentran en cada una de las dimensiones de Saiso6 et al. (2014), los

cuales son satisfaccion, comodidad, claridad y adaptabilidad.

* Escala de medicién: La escala ordinal se refiere a una medida
cuantitativa que permite la categorizacion de datos en mas de dos niveles,
los cuales se organizan en un orden jerarquico o de mayor a menotr,
Gamboa (2023).

3.2.2. Variable dependiente: Compromiso Organizacional (CO)

* Definiciéon conceptual: Segun la definicion de Meyer y Allen (1991), el
CO se trata del vinculo psicolégico que se establece entre el colaborador
y la organizacion, y que provoca el deseo de mantenerse formando parte
de ella. EI CO alude a la fidelidad y conexién emocional de los empleados
con su empresa Goetendia (2023), por su parte Hernandez et al. (2018)
indica que el comportamiento esta influenciado por el Clima Laboral,
asimismo, Goetendia (2023) nos confirma el CO se ve influenciado por el

Clima Laboral que presenten las organizaciones.

* Definicion Operacional: Segun Meyer et al. (1991), las dimensiones
identificadas en varias investigaciones se enfocan en un fundamento
psicolégico y de habitos en el individuo, las cuales se despliegan en tres
aspectos y las cuales usaremos como dimensiones en primer lugar
tenemos la de afectivo, seguida por la segunda a usar que es la de
normativo y como ultima dimension en aplicar a este estudio tenemos a la

de continuidad.
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* Indicadores: Los indicadores viene a estar dado por items que se
encuentran en cada una de las dimensiones de Meyer et al. (1991), y
estaran basadas en lealtad, en segundo punto tenemos a la comodidad y

por ultimo indicador tenemos a la de obligacion moral.

* Escala de medicion: La escala ordinal se refiere a una medida
cuantitativa que permite la categorizacion de datos en mas de dos niveles,
los cuales se organizan en un orden jerarquico o de mayor a menor,
Gamboa (2023).

3.3 Poblacion, muestray muestreo

3.3.1. Poblacidon: Segun Mucha et al. (2021), la poblacion hace referencia
al total de individuos, elementos u ocurrencias que comparten una
caracteristica singular y se encuentran en el foco de la indagacién
cientifica. Es decir, la poblacion engloba la totalidad de los elementos que
conforman y que vienen a ser objeto de andlisis en un estudio de
investigacion determinado. En este caso, la poblacion viene a estar
compuesta por los 102 colaboradores de una empresa agroindustrial. La
poblacion esta caracterizada por ser personales mayores de 18 afios
indistintamente de su sexo, de las provincias de Viru y Trujillo, en ambas
provincias el personal que se contrata proviene de zonas urbanas,
independiente de su religion; en la mayoria de las situaciones, el personal
se desplaza a las provisiones en mencién para poder tener acceso al

trabajo.

* Criterio de inclusion: Segun Arias et al. (2016), las variables de estudio
suelen tener caracteristicas continuas, asi como también los ordinales, en
las que es necesario cumplir con ciertos criterios de inclusion, incluyendo
qgue los participantes estén informados y dispuestos a ser parte de la
investigacion. En este caso, el personal de una empresa agroindustrial no
ha presentado ningun tipo de inconveniente o rechazo para responder el

cuestionario planteado.

* Criterio de exclusion: Existen diversas condiciones que pueden afectar
a los individuos que forman parte de una investigacion, lo que puede

alterar el resultado final y, en algunos casos, impedir su participacion
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(Arias et al., 2016). En este contexto, es posible que el personal de una
empresa agroindustrial se abstenga de responder el cuestionario o lo
completen de forma incompleta, o que podria tener un impacto en los

resultados obtenidos,

3.3.2. Muestra: Segun Mucha et al. (2021), la muestra es un elemento
clave en cualquier investigacion y su eleccion debe basarse en lo que
mejor se adecue a nuestro caso de investigacion. Para esta presente
investigacion, se seleccionard una muestra que serd de tipo por
conveniencia la cual aplicaremos a nuestros 102 colaboradores de la
empresa agroindustrial. Nuestra seleccion de este tipo de muestra se
considera la mas adecuada para los objetivos especificos de la

investigacion.

3.3.3. Muestreo: En concordancia con las afirmaciones de Arias (2016),
en el muestreo censal se considera nuestro total de poblacién podria ser
similar a la de nuestra muestra, siempre y cuando esta se adecue a los
objetivos de la investigacion. De tal forma para la presente investigacion
no se utilizard los tipos de muestreos los cuales son el probabilisticos, asi
como el no probabilistica, debido a que se emplear4d en nuestra
investigacion el tipo de muestreo censal, el estudio se llevard a cabo
mediante la aplicacion de instrumentos de medicion especificos para cada
variable a todos los individuos que conforman la poblacion en cuestion, es
decir, un total de 102 personas. Ademas, segun Arias (2016), la unidad
de andlisis vendria a tener por definicibn que es conjunto de
caracteristicas que diferencian a los individuos en el estudio, y en este
caso se tomaran en cuenta a todo el personal de la empresa

agroindustrial.

3.4 Técnica e instrumentos de recoleccién de datos

En este estudio utilizaremos por técnica la encuesta, debido a que segiin como

nos sefiala Lopez et al. (2016), se trata de una herramienta fundamental que

consiste en preguntas definidas y estandarizadas con el fin de obtener

respuestas concretas de los participantes y poder medir lo que se requiere. De

esta manera, se utilizara tanto para evaluar el CL como el CO.
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Instrumentos

Es la herramienta utilizada por los investigadores para recopilar informacion vy,
ademds, constituye el fundamento para la medicion y evaluacion en
concordancia con los objetivos e hipotesis establecidos. Estos instrumentos
pueden tomar la forma de cuestionarios, test, formularios, entre otros, y su
eleccion dependerd de las necesidades y objetivos especificos de la
investigacion en cuestiéon (De la Lama et al.,, 2023). Por consiguiente, el
instrumento seleccionado que se usara para la recopilacién de informacién en el
presente estudio sera el cuestionario, debido a que es una herramienta concisa

y referencial que permite obtener resultados precisos (Medina et al., 2023).

El instrumento utilizado para poder realizar la medicion del el CL es el
Cuestionario que tiene por nombre la Escala WES y fue adaptado por Garcia-
Saiso et al. (2014), disefiado para analizar y poder realizar una evaluacién del
CL dentro de la empresa de estudio, y el cual ha sido validado en diversos
estudios, como en el realizado por Chacén (2018). El instrumento en cuestion
esta disefiado con una estructura de 4 dimensiones, y también esta conformada
por 4 indicadores y este cuestionario consta de 18 items, que ofrecen una
medida precisa y detallada de los distintos aspectos asociados con el Clima
Laboral de los trabajadores.

Para nuestra siguiente variable utilizaremos como instrumento el del
cuestionario de CO creado por Meyer et al. (1991) y es utilizado para medir el
CO en un estudio de investigacion. Este cuestionario ha sido ampliamente
validado en diferentes estudios y se ha demostrado que es consistente y
confiable (Neves et al., 2018). El CO consta de tres dimensiones, cada una de
las cuales se mide con tres indicadores, lo que da un total de 18 items. Es
relevante sefialar que la escala de medicidon empleada para el CO tiene por tipo

la ordinal.

Especificamente, se utilizara una escala de Likert con seis opciones para
poder cuantificar la variable CL y otra escala de Likert con cinco opciones que
nos ayudara a cuantificar la variable CO, ambas de disefio politomico (Urcadiz
et al., 2023). Este enfoque permitira obtener datos cuantitativos que puedan ser

analizados estadisticamente para obtener resultados significativos y confiables.
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Validez:

La validez de los instrumentos alude a la capacidad que tiene de medir lo que se
propone medir de manera precisa y confiable. Es decir, busca determinar si el
instrumento realmente esta midiendo la variable de interés de manera efectiva y
sin sesgos, lo que permitira obtener resultados confiables y precisos para la

investigacion, Dominguez (2020).

En este contexto, se puede afirmar que los instrumentos utilizados en el
presente estudio cuentan con la validez adecuada, para el Clima Laboral el
instrumento del articulo de Garcia-Saiso et al. (2014), se trata de un cuestionario
que comprende 18 items organizados en 4 dimensiones, el mencionado
instrumento ha pasado por un riguroso proceso de validacion para asegurar su
confiabilidad y validez en la medicion de las variables de interés en la
investigacion, por parte de 3 expertos quienes han concluido que el instrumento
posee una relevancia, pertinencia y claridad adecuadas, lo que lo hace factible
de aplicacion. Es importante destacar que las respuestas proporcionadas por los
participantes son politdmicas y se fundamentan en la escala de Likert, la cual
contempla 6 alternativas. En cuanto al instrumento utilizado para medir la
variable de CO, se opt6 por el cuestionario propuesto por Montoya (2014), el cual
cuenta con 18 items distribuidos en tres dimensiones. Tal y como se hizo en la
ocasion previa, se llevo a cabo la validacion del instrumento por tres especialistas
en el tema, quienes aseguraron que éste posee una alta relevancia, asi como
pertinencia y por ultima detallaron que tenian claridad, lo que garantiza su
idoneidad en la presente investigacion. En este caso, las respuestas del
cuestionario también son politobmicas y se basan en la escala de Likert, contando

con cinco opciones de respuesta.
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Tabla 1:
Clima Laboral

Juicio de Expertos

Jueces Grado Académico Viabilidad
Sebastian Olivares, Nydia Gloria Magister Aplicable
Medina Orosco, Maria Elena Magister Aplicable
Sanchez Cerna, Omar Magister Aplicable

Fuente: Elaboracion propia.
Tabla 2:
Compromiso Organizacional

Juicio de Expertos

Jueces Grado Académico Viabilidad
Sebastian Olivares, Nydia Gloria Magister Aplicable
Medina Orosco, Maria Elena Magister Aplicable
Sanchez Cerna, Omar Magister Aplicable

Fuente: Elaboracion propia.
Confiabilidad:

La confiabilidad es un aspecto crucial en la medicion de resultados a través de
instrumentos, ya que busca garantizar la coherencia y consistencia de estos con
los objetivos, asi como también para la hipo6tesis que se plantean para nuestra
investigacion. En este sentido, el coeficiente Alfa de Cronbach se considera una
herramienta esencial para medir la consistencia interna de un grupo de items en
una escala para poder medir, asegurando de esta manera que los resultados

obtenidos sean fiables y precisos, Tuapanta et al., (2017).

Basandonos en los hallazgos del presente estudio, se ha podido
corroborar que los instrumentos empleados exhiben un grado de confiabilidad
significativo, tal como se constata a través del coeficiente obtenido mediante la
aplicacién del Alfa de Cronbach. Para el instrumento utilizado que es el
cuestionario que se aplicé para nuestra variable CL, se obtuvo un coeficiente de

fiabilidad de 0.926, después de aplicarla a una muestra piloto de 10 individuos.
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De igual forma, en la variable CO se aplico la prueba del Alfa de Cronbach a 10

individuos, arrojando un coeficiente de fiabilidad de 0.908. Estos hallazgos

demuestran que los instrumentos utilizados en el estudio son confiables y

mantienen una alta confiabilidad en relacién a los valores obtenidos mediante la

escala de Likert.

