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RESUMEN

El presente estudio de investigacion tuvo como objetivo determinar la relacion entre
el clima organizacional y el compromiso laboral de los colaboradores en los
supermercados de la provincia de San Martin, 2023. La investigacion fue de
enfoque cuantitativo de tipo aplicado con alcance correlacional por que evallta el
grado de relacion entre las variables y dimensiones. El disefio de la investigacion
fue no experimental de corte transversal porque se realizé sin manipular las
variables. La muestra total fue 218 sujetos de estudio, compuesta por hombres y
mujeres de diferentes edades. Los instrumentos que se utilizaron fueron
cuestionarios para la variable clima organizacional propuesto por Garcia et al
(2020) y el compromiso laboral por Alvarez et al (2019) ambos instrumentos fueron
validados mediante juicio de expertos, se comproboé su fiabilidad a través del Alfa
de Cronbach, (0.87) para V1 y para el V2 (0.93); lo cual indica que la confiabilidad
fue buena. Los resultados finales mostraron que, si existe relacion significativa entre
clima organizacional y el compromiso laboral de los colaboradores en los
supermercados, (r = 0,822: p < 0,00); concluyendo que un clima organizacional
favorable, fomenta la colaboracibn en equipo y el compromiso con las

responsabilidades laborales.

Palabras clave: Clima organizacional, compromiso laboral, liderazgo.
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ABSTRACT

The objective of this research study was to determine the relationship between the
organizational climate and the work commitment of employees in supermarkets in
the province of San Martin, 2023. The research was of quantitative approach of
applied type with correlational scope because it evaluates the degree of relationship
between variables and dimensions. The research design was non-experimental and
cross-sectional because it was carried out without manipulating the variables. The
total sample was 218 study subjects, composed of men and women of different
ages. The instruments used were questionnaires for the organizational climate
variable proposed by Garcia et al (2020) and the work engagement instrument by
Alvarez et al (2019) both instruments were validated by expert judgment, their
reliability was checked through Cronbach's Alpha, (0.87) for V1 and for V2 (0.93) ;
which indicates that the reliability was good. The final results showed that there is a
significant relationship between organizational climate and work commitment of
supermarket employees (r = 0.822: p < 0.00); concluding that a favorable
organizational climate fosters team collaboration and commitment to work

responsibilities.

Keywords: organizational climate, work commitment, leadership.



INTRODUCCION

En el marco internacional, diversas firmas productivas observaron la verdadera
necesidad de usar herramientas estratégicas que aseguren la gestién adecuada
de sus recursos para encontrar el rumbo hacia el logro de sus objetivos, los cuales
se orientan al aspecto financiero y humano. Es asi como, en Ecuador, Soledispa
et al. (2022) indican que el 80% del personal esta conforme con las actividades
gue ejecutan en la organizacion, y esto se ha manifestado en la capacidad para
asumir el compromiso, el cual es esencial para los responsables de la direccién
empresarial. No obstante, Contreras-Pacheco (2021) afirma que, en Colombia, la
incorporacion de los factores que influyen en el compromiso de los trabajadores
no es suficiente para fortalecer la posibilidad de crecimiento de las organizaciones;
debido a que el 35% presenta una tendencia baja de satisfaccion, respecto a las

remuneraciones y posibilidades de mejorar su perfil profesional.

A nivel nacional, se ha observado que gran parte de las entidades o centros
comerciales tienen la basta intencidon de desarrollar actividades y estrategias que
les permitan obtener éxito y ser altamente competitivas en el mercado; pero, para
conseguirlo, es necesario concebir al compromiso de los trabajadores como
elemento clave. En tanto, Saavedra y Delgado (2020) exponen que, en la gran
parte del segmento de supermercados, el 76% de los trabajadores no estan
conformes con algunos aspectos sobre su puesto, el 22% afirma que no cuenta
con un trabajo que desafie sus capacidades, el 20% considera que el clima interno
no es positivo, y el 19% asegura que la comunicacién y liderazgo de los directivos

no es adecuado.

En el marco regional, se reconoce que las organizaciones requieren de la
incorporacion de diversos programas que fomenten el incremento continuo del
compromiso a través de capacitaciones para la creacion y fortalecimiento de las
competencias basicas para desempefiar sus actividades de manera eficiente, por
lo que resulta importante crear espacios debidamente planificados que den lugar
a la aparicion de procedimientos concordantes con la realidad y necesidades que
presentan. Esto debido a que presentan una tendencia media, respecto a su nivel
de compromiso, de acuerdo con el 70.6% de colaboradores de diversas

organizaciones en la region (Lopez et al., 2022).



A nivel local, los supermercados presentan deficiencias para alcanzar el
adecuado nivel de compromiso por parte de sus colaboradores; esto a raiz que,
en los ultimos periodos, se ha notado que la fuerza laboral tiende a faltar de
manera recurrente a su puesto de trabajo, lo cual desencadena en una alta tasa
de rotacion, estrés y aumento de carga laboral. Asimismo, se resalta que la firma
comercial no desarrolla evaluaciones internas para conocer el grado de
satisfaccion que posee cada trabajador respecto al desarrollo de sus actividades,
lo cual entorpece la puesta en marcha de practicas estratégicas de direccion. Por
ultimo, no existen planes de profesionalizacion y no se realizan reconocimientos
continuos para elevar el compromiso organizacional, cuya causa se centra en el

inadecuado clima organizacional, asi como la falta de liderazgo.

En ese orden ideas, se presentdé como problema general: ¢Cudl es la relacién
entre el clima organizacional y el compromiso laboral de los colaboradores en los
supermercados de la provincia de San Martin, 2023?, y como problemas
especificos: P1: ¢Cudl es la relacion entre las relaciones interpersonales vy el
compromiso laboral de los colaboradores en los supermercados de la provincia
de San Martin, 2023? P2: ¢ Cual es la relacion entre la cultura institucional y el
compromiso laboral de los colaboradores en los supermercados de la provincia
de San Martin, 2023? P3: ¢Cual es la relacion entre la practica de valores y el
compromiso laboral de los colaboradores en los supermercados de la provincia
de San Martin, 2023? P4: ¢, Cual es la relacion entre el ejercicio de liderazgo y el
compromiso laboral de los colaboradores en los supermercados de la provincia
de San Martin, 2023?

Bajo el andlisis efectuado, el estudio se justificd bajo los siguientes parametros;
Por conveniencia; se permitié conocer a mayor detalle la situacion problemética
en los supermercados sobre los temas investigados; con base en ello, se
respondieron cada una de las interrogantes formuladas. Respecto a la
justificacion tedrica, ha resultado fundamental la incorporacion de informacion
tedrica procedente de autores confiables y fuentes acreditadas que hacen
posible cimentar las bases que ayudan al conocimiento del tema. Justificacidn
practica, hizo posible que la empresa mejore los aspectos internos a través de la

incorporacion de estrategias para hacer posible el mejoramiento del



clima interno, de manera conjunta con el compromiso de los colaboradores.
Justificacién metodoldgica, debido a que se ha realizado tomando en cuenta el
método cientifico de la integracion de teorias cientificas, donde acredita los
elementos metodolégicos necesarios juntamente con la utilizacion de
instrumentos validos y confiables. Justificacion social, fue posible la integracion
de un elemento competitivo que permita a los diversos supermercados utilizar la
informacion encontrada y aplicar las estrategias desarrolladas para poder obtener
los resultados correctos al finalizar los periodos y conseguir los objetivos en el
tiempo previsto; como también, el estudio pudo utilizarse como base para poner

en marcha otras investigaciones.

De igual modo, se tuvo como objetivo general: Determinar la relacién entre el
clima organizacional y el compromiso laboral de los colaboradores en los
supermercados de la provincia de San Martin, 2023. Como objetivos
especificos: O1: Determinar la relacion entre las relaciones interpersonales y el
compromiso laboral de los colaboradores en los supermercados de la provincia
de San Martin, 2023. O2: Determinar la relacion entre la cultura institucional y el
compromiso laboral de los colaboradores en los supermercados de la provincia
de San Martin, 2023. O3: Determinar la relacion entre la practica de valores y el
compromiso laboral de los colaboradores en los supermercados de la provincia
de San Martin, 2023. O4: Determinar la relacion entre el ejercicio de liderazgo y
el compromiso laboral de los colaboradores de los supermercados de la provincia
de San Martin, 2023,

Finalmente, se tuvo como hipoétesis general: Hi: Existe relacion significativa entre
el clima organizacional y el compromiso laboral de los colaboradores en los
supermercados de la provincia de San Martin, 2023. Ho: No existe relacion
significativa entre el clima organizacional y el compromiso laboral de los
colaboradores en los supermercados de la provincia de San Martin, 2023. Como
hipotesis especificas: H1: Existe relacion significativa entre las relaciones
interpersonales y el compromiso laboral de los colaboradores en los
supermercados de la provincia de San Martin, 2023. H2: Existe relacion
significativa entre la cultura institucional y el compromiso laboral de los

colaboradores en los supermercados de la provincia de San Martin, 2023. H3:



Existe relacion significativa entre la practica de valores y el compromiso laboral de
los colaboradores en los supermercados de la provincia de San Martin, 2023. H4:
Existe relacion significativa entre el ejercicio de liderazgo y el compromiso laboral

de los colaboradores en los supermercados de la provincia de San Martin, 2023.



MARCO TEORICO

En este fragmento hablaremos sobre los antecedentes internacionales tales
como, Malavé y Pozo (2019) en su investigacion desarrollada en Santa Elena en
la Unidad Educativa, Ecuador. Tuvieron el objetivo de establecer aquellos valores
de correlacion del clima con el compromiso de los trabajadores. La investigacion
fue tipo descriptivo, con un disefio correlacional de corte transeccional o
transversal, la poblacion y la muestra fue de 29 docentes y 2 directivos, con la
técnica de encuesta, de instrumento el cuestionario. Concluyeron que se obtuvo
una correlacion de (0.651) lo cual indica que la organizacibn ha obtenido
dificultades durante el ejercicio de las actividades, debido a la falta de un buen
clima laboral, obteniendo como resultado un valor de, 4.62 mayor al 2.05, lo cual
hace referencia la falta de un buen ambiente porque no satisface las necesidades

del personal que labora dentro de la organizacion.

Lara et al. (2023) en su articulo efectuado Latacunga—Ecuador. Su objetivo fue
determinar la incidencia del clima organizacional en el desempefio laboral de los
colaboradores de un supermercado. Estudio de tipo bésica, cuantitativo, no
experimental, correlacional; la muestra se integré por 80 trabajadores; la técnica
fue la encuesta y el instrumento fue el cuestionario. Concluyeron que existe
relacion significativa entre los temas, debido a que los valores fueron; p =.000 y
rho =.866; de igual forma con sus dimensiones del clima organizacional con la
segunda variable; relaciones interpersonales (rho =.709), practica de valores (rho
=.596) y cultura institucional (rho =.744). Esto indica que los trabajadores se
comprometen con la organizacion, cuando existe un espacio laboral saludable; es
decir, adecuadas relaciones interpersonales, practica de valores por toda la
entidad.

En cambio, Prieto et al. (2021) en su investigacion realizada en Madrid-Espania.
Tuvieron el objetivo de determinar un instrumento confiable para medir el
compromiso de los trabajadores. La investigacion fue de tipo basica, disefio no
transversal, con poblacién y muestra de 599 trabajadores, con la técnica de la
encuesta y de instrumento el cuestionario. Concluyeron que, tomando en cuenta
los resultados obtenidos por parte del ESCOLA, la relacion de los factores de
felicidad con los factores que propician el desempefio de las actividades es de



0,626 juntamente con aquellos factores intrinsecos del trabajador igual a 0,577;
asimismo, el clima interno posee una valoracion de 0,540 el cual se vincula con la
reparacion emocional de 0,470 entre otros factores que permitieron verificar la
credibilidad del instrumento para realizar la evaluacion correcta y los
colaboradores que ayudan a establecer resultados concretos para abordar los

problemas internos en torno al tema.

Por otro lado, Baltazar et al. (2022) en su investigacion desarrollada en México.
Tuvo como objetivo establecer correlaciones respecto a la cultura de la
organizacion con la satisfaccion de los trabajadores. Su investigacion fue de tipo
cuantitativo, y de disefio no transversal, con una poblacién y muestra de 125
trabajadores, cuyos datos fueron recabados por medio de la encuesta y el
cuestionario. Concluy6 que, se obtuvieron resultados como el 71% de aceptacion
y 67% que muestra la falta de un buen ambiente laboral; ademas, el 98% hace
referencia a que no existe equipos necesarios dentro de las areas donde se
desempefian los colaboradores, lo cual demuestra que la organizacién no tiene
una buena estructura para poder desarrollar sus actividades, al mismo tiempo se
obtuvo p=.001.

Finamente, Mufioz et al. (2022) en su investigacion desarrollada en Santa Cruz
La Palma. Tuvieron el objetivo de analizar aquellos elementos influyentes en el
compromiso de los trabajadores, de tipo cuantitativo. Su investigacion fue de
disefio correlacional, observacional y transversal, con una poblaciéon y muestra de
39 participantes, analizados por medio de la encuesta y el cuestionario.
Concluyeron que, dentro de la diversa cantidad de factores influyentes sobre el
rendimiento empresarial para brindar servicios adecuados y competitivos hacia el
publico, el 51.28% se encuentra en muy satisfecho respecto a satisfaccion laboral
y el 66.67% demuestra estar insatisfecho con la organizacion.

En este acapite se muestra los antecedentes de investigacion nacionales tales
como Chavarri (2021) en su investigacion desarrollada en Huanuco-Perd. Tuvo el
objetivo de comprobar la correlacion respecto al clima, el compromiso laboral, fue
de tipo aplicada, el disefio no experimental, cuya poblacion y muestra es de 40
personas, las cuales fueron encuestadas por medio del instrumento del

cuestionario. Concluy6 que, en funcion al valor de p =.000, se destaco la presencia


https://renati.sunedu.gob.pe/browse?type=author&value=Chavarri%2BArevalo%2C%2BElizabeth%2Bde%2BJesus

de una correlacién positiva que permite establecer la importancia que debe
significar para la organizacion el mejoramiento del clima interno a través de
actividades estratégicas disefiadas especialmente para fomentar aquellos
factores pertinentes, todo ello debido a que, la mejora de esto permitird que el

compromiso sea mas eficiente para la consecucion de los objetivos.

Por su parte, De La Cruz (2021) en su investigacion desarrollada en Lima de los
trabajadores de una empresa retail en Perd. Tuvo como objetivo conocer los
valores que relacionan al clima con el compromiso de los colaboradores. Su
investigacion fue de tipo aplicada, con un disefio no transversal, con una poblacion
y muestra de 151 trabajadores, con técnica de encuesta y de instrumento el
cuestionario. Concluyo que, se obtuvo como principal resultado una relacion de
las variables planteadas, demostrando de esta manera con Rho de Spearman, lo
cual permite conocer las formas en las que la entidad se desempefia sus funciones

con un buen clima organizacional; ademas, se obtuvo como resultado un 0.000.

Por otro lado, Pérez (2021) en su investigacion realizada en una sede de una
Universidad Privada de Lima- Perd. Tuvo como objetivo establecer la correlacion
estadistica, tener climay el compromiso de los trabajadores. Su investigacion fue
de aplicada, con un disefio no experimental y de corte transversal correlacional,
la poblacién estuvo conformada por 470 personas y como muestra 212 personas,
con la técnica de la encuesta y el instrumento del cuestionario. Concluyé que, el
resultado de correlacion de 0,580 con lo cual se establecio la importancia de
generar una direccion estratégica organizacional mediante la integracion de los
factores que hacen posible un clima interno positivo, dentro de los cuales se
encuentra a la comunicacion y la aplicacion de liderazgo, debido a que esto
permitird generar el compromiso adecuado; esto se reforzé con la opinion de los
colaboradores, quienes consideran que gran parte del clima es generado por los
de defensa a traveés del dialogo asertivo.