< .3 Donde
k - ST k = El nimero de items
= —l':T l-—— T 57 = Sumatona de vananzas devlos items
S T: sT°= Vananza de la suma de los items

a = Coeficiente de alfa de Cronbach

Fuente: Conbrach (1951).

Tabla 3:
Confiabilidad
Rango Confiabilidad
<0.53 Nulo
0.54 -0.59 Bajo
0.60 - 0.65 Confiable
0.66 - 0.71 Muy Confiable
0.72-0.99 Excelente
1> Perfecto

Fuente: Conbrach (1951).
Tabla 4:

Cuestionario de Clima Laboral

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N° items
0.926 18

Fuente: Datos procesados en IBM SPSS29 adaptado por Dennis Gutierrez.
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Tabla 5:

Cuestionario de Compromiso Organizacional

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N° items
0.908 18

Fuente: Datos procesados en IBM SPSS29 adaptado por Dennis Gutierrez.

En el presente estudio, se decidido emplear la técnica de la encuesta, en linea
con lo sefialado por Lopez et al. (2016), quienes destacan que esta herramienta
es un formulario que contiene en su estructura preguntas especificas y
estandarizadas, lo que permite obtener respuestas precisas de los usuarios y,
en consecuencia, medir de manera efectiva las variables de interés en el estudio.
Para ello, con el objetivo de obtener resultados precisos, se disefio en
colaboracién con la escala de Likert un cuestionario estructurado con preguntas
concretas para recopilar y en consecuencia poder analizar datos en relacion con
las variables de CL y CO. En consecuencia, se utilizaron 18 items para la
obtencién de datos del CL y otros 18 items que se utilizaran en el caso del CO.
Los cuestionarios fueron disefiados con preguntas estructuradas y precisas para
favorecer la recoleccién de datos, asi como para su posterior descripcion,
consecuentemente su analisis y también poder obtener su tabulacion de los

datos que obtendremos.

La escala de Likert se considera una técnica de medicion muy util para
nosotros poder evaluar cual es el nivel de acuerdo o desacuerdo de los
individuos en relaciébn con un tema especifico, permitiendo asi analizar su
comportamiento y reacciones en relacion con el estudio en cuestiéon, Urcadiz et
al., (2023). En este sentida, para las variables de CL y CO, se procedi6 a elaborar
cuestionarios utilizando la escala de Likert. Estos cuestionarios consisten en un
total de 18 items cada uno, y abarcan diversas dimensiones que guardan
relacion con los objetivos que se plantean en la investigacion actual. El
cuestionario de CL consta de 4 dimensiones, que son: Aspecto fisico, Clima
Laboral, indicador de cambio y normatividad organizacional. Por otro lado, el
cuestionario para la variable de CO contiene 3 dimensiones las cuales viene a

ser dadas en primer lugar por Afectivo, como segunda dimension tenemos a la
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normativo y por ultima dimensién para nuestra variable de estudio tenemos a la
de continuidad. En ambos casos, las respuestas a las preguntas son politomicas,
con la primera variable presentando 6 alternativas por respuesta y la segunda

variable con 5 alternativas de respuesta.
Prueba de Baremos:
Tabla 6:

Baremo de Clima Laboral

Rangos
Alto 79 108
Medio 49 78
Bajo 18 48

Fuente: Elaboracion propia en programa IBM SPSS29.
Tabla 7:

Baremo de Compromiso Organizacional

Rangos
Alto 67 90
Medio 43 66
Bajo 18 42

Fuente: Elaboracion propia en programa IBM SPSS29.
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3.5 Procedimientos

Con el fin de llevar a cabo una investigacion rigurosa, se realiz6 una
basqueda rigurosa y completa de fuentes pertinentes a nivel nacional e
internacional de los dltimos cinco afios. La finalidad de la busqueda bibliogréfica
fue enfatizar en los objetivos del presente estudio, identificar las dimensiones de
cada variable y seleccionar los instrumentos apropiados para su medicion.
Asimismo, se gestion6 la obtencibn de una autorizacidbn por parte del
representante de la empresa para la implementacion de los cuestionarios.
Después de obtener la aprobacion, se procedié a coordinar de manera remota
con el personal para mejorar tanto la recoleccién de datos como su gestion. Se
les proporciond un enlace a los cuestionarios a un grupo piloto de 10

participantes.

La informacion recolectada a través de los items de los dos instrumentos
se procesara empleando software estadistico. Para este propdsito, se utilizaran
herramientas como Excel, conocido por su amplia funcionalidad en analisis
numeérico, y SPSS Statistics version 29, reconocido por su capacidad de manejar
grandes conjuntos de datos. Estos programas seran empleados con el fin de
obtener los resultados deseados, y permitirdn analizar los datos recopilados para

generar las conclusiones pertinentes.

3.6 Método de anéalisis de datos

Es un proceso esencial para identificar informacién relevante y apoyar la
toma de decisiones, como indica Sanchez (2019). En este estudio, se utilizara
una metodologia de andlisis descriptivo y ordenado para procesar la data
obtenida de los cuestionarios aplicados en ambas variables, CL y CO, utilizando
la herramienta de hoja de célculo Excel. Ademas, se utilizara el software IBM
SPSS Statistics version 29 para realizar un analisis estadistico basado en la
Prueba Rho de Spearman, lo que permitira determinar la relacion que existe
entre nuestras variables que estan siendo estudiadas. De esta manera, se
obtendran resultados precisos y confiables que contribuiran a la interpretaciéon y

comprension de la informacién obtenida.
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3.7 Aspectos éticos

Estos exigen que la investigacion y estudios se desarrollen en un marco de
principios éticos, que garanticen que Se genere conocimiento y progreso,
considerando la proteccion de datos, los derechos de autoria, el respecto a la

dignidad, la confidencialidad y proteccion de todo tipo de vida, Iriarte et al. (2017).

El proyecto se ha realizado en un marco de respeto por los principios
éticos de la universidad, cuyo propésito es desarrollar una investigacion bajo la
premisa de la honestidad y responsabilidad, para proteger el derecho y bienestar
de los involucrados, es asi como se verifica con el Turnitin la originalidad y no
vulnerabilidad de la propiedad y autoria intelectual. Asi mismo todas las ideas,
puntos de vista y estudios que se utilizaron en este proyecto fueron debidamente
citados y referenciados de acuerdo con la normativa APA de la 7ma edicion.
Asimismo, se llevé a cabo siguiendo los principios éticos establecidos por la
Universidad en 2023, segun lo indicado en el articulo 70, el cual establece la
necesidad de obtener el consentimiento y salvaguardar la confidencialidad de los
participantes en cualquier investigacibn que involucre a individuos. En
consecuencia, se solicitd la debida autorizacion antes de proceder con la

recopilacion de datos.
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IV. RESULTADOS

4.1. Estadistica Descriptiva

De acuerdo con Chiapella et al. (2019), la estadistica descriptiva abarca aquellos
enfoques que nos ayudan a organizar y resumir un conjunto de datos, lo cual nos
permite obtener informacién general sobre la distribucion de la variable, el valor
central alrededor del cual se agrupan y las frecuencias mas comunes, entre otros

aspectos.

Por lo tanto, se utilizaron los instrumentos de medicion para las variables
CL y CO en esta investigacion, con una muestra de 102 colaboradores. A

continuacion se presentan los resultados obtenidos:
Tabla 8

Frecuencia del clima laboral (CL) en el personal de una empresa agroindustrial

—Vird.

Clima Laboral (CL)
Porcentaje Porcentaje

F % i
valido Acumulado
Alto 42 41.18% 41.18% 41.18%
Medio 54 52.94% 52.94% 94.12%
Bajo 6 5.88% 5.88% 100.00%
Total general 102 100% 100%

Nota: Datos procesados en el software SPPS V29 adaptado por Dennis Gutierrez

Segun los resultados presentados en la tabla 8, se observa que el 41.18% de los
empleados, que representan una frecuencia de 42 dentro de la muestra total,
informan tener un nivel alto de clima laboral. Por otro lado, el 52.94% de los
empleados muestra un nivel medio representado por 54 trabajadores, mientras
gue solo el 5.88% presenta un nivel bajo representada por una frecuencia de 6
trabajadores. Estos hallazgos sugieren que aproximadamente el 58.82% de los

colaboradores experimentan un clima laboral desfavorable.
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Tabla 9

Frecuencia de la dimensién Ambiente laboral en el personal de una empresa

agroindustrial — ViraQ.

Dimensiéon 1: Ambiente Laboral
Porcentaje Porcentaje

F % i
valido Acumulado
Alto 41 40.20% 40.20% 40.20%
Medio 55 53.92% 53.92% 94.12%
Bajo 6 5.88% 5.88% 100.00%
Total general 102 100% 100%

Nota: Datos procesados en el software SPPS V29 adaptado por Dennis Gutierrez

Al analizar los resultados presentados en la tabla 9, se destaca que el 40.20%
de los empleados, correspondientes a una frecuencia de 41 dentro de la muestra
total, informan tener un nivel alto en la dimension del clima laboral. Asimismo, el
53.92% de los empleados muestra un nivel medio dada por 55 trabajadores,
mientras que solo el 5.88% presenta un nivel bajo en esta dimensién dada por
una frecuencia de 6 individuos. Estos hallazgos revelan que aproximadamente
el 59.80% de los colaboradores perciben una relacién desfavorable entre el jefe

y el subordinado.
Tabla 10

Frecuencia de la dimension aspectos fisicos en el personal de una empresa

agroindustrial — ViraQ.

Dimension 2: Aspectos fisicos
Porcentaje Porcentaje

F % i
valido Acumulado
Alto 24 23.53% 23.53% 23.53%
Medio 70 68.63% 68.63% 92.16%
Bajo 8 7.84% 7.84% 100.00%
Total general 102 100% 100%

Nota: Datos procesados en el software SPPS V29 adaptado por Dennis Gutierrez

Al examinar los datos presentados en la tabla 10, se evidencia que el 23.53% de
los empleados, quienes representan una frecuencia de 24 dentro de la muestra
total, reportan un nivel alto en la dimension de aspectos fisicos. Por otro lado, el
68.63% de los empleados muestra un nivel medio dada por 70 individuos,

mientras que solo el 7.84% presenta un nivel bajo en esta dimensién dada por 8
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individuos. Estos resultados indican que aproximadamente el 76.47% de los

colaboradores perciben aspectos fisicos desfavorables en la empresa.
Tabla 11

Frecuencia de la dimensién normatividad organizacional en el personal de una

empresa agroindustrial — ViraQ.

dimension 3: Normatividad Organizacional
Porcentaje Porcentaje

F % i
valido Acumulado
Alto 45 44.12% 44.12% 44.12%
Medio 49 48.04% 48.04% 92.16%
Bajo 8 7.84% 7.84% 100.00%
Total general 102 100% 100%

Nota: Datos procesados en el software SPPS V29 adaptado por Dennis Gutierrez

Al analizar los resultados que se nos presenta en la tabla 11, se puede observar
que el 44.12% de los empleados, correspondientes a una frecuencia de 45
dentro de la muestra total, reportan un nivel alto en la dimension de normatividad
organizacional. Por otro lado, el 48.04% de los empleados muestra un nivel
medio dada por 49 individuos, mientras que solo el 7.84% presenta un nivel bajo
en esta dimension dada por 8 individuos. Estos hallazgos indican que
aproximadamente el 55.88% de los colaboradores perciben una normatividad

organizacional desfavorable en la empresa.
Tabla 12

Frecuencia de la dimensién indicador de cambio en el personal de una empresa

agroindustrial — Viru.

dimension 4: Indicador de Cambio
Porcentaje Porcentaje

F % i
valido Acumulado
Alto 22 21.57% 21.57% 21.57%
Medio 70 68.63% 68.63% 90.20%
Bajo 10 9.80% 9.80% 100.00%
Total general 102 100% 100%

Nota: Datos procesados en el software SPPS V29 adaptado por Dennis Gutierrez

Al examinar los resultados presentados en la tabla 12, se puede observar que el

21.57% de los empleados, que representan una frecuencia de 22 dentro de la
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muestra total, reportan un nivel alto en la dimension de normatividad
organizacional. Por otro lado, el 68.63% de los empleados muestra un nivel
medio dada por 70 individuos, mientras que el 9.80% presenta un nivel bajo en
esta dimensiébn dada por 10 individuos. Estos hallazgos indican que
aproximadamente el 78.43% de los colaboradores perciben que la empresa

carece de cambios innovadores.
Tabla 13

Frecuencia del compromiso organizacional (CO) en el personal de una empresa

agroindustrial — Viru.

Compromiso Organizacional
Porcentaje Porcentaje

F % i
valido Acumulado
Alto 57 55.88% 55.88% 55.88%
Medio 38 37.25% 37.25% 93.14%
Bajo 7 6.86% 6.86% 100.00%
Total general 102 100% 100%

Nota: Datos procesados en el software SPPS V29 adaptado por Dennis Gutierrez

Al examinar los datos presentados en la tabla 13, se puede observar que el
55.88% de los empleados, correspondientes a una frecuencia de 57 dentro de la
muestra total, reportan un nivel alto en la dimension de normatividad
organizacional. Por otro lado, el 37.25% de los empleados muestra un nivel
medio dada por 38 individuos, mientras que el 6.86% presenta un nivel bajo en
esta dimension dada por 7 individuos. Estos hallazgos indican que
aproximadamente el 44.12% de los colaboradores no muestran compromiso con

la empresa.
Tabla 14

Frecuencia de la dimensién afectivo en el personal de una empresa

agroindustrial — Vira.

Dimension 1: Afectivo
Porcentaje Porcentaje

F % .
valido Acumulado
Alto 70 68.63% 68.63% 68.63%
Medio 27 26.47% 26.47% 95.10%
Bajo 5 4.90% 4.90% 100.00%
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Total general 102 100% 100%
Nota: Datos procesados en el software SPPS V29 adaptado por Dennis Gutierrez

Al examinar los resultados presentados en la tabla 14, se puede observar que el
68.63% de los empleados, correspondientes a una frecuencia de 70, reportan un
nivel alto en la dimension de normatividad organizacional. Por otro lado, el
26.47% de los empleados muestra un nivel medio dada por 27 individuos,
mientras que el 4.90% presenta un nivel bajo dada por 5 individuos. Estos
hallazgos indican que aproximadamente el 31.37% de los colaboradores no
muestran un compromiso afectivo real con la organizacion. Esto significa que no

demuestran lealtad ni conexion con la empresa ni sus empleados.

Tabla 15

Frecuencia de la dimension normativo en el personal de una empresa

agroindustrial — Viru.

Dimensién 2: Normativo
Porcentaje Porcentaje

F % valido Acumulado
Alto 59 57.84% 57.84% 57.84%
Medio 35 34.31% 34.31% 92.16%
Bajo 8 7.84% 7.84% 100.00%
Total general 102 100% 100%

Nota: Datos procesados en el software SPPS V29 adaptado por Dennis Gutierrez

Al analizar los resultados que se nos presenta en la tabla 15, se puede observar
que el 57.84% de los empleados, correspondientes a una frecuencia de 59
dentro de la muestra total, reportan un nivel alto en la dimensién de normatividad
organizacional. Por otro lado, el 34.31% de los empleados muestra un nivel
medio dada por 35 individuos, mientras que el 7.84% presenta un nivel bajo dada
por 8 individuos. Estos hallazgos indican que aproximadamente el 42.16% de los
colaboradores no demuestran un compromiso normativo real con la
organizacioén. Esto significa que no les genera compromiso el tiempo, las normas

ni los beneficios que les ha brindado la empresa.
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Tabla 16

Frecuencia de la dimension de continuidad en el personal de una empresa

agroindustrial — ViraQ.

Dimensién 3: Continuidad
Porcentaje Porcentaje

F % i
valido Acumulado
Alto 44 43.14% 43.14% 43.14%
Medio 44 43.14% 43.14% 86.27%
Bajo 14 13.73% 13.73% 100.00%
Total general 102 100% 100%

Nota: Datos procesados en el software SPPS V29 adaptado por Dennis Gutierrez

Al analizar los resultados que se nos presenta en la tabla 16, se puede observar
que el 43.14% de los empleados, correspondientes a una frecuencia de 44
dentro de la muestra total, reportan un nivel alto en la dimension de normatividad
organizacional. Por otro lado, el 43.14% de los empleados muestra un nivel
medio dada por 44 individuos, mientras que el 13.73% presenta un nivel bajo en
esta dimensién dada por 14 individuos. Estos hallazgos indican que
aproximadamente el 56.86% de los colaboradores no demuestran un
compromiso de continuidad real con la organizacion. Esto significa que no tienen

una vision a futuro con la empresa y no planean permanecer en ella.

4.2. Prueba de Normalidad

Tabla 17

Normalidad de Datos

Estadistico gl Sig.
Clima Laboral 0.105 102 0.008
Compromiso Organizacional 0.102 102 0.011

Nota: Datos procesados en el software SPPS V29 adaptado por Dennis Gutierrez
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4.3. Estadistica Inferencial

Tras realizar el andlisis de normalidad de los datos utilizando la prueba de
Kolmogorov-Smirnov, se llegé a la conclusibn de que no presentaban una
distribucién que se considerara normal. Por lo tanto, se empleara el método de
Rho de Spearman, el cual se utiliza en enfoques no paramétricos. (Apaza et al.,
2022).

Contraste de Hipotesis General:

Hi: Existe asociacion entre clima laboral (CL) y el compromiso organizacional

(CO) en el personal de una compaiiia agraria — Viru, 2023

Ho: No existe asociacion entre clima laboral (CL) y el compromiso organizacional

(CO) en el personal de una compaiiia agraria — Vira, 2023
Tabla 18

Relacion entre Clima Laboral (CL) y Compromiso Organizacional (CO)

(6{0)

Coeficiente de correlacion .706™

CL Sig. 0.000
N 102

Nota: Datos procesados en el software SPPS V29 adaptado por Dennis Gutierrez
Criterios de decision

Si 0.01 = p, se rechaza la Ho y se acepta la Hi

Si 0.01, < p, se rechaza la Hi y se acepta la Ho

Al analizar detenidamente los datos presentados en la Tabla 18, se puede
observar de manera concluyente que el valor de significancia bilateral (p) es igual
a 0.00. Este valor se encuentra por debajo del nivel de significancia establecido
(0.01), lo que conduce de manera inequivoca a la aceptacion de la hipétesis
general y, al mismo tiempo, al rechazo contundente de la hipétesis nula. Por
tanto, los resultados obtenidos respaldan de manera fehaciente la existencia de
una relacién sélida y significativa entre las variables CL y CO. Es importante
destacar que el coeficiente de correlacién obtenido para esta relacién es de

0.706, lo cual implica una correlacion positiva fuerte y altamente significativa. En
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consecuencia, se puede concluir con confianza que a medida que el CL
experimenta un incremento, el CO también se eleva proporcionalmente,

estableciendo asi una conexién directa y positiva entre ambos factores.
Contraste de Hipotesis Especifica:

Hi: Existe asociacion entre la dimensién ambiente laboral y el CO en el personal

de una compafiia agraria — Vird, 2023

Ho: No existe asociacion entre la dimension ambiente laboral y el CO en el

personal de una compafia agraria — Virt, 2023
Tabla 19

Relacion entre la dimension Ambiente Laboral y CO.

CO
Dimension Coeficiente de correlacion .691**
Clima Laboral Sig. 0.000
N 102

Nota: Datos procesados en el software SPPS V29 adaptado por Dennis Gutierrez

Al realizar un minucioso analisis de los datos presentados en la Tabla 19, se
destaca de manera contundente que el valor de significancia bilateral (p) es igual
a 0.00. Este valor se sitta por debajo o igual al nivel de significancia establecido,
fijado en 0.01. Como consecuencia directa, se confirma y acepta de manera
inequivoca la hipotesis especifica, a la vez que se rechaza categéricamente la
hipétesis nula planteada. Al corroborar y respaldar de forma sélida esta hipétesis
especifica, se llega a la conclusién de que existe una conexion directa y relevante
entre la dimensién de clima laboral y el CO. Es importante mencionar que el
coeficiente de correlacion calculado para esta relacién especifica es de 0.691.
Esta cifra denota una correlacion positiva moderada, lo que implica claramente
gue al experimentar un aumento en la dimensién de clima laboral, el CO también

se incrementa en proporciones adecuadas
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Contraste de Hipotesis Especifica:

Hi: Existe asociacion entre la dimensién aspectos fisicos y el CO en el personal
de una compafiia agraria — Virt, 2023

Ho: No existe asociacion entre la dimension clima laboral y el CO en el personal

de una companiia agraria — Virt, 2023
Tabla 20

Relacion entre la dimension aspectos fisicos y CO

CO
Dimension Coeficiente de correlacion .566**
Aspectos Sig. 0.000
Fisicos N 102

Nota: Datos procesados en el software SPPS V29 adaptado por Dennis Gutierrez

Tras examinar minuciosamente los resultados presentados en la Tabla 20, se
evidencia de manera concluyente que el valor de significancia bilateral (p) es
igual a 0.00. Este valor se encuentra por debajo o igual al nivel de significancia
establecido (0.01). Como resultado directo, se confirma de manera contundente
la hipotesis especifica planteada, mientras que se descarta de forma categérica
la hipotesis nula. Al respaldar de manera sélida esta hipotesis especifica, se llega
a la conclusién de que existe una relacion significativa entre la dimension
aspectos fisicos y el CO. Cabe destacar que el coeficiente de correlacién
obtenido para esta relacion especifica es de 0.566. Este valor denota una
correlacion positiva moderada, lo que implica claramente que al aumentar la
dimension aspectos fisicos, también se experimenta un incremento proporcional
en el CO.