Flores y Delgado (2022) en su articulo desarrollado en lIquitos. El objetivo del
estudio fue identificar las caracteristicas del clima organizacional en el desempefio
laboral de los trabajadores. La metodologia fue de tipo basica, no experimental, la
muestra se compuso por 9 documentos, el instrumento de recojo de datos fue la

guia de andlisis documental. Llegaron a concluir que la influencia entre los temas



es positiva; es decir, un adecuado clima organizacional permite que los
trabajadores sean mas eficientes, comprometidos y motivados en el desarrollo de
sus actividades laborales; por lo que es esencial que se promueva la practica de
valores y la cultura organizacional para lograr la participacion de todos los

colaboradores.

Finalmente, Jiménez (2022) en su investigacion realizada en Lima. Tuvo como
objetivo conocer aquellos resultados de correlacion entre el clima con el
compromiso de los trabajadores dentro de la organizacion. Su investigacion fue
de tipo correlacional con un disefio no experimental de tipo transversal, con una
poblacion y muestra de 266 promotores, con técnica la encuesta y el instrumento
el cuestionario. Concluy6 que, se destaco la presencia de correlacion debido a
gue el resultado fue de p < .001 con lo cual se destacé la importancia del clima
dentro de la organizacién como factor relevante para generar incidencia sobre el
compromiso de los trabajadores, por lo que se establecié ademas la importancia
de aplicar estrategias adecuadas para mejorar la comunicacion y otros factores
gue componen a la primera variable, debido a que esto conllevar4 a mejorar los

niveles de compromiso necesarios.

Después de los antecedentes, se tiene las teorias sobre la variable clima
organizacional, se consider6 como autores principales a Garcia et al. (2020)
donde lo determina como aquellos factores visibles e invisibles que se desarrollan
a nivel interno organizacional, los cuales son capaces de crear una atmosfera
positiva 0 negativa para la realizacion de las actividades laborales encargadas. En
tanto, para Davila et al. (2021) a nivel organizacional esta enfocado
especificamente en la creacidbn de espacios adecuados a traves de la
incorporacion de los elementos y las estrategias pertinentes orientadas hacia la
generacion de bienestar y el sentimiento de satisfaccion en las personas; el
adecuado conocimiento de estos factores permitira orientar los procesos de
manera adecuada, generando cambios positivos de acuerdo con los objetivos

organizacionales y la cultura interna desarrollada.

Por su parte, Lopez y Castiblanco (2021) sostienen que la conceptualizacién del
clima organizacional, esta relacionado con una serie de aspectos situacionales,

desempefiandose de forma dependiente para dar origen a las condiciones no



solamente tangibles como los aspectos fisicos del espacio de trabajo; sino
también vinculados a la comunicacion y la posibilidad de trabajar de forma
coordinada por medio de la cooperacion, la determinacion de metas alcanzables,

la coherencia de los lineamientos internos, entre otros.

Para Kilic et al. (2023) la explicacion respecto al clima dentro de las
organizaciones esta representado por dos aspectos, el primero corresponde a
experiencias que pueden ser comprobadas por parte de los trabajadores, como
también puede ser formulado a partir de testimonio de otras personas, las cuales
son influyentes y generan expectativas. Asimismo, Malik et al. (2023) establece
gue este elemento esta conformado por diversas percepciones provenientes de
los colaboradores respecto a los aspectos fundamentales que se encuentran
presentes en el campo de trabajo, dentro del cual inciden significativamente la

entrega de un ambiente fisico adecuado que permita garantizar la seguridad.

Segun Yslado et al. (2021) refieren que los elementos estudiados permite a los
empleados a poder motivarse dentro de su entorno de trabajo, ya que por medio
de este sistema la organizacion busca ceder las mejores condiciones al trabajador
con el fin de poder satisfacer las necesidades, por ende, puedan desarrollar sus
funciones de manera transparente sin ningin problema que pueda afectar con el
desarrollo de sus funciones diarias; asimismo, uno de los tantos problemas se
dieron dentro del entorno laboral, se debe principalmente a la falta de
equipamientos en algunas areas donde se desarrollan las actividades, lo cual esto
dificulta a los empleados poder efectuar las tareas que se otorga. Por ello, Valtorta
et al. (2022) que se desarrollan estrategias que permitan mejorar los espacios de
trabajo y asi los organismos puedan tener un buen clima laboral con los equipos
y materiales necesarios que crean conveniente y de uso para el colaborador, de
tal manera este genere un impacto positivo para el empleado y la organizacion, a
fin de obtener como resultado un buen desarrollo y una mejora continua durante

la ejecucion de sus actividades.

En tanto, Garcia et al. (2019) hace referencia que, uno de los aspectos
fundamentales por las cuales muchos organismos han propuesto mejorar su
entorno laboral, se debe a los problemas que se dan durante las actividades que

se tienden a desarrollar, ya que existe deficiencias en cuanto a la falta de un buen



ambiente que permita al personal estar en un ambiente hostil, donde se cumplan
todas las expectativas y el buen recaudo con el propésito de optimizar procesos
que concluyen en resultados esperados En tanto, Mumbi & Mose (2019) el
principal objetivo que buscan muchas organizaciones es mantener un buen ritmo
econdmico, con la intenciéon de poder mantenerse en el mercado y en un buen
nivel que lo permita generar ganancias; es por ello, cabe precisar que nace la
Importancia de que se tengan en cuenta un buen ambiente laboral, ya que este es
uno de los mecanismos que influye mucho durante las funciones de los
colaboradores. Por otro lado, Olofsdotter et al. (2023) existe la posibilidad que las
entidades puedan contar con personal que tenga la experiencia necesaria dentro
de su area de trabajo a fin de poder obtener un buen resultado y crecimiento

econémico.

Segun Pereira y Solis (2019) en cuanto a los enfoques que se encuentra
actualmente en cuanto al clima en las organizaciones, el mas resaltante es aquel
gue se enfoca en la creaciéon de espacios positivos para generar percepciones
positivas por parte de los trabajadores para comprometerse con el desarrollo de
las responsabilidades estipuladas, por lo que este enfoque vincula directamente a
los resultados con las percepciones positivas. En ese sentido, Yslado et al. (2021)
manifiestan que, el clima es resultado de la interaccion de un conglomerado de
elementos fisicos e intangibles que estan impregnados a la cultura de la
organizacion, por lo que es necesario analizar cada uno de ellos de forma
detallada para considerar las estrategias que ayuden a su fortalecimiento
continuo, toman en cuenta también a los aspectos socioculturales que son

practicados por los trabajadores para lograr una congruencia 6ptima.

Desde otra perspectiva, Rosiles et al. (2020) aseguran que el clima a nivel interno
esta influenciado por aspectos psicologicos de tipo individual proveniente de los
trabajadores, los cuales forman un conglomerado que incide sobre la posibilidad
de crear un espacio adecuado donde la comunicacién y la confianza entre lideres
y compafero de trabajo permite una atmdsfera positiva propicia para el buen
desempefio. También Dinibutun et al. (2020) se debe tomar en cuenta el enfoque
gue brinda la explicacion de la posibilidad de generar un clima por parte de

factores agrupados que generan una incidencia considerable para establecer
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percepciones sobre el comportamiento o directivo organizacional para crear los

espacios adecuados que conlleva a desarrollar el sentimiento de satisfaccion.

Segun Garcia et al. (2019) las caracteristicas del clima organizacional estan
representado por tres factores fundamentales, el primero es la autonomia, la cual
esta representada por la percepcion de los trabajadores para desempefiarse de
forma autonoma bajo la asignacion de responsabilidades que permita su
crecimiento profesional, como también la posibilidad para tomar decisiones de
acuerdo con su puesto de trabajo. En segundo lugar, se encuentra la confianza,
el cual esta sustentado por la posibilidad de desarrollar una comunicacion 6ptima
con sus compafieros y directivos para expresar sus requerimientos o frustraciones
laborales para la determinacion de una estrategia congruente que ayude a mejorar
estas disposiciones con el enfoque de crecimiento. El reconocimiento, el cual se
vincula directamente con la actividad organizacional para reconocer los logros de
sus trabajadores de forma éptima a través de diversos aspectos como la entrega
de recompensas. Finalmente, se encuentra la innovacion, es la aplicacién de
procedimientos estratégicos de mejora continua, permitiendo a los colaboradores

crecer de forma amplificada con los nuevos avances tecnolégicos.

Las dimensiones son expuestas por Garcia et al. (2020) siendo estas: Relaciones
interpersonales, comprende el grado amical que se mantienen entre sujetos que
pertenecen una organizacion. Asimismo, es el grado en la cual un individuo
interactia con su medio social. Entre sus indicadores destacan: Actitudes
personales, son aquellas actitudes propias de cada colaborador que prevalecen
en la organizacién. Intercambio de ideas, comprende el intercambio de opiniones
entre los miembros de una organizacién. Cualidades, comprende las
caracteristicas propias de un individuo en relacion con el centro laboral. Dialogo
horizontal, es la comunicacion existente entre profesionales de igual rango

jerarquico dentro de la organizacion.

De la misma manera, Garcia et al. (2020) exponen sobre la cultura institucional,
estd conformada por diversos elementos que interactian de forma logica y
coherente para establecer la esencia organizacional, la misma que estara
conformada por conductas y comportamientos de los propios trabajadores,
juntamente con la integracion de los objetivos que se pretende lograr
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considerando a los grupos de interés, también expresa la forma en como se
enfrentan los desafios y la solucion de los problemas, por lo que la cultura es un
factor determinante para la conformacion de un clima adecuado. Entre sus
indicadores destacan: Unidad, corresponde a la union en la ejecucion de tareas
en la empresa. Pertenencia, comprende la percepcion y sentimiento de los
colaboradores de que forman parte integral de una organizacion. Relacion
organizacional, comprende la union entre los grupos de trabajo. Ejemplo, son los
pasos a seguir que muestran los supervisores y directivos para lograr un trabajo

eficiente.

También, Garcia et al. (2020) exponen sobre la practica de valores, corresponde
a los valores practicados por los trabajadores, los cuales deben estar alineados a
las determinaciones organizacionales para hacer posible una convivencia
adecuada y generacién de relaciones positivas donde se respete los derechos y
las orientaciones de los demas, es decir, conforman el comportamiento idéneo
para la creacion de un espacio 6ptimo para la convivencia y el desempefio. Entre
sus indicadores destacan: Rectitud, corresponde al accionar con rectitud del
individuo en funcion con las tareas que desarrolla. Trato apropiado, es el trato
amigable que se da entre los miembros de la organizacion. Responsabilidad, es
la obligacién y el compromiso que tiene un individuo al momento de desempenfar
sus funciones. Lealtad, significa estar comprometido a respaldar los objetivos y
principios de la organizacion, ademas de cumplir con las responsabilidades

laborales de manera diligente y con integridad.

Para terminar, Garcia et al. (2020) dan a conocer el ejercicio de liderazgo, integra
a todas aquellas practicas estratégicas y eficientes de liderado aplicadas por parte
de los directivos para influir de forma positiva sobre las decisiones de los demas
y el desarrollo de un perfil de apoyo para que estos puedan lograr sus metas, para
ello, es necesario que los directivos cuenten con la capacidad de comunicarse
asertivamente, ser empaticos y flexibles con algunos aspectos personales de los
trabajadores para la generacion de confianza y responsabilidad al mismo tiempo.
Entre sus indicadores destacan: Reglas, hace referencia a las reglas propuestas
en la empresa, las cuales deben ser imparciales y justas. Confianza y seguridad,

trata sobre la actitud de confianza y seguridad que el trabajador muestra en cada
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actividad que desarrolla en su centro laboral. Liderazgo, es la capacidad de una
persona para ejercer influencia, liderar y orientar a un conjunto de individuos hacia
la realizacion de metas y objetivos dentro de una organizacién. Cumplimiento,

corresponde al logro de objetivos planteados en la organizacion.

En lo referido a la variable compromiso laboral, Alvarez et al. (2019) lo definen
como el grado de responsabilidad positiva asumida por parte del trabajador
durante el desarrollo de sus labores que han sido establecidas por parte de la
organizacion en conformidad con lo contratado. Por otro lado, Goswami (2022)
sostiene que se define como el sentimiento de pertenencia del personal que
permite cumplir con las expectativas organizacionales sobre ellos. En tanto, para
McNaughtan et al. (2022) es el vinculo que, por excelencia relacionada al
trabajador con su espacio de trabajo, por lo que estas relaciones deben ser
positivas de forma continua para poder generar los elementos intangibles

necesarios que ayudan a obtener resultados satisfactorios.

Se tiene las siguientes teorias sobre el compromiso laboral en consonancia con
Hernandez et al. (2019) los aspectos tedricos que explican el compromiso laboral
son: Teoria de Becker. Considera la existencia de diversos tipos de compromiso.
Teoria de la equidad. Considera que los factores de equidad son relevantes para
el desemperio, debido a que permite expresar el compromiso de la organizacién
para reconocer aquellos resultados de forma coherente. Teoria de la expectativa
de la motivacién. Considera la existencia de diversas expectativas de los
trabajadores respecto a la generacion de las condiciones necesarias por parte de
la organizacion para poder crecimiento personal y profesional, el mismo que
conlleva determinar que, si el colaborador se desempefa eficientemente,

obtendra recompensas.

De acuerdo a Rachmawati (2021) hace referencia que, el compromiso que el
personal tiene con la organizacion carece de gran importancia para el desarrollo
de las actividades que se dan, ya que representa el trabajo que tiende a efectuar
de manera transparente, teniendo en cuenta sus habilidades y conocimientos
dentro de su area de trabajo; por lo tanto, con base en este resultado la
organizacion toma en cuenta mejorar sus condiciones en las que se encuentra,

todo ello gracias a las buenas labores que se dan durante el desarrollo de las
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diversas tareas efectuadas por los colaboradores; asimismo, mediante la
participacién conjunta de los miembros de trabajo el organismo pretende cumplir

con sus objetivos propuestos.

De acuerdo con el sistema propuesto por Pedraza (2020) mediante la generacién
de los elementos adecuados para propiciar el compromiso positivo, las
organizaciones podran lograr resultados de buen desempefio, debido a que esto
permite propiciar un clima adecuado juntamente con la satisfaccion. Siguiendo a
Rachmawati (2021) las caracteristicas que componen la variable son: orientacion
hacia la aplicacion de procedimientos que conforman la disciplina cientifica para
utilizarla de forma practica en procedimientos para la superacion profesional de
los trabajadores. Aplica diversos aspectos estratégicos como parte de la amplia
gama de posibilidades para solucionar los problemas organizacionales. Asimismo,
Haller et al. (2023) indican que realizar la utilizacion de metodologias cientificas
ampliamente desarrolladas para determinar hipétesis y realizar el seguimiento
respectivo para descartar especulaciones. Sirve para administrar a los
colaboradores a través de la creacion de estrategias y actividades congruentes
con los objetivos bilaterales.

Segun Vega et al. (2020) mientras mas comprometidos estén los trabajadores,
mejores seran los resultados de desempefio obtenidos, debido a que permitira la
incorporacion de esfuerzos y estrategias para desempenarse. Es por ello, por lo
gue Cai et al. (2023) consideran que son tres los factores sin incidentes sobre la
creacion de un compromiso Optimo, primero se debe aceptar la existencia de
valores que debe ser practicados a nivel institucional. La predisposicion de los
trabajadores para desempefarse de forma Optima en concordancia con los
objetivos institucionales. Sentimiento de pertenencia y continuidad para estar

vinculados a hacia su centro laboral.

Segun Patron et al. (2020) el tiempo de permanencia de los trabajadores dentro
de la organizacién, también es un indicador que establece mayores posibilidades
de estar comprometidos con los objetivos de crecimiento organizacional, a
diferencia de aquellos que tienen una permanencia corta. Respecto a los tipos de
compromiso, Littlewood (2020) los detalla a continuacién: afectivo, es aquel que

permite observar la pertenencia de los trabajadores para identificarse con la
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organizacion. Continud, refleja la obligacion de cada uno de ellos para seguir
vinculados con su centro de trabajo. Normativo, este permite desarrollar el
sentimiento de seguridad para generar resultados concordantes con las

necesidades organizacionales y la importancia de la prestacion de sus servicios.

Por su parte, Cuenca y Lopez (2020) resaltan que las personas comprometidas
se destacan por lo siguiente: 1. Estan satisfechos con las diversas actividades y
el reglamento organizacional para desempefiarse de forma eficiente mediante la
utilizacién de sus conocimientos. 2. Se involucran de forma Gptima y responsable
y en las diversas actividades orientadas hacia el logro de los resultados deseados
3. Se siente parte importante de la organizacién, de modo que realiza expresiones
positivas mediante su predisposicidbn para cooperar con las actividades

necesarias.

Con base a su estudio, Salvador (2019) argumenta que, es posible de estructurar
el compromiso de los trabajadores, para lo cual es necesario seguir un proceso
adecuado que inicia con la identificacion de aquellas actividades que conforman
las metas para ser logradas en un determinado tiempo, para lo cual se debe tomar
en cuenta las orientaciones de los trabajadores respecto a sus creencias y la
posibilidad para aportar de forma significativa. También, para Basem et al. (2022)
se debe considerar la membresia como parte del sentimiento. Se debe tomar en
cuenta también la lealtad, el cual posibilita la generacion de respeto y de

compromiso con la realizacién de las actividades y el resguardo de la informacion.

Las dimensiones son expuestas por Alvarez et al. (2019) siendo estas:
Motivacién, promueve el desempefio de las actividades organizacionales en los
trabajadores, por lo que se requiere de la integracién de aquellos factores que son
considerados como motivacionales en las personas para que estos se encuentre
una razon positiva para comprometerse con el progreso organizacional. Entre sus
indicadores destacan: Contribucion, comprende el nivel de motivacion que una
persona experimenta en su entorno laboral, el cual es influenciado por una
variedad de factores, tanto internos como externos. Labor valorada, corresponde
al valor que le dan al trabajo que realiza el colaborador de una organizacion.
Reconocimiento, es la valoracién y reconocimiento que los empleados obtienen

de sus empleadores o colegas por su rendimiento en el trabajo, es lo que se
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conoce como reconocimiento laboral. Trabajo, corresponde a la motivacion que

siente el trabajador en su centro laboral.

Asimismo, Alvarez et al. (2019) exponen sobre las relaciones interpersonales. Son
desarrolladas de forma colectiva a través de comportamientos adecuados para
socializar, de modo que la comunicacion se realice de forma correcta, respetando
las diversas opiniones y las orientaciones de los demas; también es considerado
como la capacidad de los trabajadores para poder cooperar con los demas en
funcidn a las tareas asignadas, lo cual hace posible la conformacién de un equipo
autosuficiente para solucionar errores y generar innovacion. Entre sus indicadores
destacan: Relacién, comprende el vinculo entre comparieros de trabajo. Ambiente
de trabajo, entorno fisico y social en el que las personas llevan a cabo sus labores
y tareas laborales. Buena comunicacion, corresponde a la adecuada transmision

de mensaje en los diversos niveles de una organizacion.

Ademas, Alvarez et al. (2019) dan a conocer los incentivos, son elementos
iImportantes dentro de la estructura de funcionamiento organizacional para la
generacion del compromiso, debido a que permite premiar a aguellos resultados
positivos, para ello es necesario establecer los factores mas importantes
considerados por parte de los trabajadores, de modo que los incentivos sean
entregados en funcién a ello, teniendo en cuenta que muchas veces se debe
realizar por medio de bienes materiales, mientras que a través se debe ser
entregado por medio de ascensos y otros medios intangibles que permitan el
mejoramiento del perfil profesional. Entre sus indicadores destacan: Apoyo,
corresponde al apoyo que otorga la empresa a sus trabajadores por el logro de
metas. Beneficios, corresponde a ventajas, recompensas u reconocimientos que
una empresa ofrece a sus trabajadores. Recompensas e incentivos, estos suelen
ser atractivos para los colaboradores, generado por el cumplimiento de
actividades. Solidaridad, comprende la ayuda y disposicibn que muestran los
directivos de la organizacibn ante cualquier evento acontecido en sus

trabajadores.
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METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de investigacion

3.1.1. Tipo deinvestigacion

3.1.2.

La investigacion fue de tipo aplicada porque se centra en abordar
dilemas reales y tangibles con el objetivo de adquirir conocimientos que
puedan ser aplicados de manera efectiva en una situacioén particular,

con el fin de mejorarlo o resolverlo (Concytec, 2020).

Por otro lado, la investigacion tuvo un enfoque cuantitativo, esto
porque comprende la incorporacion de datos numéricos a traves de los
resultados que son obtenidos a través de un proceso estadistico (Yucra
& Bernedo, 2020).

Disefio deinvestigacion

El disefio de investigacion fue no experimental, porque el
procedimiento que permitié la obtencion de los datos se realiz6 de
forma cuidadosa por parte del investigador para no generar
interferencia en el funcionamiento natural de las variables, por lo que
recurrid a su propio ambiente (Huaire, 2019). Asi mismo, fue de corte
transversal, porque se desarroll6 en un espacio de tiempo
determinado por Unica vez (Cvetkovic et al., 2021). Asi también, fue
descriptivo correlacional, porque abordd en primer lugar la
descripcion correspondiente a las variables y luego establecié la
correlacion entre ellos (Osada & Salvador, 2021).

Representacion:

Donde:
M= Muestra

Vx= Clima organizacional
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Vy= Compromiso laboral

R= Relacion

3.2. Variables y operacionalizacion
Vx: Clima organizacional
Definicion conceptual
Para Garcia et al. (2020) son aquellos factores visibles e invisibles que se
desarrollan a nivel interno organizacional, los cuales son capaces de crear una
atmoésfera positiva 0 negativa para la realizacion de las actividades laborales

encargadas.

Definicion operacional

Se ha determinado la evaluacién por medio de sus dimensiones: relaciones
interpersonales, cultura institucional, practica de valores y ejercicio de
liderazgo, las cuales fueron utilizadas para la conformacion y aplicacion del

instrumento.

Indicadores

Estuvo representado por las siguientes dimensiones: A) Relaciones
Interpersonales, con sus indicadores: Actitudes personales, Intercambio de
ideas, Cualidades, Dialogo horizontal. B) Cultura institucional, con sus
indicadores: Unidad, Pertenencia, Relacién organizacional, Ejemplo. C)
Practica de valores, con sus indicadores: Rectitud, Trato apropiado,
Responsabilidad, Lealtad. D) Ejercicio de liderazgo, con sus indicadores:

Reglas, Confianza y seguridad, Liderazgo, Cumplimiento.
Escala: Ordinal con valoracién tipo Likert

Vy: Compromiso laboral

Definicion conceptual

De acuerdo con el enfoque de los autores, Alvarez et al. (2019) es el grado de
responsabilidad positiva asumida por parte de los trabajadores para la
realizacion de las actividades laborales que han sido establecidas por parte de

la organizacion en conformidad con lo contratado.

18



Definicion operacional
Se tomd a sus dimensiones para la evaluacion correspondiente: Motivacion,
relaciones interpersonales e incentivos, las cuales fueron utilizadas para la

conformacion y aplicacion del instrumento.

Indicadores

Estuvo representado por las siguientes dimensiones: A) Motivacion, con sus
indicadores: Contribucion, Labor valorada, Reconocimiento, Trabajo. B)
Relaciones interpersonales, con sus indicadores: Relacion, Ambiente de
trabajo, Buena comunicacion. C) Incentivos, con sus indicadores: Apoyo,

Beneficio, Recompensas e Incentivos, Solidaridad.
Escala: Ordinal con valoracion tipo Likert
Nota: La matriz de operacionalizacién se encuentra en anexos.

3.3. Poblacion (criterios de seleccion), muestra, muestreo, unidad de analisis
3.3.1. Poblacion

Segun Condori (2020) es la integracion optima de cada uno de los
elementos que forman parte del objeto sujeto a investigacion, los cuales

son tomados en cuenta para la recopilacion de datos.

Fue probabilistico, porque calculamos probabilidades mediante una
fébrmula estadistica, es decir, 500 colaboradores de los
supermercados de la provincia de San Martin.

Tabla1
Cantidad de colaboradores de supermercados seleccionados

Supermercado N° de colaboradores
La Inmaculada 160
Precio Uno 80
Plaza vea 170
Panda Party 40
Market Campifia 50
Total 500

Nota: Ficha de datos aplicados a los encuestados de cada supermercado

Criterios de inclusion: Colaboradores que mantienen vinculo laboral
con la empresa (personal contratado y locador), colaboradores que

decidieron participar en el estudio.
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3.3.2.

3.3.3.

Criterios de exclusion: Se ha excluido a los directivos
(administradores, gerentes y jefes de area) y aquellos colaboradores

gue no brindaron su consentimiento informado.

Muestra

Se refiere a elementos escogidos a nivel diferentes, segun su condicion
0 estructura metodoldgica. Sin embargo, para la investigacion se
considero la muestra censal; porque, contempla a todos los elementos
gue integran la poblacion por ser de facil procesamiento y ser finitos
(Pereyra, 2020).

Se calcul6 asi:
Z?pgN
n:
E2(N-1)+Z%pq

Donde: Z=1.96; E=0.05; p=0.5; q=0.5; N=500

B (1.96)%(0.5)(0.5)(500)
"= {0.05)2(500-T)+(1.96)0.5)(05)

n=218

La muestra fue 218 colaboradores que mantienen vinculo laboral con

lossupermercados de la provincia de San Martin.

Muestreo

El muestreo utilizado se consideré probabilistico de tipo aleatorio
simple. Trata del método méas elemental de muestreo probabilistico, en
el cual todos los posibles encuestados son integrados en un mismo
campo de interés, que posteriormente, se lleva a cabo asignando
ndameros aleatorios a los elementos y posteriormente seleccionando
aguellos que coinciden con numeros previamente definidos (Cohen y
Gobmez, 2019).
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3.3.4. Unidad de analisis

Un colaborador de los supermercados de la provincia de San Martin.
3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos
Técnica

En el caso de la investigacion se ha empleado la encuesta para ambas
variables, como técnica el cuestionario; segun Feria et al. (2020) es un
procedimiento representativo dentro del proceso de estudio debido a que
ayuda a aplicar el instrumento para el conocimiento de los datos de la muestra

que permiten el procedimiento.
Instrumentos

Los instrumentos que se han empleado para medir las variables fueron dos

cuestionarios, uno por cada variable.

El cuestionario (instrumento) para medir la variable clima organizacional
segun, Garcia et al. (2020) fue el cuestionario, el cual estuvo comprendido
por un total de 16 items dividido en 4 dimensiones, cada dimension contiene
4 enunciados. La escala de medicion fue la ordinal, teniendo la siguiente
escala de valoracion: 1 = Nunca, 2= Casi nunca, 3= A veces, 4=Casi

siempre, 5= Siempre. Ver anexo 3.

Respecto a, Alvarez et al. (2019) para medir la segunda variable se utiliz6 el
cuestionario, el cual estuvo comprendido por un total de 16 items dividido en
3 dimensiones. La primera y segunda dimension contiene 5 preguntas y la
tltima 6 items. La escala de medicion fue la ordinal, teniendo la siguiente
escala de valoraciéon: 1 = Nunca, 2= Casi nunca, 3= A veces, 4=Casi siempre,

5= Siempre. Ver anexo 3.
Validez

Para la validez, se llevo a cabo un riguroso proceso de validacion utilizando la
ficha técnica en concordancia con las variables e instrumentos de estudio,
ademas, se conto6 con la valiosa contribucion de expertos en el campo, cuyo

juicio y experiencia fueron fundamentales para asegurar la validez de los
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instrumentos de evaluacion que utilizamos, de esta manera, los resultados
obtenidos en la investigacion sean confiables y sélidos. Ademas, se usaron
15 encuestas piloto de acuerdo con las variables, dimensiones e indicadores

de cada cuestionario.
Confiabilidad

Fue medido con el alfa de Cronbach, para ello se siguieron los lineamientos

de Medina & Verdejo (2020) donde establece al resultado minimo en 0.70.

Tabla 2

Resumen de encuestas piloto para ambas variables

N° %
Validos 15 100
Excluidos @ 0 0
Total 15 100

Nota. Elaboracion propia

La tabla 2 muestra la cantidad de las personas incluidas la prueba piloto, en
ese sentido, la confiabilidad se realiz6 usando el Alfa de Cronbach, que
demostrd resultados mayores a las escalas de 0.70 para la confiabilidad
respectiva (Garcia, 2020) y (Alvarez, 2019). En el caso de la variable clima
organizacional se obtuvo 0.87 y en la variable compromiso laboral se obtuvo
0,93. Esto indica que los instrumentos referidos a las variables tuvieron alta y

muy alta confiabilidad para ser aplicados en campo respectivamente.
3.5. Procedimientos

Con la identificacion de los nudos criticos se dio inicio el proceso de
investigacion, para luego dar lugar a la integracion de datos teoricos
consistentes y veridicos para la comprensién eficiente del tema;
consecuentemente se estructuraron los cuestionarios a los criterios descritos
con anterioridad, de modo que estos puedan ser aplicados en su debido
momento para recabar los datos que dieron lugar a la aplicacion del analisis
estadistico para obtener los resultados y posteriormente se determinaron de

manera precisa las conclusiones y sugerencias.
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3.6.

3.7.

Método de analisis de datos

Los datos obtenidos fueron analizados a nivel descriptivo y correlacional,
mismos que tuvieron que ser procesados a través del estadistico SPSS en su
version actual, de igual manera, los resultados fueron interpretados en relacién
con los objetivos que se plantearon inicialmente en el estudio. Aunado a esto,
los datos fueron representados en tablas y figuras con el objetivo de hacer mas
sencillo a su interpretacion, ademas, se emplearon las medidas estadisticas,
segun su caso la prueba de Kolmogorov Smirnov, finalizando con el uso de la

prueba Rho Spearman a fin de contrastar la relacion.
Aspectos éticos

En el presente estudio se recurrio a fuentes primarias y secundarias para la
recoleccion de la informacion, de igual forma, se hace de conocimiento que la
auditoria de los autores incluidos se referencié mediante las citas que establece
la norma APA séptima edicién. También se considera el principio ético de no
maleficencia, porque no buscé el perjuicio de ningun participante, ni causar
dafio alguno posterior al estudio. Beneficencia, porque se desarroll6 un estudio
centrado especificamente la determinacion del problema y el andlisis
correspondiente para determinar las estrategias que pueden aplicarse para la
solucion de esta a fin de beneficiar a la firma. Justicia, debido a que se
realizaron préacticas justas para que los participantes puedan ser respetados a
través de procedimientos adecuados acordes con sus capacidades. Ademas,
se considerd el principio de autonomia, los participantes del trabajo académico

estan en la libertad de expresar sus opiniones sin limitacion alguna.
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IV. RESULTADOS

Tabla 3
Analisis sociodemografico

Frecuencia  Porcentaje

Masculino 93 42.7%

Sexo Femenino 125 57.3%
Total 218 100%

18 a 28 afios 109 50.0%

29 a 39 afos 64 29.4%

Edad 40 a 50 afos 43 19.7%
51 a 61 afios 2 0.9%

Total 218 100%

Tarapoto 113 51.8%

Lugar de  Morales 53 24.3%
residencia Banda de Shilcayo 52 23.9%
Total 218 100%

Nota. Datos extraidos de los cuestionarios aplicados a 218 colaboradores de los supermercados
dela provincia de San Martin.