Contraste de Hipotesis Especifica:

Hi: Existe asociacion entre la dimension normatividad organizacional y el CO en

el personal de una compafia agraria — Vird, 2023

Ho: No existe asociacion entre la dimension normatividad organizacional y el CO

en el personal de una compafia agraria — Viru, 2023
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Tabla 21

Relacion entre la dimensién normatividad organizacional y CO

CcoO
Dimensioén Coeficiente de correlacion .555**
Normatividad Sig. 0.000
Organizacional N 102

Nota: Datos procesados en el software SPPS V29 adaptado por Dennis Gutierrez

Al examinar atentamente los resultados presentados en la Tabla 21, se evidencia
de manera concluyente que el valor de significancia bilateral (p) es igual a 0.00.
Este valor es menor o igual que el nivel de significancia establecido, que es de
0.01. Por consiguiente, se confirma de manera concluyente la hipotesis
especifica y se rechaza firmemente la hipétesis nula planteada. Al respaldar de
forma sdlida esta hipétesis especifica, se puede concluir de manera contundente
gue existe una relacion entre la dimension de normatividad organizacional y el
CO. Ademas, se obtiene un coeficiente de correlacion de 0.555 para esta
relacion en particular. Estos resultados indican una correlacion positiva
moderada, lo que sugiere que a medida que la dimension de normatividad
organizacional aumenta, también se experimenta un incremento correspondiente
en el CO.

Contraste de Hipotesis Especifica:

Hi: Existe asociacién entre la dimension indicador de cambio y el CO en el

personal de una compafiia agraria — Vira, 2023

Ho: No existe asociacion entre la dimension indicador de cambio y el CO en el
personal de una compaiia agraria — Vira, 2023

Tabla 22

Relacion entre la dimension indicador de cambio y CO

CO
Dimensién Coeficiente de correlacion B570**
Indicador de Sig. 0.000
Cambio N 102

Nota: Datos procesados en el software SPPS V29 adaptado por Dennis Gutierrez
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Al analizar detenidamente los resultados presentados en la Tabla 22, se
evidencia de manera concluyente que el valor de significancia bilateral (p) es
igual a 0.00. Este valor es menor o igual que el nivel de significancia establecido,
que se fija en 0.01. Por consiguiente, se confirma de manera contundente la
hipotesis especifica planteada, mientras que se rechaza de forma concluyente la
hipotesis nula. Al respaldar firmemente esta hipotesis especifica, se llega a la
conclusidén de que existe una relacion clara y significativa entre la dimension
indicador de cambio y el CO. Ademas, se ha obtenido un coeficiente de
correlacién de 0.570 para esta relacion en particular. Estos resultados revelan
una correlacion positiva moderada, lo que implica que a medida que aumenta la
dimensién indicador de cambio, también se experimenta un incremento

moderado en el CO.
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V. DISCUSION

Después de examinar los datos, se encontr6 como resultado principal una
relacion entre las variables clima laboral (CL) y compromiso organizacional (CO).
El coeficiente de correlacion de Rho de Spearman revel6 un grado de correlacion
alto de 0.706, lo que indica una correlacion positiva significativa. Ademas, el valor
de significancia de 0.00 confirma la relevancia estadistica de esta relacion. Estos
hallazgos respaldan la nocion de que un clima laboral favorable esta
positivamente asociado con un mayor compromiso hacia la organizacion. Este
hallazgo se encuentra respaldado por los resultados obtenidos en el estudio
realizado por Polo et al. (2022), donde se encontrdé una correlacion significativa
de 0,564, la investigacion mostré una relacion positiva moderada entre las
variables en analisis. Ademas, el valor p obtenido fue de 0.00, lo que confirma la
validez de significancia estadistica y respalda la conclusion obtenida. En el
estudio mencionado, los investigadores destacaron como contribucidn
importante la relacion entre el alto grado de clima laboral (CL) en los empleados

y el consiguiente aumento en el compromiso organizacional (CO).

Ademas, se puede mencionar que estos hallazgos encuentran respaldo
en la Teoria del clima social propuesta por Moos (2003) la cual busca
comprender mejor la interaccion natural entre los individuos y sus contextos
sociales. Esta teoria ayuda a entender coémo las personas se pueden
desenvolver y lograr su adaptacion en el entorno social y como el contexto se
adapta a las personas. Por otra parte, Meyer y Allen (1997) argumentan en su
teoria del compromiso organizacional (CO) que es fundamental dirigir a los
empleados hacia la organizacién y fomentar un sentido de identidad compartida
entre ambas partes. Por lo que podemos decir el clima laboral tiene un impacto
significativo en el CO. Un clima laboral positivo fomenta la satisfaccion, la
motivacion, el sentido de pertenencia y un ambiente de trabajo saludable, lo que
a su vez conduce a un mayor CO. Las organizaciones que deseen mejorar su
compromiso y retener talento deben prestar atencion al clima laboral y tomar

medidas para crear un entorno favorable para sus empleados.

Estas teorias reciben respaldo adicional por parte de Polo et al. (2020)
nos dice que el clima laboral juega un papel crucial en el CO de los trabajadores,

debido a que se menciona que propiciar un buen clima organizacional es
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importante, ya que este se forma a través del tiempo y brinda a los empleados
las condiciones requeridas para realizar sus actividades y cumplir sus metas
previstas. Un clima laboral positivo y favorable promueve la satisfaccion de los
empleados, su motivacibn y su compromiso con la organizacion. En
consecuencia, el estudio actual respalda la intima conexion existente entre el CL
y el CO, reafirmando la importancia de que las organizaciones promuevan planes
de accion que mejoren el CL como una estrategia efectiva para fortalecer la
interaccion entre los empleados y la organizacion. Estas acciones contribuiran a
crear un entorno laboral positivo, fomentar el compromiso y la lealtad de los

empleados, y potenciar el éxito y el crecimiento de la organizacion.

En cuanto al nivel de asociacion entre la dimension ambiente laboral, con
la variable CO, los resultados obtenidos revelan una correlacion positiva
moderada de 0.691 todo esto se obtuvo bajo una significancia de 0.00 entre la
dimensién del ambiente laboral y la variable CO. Esto indica que a medida que
se logra un mayor equilibrio en el clima laboral, se fortalece el compromiso hacia
la organizacion. Estos hallazgos respaldan la importancia de cultivar un entorno
laboral favorable que fomente el compromiso de los empleados y resalta la
necesidad de abordar activamente el clima laboral como una componente de las
tacticas de administracién empresarial. Al promover un clima laboral positivo, se
crea un ambiente propicio para la participacion, la satisfaccion laboral y el

compromiso, lo que a su vez contribuye al éxito y crecimiento de la organizacion.

Asi mismo este hallazgo es consistente con las conclusiones expuestas
en el estudio realizado por Pedraza (2018), lleg6 a la conclusién de que este
estudio ofrece informacion valiosa para los directivos, ya que les proporciona las
bases para implementar acciones con el objetivo de promover un entorno laboral
estimulante, fomentar la socializacion entre los empleados, facilitar una
comunicacion efectiva entre las autoridades y los subordinados, brindar apoyo y
generar confianza por parte de los lideres, y estar atentos a las necesidades y
metas de los colaboradores. La implementacion de estas acciones puede tener
un impacto positivo en el desempefio laboral, asi como generar un sentido de

orgullo y lealtad entre los empleados hacia sus organizaciones.

Asimismo, el estudio de Truckenbrodt (2000) enfatiza que la calidad de

las relaciones entre jefes y subordinados tiene una influencia significativa en el
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compromiso organizacional. Para mejorar este compromiso, se recomienda
implementar acciones practicas, como brindar capacitacion en liderazgo,
fomentar la interaccion grupal, establecer una cultura de comunicacién abierta,
enfatizar el sentido de pertenencia a la organizacion, actuar como modelos a
seguir, y promover la retroalimentacion y el desarrollo personal. Estas medidas
no solo beneficiaran a los empleados y supervisores, sino que también

contribuiran al crecimiento y éxito general de la organizacion.

Por lo antes mencionado podemos decir que los estudios nos
proporcionan evidencia sobre la importancia del clima laboral y las relaciones
entre jefes y subordinados en el compromiso organizacional. Sus resultados
respaldan la implementacion de acciones concretas para crear un ambiente
laboral positivo, mejorar la comunicacion, fortalecer el liderazgo y atender las
necesidades de los empleados. Estas medidas no solo mejoraran el compromiso
y la lealtad de los empleados, sino que también impulsaran el desempefio y el

éxito de la organizacion en su conjunto.

A su vez Polo et al. (2022), nos indica que un liderazgo eficaz tiene la
habilidad de ejercer influencia en otras personas con el fin de alcanzar los
objetivos establecidos y proporcionar los recursos necesarios para satisfacer las
necesidades de los empleados. Un supervisor que fomente un ambiente basado
en la confianza, la comunicacién abierta y el apoyo hacia sus subordinados
desemperfia un papel fundamental en la creacion de un clima laboral positivo y
en el fomento de un mayor compromiso por parte de los trabajadores. Al
establecer relaciones soélidas y promover la participacion de los empleados, se
fortalece el sentido de pertenencia, la motivacion y la lealtad hacia la
organizaciéon, generando asi un entorno propicio para el crecimiento y el éxito

organizacional.

También Goetendia (2020), nos menciona la importancia del sentimiento
de autonomia de los miembros de la organizacion en relacion a la toma de
decisiones que afectan su trabajo, lo que podria estar relacionado con la relacion
entre subordinado y jefe en términos de la delegacion de responsabilidades y la
confianza en la capacidad del subordinado para tomar decisiones. Por lo que es
importante decir que un clima laboral positivo, caracterizado por una relacion

saludable y efectiva entre los jefes y sus subordinados, fortalece el CO. Cuando

42



los lideres demuestran habilidades de comunicacion abierta y efectiva, escuchan
activamente a sus empleados, brindan retroalimentacion constructiva, reconocen
los logros y promueven un ambiente de confianza y respeto mutuo, se crea un

contexto propicio para el compromiso.

En relacion con la influencia de la dimension de aspectos fisicos en el
compromiso organizacional (CO), se encontré un resultado que indica una
correlacion positiva moderada, con un valor de correlaciéon de 0.566. Este
hallazgo sugiere que hay una asociacién significativa entre los aspectos fisicos
y el compromiso de los empleados. Ademas, se observé que el 23.53% de los
trabajadores tienen un nivel alto de percepcion en cuanto a los aspectos fisicos,
mientras que el 76.47% restante tiene una percepcion entre media y baja. Estos
resultados indican la importancia de prestar atencion a los aspectos fisicos del

entorno laboral y su impacto en el compromiso de los empleados.

Los resultados obtenidos son consistentes con los hallazgos de Herman
et al. (2021), quienes también encontraron una asociacion positiva entre el
ambiente fisico de trabajo, el desempefio de los empleados asi como también
en el compromiso de los trabajadores. Estos investigadores concluyeron que es
fundamental que las organizaciones se enfoquen en establecer un ambiente
fisico laboral positivo y promover un sentido de compromiso organizacional entre
sus empleados con el fin de mejorar su rendimiento en el trabajo. En este sentido,
la creacion de un entorno fisico favorable y la promocién de un compromiso

sélido resultan estratégicos para el éxito y la productividad de las organizaciones.