Tal como refleja la siguiente tabla del andlisis sociodemografico, del total de
encuestados, 42.7% corresponden al sexo masculino; por otra parte, 57.3%
pertenecen al sexo femenino. En relacion con la edad, 50% se ubica en el rango de
18 a 28 afios, 29.4% se ubica entre los 29 a 39 afios, 19.7% se ubica entre los 40
a 50 anos y 0.9% se ubica en el rango de 51 a 61 afios. Para concluir con esta
parte, con referencia al lugar de residencia, 51.8% son residentes de Tarapoto,

24.3% son residentes de Morales y 23.9% son residentes de la Banda de Shilcayo.

Tabla 4

Analisis de la fiabilidad de Alfa de Cronbach de las variables y dimensiones
Variable 1 Dimensiones Alfa de Cronbach Items

i Relaciones interpersonales 0,746 4

orgaﬁi;:;onal Cultura institucional 0,846 4

. Préctica de valores 0,839 4

0,949 (16 items) Ejercicio de liderazgo 0,826 4
Variable 2 Dimensiones Alfa de Cronbach Items

Compromiso Motivacion 0,846 5

laboral Relaciones interpersonales 0,876 5

0,956 (16 items) Incentivos 0,931 6

Nota. Datos extraidos del Alfa de Cronbach en el programa SPSS.
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En la siguiente tabla se evidencia el analisis de fiabilidad de los temas estudiados

con sus respectivas dimensiones, seflalando que, para reflejar una consistencia

adecuada entre los enunciados de los instrumentos, este valor debe superar el 0.7.

Referente a la variable clima organizacional el alfa fue 0.949 y para su dimension

relaciones interpersonales 0.797, cultura institucional 0.846, practica de valores

0.839 y ejercicio de liderazgo 0.826. Respecto a la siguiente variable compromiso

laboral 0.956 y para su dimensién motivaciéon fue 0.846, relaciones interpersonales

0.876 e incentivos 0.931. Los datos se evaluaron como 6ptimos, lo que llevo a la

conclusion de que los instrumentos utilizados también eran 6ptimos.

Tabla 5
Andlisis descriptivo del clima organizacional
Variable/dimensién Nivel Frecuencia  Porcentaje
A veces 38 17.5%
) o Casi siempre 120 55.0%
Clima organizacional Siempre 60 27 5%
Total 218 100%
Casinunca 1 0.4%
A veces 37 17.0%
Relaciones interpersonales  Casi siempre 115 52.8%
Siempre 65 29.8%
Total 218 100%
Casi nunca 2 0.9%
A veces 46 21.1%
Cultura institucional Casi siempre 107 49.1%
Siempre 63 28.9%
Total 218 100%
Casinunca 1 0.5%
A veces 28 12.8%
Préactica de valores Casi siempre 109 50.0%
Siempre 80 36.7%
Total 218 100%
A veces 42 19.3
L _ Casi siempre 107 49
Ejercicio de liderazgo Siempre 69 31.7
Total 218 100%

Nota. Datos extraidos de los cuestionarios aplicados a 218 colaboradores de los supermercados de

la provincia de San Martin.
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De acuerdo con lo observado en la tabla, el clima organizacional en los
colaboradores de los supermercados de la provincia de San Martin se evidencia
que a veces en 17.5%, casi siempre 55% y siempre 27.5% .En lo que concierne a
la dimensién relaciones interpersonales, los trabajadores revelaron que casi nunca
0.4, a veces 17%, casi siempre 52.8% y siempre 29.8%, mencionados resultados
sustentan que en su mayoria los colaboradores consideran que existe una buena
relacion interpersonal, por lo tanto, la calidad del vinculo entre los miembros de una
organizacion impacta directamente en su eficiencia y bienestar general.

En lo que respecta a la cultura organizacional, los trabajadores manifiestan que
existe una buena cultura organizacional casi nunca en 0.9%, a veces 21.1%, casi
siempre 49.1% y siempre 28.9%, este resultado evidencia que gran parte de los
colaboradores comparten valores y comportamientos alineados con la cultura de la
empresa, lo que promueve un clima positivo y colaborativo; sin embargo, existe un
porcentaje minimo del personal que considera que no existe una buena cultura
organizacional lo que puede generar un clima tenso y desmotivador. De acuerdo
con la préactica de valores, los colaboradores muestran un comportamiento idéneo
casi nunca en 0.5%, a veces 12.8%, casi siempre 50% y siempre 36.7%; tales datos
manifiestan los colaboradores en su mayoria presentan valores que estan
alineadoscon los principios de la empresa lo que genera un entorno ideal para el
trabajo en equipo y el rendimiento 6ptimo; no obstante una minoria de los
encuestados revela la falta de adhesion a estos valores lo que conduce a un
ambiente de trabajo hostily desmotivador. Respecto a los ejercicios de liderazgo,
el personal indica que se realiza préacticas de liderazgo a veces 19.3%, casi
siempre 49% y siempre 31.7%, tal informacion evidencia que la organizacion
genera estrategias para influenciar y guiar las decisiones de sus colaboradores,
promoviendo su eficiencia y optimizacion en todo proceso, que son acciones
claves para el desarrollo de los componentes estructurales de toda organizacion,
por lo cual, deben consignar, fundamentos indispensables para su seguimiento y
cumplimiento, de esa manera, obtener resultados que desea alcanzar la

organizacion.
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Tabla 6

Analisis descriptivo del compromiso laboral

Variable/dimension Nivel Frecuencia  Porcentaje
Casi nunca 1 0.4%
A veces 42 19.3%
Compromiso laboral Casi siempre 111 50.9%
Siempre 64 29.4%
Total 218 100%
Casinunca 2 0.9%
A veces 52 23.9%
Motivacion Cgsi siempre 97 44.5%
Siempre 67 30.7%
Total 218 100%
Casinunca 1 0.4%
A veces 45 20.6%
Relaciones interpersonales ~ Cas! siempre 109 50.1%
Siempre 63 28.9%
Total 218 100%
Nunca 1 0.4%
Casi nunca 2 0.9%
. A veces 52 23.9%
Incentivos Casi siempre 93 42.7%
Siempre 70 32.1%
Total 218 100%

Nota. Datos extraidos de los cuestionarios aplicados a 218 colaboradores de los supermercados de
la provincia de San Martin.

Segun se evidencia en la tabla, el compromiso expone la responsabilidad de los
colaboradores ante el desarrollo de sus actividades, casi nunca 0.4%, a veces
19.3%, casi siempre 50.9% y siempre 29.4%. En cuanto a la motivacion, los
trabajadores estdn motivados casi nunca 0.9%, a veces 23.9%, casi siempre 44.5%
y siempre 30.7%, dichos resultados manifiestan que mas de la mitad de los
trabajadores encuestados se siente motivados debido a la integracion y
reconocimiento de su labor, lo que proporciona una razon positiva para realizar de
manera eficiente sus actividades. Los resultados de la dimension relaciones
interpersonales reflejan que los trabajadores mantienen una buena relacion laboral
casi nunca 0.5%, a veces 20.6%, casi siempre 50.1% y siempre 28.9%, lo que los
datos demuestran que existe relaciones solidas con lazos positivos con colegas y

superiores fomentan la satisfaccion en el trabajo, mejoran la comunicacion y
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motivan a los empleados a comprometerse mas con sus responsabilidades, no
obstante, existe una cantidad minima de encuestados que manifestdé que no se
promueven una buena relacion interpersonal. En cuanto a los incentivos, los
trabajadores exponen que reciben incentivos nunca 0.4%, casi nunca 0.9%, a veces
23.9%, casi siempre 42.7% y siempre 32.1%, segun los resultados evidenciados en
su gran mayoria los colaboradores manifiestan que las empresas recompensan el
esfuerzo y el desempefio de los empleados lo que aumenta el compromiso y
dedicacion; sin embargo, existe un porcentaje minimo de colaboradores que

mencionan que no existe incentivos lo que puede conducir a la baja productividad.

Tabla 7
Nivel del clima organizacional
Variable/dimension Nivel Frecuencia Porcentaje
Medio 79 36.2%
Clima organizacional Alto 139 63.8%
Total 218 100%
Medio 38 17.4%
Relaciones interpersonales Alto 180 82.6%
Total 218 100%
Bajo 1 0.4%
Medio 47 21.6%
Cultura institucional Alto 170 78.0%
Total 218 100%
Medio 29 13.3%
Préactica de valores Alto 189 86.7%
Total 218 100%
Medio 42 19.3%
Ejercicio de liderazgo Alto 176 80.7%
Total 218 100%

Nota. Datos extraidos de los cuestionarios aplicados a 218 colaboradores de los supermercados
dela provincia de San Martin.

La tabla refleja que el nivel del clima organizacional en los trabajadores de
supermercados es medio en 36.2% y alto en 63.8%. En lo que respecta a su
dimensién relaciones interpersonales, el nivel fue medio en 17.4% y alto en 82.6%,
la dimension cultura institucional fue calificado como bajo en 0.4%, medio en 21.6%
y alto en 78%, la dimension préactica de valores presenté un nivel medio en 13.3%
y alto en 86.7%, el nivel del ejercicio de liderazgo fue medio en 19.3% vy alto en
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80.7%. Por tal motivo, la mayoria de los trabajadores en los supermercados
parecen tener una percepcién positiva en cuanto al clima organizacional en su lugar
de trabajo. Sin embargo, hay algunas areas donde se percibe un nivel medio o bajo

en menor medida.

Tabla 8

Nivel del compromiso laboral

Variable/dimension Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 1 0.4%
. Medio 83 38.1%
Compromiso laboral Alto 134 61.5%
Total 218 100%
Bajo 1 0.4%
L Medio 80 36.8%
Motivacion Alto 137 62.8%
Total 218 100%
Medio 39 17.9%
Relaciones Alto 179 82.1%
Total 218 100%
Bajo 2 0.9%
. Medio 68 31.2%
Incentivos Alto 148 67.9%
Total 218 100%

Nota. Datos extraidos de los cuestionarios aplicados a 218 colaboradores de los supermercados
dela provincia de San Martin.

En la tabla se observa que el nivel de compromiso laboral es bajo en 0.4%, medio
en 38.1% y alto en 61.5%. En lo que se refiere a la dimension motivacién, el nivel
fue bajo en 0.4%, medio en 36.8% y alto en 62.8%, el nivel de las relaciones es
medio en 17.9% y alto en 82.1%, ademas, los incentivos presentaron un nivel bajo
en 0.9%, medio en 31.2% y alto en 67.9%. Tales resultados aseveran que, existe
un alto nivel de compromiso laboral, motivacion y relaciones en esta organizacion,
mientras que los incentivos podrian mejorar, ya que tienen un nivel bajo en
comparacion con los otros aspectos evaluados. Sin embargo, este respaldo esta
basado en los datos proporcionados y no tiene en cuenta otros factores que podrian

estar influyendo en la situacion laboral de los colaboradores de supermercados.
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Tabla 9

Prueba de normalidad — Kolmogorov Smirnov

Kolmogorov-Smirnov?@

Estadistico gl Sig.
Clima organizacional .285 218 <.001
Relaciones interpersonales 271 218 <.001
Culturainstitucional 247 218 <.001
Practica de valores .265 218 <.001
Ejercicio de liderazgo .253 218 <.001
Compromiso laboral .258 218 <.001
Motivacion .226 218 <.001
Relaciones interpersonales 252 218 <.001
Incentivos 223 218 <.001

Nota. SPSS.

Segun la informacién proporcionada en la tabla, se realiz6 una prueba de
normalidad utilizando el método de Kolmogorov-Smirnov en una muestra
compuesta por 218 observaciones. Los resultados de esta prueba indican que la
distribucion de los datos no sigue una distribucién paramétrica. Esto se concluye
debido a que el valor de significancia obtenido para todos los casos fue igual a
0.000. Dado que los datos no cumplen con los supuestos de normalidad necesarios
para aplicar métodos estadisticos paramétricos, se optd por utilizar el estadistico
de correlacion de Rho de Spearman (Rho). Esto permite obtener una medida de

asociacién mas robusta que no depende de supuestos de normalidad.

Pruebade hipotesis

Hipotesis general

Hi: Existe relacién significativa entre el clima organizacional y el compromiso
laboral  de los colaboradores en los supermercados de la provincia de San
Martin, 2023.

Ho: No existe relacion significativa entre el clima organizacional y el compromiso

laboral de los colaboradores en los supermercados de la provincia de San
Martin, 2023.
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Tabla 10

Andlisis de correlacion entre el clima organizacional y el compromiso laboral

Compromiso laboral

Clima organizacional Rho Spearman p-valor N

,822™ .000 218
** La correlacion es significativa en el nivel ,01.

Nota. SPSS

En la tabla que se presenta, se puede notar que existe relacion significativa entre

los elementos que se estudian. Este vinculo se estableci6 mediante un riguroso
andlisis estadistico utilizando el coeficiente de correlacion Rho de Spearman, el
cual arroj6 un valor de 0,822. Esta cifra representa una correlacion positiva
considerable entre estas dos variables. Asimismo, el p-valor obtenido fue igual a
0,000, el cual permitid rechazar la hipotesis nula. Por otro lado, los resultados
indican que el clima organizacional y el compromiso laboral estan relacionados en
un nivel significativo del 67.6%. Esto significa que cuando el ambiente en la
organizacion es positivo y favorable, los colaboradores tienden a mostrar un alto
grado de compromiso en su trabajo. Por lo tanto, es crucial para las empresas y
supermercados enfocarse en mejorar y mantener un ambiente laboral positivo y
saludable porque esto puede tener un impacto directo en el nivel de compromiso y,

en Ultima instancia, en el desempefio de sus colaboradores

Hipotesis especifica 1

Hi: Existe relacion significativa entre las relaciones interpersonales y el compromiso
laboral de los colaboradores en los supermercados de la provincia de San
Martin, 2023.

Ho: No existe relacion entre las relaciones interpersonales y el compromiso laboral
de los colaboradores en los supermercados de la provincia de San Matrtin,
2023.
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Tabla 11

Analisis de correlacién entre las relaciones interpersonales y el compromiso laboral

Compromiso laboral

Relaciones interpersonales Rho Spearman p-valor N

711" .000 218

** | a correlacion es significativa en el nivel ,01.

Nota. SPSS

Con respecto a los datos obtenidos en la siguiente tabla, revela que existe relacion
entre los elementos que se estudian. Este vinculo fue establecido a través de un
analisis estadistico utilizando el coeficiente de correlacion Rho de Spearman, el
cual mostrd un valor de 0,711, indicando una correlacion positiva media. De igual
modo, el p-valor obtenido fue igual a 0,000, lo que llevé a rechazar la hipotesis nula
y aceptar la hipétesis alterna. De la misma manera, los resultados demuestran
relacion significativa del 50.5% entre las relaciones interpersonales en el entorno y
el compromiso laboral de los colaboradores de los supermercados. Esto implica
gue cuando las relaciones interpersonales entre los trabajadores y sus colegas son
positivas y saludables, el nivel de compromiso de los colaboradores tiende a ser
alto. Por lo tanto, se evidencia la importancia de promover un ambiente laboral en

el que las relaciones interpersonales sean constructivas y positivas.

Hipdtesis especifica 2

Hi: Existe relacion significativa entre la cultura institucional y el compromiso laboral
de los colaboradores en los supermercados de la provincia de San Martin,
2023.

Ho: No existe relacion entre la cultura institucional y el compromiso laboral de los
colaboradores en los supermercados de la provincia de San Martin, 2023.

32



Tabla 12

Analisis de correlacién entre la cultura institucional y el compromiso laboral

Compromiso laboral

757" .000 218

** La correlacion es significativa en el nivel ,01.

Nota. SPSS

En la tabla analizada, se demuestra una relacion entre los elementos que se
estudian. Esta relacion ha sido establecida a través del uso del estadistico de Rho
de Spearman. Los resultados indicaron un coeficiente de 0,757, lo que implica una
correlacion positiva considerable entre estas dos variables. Ademas, se observé un
valor p de 0,000, lo que lleva a rechazar la hip6tesis nula. Por otro lado, la cultura
organizacional se relaciona en un 57.3% con el nivel de compromiso laboral de los
trabajadores. Esto significa que mas de la mitad de las variaciones en el
compromiso laboral pueden explicarse por las diferencias en la cultura
organizacional; asimismo, estos hallazgos destacan la importancia de cultivar y
mantener una cultura organizacional saludable y positiva en el entorno laboral de
los supermercados porque esto tiende a promover un compromiso mas alto y

significativo por parte de los empleados.

Hipotesis especifica 3

Hi: Existe relacion significativa entre la practica de valores y el compromiso laboral
de los colaboradores en los supermercados de la provincia de San Martin,
2023.

Ho: No existe relacion entre la practica de valores y el compromiso laboral de los

colaboradores en los supermercados de la provincia de San Martin, 2023.
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Tabla 13

Analisis de correlacion entre la practica de valores y el compromiso laboral

Compromiso laboral

Practica de valores Rho Spearman p-valor N

, 715" .000 218
** | a correlacion es significativa en el nivel ,01.

Nota. SPSS

Segun refiere la informaciéon de la tabla, existe relacion significativa entre los
elementos que se estudian. Dicha relacién ha sido identificada mediante el uso del
coeficiente Rho de Spearman. Los resultados muestran un coeficiente de 0,715, lo
gue indica una correlacion positiva media entre los datos analizados. Asimismo, el
valor p registrado es de 0,000, lo cual confirma aceptar la hipotesis alterna. Por
tanto, se determind que la practica de valores esta relacionada en un 51.1% con el
compromiso laboral de los colaboradores en estos supermercados, lo que implica
gue los valores éticos y morales practicados y promovidos dentro de un
supermercado influyen directamente en cudn comprometidos se sienten los

colaboradores con su trabajo y la empresa.

Hipotesis especifica 4

Hi: Existe relacion significativa entre el ejercicio de liderazgo y el compromiso
laboral de los colaboradores en los supermercados de la provincia de San
Martin, 2023.

Ho: No existe relacion entre el ejercicio de liderazgo y el compromiso laboral de los

colaboradores en los supermercados de la provincia de San Martin, 2023.
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Tabla 14

Analisis de correlacion entre el ejercicio de liderazgo y el compromiso laboral

Compromiso laboral

Ejercicio de liderazgo Rho Spearman p-valor N
791" .000 218

** La correlacion es significativa en el nivel ,01.

Nota. SPSS

Mediante la presente tabla se expone la existencia de una relacion entre los
elementos mencionados. Esta relacion ha sido establecida mediante el uso del
andlisis estadistico de Rho de Spearman, que ha arrojado un valor de 0,791,
indicando una correlacién positiva considerable entre los datos estudiados. Del
mismo modo, se destaca que el p-valor derivado del analisis es igual a 0.000 por lo
gue se rechaza la hipotesis nula. Ademas, se revela que los ejercicios de liderazgo
estdn asociados con un 62.5% del nivel de compromiso laboral de los
colaboradores de los supermercados, lo que indica que los resultados subrayan la
importancia crucial de desarrollar y promover una cultura de liderazgo soélida y
efectiva en los supermercados, ya que esto tiende a fomentar un compromiso

laboral mas alto y significativo por parte de los colaboradores.

Tablas cruzadas
Tabla 15

Nivel de relacion entre sexo y clima organizacional

Sexo Total

Masculino Femenino ota

Recuento 32 47 79
| o Medio o4 el total 14.7% 21.6%  36.2%
Clima organizacional Recuento 61 78 139
Ao o6 del total 28.0% 35.8%  63.8%

Recuento 93 125 218

Total % del total 42.7% 57.3%  100.0%

Nota. Datos extraidos de los cuestionarios aplicados a 218 trabajadores de los supermercados de
la provincia de San Martin.
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La tabla indica la relacion entre el sexo y el clima organizacional. Donde se observa
gue un 42.7% de los participantes son del sexo masculino, mientras que el 57.3%
son del sexo femenino. Ademas, en lo que respecta al clima organizacional, se
puede notar que el 36.2% de los participantes perciben un nivel medio de clima
organizacional, mientras que un 63.8% experimenta un alto nivel de satisfaccion en
este aspecto. Estos resultados ofrecen una vision interesante de como el sexo se
encuentra asociado con el compromiso y la percepcién del ambiente laboral en la

organizacion.

Tabla 16
Nivel de relacion entre edad y clima organizacional
Edad
18a28 29a39 40a50 5la6l Total
afos afios afios afios
_ Recuento 34 27 17 1 79
Medio
Clima %deltotal 1560 124% 7.8%  05%  36.2%
organizacional Recuento 75 37 26 1 139
Alto

%deltotal 3449% 17.0% 11.9% 05%  63.8%
Recuento  1ng 64 43 2 218
%deltotal 5000 294% 19.7%  0.9%  100.0%

Nota. Datos extraidos de los cuestionarios aplicados a 218 colaboradores de los supermercados

Total

dela provincia de San Martin.

La presente tabla expone una vision de la relacion entre la edad y el clima
organizacional. Destaca que el 50% de los colaboradores se encuentran en el grupo
de edad de 18 a 28 afios, lo que claramente representa la mayoria en el estudio.
Ademas, el 29.4% de los empleados se encuentra en el rango de edad de 29 a 39
afos, mientras que el 19.7% se sitla en el grupo de 40 a 50 afios. Es importante
mencionar que un pequefio porcentaje, el 0.9%, pertenece al grupo de 51 a 61
afos. En cuanto al clima laboral, se destaca que el 36.2% de los participantes
percibe un nivel medio en su entorno de trabajo, mientras que una mayoria
significativa, el 63.8%, experimenta un alto nivel de satisfaccion en lo que respecta
al ambiente laboral. Estos datos no solo nos ofrecen una perspectiva valiosa sobre

la relacién entre la edad y el clima laboral, sino que también indican que la mayoria
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de los empleados encuestados disfrutan de un ambiente de trabajo positivo y

favorable.
Tabla 17
Nivel de relacidn entre sexo y compromiso laboral
Sexo Total
Masculino Femenino ota
Bai Recuento 1 0 1
4o % del total 0.5% 0.0% 0.5%
Compromiso di Recuento 36 47 83
laboral Medio % del total 16.5% 21.6%  38.1%
| Recuento 56 78 134
Alto % del total 25.7% 35.8%  61.5%
Total Recuento 93 125 218
ota % del total 42.7% 57.3%  100.0%

Nota. Datos extraidos de los cuestionarios aplicados a 218 colaboradores de los supermercados

dela provincia de San Martin.

Mediante esta tabla se evidencia la relacion entre sexo y el compromiso laboral. En
la muestra que se examina, se identifica que el 42.7% de los participantes son de
género masculino, mientras que el 57.3% son de género femenino. En lo que
respecta al compromiso laboral, se observa una variedad de niveles: el 0.5% de los
colaboradores muestra un compromiso laboral bajo, el 38.1% presenta un nivel
medio de compromiso, y una mayoria significativa, el 61.5%, demuestra un alto
grado de compromiso laboral. Estos datos que el género puede influir en el
compromiso laboral de los colaboradores, destacando que la mayoria de los

encuestados reporta un nivel de compromiso laboral significativamente alto.
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Tabla 18

Nivel de relacion entre edad y compromiso laboral

Edad
18a28 29a39 40a50 b51a6l Total
afos afos afios afios
. Recuento 0 1 0 0 1

Bajo  o; deltotal  0.0% 0.5% 0.0% 0.0%  0.5%

Compromiso . Recuento 33 29 20 1 83
laboral  Medi0 o geltotal  15.1%  13.3% 9.2% 0.5%  38.1%

Recuento 76 34 23 1 134
Alto % deltotal 34.9% 15.6% 10.6% 0.5% 61.5%

Total Recuento 109 64 43 2 218

% del total  50.0% 29.4% 19.7% 0.9% 100.0%

Con base en los resultados presentados en esta tabla, se expone la relacidon
existente entre la edad y el compromiso laboral. En los datos recopilados, se revela
que el 50% de los participantes se encuentra en el grupo de edades comprendido
entre 18 y 28 afios, lo que constituye una cifra significativa y la mayoria de la
muestra. Ademas, el 29.4% de los colaboradores se sitia en el rango de edades
de 29 a 39 afos, mientras que el 19.7% se encuentra en el grupo de edades de 40
a 50 afios. Es importante destacar que un reducido porcentaje, el 0.9%, pertenece
al grupo de edades de 51 a 61 afios. En relacién con el compromiso laboral, se
presenta una diversidad de niveles: un minimo 0.5% muestra un compromiso
laboral bajo, el 38.1% demuestra un nivel medio de compromiso, y una a mayoria,
el 61.5%, experimenta un alto grado de compromiso laboral. Asimismo, manifiesta
la influencia de la edad en el compromiso laboral, sino que también proporcionan
informacion valiosa sobre la distribucion de edades en la muestra y la percepcion

general del compromiso laboral entre los colaboradores.
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V. DISCUSION

En el presente capitulo, se lleva a cabo el analisis critico y comparativo de los
resultados alcanzados por medio del trabajo investigativo con el de otros
autores citados en el apartado de marco tedrico (antecedentes); asimismo, para
el recojo de las evidencias se hizo uso de cuestionarios los cuales fueron
aplicados a 218 colaboradores de los supermercados evaluados; permitiendo
dar respuesta a cada una de las interrogantes formuladas por el investigador.

En lo que concierne al objetivo general, se ha determinado la relacion
significativa entre el clima organizacional y el compromiso laboral de los
colaboradores en los supermercados de la provincia de San Martin, 2023; por
medio de Rho de Spearman se obtuvo un p — valor .000 y el coeficiente de
correlacion fue .822, es decir, el grado de vinculacion entre los temas fue de
67.5%. De igual forma, los resultados alcanzados por Chavarri (2021)
presentan similitud; puesto que evaluaron la relacion de los mismos temas,
empleando metodologia correlacién, estimaron que el grado de relacion entre
los temas fue significativo (p = .000); quien dio a conocer que para mejorar el
clima laboral se debe emplear actividades estratégicas que aumenten la
eficiencia del compromiso de los colaboradores. También, De La Cruz (2021)
sus resultados fueron semejantes, debido a que estimaron que el clima
organizaciones tiene relacion significativa en el nivel de compromiso que
presenten los trabajadores (p = .000); sefialando que promover un buen clima
laboral esta vinculado con un mayor compromiso de parte del colaborador. Por
otro lado, la teoria de Hernandez et al. (2019) gana mayor relevancia con la
identificacién de los resultados, en vista, que menciona que la generacién de
las condiciones necesarias es importante en toda organizacion porque
contribuye en el crecimiento personal y profesional. En relacion con el analisis
efectuado de los resultados, es propicio dar a conocer que los colaboradores
perciben cuando un espacio de trabajo es positivo, colaborativo y motivador;
esto hace que se sientan valorados y comprometidos con la organizacion; a su
vez que constantemente busquen formas para mejorar su desempefio y
aumentar su calidad de trabajo; también ayuda a retener empleados, reducir la

rotacion del personal y costes asociados en la contratacion o capacitacion de
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los nuevos colaboradores. Por lo tanto, un clima organizacional positivo
fomenta la colaboracion de trabajo en equipo, es decir, que los colaboradores
se sientan dispuestos a compartir conocimientos, apoyarse mutuamente y

trabajar juntos para alcanzar metas comunes.

Referente con el primer objetivo especifico, se determiné la relacion
significativa entre las relaciones interpersonales y el compromiso laboral de los
colaboradores en los supermercados de la provincia de San Martin; por medio
de la aplicacién del estadistico de Rho de Spearman, se obtuvo un coeficiente
de correlacion de .711 y la significancia .000; lo cual indica que las variables se
vinculan en un 50.5%. Los resultados estan vinculados con los de Lara et al.
(2023) quienes analizaron temas semejantes, empleando métodos
correlacionales; donde estimaron que existe relacion considerable entre las
variables evaluadas (rho = .709), indicando que la relaciones tanto horizontales
como verticales tiene un impacto en el nivel de compromiso y satisfaccion de
los trabajadores. Asimismo, los resultados son similares con los de Malavé y
Pozo (2019) quienes a través de su investigacién determinaron que los temas
se encuentran relacionadas de manera relevante (p = .001), precisando que la
cooperacion entre compafieros de trabajo fortalece el compromiso laboral. Del
mismo modo, la teoria de Alvarez et al. (2019) sostiene que el fortalecimiento
de lazos afectivos entre comparieros es indispensable para lograr un trabajo en
equipo y compromiso que aterriza en el cumplimiento de los objetivos
institucionales. Bajo el analisis de los resultados, cabe mencionar que es
importante que las compafias fomenten las relaciones interpersonales
saludables y positivas; es decir, que exista un trato justo, cooperativo,
comunicacion efectiva, sentido de pertenencia y apoyo emocional son
elementos esenciales que influyen en el nivel de compromiso y satisfaccion de
los colaboradores el apoyo social, como amigos en el trabajo o sentirse
respaldados por los colegas, puede reducir las tensiones que a menudo surgen
en el trabajo; ademas, las relaciones laborales pueden ser beneficiosas para el
crecimiento y desarrollo profesional, factores determinantes en la productividad

y éxito general de una organizacion.
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Respecto con el segundo objetivo especifico, se ha determinado la relacion
significativa entre la cultura institucional y el compromiso laboral de los
colaboradores en los supermercados de la provincia de San Martin; mediante
la aplicacion de Rho de Spearman se obtuvo un coeficiente de correlacion de
Rho = .757 y p — valor de .000; esto indica que los temas presentaron un nivel
de vinculacion del 57.3%. Los resultados son semejantes con los de Baltazar
et al. (2022) quienes evaluaron la relacion entre los temas, a través de un
estudio de alcance correlacional, determinado que la cultura organizacional se
relaciona significativamente con el compromiso laboral (p < 0.05). Asimismo,
los resultados alcanzados por Lara et al. (2023) son similares, debido a que en
su estudio encontraron que la relacién de la cultura institucional con el
compromiso laboral fue positiva (rho = .744; p = .000); sefalando que una
cultura institucional sélida y positiva crea un sentido de pertenencia y
compromiso en el colaborador. Ante los resultados obtenidos, la teoria de
Rachmawati (2021) es relevante al sostener que la efectividad en el desarrollo
de las actividades tendr& incidencia en el cumplimiento de las metas, cuando
los colaboradores muestren un compromiso al conocer la mision y visibn como
parte de su identidad cultural. En sentido, es preciso manifestar la relevancia
gue tiene la cultura institucional bien definida en el compromiso de los
colaboradores institucionales; porque proporciona una orientacion clara sobre
los propésitos organizacionales, fomenta la comunicacion abierta y
transparente entre los colaboradores, incrementado su compromiso con las
tareas que desarrolla en su area de trabajo y se esfuerzan por contribuir en el
éxito empresarial; por o que es menos probable que falten al trabajo o que

abandonen su puesto de empleo.