Los resultados obtenidos estan respaldados por el estudio de McGuire et
al. (2009), el cual también revel6 una relacion sélida y positiva entre el entorno
fisico de trabajo y el compromiso de los empleados. Ademas, este estudio
destac6 que el bienestar de los empleados juega un papel mediador en esta
relacion, esto implica que un ambiente fisico favorable puede tener un impacto
en el bienestar de los empleados, lo que a su vez contribuye a un mayor
compromiso hacia la organizacion. Estos hallazgos resaltan la importancia de
brindar un entorno fisico favorable y promover el bienestar de los empleados
como estrategias clave para fortalecer el compromiso organizacional y mejorar
los resultados en el lugar de trabajo. Es importante que las organizaciones

consideren y optimicen el entorno fisico de trabajo, proporcionando un ambiente
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favorable que apoye y facilite las labores de los empleados. Esto no solo mejora
la eficiencia y la satisfaccion de los trabajadores, sino que también puede tener

un impacto positivo en el CO y en los resultados generales de la organizacion.

Respecto a la asociacion de la dimensién normatividad organizacional,
con la variable CO se llegé a la conclusién de que hay una relacién positiva
moderada entre la variable de compromiso organizacional (CO) y se encontré un
coeficiente de correlacion de 0.555. Los hallazgos tienen relacion con el estudio
de Chiemeke et al. (2018) en donde este articulo examina el impacto de la
politica organizacional en la calidad de vida laboral y en como esto se relaciona
con el compromiso de los empleados. Se destaca la importancia de involucrar a
todo el personal en la formulacidén y revision de politicas. Se establece una
relacion entre la politica de la organizacion, la calidad de vida en el trabajo y el
nivel de compromiso de los empleados. El estudio identifica cuatro etapas clave
de la politica organizacional: formulacién, adopcién, implementacion vy
evaluacion. Se enfatiza la necesidad de centrarse en el compromiso de los

empleados al desarrollar politicas y buscar mejoras en la calidad de vida laboral.

De acuerdo con los resultados de la investigacion de Dramicanin et al.
(2021), se evidencia una correlacién positiva entre los procedimientos operativos
y con la segunda variable estudiada que es el compromiso organizacional en las
agencias de viajes. Se menciona que la satisfaccion con los procedimientos
operativos es moderada, pero su insatisfaccion puede ser una fuente de
descontento para los empleados. Ademas, se destaca que los procedimientos
operativos deben ser claros y no dificultar la realizacion del trabajo. Se menciona
que la participacion de los empleados en la creacion de los procedimientos de
trabajo es necesaria, ya que mejora la comunicacion con los empleados,

aumenta la satisfaccion y el compromiso.

Por lo que podemos decir que esto implica que cuando una organizacion
establece normas claras y promueve su cumplimiento, se crea un entorno
propicio para el compromiso de los empleados. Por otro lado, el compromiso
organizacional refuerza la disposicion y la dedicacion de los empleados para
cumplir con las regulaciones establecidas en la implementacion de los sistemas

de informacion contable. En conjunto, la normatividad organizacional y el
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compromiso organizacional actian como impulsores clave en el éxito y la

efectividad de los sistemas de informacion contable.

Por ultimo, en cuanto al nivel de asociacion de la dimensién indicador de
cambio , y el CO, nos dio como resultado del analisis, que se pudo determinar
una alta correlacién positiva, destacada por un valor de 0.570. Lo encontrado no
tiene relacion con el estudio de Martinez et al. (2018), encontré que la relacién
entre la innovacion y el compromiso organizacional no es positiva ni significativa.
Esto implica que el compromiso de los empleados por si solo no los impulsa a
implementar cambios e innovaciones en la organizacion y se sugiere que las
acciones estratégicas de gestion se enfoquen en fomentar la orientacion hacia
el aprendizaje y promover un entorno de aprendizaje continuo en las pymes. Esto
ayudard a impulsar la innovacién y el desarrollo de un capital humano calificado
gue pueda transformar habilidades en una sociedad del conocimiento capaz de
aprender, innovar y transferir conocimiento. Estas acciones respaldaran el
desarrollo de relaciones laborales armoniosas con practicas sostenibles y, en

ltima instancia, impulsaran la innovacion.

También Tahajuddin (2020) nos menciona que el compromiso
organizacional se correlaciona significativamente con el cambio organizativo, la
implementacion de estrategias, el aprendizaje individual y la mejora del
desempefio organizativo. El estudio encuentra una fuerte relacion positiva y
significativa entre el compromiso organizacional de los empleados y su
compromiso con el cambio organizativo. Por otro lado, los cambios organizativos
también pueden influir en el compromiso organizacional de los empleados. Si los
empleados perciben que los cambios son positivos, beneficiosos y apoyan sus
valores y metas personales, es mas probable que se sientan comprometidos con
la organizacion. Sin embargo, si los cambios generan incertidumbre, falta de
participacion o se perciben como negativos, puede disminuir el compromiso de
los empleados. Por lo que para mejorar esta relacién, es fundamental
implementar estrategias que promuevan la cultura de la innovacién. Esto implica
crear un ambiente que valore y fomente constantemente la generacion de ideas
nuevas y creativas. Ademas, es importante proporcionar a los empleados los

recursos necesarios y el apoyo para llevar a cabo sus ideas innovadoras.
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La metodologia empleada en la investigacién sobre la conexién entre
clima laboral y compromiso organizacional posee varias ventajas. En primer
lugar, se fundamenta en un marco metodoldgico que brinda una estructura solida
y procedimientos rigurosos para recopilar y analizar datos. Ademas, se emplea
un disefio de investigacion correlacional apropiado para analizar la relacién entre

las variables de interés.

El estudio utiliza instrumentos validados, como cuestionarios especificos
para medir el clima laboral, asi como también se presenta otro cuestionario que
nos permitira analizar el compromiso organizacional, lo que garantiza la
confiabilidad y validez de los datos recopilados. Ademas, se identifica claramente
la poblacién objetivo, que en este caso son los colaboradores de una empresa
agroindustrial, lo que asegura la relevancia y aplicabilidad de los resultados.Se
realiza un andlisis estadistico utilizando el software IBM SPSS Statistics, lo que
permite obtener resultados precisos y confiables, y facilita la interpretacion de los
hallazgos. En resumen, las fortalezas de la metodologia incluyen el uso de un
marco metodolégico sdlido, un disefio de investigacion adecuado, instrumentos
validados, consideracion de la poblacién objetivo y andlisis estadistico

apropiado.

Sin embargo, también hay algunas debilidades en la metodologia. Los
cuestionarios se basan en la autopercepcion de los participantes, lo que puede
introducir sesgos en las respuestas. El disefio de investigacion no implica la
manipulacion de variables, lo que limita la capacidad de establecer relaciones
causales. Los resultados pueden no ser generalizables a otras industrias u
organizaciones, y se podria haber considerado el impacto de otros factores en el

compromiso organizacional.

Dentro de las limitaciones que se presentaron al aplicar el presente
estudio, se destaca en primer lugar que no se logro la aprobacion por parte del
autor para utilizar el primer instrumento seleccionado. Como resultado, se opto
por otro instrumento, lo que podria haber afectado ligeramente la consistencia
de los datos recopilados. Otra limitacion significativa fue la dificultad para
encontrar instrumentos que contaran con una cantidad minima de preguntas
para que su aplicacion fuera rapida y sencilla. Esta limitacibn puede haber

afectado la eficiencia y agilidad del proceso de recoleccion de datos.
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Ademas, se encontré una escasez de articulos cientificos relacionados
con el rubro de estudio y que abordaran la casuistica especifica, lo que limité la
base de conocimientos y la posibilidad de aplicar soluciones similares basadas
en investigaciones previas. También es relevante mencionar que la busqueda de
Jueces expertos fue tediosa, ya que en la mayoria de los casos requerian una
remuneracion monetaria. Sin embargo, a pesar de esta dificultad, se logré
encontrar Jueces expertos dispuestos a colaborar de forma gratuita, lo que
finalmente permitié contar con una evaluacién experta de los instrumentos
utilizados. Adicionalmente, la seleccion de la muestra se vio afectada por el
hecho de que los trabajadores no se encontraban ubicados en un mismo fundo,
lo que tomé tiempo y esfuerzo adicional para localizar a todos los participantes y

lograr completar la muestra seleccionada.

Finalmente, otro factor limitante fue el horario disponible para localizar a
los trabajadores, ya que solo era posible durante su refrigerio debido a que la
mayor parte del tiempo se encontraban realizando sus labores en campo. Esta
restriccion de tiempo pudo haber influido en la disponibilidad y participacion de
los empleados en el estudio.En conjunto, estas limitaciones proporcionan un
contexto importante para interpretar los resultados del estudio y destacan areas
donde se pueden mejorar futuras investigaciones en el mismo campo. Es
esencial reconocer y abordar las limitaciones para garantizar la validez y

fiabilidad de los hallazgos obtenidos.
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VI. CONCLUSIONES

Primera:

Segunda:

Tercera:

Cuarta:

Quinta:

De acuerdo con lo establecido en el objetivo principal, se ha concluido
que hay una relacion significativa entre el clima laboral (CL) y el
compromiso organizacional (CO) en los empleados de una empresa
agroindustrial. Esto implica que cuando los trabajadores experimentan

un clima laboral favorable, su nivel de compromiso se vera mejorado.

En relacion al primero de los objetivos especificos, se ha establecido
que existe una relacion significativa entre la dimension del clima
laboral y el CO en los empleados de una empresa agroindustrial. Por
lo tanto, se puede inferir que si los empleados experimentan una
comunicacion efectiva entre los superiores y los subordinados, su

compromiso con la organizacion se vera aumentado.

Con respecto al segundo especifico establecido, se ha constatado que
existe una relacion moderada entre los aspectos fisicos y el CO en los
colaboradores de una empresa agroindustrial. Por consiguiente, se
puede concluir que si los trabajadores perciben un entorno fisico
Optimo, se observara un incremento moderado en su nivel de

compromiso.

Segun el cuarto objetivo establecido, se ha identificado un nivel
significativo de relacion entre la dimension de normatividad
organizacional y el CO en los colaboradores de una empresa
agroindustrial. Esto evidencia la importancia de contar con una
normatividad organizacional adecuada para los trabajadores, ya que
les brinda un sentido de continuidad con la compafia y ayuda a

reducir la rotacién de personal.

En relacion con el quinto objetivo planteado, se ha establecido una
fuerte relacion entre el indicador de cambio y el CO en los
colaboradores de una empresa agroindustrial. En conclusion, se ha
llegado a determinar que a medida que se fomenta la innovacion en
el entorno laboral de los trabajadores, se obtiene un mayor sentido de

pertenencia hacia la empresa.