En lo que refiere al tercer objetivo especifico, se determind la relacion
significativa entre la practica de valores y el compromiso laboral de los
colaboradores en los supermercados de la provincia de San Martin; por medio
del estadistico Rho de Spearman se obtuvo una correlacién de .715 y una
significancia de .000; esto indica que los temas presentan un nivel de relacion
de 51.1%. Tales resultados tienen similitud con los de Baltazar et al. (2022)
quienes analizaron la relacion de dichas variables; donde determinaron que la

practica de valores se relaciona de forma positiva con el compromiso laboral (p
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< 0.05). De igual forma, los resultados de Lara et al. (2023) presentan similitud,
quienes llegaron a concluir que la practica de valores estd relacionada
significativamente con el compromiso laboral (rho = .596; p = .000); precisando
gue valores como la honestidad e integridad son esenciales para mantener un
buen ambiente laboral. Basado en el analisis de los resultados, es necesario
hacer hincapié en la relevancia que tiene la practica de valores como la rectitud,
responsabilidad, lealtad y sinceridad dentro del area de trabajo mencionado en
la teoria de Garcia et al. (2020), porque genera confianza entre los compafieros
de trabajo como con los superiores; asimismo, los valores sélidos y practicas
éticas generan una mejor imagen corporativa; lo cual atrae a clientes, socios e
inversores, esto no solo genera beneficios para el crecimiento y sostenibilidad
de la empresa, sino que también fomenta un espacio laboral saludable y

gratificante para los trabajadores.

Por ultimo, en el cuarto objetivo especifico, se determind la relacion
significativa entre el ejercicio de liderazgo y el compromiso laboral de los
colaboradores de los supermercados de la provincia de San Martin; para lo cual
se empleo el coeficiente de Rho de Spearman, donde los valores alcanzados
fueron (rho = .791; p = .000); lo cual indica que el nivel de relacion entre los
temas fue de 62.5%. Los resultados son similares con los de Pérez (2021) quien
en su estudio buscé estimar la relacién entre el clima y el compromiso laboral;
por medio de una metodologia correlacional; determinaron que el grado de
relacion entre las variables fue significativa (r = .580). Asimismo, Malavé y Pozo
(2019) tuvo resultados similares; quienes evaluaron la relacion en el clima
organizacional y el clima laboral; los autores emplearon un método
correlacional; determinado que existe relacion relevante entre los temas; dando
a conocer que el liderazgo efectivo crea un entorno de trabajo en el que los
empleados se sienten comprometidos y motivados. Tales resultados confirman
lo mencionado por Rachmawati (2021) en su teoria que refiere que las
habilidades y conocimiento son criterios esenciales en todos colaboradores por
lo cual debe ser desarrollado para garantizar su compromiso con la

organizacion.
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Correspondiente al analisis de los resultados, se pone en evidencia que cuando
los lideres son capaces de inspirar, motivar y apoyar a sus colaborares, es
mucho mas probable que estos se comprometen con sus trabajos y con la
organizacion en general; es decir, los lideres desempefian un papel importante
para gestionar y abordar conflictos que surgen en el trabajo, sobre todo hacer

gue se cumplan con las metas institucionales.

Después de un minucioso andlisis de las evidencias recopiladas, es
fundamental destacar tanto las fortalezas como las debilidades de nuestro
estudio. Comenzando con las fortalezas, nuestro estudio se destaca por su
relevancia practica en el &mbito laboral de la provincia. Abordamos un tema de
gran interés que tiene el potencial de tener un impacto directo en la
productividad y el bienestar de los trabajadores locales. La aplicacion de
métodos cientificos soélidos, como encuestas, analisis estadisticos y una
revision exhaustiva de la literatura, fortalece la credibilidad y la robustez de
nuestros hallazgos. Estos métodos rigurosos nos permitieron recopilar datos

confiables y fundamentar nuestras conclusiones de manera soélida.

Sin embargo, es importante reconocer las debilidades identificadas en nuestro
estudio. La principal limitacién se relaciona con la ausencia de un control
experimental. Esto implica que no pudimos manipular deliberadamente
variables especificas para evaluar su impacto, lo que podria haber
proporcionado una comprension mas profunda de algunas relaciones causales.
Ademas, las limitaciones geogréficas también son un factor a considerar. Al
centrarnos en una sola provincia, debemos ser cautelosos al generalizar
nuestros resultados a otras regiones, ya que las condiciones y dindmicas
pueden variar significativamente, lo que reduce la aplicabilidad externa de

nuestro estudio en contextos diferentes.
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VI. CONCLUSIONES

6.1.

6.2.

6.3.

6.4.

6.5.

Existe relacién significativa entre el clima organizacional y el compromiso
laboral de los colaboradores en los supermercados, dado que el coeficiente
de Rho de Spearman fue de 0.822 (correlacidon positiva considerable) y una
significancia de 0.000. Esto indica, que un clima organizacional favorable,
fomenta la colaboracibon en equipo y el compromiso con las
responsabilidades laborales.

Respecto al primer objetivo especifico, existe relacién significativa entre las
relaciones interpersonales y el compromiso laboral, dado que el coeficiente
de correlacién de Rho de Spearman fue de 0.711 (correlaciéon positiva media)
y el p- valor de 0.000, es decir, que las relaciones interpersonales
contribuyen en 50.5% en el compromiso laboral, por lo tanto, la cooperacién
entre comparfieros en el entorno laboral contribuye al fortalecimiento del
compromiso de los colaboradores con sus responsabilidades y tareas.
Respecto al segundo objetivo especifico, existe relacion significativa entre la
cultura institucional y el compromiso laboral, porque el coeficiente de
correlacion de Rho de Spearman fue de 0.757 (correlacion positiva
considerable) y un p- valor de 0.000, por lo tanto, el grado de relacion fue de
57.3%, indicando que una cultura institucional soélida genera un sentimiento
de compromiso en los colaboradores.

Respecto al tercer objetivo especifico, existe relacion significativa entre la
practica de valores y el compromiso laboral de los colaboradores, dado que
el coeficiente de Rho Spearman fue de 0.715 (correlacion positiva media) y
un p- valor de 0.000, por lo que, el nivel de relacién alcanzé un 51.1%, esto
indica que, la practica de valores en el entorno laboral favorece a crear un
ambiente de trabajo saludable para los colaboradores.

Respecto al cuarto objetivo especifico existe relacién significativa entre el
ejercicio de liderazgo y el compromiso laboral, debido a que el coeficiente de
correlacion de Rho de Spearman fue de 0.791 (correlacién positiva
considerable) y un p- valor de 0.000, donde el nivel de correlacion entre
ambos componentes fue de 62.5%, donde un liderazgo efectivo establece
un entorno laboral propicio, en el cual los colaboradores experimentan un

mayor compromiso en sus responsabilidades laborales.
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VII.

7.2.

7.3.

7.4.

7.5.

RECOMENDACIONES
7.1.

A los gerentes de los supermercados implementar programas de desarrollo
de habilidades interpersonales, promocién de politicas de reconocimientos,
recompensas, reuniones periodicas de retroalimentacién, asi como también
invertir en la formacion y el desarrollo de sus trabajadores, dado que, esto
permitira aumentar su sentido de pertenencia y compromiso con la entidad.
A los colaboradores, promover un ambiente de trabajo donde las relaciones
interpersonales sean positivas, por lo tanto, deben organizar actividades de
equipo y participar en talleres, con el propésito de desarrollar habilidades de
comunicacién efectivas, como el escucha activa, empatia y resolucion de
conflictos.

A los colaboradores trabajar en la creacion y mantenimiento de una cultura
institucional sélida que promueva valores, normas y comportamientos que
apoyen el compromiso laboral, por medio de la implementacion de comités
0 grupos de trabajo en el cual tengan la oportunidad de contribuir con sus
perspectivas o sugerencias para moldear la cultura de la empresa.

A los gerentes de los supermercados, promover la practica de valores dentro
del equipo de trabajo, por medio de capacitaciones, fomentando el
crecimiento personal y profesional de sus colaboradores, y a su vez,
fortalecer el compromiso laboral, a través de la escucha activa y darles la
oportunidad de expresar sus ideas y reconocer sus contribuciones.

A los gerentes de los supermercados, promover un liderazgo participativo,
mediante la implementacion de estrategias concretas que fomenten la
colaboracién y la comunicacién abierta en todos los niveles de la
organizacion, por lo tanto, esto incluye la creacion de canales formales e
informales, donde los colaboradores puedan dar a conocer sus ideas y

preocupaciones.
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Anexo 1. Matriz de consistencia

Titulo: Relacidn del clima organizacional y el compromiso laboral de los colaboradores en los supermercados de la provinciade San Martin, 2023

= =H e s
MpoOy Iselio ue

Problema Objetivos Hipotesis Variable Dimensiones Poblacién y
Investigacion Muestra

Problemageneral Objetivo general

¢Cudl es la relacion entre el clima Determinar la relacion entre el clima Relaciones

organizacional y el compromiso organizacional y el compromiso interpersonales Tipo: Aplicada

laboral de los colaboradores en los laboral de los colaboradores en los Enfoque: La poblacién

supermercados de la provincia de supermercados de la provincia de Cuantitativo estuvo

San Martin, 20237 San Martin, 2023. Cultura ivel: ipti .

. institucional ’c\l;lovr(:é]algﬁ,sncg;ptlvo comprendida _ por

Problemas especificos: Objetivos especificos Hi: Existe relacion Clima 500 colaboradores

P1. ¢Cudl es la relacion entre las O1. Determinar la relacién entre las  significativa entre el Organizacional Préctica de de los
relaciones interpersonales y el relaciones interpersonales y el clima organizacional valores supermercados de
compromiso laboral de los compromiso laboral de los y el compromiso la provincia de San
colaboradores en los colaboradores en los laboral de los Martin.
supermercados de la provincia supermercados de la provincia colaboradores en los Ejercicio de
de San Martin, 20237 de San Martin, 2023. supermercados de la liderazgo

P2. ¢Cuél es la relacion entre la O2. Determinar la relacién entre la  provincia de San
cultura institucional 'y el cultura institucional 'y el Martin, 2023. Disefio: Se
compromiso laboral de los compromiso laboral de los HO: No existe relacion aplicara un disefio
colaboradores en los colaboradores en los significativa entre el no experimental
supermercados de la provincia supermercados de la provincia clima organizacional Motivacion de corte
de San Martin, 20237 de San Martin, 2023. y el compromiso transversal.

P3. ¢ Cudl es la relacién entre la 03. Determinar la relaciéon entre la  laboral de los V1 La muestra estuvo
practica de valores y el practica de valores y el colaboradores en los /7 constituida por 218
compromiso laboral de los compromiso laboral de los supermercados de la M r colaboradores que
colaboradores en los colaboradores en los provincia de San Compromiso Relaciones paran
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Anexo 2. Matriz de operacionalizacion de variables

Neafinicidn Cepalada
Variable Definicién conceptual S Dimensiones Indicadores items —oveeEE
operacional medicién
Actitudes personales 1
Relaciones Intercambio de ideas 2
Se ha determinado la interpersonales Cualidades 3
Para Garcia et al. (2020) evaluacion por medio Dialogo horizontal 4
son aquellos factores de sus dimensiones: Unidad 5
visibles e invisibles que se  relaciones Cultura Pertenencia 6
desarrollan a nivel interno interpersonales, cultura institucional Relacion organizacional 7
Clima organizacional, los cuales institucional, practica de Ejemplo 8 Ordinal
organizacional son capaces de crear una valores y ejercicio de Rectitud 9
atmosfera positiva o liderazgo, las cuales Practica de Trato apropiado 10
negativa para la realizacion  fueron utilizadas para la valores Responsabilidad 11
de las actividades laborales ~ conformacion y Lealtad 12
encargadas. aplicacion del Reglas 13
instrumento. Ejerciciode  Confianza y seguridad 14
liderazgo Liderazgo 15
Cumplimiento 16
De acuerdo con el enfoque Se  tomé a  sus Contribucion 1
de los autores Alvarez et al. dimensiones para la Motivacion Labor valorada 2
(2019) es el grado de evaluacion Reconocimiento 3
responsabilidad positiva correspondiente: Trabajo 4,5
_ asumida por parte de los Motivacion, relaciones  Relaciones  Relacion 6
Compr0m|50 trabajadores para la interpersona|es e interpersona|es Ambiente de trabajo 7,8 Ordinal
laboral rea_llz_amon de las incentivos, las cuales Buena comunicacion 9,10
actividades laborales que fueron utilizadas para la Apoyo 11
han sido establecidas por conformacion y Beneficios 12,13,14
Egrr]t% rdn(]eiéz (;)rganlczoa:lon elg gpllcamén del Incentivos ggﬁgar::%ear:jsas e incentivos 12
instrumento

contratado.




Anexo 3. Instrumentos derecoleccion de datos

i UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Cuestionario de Clima Organizacional

Tabla 19

Ficha del instrumento clima organizacional

Ficha técnica

Nombre : Cuestionario de clima organizacional

Autor y afo : Garcia et al (2020)

indice Alfa de Cronbach  : 0.871

Lugar de aplicacion : Supermercados de la provincia de San Martin.
Forma de aplicacion > Individual

Duracion de la aplicacion  : 10 minutos

Descripcion de : Es un cuestionario individual de 16 items de
instrumento respuesta multiple
Escala de medicion :(1) Nunca, (2) Casi nunca; (3) A veces; (4) Casi

Siempre; (5) Siempre

Nota. Elaboracion propia

Estimado participante, el presente cuestionario esta disefiado para poder solicitar
nos brinde sus respuestas frente a las interrogantes elaboradas de acuerdo a sus
dimensiones (Relaciones interpersonales, Cultura institucional, Practica de valores,
Ejercicio de liderazgo); e indicadores (Actitudes personales, Intercambio de ideas,
Cualidades, Dialogo horizontal, Unidad, Sensaciones de pertenecer, Cohesion
organizacional, Predicar con el ejemplo, Rectitud, Trato respetuoso, amable y
cortés, Asumir consecuencia de actos, Lealtad, Reglas, Confianza y seguridad,
Liderazgo, Hacer lo que se dice). Este cuestionario tiene como autoria de Garcia et
al (2020) en su libro Clima organizacional: teoria y practica; calificacion
EXCELENTE, siendo altamente confiable.



Te invitamos a participar voluntariamente de este estudio, la participacion es
estrictamente andénima, la informacion que se obtenga sera tratada
confidencialmente y no se utilizar4d para ningun otro propésito fuera de esta
investigacion; mediante ello, solicito su autorizacion y colaboracién para completar
este cuestionario. El proceso completo consiste en la aplicacion de un cuestionario
breve con una duracién de 10 minutos aproximadamente. Por favor contesta cada
pregunta con total SINCERIDAD, recomendandote que si utilizas tu moévil lo

coloques de forma horizontal para una completa visualizacion de las preguntas.
Opciones:

1 = Nunca

2 = Casi nunca

3 =Aveces

4 = Casi siempre

5 = Siempre
N° Clima organizacional Escalas
valorativas
D1 Dimension: Relaciones Interpersonales 11213 /4)|5
1 Sus actitudes personales positivas frente a sus
" | actividades son favorables.
5 En el supermercado se promueve el intercambio de
" | ideas.
3 En el supermercado se reconoce las cualidades
" | positivas de los colaboradores.
En el supermercado se propicia un dialogo fluido y
4. | horizontal (comunicacién entre colaborador y jefe de
area)
D2 Dimension: Culturainstitucional 1123 /4)|5
5 En su centro se fomenta la unidad en el desarrollo de
" | las actividades laborales.
6 El personal del supermercado expresa emociones o
" | sentido de pertenencia por la empresa.
7 En el supermercado se aprecia la relacion entre
" | equipos de trabajo.
8 En el supermercado los colaboradores predican con el
" | ejemplo.
D3 Dimension: Practica de valores 11213 /4)|5
9. | Actlia con rectitud en el ejercicio de sus funciones.
10. | Muestra un trato apropiado a la hora de relacionarse.