48



VIl. RECOMENDACIONES

Primera:

Segunda:

Tercera:

Cuarta:

A la Gerencia Agricola se recomienda que trabaje en la mejora del
ambiente de trabajo, priorizando el bienestar y desarrollo integral de
los empleados a través de un enfoque humanista y social en la gestion
del capital humano. Asimismo, es importante que las politicas
corporativas reflejen valores de respeto, colaboracion y equidad,
creando asi un clima laboral favorable y promoviendo el compromiso

y la satisfaccion de los colaboradores.

Al area de Recursos Humanos debe tomar en consideracion los
resultados obtenidos y llevar a cabo planes de accion para abordar y
mejorar el clima laboral en la relacion jefe-subordinado, los aspectos
fisicos del entorno laboral, la normatividad organizacional y la
innovacion. Estas acciones contribuiran a fortalecer el compromiso de
los empleados y a crear un entorno laboral mas satisfactorio y

productivo.

El &rea de Seguridad y Salud Ocupacional debe tener en cuenta los
resultados obtenidos y enfocarse en mejorar las condiciones laborales
existentes en la compafiia. Dentro de la estrategia de bienestar, es
fundamental fomentar y enriquecer la calidad de la experiencia laboral
en el ambiente de trabajo, mediante la implementacion de medidas
relacionadas con la seguridad y la salud en el trabajo, como
actividades para mejorar la ergonomia, el cuidado y la prevencion de
enfermedades. Ademas, se deben crear espacios de esparcimiento y
fomentar la creacion de vinculos entre los comparieros de trabajo para

fortalecer la fidelizacion y el sentido de pertenencia.

Al area de Certificaciones, se recomienda que realice un mapeo
exhaustivo de todos los procedimientos y se asegure de dar
seguimiento a su correcta ejecucién por parte de todas las partes
involucradas. Esto beneficiard a la organizacién al garantizar el
cumplimiento de los estandares y requisitos establecidos, lo que a su

vez fortalecera la credibilidad y confiabilidad de la empresa frente a
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Quinta:

clientes, proveedores y otras partes interesadas. Ademas, permitira
identificar posibles areas de mejora en los procesos de certificacion y
establecer acciones correctivas o0 preventivas para garantizar la
calidad y eficiencia en la obtencibn y mantenimiento de las

certificaciones.

Los trabajadores, deberan estar dispuestos a participar de manera
activa, lo que contribuira a fomentar una mejor relacion entre los
lideres y los trabajadores, al promover esta actitud participativa, se
generard un entorno propicio para fortalecer la confianza mutua y
dirigir el enfoque hacia el desarrollo de relaciones interpersonales

sélidas con los miembros de sus equipos de trabajo.
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ANEXOS
ANEXO 1. Matriz de consistencia

TITULO: Clima Laboral y su Asociacién en el Compromiso Organizacional en los colaboradores de una Empresa Agroindustrial - Vira, 2023.
AUTOR: Dennis Orlando Gutierrez Cruz

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES E INDICADORES
General: General: General: Variable 1: Clima Laboral
Dimensiones Indicadores ltems Niveles/rang

¢ Cual es el nivel de asociaciéon | Determinar el nivel de Existe asociacién entre CL y el CO en el os
entre CL'y CO en el personal de | asociacion del CLy el CO en personal de una compafiia agraria — - - ———
una compafifa agraria - VirG, | €l personal de una compafiia | Vird, 2023 D1: Ambiente Laboral 1,234,567

agraria — Vird, 2023 8;9; 10; 11; 12;
20237 graria irQ, . 5

- Satisfaccion Laboral 13: 14; 15; 16: Alto
D2: A Fisi 17,18
Especificas : Aspectos Fisicos

Especificas . s . - Condiciones ambientales Medio

Especificas 1. Existe asociacion entre Ambiente

Laboral y el CO en el personal de una
compafiia agraria — Vird, 2023

1. ¢Cudl es el nivel de
asociacion  entre  Ambiente | 1.
Laboral y CO en el personal de | asociacién que existe entre - Normas y procedimientos
una compafiia agraria - Vird, | Ambiente Laboral y el CO en el de trabajo

20237 personal de una compafiia ) o Bajo
2. EXxi iacion entre A . :
agraria — Virt, 2023 ste asociacion entre ASPeCtos | p4. |ndicador de

D3: Normatividad

Determinar el nivel de Organizacional

fisicos y el CO en el personal de una

7 g - Cambio
compaiiia agraria — Vira, 2023 - Nivel de adaptacién al

2. ¢Cual es el nivel de cambio
asociacion  entre  Aspectos | 2. Determinar la asociacion
E:]séllcc::sor)r/]F;Cﬁ)i:nazlrgﬁ;scine\ﬂ/i?i ggiiose;lsgle c ()en(;:\eeli\)seeggfasl 3. Exi_ste _asociacién entre Normatividad
20237 de una compafifa agraria — Organizacional y el CO en el personal de Variable 2: Compromiso Organizacional

Vira. 2023 una compafiia agraria — Vird, 2023 . .

’ D1: Afectivo - Comodidad 1;2;3;4;5,6, 7;
8;9;10; 11; 12;

8. {;Cgél es el nivel de 4. Existe asociacion entre Indicador de 13;14; 15; 16;
asociacion entre  Normativa | 3. Determinar la asociaciéon | ~. 17;18 Alto

Cambio y el CO en el personal de una
compafiia agraria — VirQ, 2023

D2: Normativo - Obligacion Moral

organizacional y CO en el
personal de wuna compafia
agraria - Vira, 2023?

que existe entre Normatividad
Organizacional y el CO en el
personal de una compafiia Medio
agraria — Vird, 2023 D3: Continuidad - Lealtad

4. (Cudl es el nivel de

asociacién entre Indicador de
Cambio y CO en el personal de
una compafiia agraria - VirdQ,
2023?

4. Determinar la asociacion
que existe entre Indicador de
Cambio y el CO en el personal
de una compafiia agraria —
Vira, 2023

Bajo
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Tipo y disefio de investigacion

Poblacion y muestra

Técnicas e instrumentos

Estadistica descriptiva e
inferencial

Tipo:

Basica

Nivel:

Descriptico

Enfoque:

Cuantitativo

Diseiio:

No experimental, correlacional causal con corte
transversal

Método:

Hipotético-deductivo

Poblacién:
La poblacion es de 102 trabajadores de la

empresa agroindustrial.

Muestra:
La muestra seleccionada serd la totalidad de la

poblacién se tomaran los 102 colaboradores.

Muestreo
El muestreo es censal, por tal motivo nuestra
muestra y nuestra poblacion tienen la misma

cantidad.

Técnica:

Encuesta

Instrumentos:

De la V1: Escala de Clima Social
Laboral WES

Nro. items: 18

De la V2: Cuestionario de
Compromiso Organizacional

Nro. items: 18

Descriptiva:

Uso del programa SPSS para
describir tablas y figuras.
Inferencial:

Uso del programa SPSS para
contrastar las hipotesis.
Hipotesis:

Prueba Rho de Spearman

Fuente: Guia de elaboracion de proyectos académicos UCV.

60




A. Matriz de operacionalizacion de la variable 01: Clima Laboral

Definicion Definicion Dimensiones indicadores items Escala Niveles o
conceptual operacional rangos

Moos (1974) | Segun Sais6 ét - Satisfaccion | 1; 2
describe el clima |al. (2014), las|D1: Ambiente | Laboral 3;4;5 (6):
laboral como el | dimensiones del | Laboral 6,7 Totalmente
ambiente en el que | Clima  Laboral 8;9 de acuerdo Alto
las personas | estdn asociadas (5): Muy de
trabajan, que se ve [a los cuatro | D2: Aspecto Fisico | -  Condiciones | 10; 11; 12 acuerdo Medio
afectado por | factores ambientales (4): De
factores fisicos, | principales que acuerdo
sociales y | lo componen las (3): Bajo
organizacionales, y | cuales son - Normas vy |13;14; Desacuerdo
que tiene un efecto | Aspecto  fisico | D3: Normatividad | procedimientos | 15; 16 (2): Muy en
duradero sobre el | seguida por la | Organizacional de trabajo desacuerdo
comportamiento de | segunda (2):
los trabajadores. dimensiéon que Totalmente

es Clima - Nivel de|[17;18 en

Laboral, también | D4: Indicador de | adaptacion  al desacuerdo

tenemos COMO | cambio cambio

tercera el

indicador de

cambio, y por

altimo la

dimensién a

tratar es la de la
normatividad
organizacional.

Fuente: Adaptado del Cuestionario Escala de Clima Laboral (Sais6 ét al.,2014).
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B. Matriz de operacionalizacion de la variable 02: Compromiso Organizacional

Definicion Definicion Dimensiones Indicadores items Escala Niveles o
conceptual operacional rangos
- Comodidad 1;2
Segun la | Segun Meyer et al. | D1: Afectivo 3;4;5 (5): En Total
definicién de | (1991), las 6; desacuerdo
Meyer y Allen | dimensiones 4): En | Alto
(1991), el | identificadas en | D2: Normativo | - Obligacion | 7; 8; 9; 10; desacuerdo
compromiso diversos estudios se Moral 11;12 (3): Ni en | Medio
organizacional centran en una base desacuerdo,
es la unién | psicolégica y de ni en acuerdo
psicolégica que | habitos en el - Lealtad 13; 14; (2): De | Bajo
existe entre el | individuo, las cuales | D3: 15; 16; 17; 18 | acuerdo
empleado y la|se despliegan en | Continuidad (1): En total
organizacion, Yy |tres aspectos y las de acuerdo

gue provoca el
deseo de
mantenerse

formando parte
de ella.

cuales usaremos
como dimensiones
en primer lugar
tenemos la de
afectivo, seguida por
la segunda a usar
qgue es la de
normativo y como
ultima dimensién en
aplicar a este
estudio tenemos a la
de continuidad.

Fuente: Adaptado del Cuestionario Escala de Compromiso Organizacional (Meyer et al, 1991).
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ANEXO 2. Ficha técnica de los instrumentos
Variable 01: Clima Laboral

Nombre: Work Environment Scale (WES)
Autor: R.H. Moos y E. J. Trickett

Origen: Estados Unidos

Ano: 1979

Adaptador por: Geidy Lizeth Chacon Salazar
Ano: 2018

Pais: Peru

Aplicacion: Individual

Entorno de aplicacion: de 18 a 66 afos
Tiempo de aplicacion: De libre terminacion.
Ambito de aplicacién: Empresa Publica
Validez: Cuestionario

items: 18

Dimensiones: Clima laboral, Aspectos fisicos, Normatividad organizacional y el indicador
Cambio.

Escala: Likert de 6 opciones: Totalmente desacuerdo, Muy en desacuerdo, Desacuerdo,
Acuerdo, Muy de acuerdo y Totalmente de acuerdo

Fuente: Elaboracion Propia.
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Escala de Clima Social Laboral WES
Sexo: Edad:

Instrucciones: A continuacion, se presentan una serie de afirmaciones relacionadas con su EMPRESA.
Siguiendo sus propios sentimientos acerca de la compafiia para la que trabaja, exprese por favor su grado de
acuerdo o desacuerdo con cada una de las frases. Marque con una (X) segun considere cada uno de los
enunciados detallados a continuacion, teniendo en cuenta la siguiente escala de calificacion:

(1): En Total desacuerdo; (2): En desacuerdo; (3): Ni en desacuerdo, ni en acuerdo; (4): De acuerdo; (5): En
total de acuerdo.