Asume responsablemente las consecuencias de sus

11.
actos.
En el supermercado, las autoridades vy los
12. | colaboradores fomentan la lealtad de manera
reciproca.
D4 Dimension: Ejercicio de liderazgo
13 Las reglas impuestas en la organizacion son
" | imparciales y justas.
14. | Muestra confianza y seguridad en lo que hace
15 El estilo de liderazgo que ejerce el directivo promueve
" | el cumplimento de los objetivos.
16. | En el supermercado se cumple con lo que se promete.

iMuchas gracias por su colaboracién!




i UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Cuestionario de Compromiso Laboral

Tabla 20

Ficha del instrumento compromiso laboral

Ficha técnica

Nombre : Cuestionario de compromiso laboral

Autor y afio : Alvarez et al (2019)

indice Alfa de Cronbach  : 0.93

Lugar de aplicacion : Supermercados de la provincia de San Martin.
Forma de aplicacion > Individual

Duracion de la aplicacion  : 10 minutos

Descripcién de : Esun cuestionario individual de 16 items de
instrumento respuesta multiple
Escala de medicién :(1) Nunca, (2) Casi nunca; (3) A veces; (4) Casi

Siempre; (5) Siempre

Nota. Elaboracion propia

Estimado participante, el presente cuestionario esta disefiado para poder solicitar
nos brinde sus respuestas frente a las interrogantes elaboradas de acuerdo con sus
dimensiones (Motivacion, Relaciones interpersonales, Incentivos); e indicadores
(Contribucién, labor valorada, desarrollarse, trabajo, relacion, ambiente de trabajo,
buena comunicacion, apoyo, beneficios, recompensas e incentivos, brindar ayuda).
Este cuestionario tiene como autoria de Alvarez et al (2019) en su revista,
Satisfaccion laboral en una organizacién human care de la Bahia de Guayaquil; con

calificacion EXCELENTE, siendo altamente confiable.

Te invitamos a participar voluntariamente de este estudio, la participacién es
estrictamente andnima, la informacibn que se obtenga sera tratada
confidencialmente y no se utilizard para ningun otro propésito fuera de esta
investigacion; mediante ello, solicito su autorizacién y colaboracién para completar
este cuestionario. El proceso completo consiste en la aplicacién de un cuestionario

breve con una duracion de 10 minutos aproximadamente. Por favor contesta cada



pregunta con total SINCERIDAD, recomendandote que si utilizas tu movil lo

coloques de forma horizontal para una completa visualizacion de las preguntas.
Opciones:

1 =Nunca

2 = Casi nunca

3 = A veces

4 = Casi siempre

5 = Siempre
N° Compromiso laboral Escal_as
valorativas
D1 Dimension: Motivacion 11213 /4/|5
1. | Su contribucion es significativa para la organizacion.
2 Su labor es valorada por los directivos y comparieros
" | de trabajo.
3 En este supermercado se desarrollan actividades para
" | reconocer la labor de los colaboradores.
Su trabajo le permite desarrollarse personal y
profesionalmente.
5. | Eltrabajo que realiza es motivador.
D2 Dimension: Relaciones interpersonales 1123|415
La relacion que existe entre comparieros de trabajo es
6. buena.
- El ambiente de trabajo es el ideal para desempefiar
" | sus tareas.
3 En este supermercado existe un ambiente de trabajo
" | organizado.
9 En este supermercado existe una buena
" | comunicacion entre todo el personal.
Los supervisores y directivos se preocupan por
10. | mantener una buena comunicacibn con los
subordinados.
D3 Dimension: Incentivos 112(3|4|5
11 Recibio algun tipo de apoyo de parte del
" | supermercado.
12 Los beneficios que recibe de parte del supermercado
" | son los adecuados.




Los beneficios que ofrece el supermercado estan

13. | dados en funcion es a las necesidades reales de los
colaboradores.
14 Se encuentra satisfecho con los beneficios que le
" | ofrece el supermercado.
15 Las recompensas e _incentivos gque ofrece el
" | supermercado son atractivos.
En el supermercado los directivos se muestran
16. | prestos a brindar ayuda a los colaboradores cuando lo

necesitan.

iMuchas gracias por su colaboracion!




Anexo 4. Consentimiento informado

e
i\l' UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

CONSENTIMIENTO INFORMADO *

RESOLUCION DE VICERRECTORADO DE INVESTIGACION N°062-2023-VI-UCV

Titulo de la investigacion: Relacion del clima organizacional y el compromiso
laboral en los trabajadores de los supermercados, en la provincia de San
Martin, 2023.

Investigador (a) (es): Del Aguila Sanchez, Elias Samuel
Sandoval Ramirez, Valery Ksandra

Propésito del estudio

Le invitamos a participar en la investigacion titulada, “Relacion del clima
organizacional y el compromiso laboral en los trabajadores de los supermercados,
en la provincia de San Martin, 2023", cuyo objetivo es Determinar la relacion entre
el clima organizacional y el compromiso laboral de los trabajadores de los
supermercados, en la provincia de San Martin, 2023. Esta investigacion es
desarrollada por estudiantes de pregrado de la carrera profesional de
Administracién, de la Universidad César Vallejo del campus Tarapoto, aprobado
por la autoridad correspondiente de la Universidad.

Describir el impacto del problema de la investigacion.

¢, Cuél es la relacion entre el clima organizacional y el compromiso laboral de los
trabajadores de los supermercados, en la provincia de San Martin, 20237

Procedimiento
Si usted decide patrticipar en la investigacion se realizara lo siguiente:

1. Se realizara una encuesta o entrevista donde se recogeran datos
personales y algunas preguntas sobre la investigacion titulada: “Relacion
del clima organizacional y el compromiso laboral en los trabajadores de
los supermercados, en la provincia de San Martin, 2023”.

2. Esta encuesta o entrevista tendra un tiempo aproximado de 45 minutos y
se realizara en los supermercados de la provincia de San Martin. Las
respuestas al cuestionario o guia de entrevista seran codificadas usando
un namero de identificacion y, por lo tanto, seran anénimas.

Participacion voluntaria (principio de autonomia):

Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si desea
participaro no, y su decision sera respetada. Posterior a la aceptacion no desea
continuar puede hacerlo sin ningun problema.

Riesgo (principio de no maleficencia):



Indicar al participante la existencia que NO existe riesgo o dafio al participar en
la investigaciéon. Sin embargo, en el caso que existan preguntas que le puedan
generar incomodidad. Usted tiene la libertad de responderlas o no.

Beneficios (principio de beneficencia):

Se le informara que los resultados de la investigacion se le alcanzara a la
institucion al término de la investigacién. No recibira ningan beneficio econémico
ni de ninguna otra indole. El estudio no va a aportar a la salud individual de la
persona, sin embargo, los resultados del estudio podran convertirse en beneficio
de la salud publica.

Confidencialidad (principio dejusticia):

Los datos recolectados deben ser anonimos y no tener ninguna forma de
identificar al participante. Garantizamos que la informacion que usted nos brinde
es totalmente Confidencial y no sera usada para ningun otro propésito fuera de la
investigaciéon. Los datospermaneceran bajo custodia del investigador principal y
pasado un tiempo determinado seran eliminados convenientemente.

Problemas o preguntas:

Si tiene preguntas sobre la investigacién puede contactar con el Investigadores
Del Aguila Sanchez Elias Samuel con el correo eaquilasan@ucvvirtual.edu.pe,
Sandoval Ramirez Valery Ksandra con el correo
vsandovalral8@ucvvirtual.edu.pe y Docente asesor Cordova Calle Elia Anacely
con el correo ecordovaca22@ucvvirtual.edu.pe.

Consentimiento

Después de haber leido los propoésitos de la investigacién autorizo mi
participacion en la investigacion.

Nombre y apellidos: Hellen Yaritza Torres Tananta, con DNI N° 70119116
Fechay hora:

Q 7 ﬁ?;;

[Para garantizar la veracidad del origen de la informacién: en el caso que el
consentimiento sea presencial, el encuestado y el investigador debe
proporcionar: Nombre y firma. En el caso que sea cuestionario virtual, se debe
solicitar el correo desde el cual se envia las respuestas a través de un formulario
Google].

* Obligatorio a partir de los 18 afios


mailto:eaguilasan@ucvvirtual.edu.pe
mailto:vsandovalra18@ucvvirtual.edu.pe
mailto:ecordovaca22@ucvvirtual.edu.pe

Universidad Ceésar Vallejo

Ficha de revision de proyectos de investigacion del Comité de Etica en Investigacién

de la EP Administracion
RESOLUCION DE VICERRECTORADO DE INVESTIGACION N°155-2023-VI-UCV

Titulo del proyecto de Investigacion: RELACION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL Y EL COMPROMISO
LABORAL DE LOS COLABORADORES EN LOS SUPERMERCADOS DE LA PROVINCIA DE SAN
MARTIN, 2023.
Autor(es): ELIAS SAMUEL DEL AGUILA SANCHEZ
Especialidad del autor principal del proyecto: GESTION DE ORGANIZACIONES
Programa: Administracion
Otro(s) autor(es) del proyecto: VALERY KSANDRA SANDOVAL RAMIREZ
Lugar de desarrollo del proyecto (ciudad, pais): TARAPOTO PERU
Codigo de revision del proyecto: 2023-1 PREGRADO PI TAR C1 02
Correo electréonico del autor de correspondencia/docente asesor: ecordovaca22@ucvvirtual.edu.pe

No

N.° Criterios de evaluacion Cumple No cumple
corresponde
L Criterios metodol 6gicos
1 Eltitulo de investigacion va acorde a las lineas de investigacion del programa de estudios. X
,  Menciona el tamafio de la poblacion / participantes, cntenios de mnclusién y exclusion, muestra y x
“  unidad de analisis, s1 corresponde.
3 Presentala fichatécnica de validacién e mstrumento, si corresponde. X
Ewvidencia la validacién de instrumentos respetando lo establecido en la Guia de elaboracion de
4  trabajos conducentes a grados y titulos (Resolucion de Vicerrectorado de Investigacion N°062- X
2023-VI-UCV, segiin Anexo 2 Evaluacién de juicio de expertos), st corresponde.
5  Evidencia la confiabilidad del(los) mnstrumento(s), st corresponde. X
IL Criterios éticos
6  Evidencia la aceptacion de la institucion a desarrollar la investigacion, si corresponde. X

Incluye la carta de consentimiento (Anexo 3) y/o asentimiento informado (Anexo 4) establecido en
7  la Guia de elaboracion de trabajos conducentes a grados y titulos (Resolucién de Vicerrectorado de X
Investigacion N°062-2023-VI-UCYV), si corresponde.

8 Las citas y referencias van acorde a las normas de redaccién cientifica. X
La ejecucion del proyecto cumple con los lineamuentos establecidos en el Codigo de Etica en

9 Investigacion vigente en especial en su Capitulo IIT Normas Eticas para el desarrollo de la X
Investigacion.

Nota: Se considera como APTO, si el proyecto cumple con todos los criterios de la evaluacion.

Lima, 14 de julio de 2023

Nombres y apellidos Cargo DNI N.° Firma
Dr. Victor Hugo Fernandez Bedoya Presidente 44326351
Dr. Miguel Bardales Cardenas Vicepresidente 08437636 .
Dr. José German Linares Cazola Miembro 1 31674876 Y
Mg. Diana Lucila Huamani Cajaledn Miembro 2 43648948 ;,.&/

Mg. Edgard Francisco Cervantes Ramoén Miembro 3 06614765




Universidad César Vallejo

Informe de revisién de proyectos de investigacion del Comité de Etica en
Investigacion de la EP Administracion

El que suscribe, presidente del Comité de Etica en Investigacion de Administracion, deja constancia que el proyecto de investigacion
titulado “RELACION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL Y EL COMPROMISO LABORAL DE LOS COLABORADORES EN LOS
SUPERMERCADOS DE LA PROVINCIA DE SAN MARTIN, 2023”, presentado por los autores ELIAS SAMUEL DEL AGUILA SANCHEZ -
VALERY KSANDRA SANDOVAL RAMIREZ , ha pasado una revisién expedita por Dr. Victor Hugo Fernandez Bedoya, Dr. Miguel
Bardales Cardenas, Dr.José German Linares Cazola, Mg. Diana Lucila Huamani Cajaleén, Mg. Edgard Francisco Cervantes Ramon, y
de acuerdo a la comunicacién remitida el 09 de julio de 2023 por correo electrénico se determina que la continuidad para la
ejecucion del proyecto de investigacion cuenta con un dictamen:

(X)favorable ( ) observado ( ) desfavorable.

Lima, 14 de julio de 2023

Nombres y apellidos Cargo DNIN.° Firma
Dr. Victor Hugo Fernandez Bedoya Presidente 44326351
Dr. Miguel Bardales Cardenas Vicepresidente 08437636 C
Dr. José German Linares Cazola Miembro 1 31674876 Y
Mg. Diana Lucila Huamani Cajaledn Miembro 2 43648948 H/

Ma. Edgard Francisco Cervantes Ramén Miembro 3 06614765




Anexo 05: Matriz de evaluacién por juicio de expertos

. Opinién
. o Experto o Promedio
Variable N especialista de validez del;
EXPEItio
1 Rosa Johanna .
Clavijo Lopez 4 Es aplicable
Variable 1 ) Carlos Enrique
Clima Andferson P_uyen 4 Es aplicable
organizacional 3 [E)sab/ilﬁoz a’\lg(é?(l[?g
4 Elia  Anacely 4 Es aplicable
Cordova Calle
1 E“;iéb\,‘i‘jo Bé’ﬁ:'é’z'" < 4 Es aplicable
5 Carlos Enrique
Anderson Puyen 4 Es aplicable
Variable 2 3 David Nicolas
Compromiso Espinoza Dextre 4 Es aplicable
Elia Anacely
laborall 4 Cordova Calle
4 Es aplicable
4 Es aplicable

Nota. Elaboracién propia.



Seguidamente, se procede a adjuntar las validaciones realizadas:

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Relacion del clima organizacional
y el compromiso laboral de los colaboradores en los supermercados de la provincia de San Martin, 2023”.
La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados
obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicoldgico. Agradecemos
su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

. . ROSA JOHANNA CLAVIJO LOPEZ
Nombres y Apellidos del juez:

Grado profesional: Maestria (x) Doctor ( )

Clinica () Social ()
Areade formacién académica:

Educativa ( ) Organizacional (X)

Areas de experiencia

. ADMINISTRADOR Y DOCENTE INVESTIGADOR
profesional:

Institucion donde labora: UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Tlerfnpg de lexperllgnC|§ 2adafos( )
profesional en el area: Més de 5 afios (X)




2.

Propdsito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala:
Nombre de la Prueba: Cuestionario en escala ordinal
Autor: Garciay Alavrez
Procedencia: Del autor
Administracion: Virtual
Tiempo de aplicacién: 10 minutos
Ambito de aplicacion: Direccion regional de educacion
Esta compuesta por dos variables:
- La primera variable contiene 4 dimensiones, de 16 indicadores 'y 20
Items en total. El objetivo es medir la relacion de variables.
Significacion: - La segunda variable contiene 3 dimensiones, de 11 indicadores y
16 Items en total. El objetivo es medir la relacion de variables.
El cuestionario estd compuesto
4, Soporte tedrico

e Variable 1: Inteligencia

Para Garcia et al (2020) son aquellos factores visibles e invisibles que se desarrollan a nivel interno
organizacional, los cuales son capaces de crear una atmdsfera positiva o negativa para la realizaciéon de las
actividades laborales encargadas.

e Variable 2: Efectividad de liderazgo

De acuerdo con el enfoque de los autores Alvarez et al (2019) es el grado de responsabilidad positiva asumida
por parte de los trabajadores para la realizacion de las actividades laborales que han sido establecidas por
parte de la organizacion en conformidad con lo contratado.