N° | Enunciados 1 2 3 4 5

1 | Los Jefes felicitan a los empleados, cuando realizan buen
trabajo.

> | Normalmente los jefes valoran las ideas aportadas por los
empleados.

Los jefes apoyan realmente a sus subordinados.

La gente puede hacer las cosas por iniciativa propia.

5 |Los jefes promueven que los empleados confien en si mismos
cuando surge un problema.

g |Los jefes se retinen regularmente con sus subordinados para
discutir proyectos futuros.

Se siente el entusiasmo en el ambiente.

g | Los jefes estimulan a los empleados para que sean claros y
ordenados.

g |Se valora positivamente el hacer las cosas de manera
diferente.

10 | Los colores y la decoracién hacen del lugar de trabajo, un
lugar agradable.

11 e -
Generalmente el mobiliario esta bien acomodado.

12 - L . .
Las oficinas estan siempre bien ventiladas.

13 | Se da mucha importancia a mantener la disciplina y seguir las
normas.

14 . -
Los jefes vigilan cercanamente a los empleados.

15 -
Se refuerza el seguimiento de reglas y hormas.

16 . .
Los jefes controlan y supervisan mucho al personal.

17
El ambiente de trabajo es novedoso y cambiante.

18

Las cosas siempre estan cambiando.
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Variable 02: Compromiso Organizacional

Nombre: Cuestionario de Compromiso Organizacional (CO)
Autor: Allen & Meyer

Origen: Boston

Ano: 1991

Adaptador por: Elizabeth Montoya Santos

Ano: 2014

Pais: Peru

Aplicacion: Individual

Entorno de aplicacion: de 20 a 30 afios

Tiempo de aplicacion: 20 minutos

Ambito de aplicacion: Asesores Pyme

Validez: Cuestionario

items: 18

Dimensiones: Afectivo, Normativo y De continuidad

Escala: Likert de 5 opciones: Totalmente desacuerdo, desacuerdo. indeciso. de acuerdo.

totalmente de acuerdo

Fuente: Elaboracion Propia.



Cuestionario de Compromiso Organizacional

A continuacion, se presentan 18 afirmaciones que describen la manera en que usted se desarrolla en su lugar de trabajo.
Usted marcara con una (X) en una de las tres alternativas de respuesta que usted considere la mas adecuada. TD=
Totalmente desacuerdo, MD= Muy en desacuerdo, D= Desacuerdo, A= Acuerdo, MA= Muy de acuerdo, TD= Totalmente
de acuerdo

iTEM

ALTERNATIVAS

TD

MD

D

A

MA

TD

2

3

4

5

Tengo una fuerte sensacién de pertenecer a mi empresa.

Esta empresa tiene un gran significado personal para mi.

Me siento como parte de una familia en esta empresa.

Realmente siento como si los problemas de esta empresa fueran
mis propios problemas.

Disfruto hablando de mi empresa con gente que no pertenece a
ella.

Seria muy feliz pasando el resto de mi vida laboral en la empresa
donde trabajo.

Una de las principales razones por las que continud trabajando en
esta compaiiia es porque siento la obligacién moral de
permanecer en ella.

Cumplo con las normas internas de la empresa,
independientemente si hay ventajas.

Me sentiria culpable si dejase ahora mi empresa considerando
todo lo que me ha dado.

10

Ahora mismo seria duro para mi dejar la empresa donde trabajo,
incluso si quisiera hacerlo.

11

La empresa donde trabajo merece mi lealtad.

12

Creo que le debo mucho a esta empresa.

13

Una de las razones principales para seguir trabajando en esta
compaiiia, es porque otra empresa no podria igualar el sueldo y
prestaciones que tengo aqui.

14

Creo que tengo muy pocas opciones de conseguir otro trabajo
igual, como para considerar la posibilidad de dejar esta empresa.

15

Uno de los motivos principales por lo que sigo trabajando en mi
empresa, es porque fuera, me resultaria dificil conseguir un
trabajo como el que tengo.

16

Ahora mismo no abandonaria mi empresa, porque me siento
obligado con toda su gente.

17

Actualmente trabajo en esta empresa mas por gusto que por
necesidad.

18

Demasiadas cosas en mi vida se verian interrumpidas si decidiera
dejar ahora mi empresa.
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ANEXO 3. Evaluacién por juicios de Expertos
Criterio de Juez 1: Clima Laboral

W ESCUELA DE POSTGRADO
CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: CLIMA LABORAL
N* { items ia' 5 g
| | DIMENSION 1: Clima Laboral si No | si No | si [ No
| 1 |Los jefes suelen felicitar al empleado que hace algo bien. X X X
2 | Normalmente los jefes valoran las ideas aportadas por los empleados. | X X X
| 3 |Los jefes apoyan realmente a sus subordinados. X X X
4 |La gente puede hacer las cosas por iniciativa propia. X X X
Los jefes promueven que los empleados confien en si mismos cuando
| 5 |surge un problema. X X X
Los jefes se rednen regularmente con sus subordinados para discutir
| 6 |proyectos futuros X X X
| 7 |Se siente el entusiasmo en el ambiente. X X X
Los jefes estimulan a los empleados para que sean claros y
| 8 |ordenados. X X X
9 | Se valora positivamente el hacer las cosas de manera diferente. X X X
| | DIMENSION 2: Aspectos fisicos
10 |Los colores y la i6n hacen un lugar de trabajo X X X
| 11 | Generalmente el mobiliario esta bien acomodado. X X X
| 12 | Las oficinas estan siempre bien ventiladas X X X
. 3 i Or i i
| 13 | Se da mucha importancia a mantener la disciplina y seguir las normas. | X X X
| 14 | Los jefes vigilan cercanamente a los empleados. X X X
15 | Se refuerza el seguimiento de reglas y normas. X X X
ON 4: Cambio
16 | Los jefes controlan y supervisan mucho al personal X X X
17 | El ambiente de trabajo es novedoso y cambiante. X X X
18 | Las cosas siempre estan cambiando X X X
‘\jl ESCUELA DE POSTGRADO
Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Opinion de aplicabilidad: Aplicable( X ) Aplicable después de corregir ( ) No aplicable ( )
Apellidos y nombres del juez validador. Dr./Mg.: Mg. Maria Elena Medina Orosco DNI: 07258062
Especialidad del validador: Maestro en Comportamiento Organizacional y Recursos Humanos
09 de mayo de 2023
1Pertinencia: E| item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para presentar al componente o
dimension especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados /71
son suficientes para medir la dimensién (\,\/ E', "/ L4
q U iy
— —

Firma del Experto informante




Criterio de Juez 1: Compromiso Organizacional

~\|::| ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: COMPROMISO ORGANIZACIONAL

N° | DIMENSIONES / items Pertinencia' | Relevancia? Claridad? Sugerencias
DIMENSION 1: Afectiva Si No Si No si No

1 | Tengo una fuerte sensacion de pertenecer a mi empresa. X X X

2 | Esta empresa tiene un gran significado personal para mi. X X X

3 | Me siento como parte de una familia en esta empresa. X X X

4 Realmente siento como si los problemas de esta empresa fueran mis propios X ¥ <
problemas.

5 | Disfruto hablando de mi empresa con gente que no pertenece a ella. X X

6 | Seria muy feliz pasando el resto de mi vida laboral en la empresa donde trabajo. X X X
DIMENSION 2: Normativa

7 Una de las principales razones por las que continué trabajando en esta compafiia es X X X
porque siento la obligacién moral de permanecer en ella.

8 | Aunque tuviese ventajas con ello, no creo que fuese correcto. X REVISAR. Oracion incompleta

9 Me sentiria culpable si dejase ahora mi empresa considerando todo lo que me ha X X X
dado.

10 Ahora mismo seria duro para mi dejar la empresa donde trabajo, incluso si quisiera x x x
hacerlo.

11 [ La empresa donde trabajo merece mi lealtad. X X X

12 | Creo que le debo mucho a esta empresa. X X X
DIMENSION 3: De continuidad

1 Una de las razones principales para seguir trabajando en esta compaiiia, es porque x x x
otra empresa no podria igualar el sueldo y prestaciones que tengo aqui.
Creo que tengo muy pocas opciones de conseguir otro trabajo igual, como para

14 ; A . x X x
considerar la posibilidad de dejar esta empresa.

15 Uno de los motivos principales por lo que sigo trabajando en mi empresa, es porque x x x
fuera, me resultaria dificil conseguir un trabajo como el que tengo.

16 Ahora mismo no abandonaria mi empresa, porque me siento obligado con toda su X x x
gente.

17 | Actualmente trabajo en esta empresa mas por gusto que por necesidad. X X X

18 Demasiadas cosas en mi vida se verian interrumpidas si decidiera dejar ahora mi X x x
empresa.

ﬁ ESCUELA DE POSTGRADO

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad: Aplicable( )

Apellidos y nombres del juez validador. Dr./Mg: Maria Elena Medina Orosco

Especialidad del validador:

Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para presentar al componente o
dimension especifica del constructo

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 dimension.

Aplicable después de corregir ( X)

No aplicable ( )
DNI: 07258062

09 de mayo de 2023

Firma del Experto informante
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Ficha SUNEDU Juez 1:

12/5/23, 21:53

Ministerio de Educacion

about:blank

Superintendencia Nacional de

Educacion Superior Universitaria

Direccion de Documentacion e
Informacion Universitaria y
Registro de Grados y Titulos

REGISTRO NACIONAL DE GRADOS ACADEMICOS Y TITULOS PROFESIONALES

Grado o Titulo

MEDINA OROSCO,
MARIA ELENA
DNI 07258062

MAESTRA EN COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONALY

RECURSOS HUMANOS

Fecha de diploma: 22/07/20
Modalidad de estudios: PRESENCIAL

Fecha matricula: 22/08/2016
Fecha egreso: 02/12/2019

UNIVERSIDAD RICARDO PALMA
PERU

MEDINA OROSCO,
MARIA ELENA
DNI 07258062

LICENCIADO EN ADMINISTRACION

Fecha de diploma: 26/03/2002
Modalidad de estudios: -

UNIVERSIDAD DE SAN MARTIN
DE PORRES
PERU

MEDINA OROSCO,
MARIA ELENA
DNI 07258062

LICENCIADA EN ADMINISTRACION

Fecha de diploma: 26/03/2002
Modalidad de estudios: -

UNIVERSIDAD DE SAN MARTIN
DE PORRES
PERU

MEDINA OROSCO,
MARIA ELENA
DNI 07258062

BACHILLER EN CIENCIAS ADMINISTRATIVAS

Fecha de diploma: 06/08/2001
Modalidad de estudios: -

Fecha matricula: Sin informacion (***)
Fecha egreso: Sin informacion (***)

UNIVERSIDAD DE SAN MARTIN
DE PORRES
PERU

about:blank

n
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Criterio de Juez 2: Clima Laboral

ﬁ ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: CLIMA LABORAL

Apellidos y nombres del juez validador. Mg.: Nydia Gloria Sebastian Olivares

Especialidad del validador: Magister en Direccion y organizacion en RR.HH.

TPertinenci | item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para presentar al componente o
dimension especifica del constructo

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.

L DIMENSIONES | items Pertinencia Relevancia Claridad sUEergnmas
| | DIMENSION 1: Clima Laboral Si No Si No Si No
1 | Los jefes suelen felicitar al > que hace algo bien X X X
2 | Normalmente los jefes valoran las ideas aportadas por los empleados X X X
3 | Los jefes apoyan realmente a sus subordinados. X X X
4 |La gente puede hacer las cosas por iniciativa propia. X X X
Los jefes promueven que los empleados confien en si mismos cuando
5 | surge un problema. X X X
Los jefes se rednen regularmente con sus subordinados para discutir
| 8 |proyectos futuros. X X X
| 7 | Se siente el entusiasmo en el ambients. X X X
Los jefes estimulan a los empleados para que sean claros y
8 |ordenados. X X
9 | Se valora positivamente el hacer |as cosas de manera diferente. X X X
| | DIMENSION 2: Aspectos fisicos
10 | Los colores y la decoracién hacen un lugar de trabajo agradabls X X X
| 11 | Generalmente el mobiliario esta bien acomadado. X X X
| 12 | Las oficinas estan siempre bien ventiladas X X X
DIMENSION 3: Nor i Or izacional
13 | Se da mucha importancia a mantener la disciplina y sequir las normas X X X
14 | Los jefes vigilan cercanamente a los empleados. X X X
15 | Se refuerza el seguimiento de reglas y normas. X X X
| | DIMENSION 4: Indicador Cambio
16 | Los jefes controlan y supervisan mucho al personal X X X
| 17 | El ambiente de trabajo es novedoso y cambiante. X X X
| 18 | Las cosas siempre estan cambiando. x X X
—
il ESCUELA DE POSTGRADO
UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
Observaciones (precisar si hay suficiencia):
opinién de aplicabilidad: Aplicable ( X) Aplicable después de corregir ( ) No aplicable ( )

DNI: 42362513

07 de mayo de 2023

Firma del Experto informante
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Criterio de Juez 2: Compromiso Organizacional

ﬁ- ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: COMPROMISO ORGANIZACIONAL

N° |p ONES / items Pertinencia | Relevancia Claridad g
| | DIMENSION 1: Afectiva si | No si No | si No
1 Tengo una fuerte sensacién de pertenecer a mi empresa. X X X
| 2 | Esta empresa tiene un gran significado personal para mi. X X X
3 | Me siento como parte de una familia en esta empresa. X X X
4 Realmente siento como si los problemas de esta empresa fueran mis propios x X X
problemas.
| 5 | Disfruto hablando de mi empresa con gente que no pertenece a ella. X X X
6 |seria muy feliz pasando el resto de mi vida laboral en la empresa donde trabajo. X X X
D ON 2: i
7 Una de las principal_es razones por las que continué trabajando en esta compafiia es X X X
| * | porque siento la obligacién moral de permanecer en ella.
8 Aungue tuviese ventajas con ello, no creo que fuese correcto. X X X
g | Me sentiria culpable si dejase ahora mi empresa considerando toda la que me ha % X X
dado.
F Ahora mismo seria duro para mi dejar la empresa donde trabajo, incluso si quisiera X X X
| |hacerlo.
11 | La empresa donde trabajo merece mi lealtad. X X X
| 12 | Creo que le debo mucho a esta empresa. X X X
D ON 3: De i
1 Una de las razones p[ing\pales para seguir uabajapdo en esta campa?\[a, es porque X X X
| |otra empresa no podria igualar el sueldo y prestaciones que tengo aqui
14 Creo que tengo muy pocas opciones de conseguir ofro trabajo igual, como para X X X
| | considerar la posibilidad de dejar esta empresa.
15| Une de los motivos principales por lo que sigo trabajando en mi empresa, es porque X X X
|~ |fuera, me resultaria dificil conseguir un trabaje como el que tengo.
16 Ahora mismo no abandonaria mi empresa, porque me siento obligado con toda su X X X
| |gente.
17 | Actualmente trabajo en esta empresa mas por gusto que por necesidad X X X
18 Demasiadas cosas en mi vida se verian interrumpidas si decidiera dejar ahora mi X X X
empresa.
—
~\| ESCUELA DE POSTGRADO
UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
Observaciones (precisar si hay suficiencia):
opinion de aplicabilidad: Aplicable ( X) Aplicable después de corregir ( ) No aplicable ( )
Apellidos y nombres del juez validador. Mg.: Nydia Gloria Sebastian Olivares DNI: 42362513

Especialidad del validador: Magister en Direccién y organizacion en RR.HH.

07 de mayo de 2023

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para presentar al componente o
dimension especifica del constructo

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.

Firma del Experto informante
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Ficha SUNEDU Juez 2:

12/5/23, 21:54

£
ﬁ PERU Ministerio de Educacion

about:blank

Superintendencia Nacional de
Educacién Superior Universitaria

Direccion de Documentacion e
Informacién Universitaria y

Registro de Grados y Titulos

REGISTRO NACIONAL DE GRADOS ACADEMICOS Y TITULOS PROFESIONALES

MAESTRA EN INGENIER{A INDUSTRIAL MENCION :

ORGANIZACION Y DIRECCION DE RECURSOS HUMANOS
SEBASTIAN OLIVARES, . . UNIVERSIDAD NACIONAL
NYDIA GLORIA fde:):g:]iddeﬂglsio::?l;d]ii: ?flll??.SENClAL DE TRUJILLO
DNI 42362513 PERU

Fecha matricula: 28/04/2012

Fecha egreso: 26/01/2014
SEBASTIAN OLIVARES, LICENCIADA EN TRABAJIO SOCIAL UNIVERSIDAD NACIONAL
NYDIA GLORIA . DE TRUJILLO

Fecha de diploma: 16/07/2010
DRI 42362513 Modalidad de estudios: - FERU

BACHILLER EN CIENCIAS SOCIALES
SEBASTIAN OLIVARES, Fecha de diploma: 26/06/2009 UNIVERSIDAD NACIONAL
NYDIA GLORIA Modalidad de estudios: - DE TRUJILLO
DNI 42362513 PERU

Fecha matricula: Sin informacion (*#%)

Fecha egreso: Sin informacion (***)

about:blank

17

72



Criterio de Juez 3: Clima Laboral




Criterio de Juez 3: Compromiso Organizacional




Ficha SUNEDU Juez 3:

12/5/23, 21:54 about:blank

Direccién de Documentacion e

27
. T . Superintendencia Nacional de e g P
PERU | Ministerio de Educacion | qycacién Superior Universitaria e L)
Registro de Grados y Titulos

REGISTRO NACIONAL DE GRADOS ACADEMICOS Y TITULOS PROFESIONALES

MAESTRO EN INGENIERIA INDUSTRIAL MENCION:
ORGANIZACION Y DIRECCION DE RECURSOS HUMANOS

SANCHEZ CERNA, Fecha de diploma: 13/10/17 UNIVERSIDAD NACIONAL

OMAR . . DE TRUJILLO
DNI 40278493 Modalidad de estudios: PRESENCIAL PERU

Fecha matricula: 23/05/2015
Fecha egreso: 11/02/2017

BACHILLER EN INGENIERIA INDUSTRIAL

SANCHEZ CERNA, | Fecha de diploma: 14/10/2003 UNIVERSIDAD NACIONAL
OMAR Modalidad de estudios: - DE TRUJILLO
DNI 40278493 PERU

Fecha matricula: Sin informacion (***)
Fecha egreso: Sin informacion (***)

about:blank

nm
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ANEXO 4: Consentimiento Informado

) EscuELA e poseRaDO

CARTA DE PRESENTACION

Sefior: Rodrigo Toledo Perez
Presente

Asunto: Autorizacién para aplicacion de instrumentos de investigacion.

Yo, Dennis Orlando Gutierrez Cruz, identificado con DNI N° 47687325,
domicilado AA.HH. Los Pinos Mz. 11 Lt. 10 — VirG — VirG- La Libertad, con del
debido respeto ante su persona, expongo:

Siendo requisito necesario para optar el grado de Magister en Gestion de
Talento Humano de la Universidad Cesar Vallejo, recurro a usted Gerente
Agricola, cargo que actualmente ejerce en la empresa, para que permita y brinde
la autorizacion, de la aplicacion de mi proyecto titulado: “Clima Laboral y su
incidencia en el Compromiso Organizacional en los colaboradores de una
empresa agroindustrial — Vird, 2023, en su representada; el cual consiste en
aplicar cuestionarios a los trabajadores.

Expresando mis sentimientos de respeto y consideracion, me despido de usted,
no sin antes agradecerle por la atencién brindada.

Atentamente,

Viernes, 12 de Mayo del 2023

~~—.
Mngmm

N'OOER‘\DQ
AGRUBEKR)ES PERTG AL
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CARTA DE AUTORIZACION

SR. GUTIERREZ CRUZ DENNIS ORLANDO

Presente

W

Agroberres

A Autori

para la ap

La Gerencia Agricola de la empresa Agroberries Peru 5.A.C., debidamente representada por el
Sr. Rodrigo Toledo Perez, identificado con C.E. N° 000973800, expone:

Después de recibir su solicitud para llevar a cabo la aplicacién de cuestionarios a los empleados
de la empresa, con el propdsito de obtener informacion esencial para su estudio e investigacion,
se otorga la debida autorizacion para llevar a cabo dicha aplicacién. Ademas, al concluir su
investigacion, se solicita amablemente compartir la informacién, en caso de ser factible, con el

fin de facilitar la toma de decisiones en beneficio de los trabajadores.

Atentamente,

Rudrigo Toledo
APODERADO
ANROBERRIES PERV § AC

Viernes, 12 de Mayo del 2023

78

77



ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO
ESCUELA PROFESIONAL DE MAESTRIA EN GESTION DEL TALENTO HUMANO

Declaratoria de Autenticidad del Asesor

Yo, QUISPILAY JOYOS GLORIA ELVIRA, docente de la ESCUELA DE POSGRADO de
la escuela profesional de MAESTRIA EN GESTION DEL TALENTO HUMANO de la
UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO SAC - LIMA NORTE, asesor de Tesis titulada: "Clima
Laboral y el Compromiso Organizacional en los Colaboradores de una Empresa
Agroindustrial - Vira, 2023.", cuyo autor es GUTIERREZ CRUZ DENNIS ORLANDO,
constato que la investigacion tiene un indice de similitud de 12.00%, 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, 05 de Agosto del 2023

Apellidos y Nombres del Asesor: Firma
QUISPILAY JOYOS GLORIA ELVIRA Firmado electronicamente
DNI: 09634909 por: GEQUISPILAYQ el
ORCID: 0000-0002-6453-893X 05-08-2023 00:53:01

Cddigo documento Trilce: TRI - 0641788

oo INVESTIGA
.m.' ucv