Definicié
n

Variable Dimensiones

Para Garcia et al (2020) son aquellos factores visibles e

1. Relaciones invisibles que se desarrollan a nivel interno

_ o interpersonales organizacional, los cuales son capaces de crear una
Clima organizacional g gu]tufra |r:jst|tuc||0nal atmdsfera positiva 0 negativa para la realizacién de las
) ractica de valores actividades laborales encargadas.
4. Ejercicio de liderazgo
Compromiso laboral 2 '\Rﬂglt;\é?gr'g; De acuerdo con el enfoque de los autores Alvarez et al
interpersonales (2019) es el grado de responsabilidad positiva asumida

7 Incentivos por parte de los trabajadores para la realizacién de las




actividades laborales que han sido establecidas por parte
de la organizacién en conformidad con lo contratado.

5. Presentacion de instrucciones para el juez:
A continuacion, a usted le presento el cuestionario “Relacién del clima organizacional y el compromiso laboral
de los colaboradores en los supermercados de la provincia de San Martin, 2023”. De acuerdo con los
siguientes indicadores califique cada uno de los items segin corresponda.

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o
. una modificacion muy grande en el uso de las
Elitem se » Baio Nivel palabras de acuerdo con su significado o por
comprende -4 la ordenacion de estas.

facilmente, es
decir, su sintactica
y semantica son

3. Moderado nivel

Se requiere una modificacion muy especifica
de algunos de los términos del item.

adecuadas.
El item es claro tiene semantica y sintaxis
4. Alto nivel adecuada.
1. Totalmente en desacuerdo (no El item no tiene relacion légica con la
cumple con el criterio) dimensién.
COHERENCIA
. . 2. Desacuerdo (bajo nivel de El item tiene una relacion tangencial /lejana
El item tiene con la dimensién.

relacion logica
con la dimension
o indicador que
esta midiendo.

acuerdo)

3. Acuerdo (moderado nivel)

El item tiene una relacién moderada con la
dimensién que se estd midiendo.

4. Totalmente de Acuerdo (alto
nivel)

El ftem se encuentra e_st_é relacionado con la
dimensién que esta midiendo.

RELEVANCIA

El item es esencial
0 importante, es
decir debe ser
incluido.

1. No cumple con el criterio

El item puede ser eliminado sin que se vea
afectada la medicion de la dimension.

2. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero otro
item puede estar incluyendo lo que mide
éste.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

sus observaciones que considere pertinente

1. No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde




4, Alto nivel

Variable del instrumento: Clima organizacional

e Primera dimension: Relaciones interpersonales

Coh | Rel
ite . ere | eva
Indicadores rida - . Observaciones
m d nci | nci
a a
Actitudes personales 1 4 4 4
Intercambio de ideas 2 4 4 4
Cualidades 3 4 4 4
Dialogo horizontal 4 4 4 4
e Segunda dimensién: Cultura institucional
ite ge Céch: eRvee:
Indicadores rida . . Observaciones
m d nci | nci
a a
Unidad 5 4 4 4
Sensaciones de pertenecer 6 4 4 4
Cohesion organizacional 7 4 4 4
Predicar con el ejemplo 8 4 4 4
e Tercera dimensién: Practica de valores
fte ey (;(r): eRvefli
Indicadores rida . . Observaciones
m d nci | nci
a a
Rectitud 9 4 4 4
Trato respetuoso, amable y cortés 10 4 4 4
Asumir consecuencia de actos 11 4 4 4
Lealtad 12 4 4 4
® Cuarta dimensién: Ejercicio de liderazgo
ite L (;(r): eRve;
Indicadores rida . . Observaciones
m d nci | nci
a a

Reglas 13 4 4 4




Confianzay seguridad 14 4 4 4

Liderazgo 15 4 4 4

Hacer lo que se dice 16 4 4 4

Variable del instrumento: Compromiso laboral

e Primera dimension: Motivacion

Coh | Rel
fte el r v
Indicadores rida | © e. € ? Observaciones
m d nci nci
a a
Contribucién 1 4 4 4
Labor valorada 2 4 4 4
Desarrollarse 3 4 4 4
Trabajo 45 4 4 4
® Segunda dimension: Relaciones interpersonales
fte clz C;cr): Sve;
Indicadores rida ) . Observaciones
m d nci nci
a a
Relacion 6,7 4 4 4
Ambiente de trabajo 8 4 4 4
Buena comunicacién 9, 4 4 4
10
e Tercera dimensién: Incentivos
ite e (;cr)f: Evefli
Indicadores rida ; . Observaciones
m d nci nci
a a
Apoyo 111 4 4 4
2
Beneficios 13,1 4 4 4
4
Recompensas e incentivos 15 4 4 4
Brindar ayuda 16 4 4 4

MTRA. ROSA JOHANNA CLAVIJO LOPEZ

DNI N° 44670106




Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta:

Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al nimero de expertos a emplear. Por otra
parte, el nmero de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de la diversidad del conocimiento. Asi, mientras
Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y Lynn (1986) (citados en McGartland et al. 2003) sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos,
Hyrkés et al. (2003) manifiestan que 10 expertos brindaran una estimacion confiable de la validez de contenido de un instrumento (cantidad
minimamente recomendable para construcciones de nuevos instrumentos). Si un 80 % de los expertos han estado de acuerdo con la validez
de un item éste puede ser incorporado al instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkas et al. (2003).

Ver : https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra bibliografia.

Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Relacion del clima organizacional y
el compromiso laboral de los colaboradores en los supermercados de la provincia de San Martin, 2023”. La
evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a
partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicologico. Agradecemos su valiosa
colaboracion.

1. Datos generales del juez

2
) ) CARLOS ENRIQUE ANDERSON PUYEN
Nombres y Apellidos del juez:
Grado profesional: Maestria ( ) Doctor € )
X

Clinica ( ) Social ( )
Area de formacién académica:

Educativa ( ) Organizacional X )

(
Areas de experiencia ADMINISTRADOR Y DOCENTE INVESTIGADOR
profesional:
Institucion donde labora: UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
Tiempo de experiencia 2 a 4 afos ( )
profesional en (
)
el area: Méas de 5 afios ( X))
2. Propésito de la evaluacion:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.
3. Datos de la escala:
Nombre de la Prueba: Cuestionario en escala ordinal
Autor: Garciay Alavrez
Procedencia: Del autor

Administracion: Virtual



https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf
https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf
https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf
https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf

Tiempo de aplicacion: 10 minutos

Ambito de aplicacion: Direccion regional de educacion

Esta compuesta por dos variables:

- La primera variable contiene 4 dimensiones, de 16 indicadores y 20

ftems en total. El objetivo es medir la relacion de variables.
Significacion: - La segunda variable contiene 3 dimensiones, de 11 indicadores y 16
Items en total. El objetivo es medir la relacion de variables.

El cuestionario esta compuesta

4. Soporte tedrico

e Variable 1: Inteligencia
Para Garcia et al (2020) son aquellos factores visibles e invisibles que se desarrollan a nivel interno
organizacional, los cuales son capaces de crear una atmésfera positiva 0 negativa para la realizacion
de las actividades laborales encargadas.

e Variable 2: Efectividad de liderazgo
De acuerdo con el enfoque de los autores Alvarez et al (2019) es el grado de responsabilidad positiva
asumida por parte de los trabajadores para la realizacion de las actividades laborales que han sido
establecidas por parte de la organizacion en conformidad con lo contratado.

: . . Definicio
Variable Dimensiones n
Para Garcia et al (2020) son aquellos factores visibles e
8. Relaciones invisibles que se desarrollan a nivel interno
' o interpersonales organizacional, los cuales son capaces de crear una
Clima organizacional 9. Cultura institucional atmosfera positiva 0 negativa para la realizacion de las

10. Préactica de valores

L . actividades laborales encargadas.
11. Ejercicio de liderazgo g

12.
De acuerdo con el enfoque de los autores Alvarez et al
o (2019) es el grado de responsabilidad positiva asumida
_ 13. Motivacion por parte de los trabajadores para la realizacién de las
Compromiso laboral 14. Relaciones actividades laborales que han sido establecidas por parte

interpersonales

. de la organizacion en conformidad con lo contratado.
15. Incentivos

5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario “Relacién del clima organizacional y el compromiso laboral
de los colaboradores en los supermercados de la provincia de San Martin, 2023”. De acuerdo con los
siguientes indicadores califique cada uno de los items segln corresponda.

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.

CLARIDAD
El item se El item requiere bastantes modificaciones o
comprende una modificacion muy grande en el uso de las

facilmente, es S palabras de acuerdo con su significado o por
. L 2. Bajo Nivel .

decir, su sintactica la ordenacién de estas.
y semantca son

adecuadas. Se requiere una modificacién muy especifica

3. Moderado nivel de algunos de los términos del item.




. Alto nivel

El item es claro tiene semantica y sintaxis
adecuada.

COHERENCIA

El item tiene
relacién légica
con la dimensién
o indicador que
esta midiendo.

. Totalmente en desacuerdo (no

cumple con el criterio)

El item notiene relacion légica con la
dimension.

. Desacuerdo (bajo nivel de

acuerdo)

El item tiene unarelacion tangencial /lejana
con la dimension.

. Acuerdo (moderado nivel)

El item tiene una relacion moderada con la
dimensién que se esta midiendo.

. Totalmente de Acuerdo (alto

nivel)

El ftem se encuentra e.st_é relacionado con la
dimensién que esta midiendo.

RELEVANCIA

El item es esencial
0 importante, es
decir debe ser
incluido.

. No cumple con el criterio

El item puede ser eliminado sin que se vea
afectada la medicion de la dimension.

. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero otro
item puede estar incluyendo lo que mide
éste.

. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracién, asi como solicitamos brinde

Sus observaciones que considere pertinente

1. No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4, Alto nivel

Variable del instrumento: Clima organizacional

e Primera dimension: Relaciones interpersonales

Coh | Rel
ite Cla ere | eva
Indicadores rida - . Observaciones
m d nci nci
a a
Actitudes personales 1 4 4 4
Intercambio de ideas 2 4 4 4
Cualidades 3 4 4 4
Dialogo horizontal 4 4 4 4

e Segunda dimension: Cultura institucional




Coh | Rel
ite el ere | eva
Indicadores rida - . Observaciones
m d nci | nci
a a
Unidad 5 4 4 4
Sensaciones de pertenecer 6 4 4 4
Cohesion organizacional 7 4 4 4
Predicar con el ejemplo 8 4 4 4
e Terceradimension: Practica de valores
fte et Ce:cr): Evefli
Indicadores rida ) . Observaciones
m d nci | nci
a a
Rectitud 9 4 4 4
Trato respetuoso, amable y cortés 10 4 4 4
Asumir consecuencia de actos 11 4 4 4
Lealtad 12 4 4 4
® Cuarta dimension: Ejercicio de liderazgo
fte e (t:a(r): eRveell
Indicadores rida - . Observaciones
m d nci | nci
a a
Reglas 13 4 4 4
Confianzay seguridad 14 4 4 4
Liderazgo 15 4 4 4
Hacer lo que se dice 16 4 4 4
Variable del instrumento: Compromiso laboral
e Primera dimension: Motivacion
ite Cla Cé(r): eRve;
Indicadores rida - . Observaciones
m d nci | nci
a a
Contribucién 1 4 4 4
Labor valorada 2 4 4 4
Desarrollarse 3 4 4 4
Trabajo 4.5 4 4 4

® Segunda dimension: Relaciones interpersonales




Coh Rel
fte el ere | eva
Indicadores rida i . Observaciones
m d nci nci
a a
Relacion 6,7 4 4 4
Ambiente de trabajo 8 4 4 4
Buena comunicaciéon 9, 4 4 4
10
e Tercera dimensién: Incentivos
it ey ?e(r): §vea|1
Indicadores € rida ) . Observaciones
m d nci nci
a a
Apoyo 111 4 4 4
2
Beneficios 13,1 4 4 4
4
Recompensas e incentivos 15 4 4 4
Brindar ayuda 16 4 4 4

DR. CARLOS ENRIQUE ANDERSON PUYEN
DNI N° 16498130
Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta:

Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al nimero de expertos a emplear. Por otra
parte, el nimero de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de la diversidad del conocimiento. Asi, mientras
Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y Lynn (1986) (citados en McGartland et al. 2003) sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos,
Hyrkés et al. (2003) manifiestan que 10 expertos brindardn una estimacién confiable de la validez de contenido de un instrumento (cantidad
minimamente recomendable para construcciones de nuevos instrumentos). Si un 80 % de los expertos han estado de acuerdo con la validez
de un item éste puede ser incorporado al instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkas et al. (2003).

Ver : https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra bibliografia.
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Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Relacion del clima organizacional y
el compromiso laboral de los colaboradores en los supermercados de la provincia de San Martin, 2023”. La
evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a
partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicologico. Agradecemos su valiosa
colaboracion.

1. Datos generales del

juez 3
) ) DAVID NICOLAS ESPINOZA DEXTRE
Nombres y Apellidos del juez:
Grado profesional: Maestria ( ) Doctor ¢ )
X
Clinica ( ) Social ( )
Areade formacién académica:
Educativa ( ) Organizacional X )
(
Areas de experiencia ADMINISTRADOR Y DOCENTE INVESTIGADOR
profesional:
Institucion donde labora: UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
Tiempo de experiencia 2 a 4 afios ( )
profesional en (
)
el area: Més de 5 afios ( X )
2. Propésito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos dela escala:
Nombre de la Prueba: Cuestionario en escala ordinal
Autor: Garciay Alavrez
Procedencia: Del autor
Administracion: Virtual
10 minutos

Tiempo de aplicacion:

Ambito de aplicacion: Direccion regional de educacion




Esta compuesta por dos variables:

- La primera variable contiene 4 dimensiones, de 16 indicadores y 20
Items en total. El objetivo es medir la relacién de variables.

Significacion: - La segunda variable contiene 3 dimensiones, de 11 indicadores y 16
Items en total. El objetivo es medir la relacion de variables.
El cuestionario esta compuesta
4. Soporte tedrico

e Variable 1: Inteligencia
Para Garcia et al (2020) son aquellos factores visibles e invisibles que se desarrollan a nivel interno
organizacional, los cuales son capaces de crear una atmésfera positiva 0 negativa para la realizacion
de las actividades laborales encargadas.

e Variable 2: Efectividad de liderazgo
De acuerdo con el enfoque de los autores Alvarez et al (2019) es el grado de responsabilidad positiva
asumida por parte de los trabajadores para la realizacion de las actividades laborales que han sido
establecidas por parte de la organizacién en conformidad con lo contratado.

Variable Dimensiones D?tm'
cion
Para Garcia et al (2020) son aquellos factores visibles
16. Relaciones e invisibles que se desarrollan a nivel interno
interpersonal organizacional, los cuales son capaces de crear una
Clima organizacional es o atmosfera positiva 0 negativa para la realizacion de
17. Cu]tu_ra institucional las actividades laborales encargadas.
18. Préactica de valores
19. Ejercicio de
liderazgo20.
De acuerdo con el enfoque de los autores Alvarez et
al (2019) es el grado de responsabilidad positiva
21. Motivacion asumida por parte de los trabajadores para la
Compromiso laboral 22. Relaciones realizacion de las actividades laborales que han sido
interpersonal establecidas por parte de la organizacion en
es conformidad con lo contratado.
23. Incentivos
5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario “Relacion del clima organizacional y el compromiso laboral
de los colaboradores en los supermercados de la provincia de San Martin, 2023”. De acuerdo con los
siguientes indicadores califique cada uno de los items segln corresponda.

facilmente, es
decir, su sintactica
y semantica son
adecuadas.

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o
. una modificacion muy grande en el uso de las
El item se alabras de acuerdo con su significado o por
comprende 2. Bajo Nivel P 9 P

la ordenacién de estas.

3. Moderado nivel

Se requiere una modificacion muy especifica
de algunos de los términos del item.

4. Alto nivel

El item es claro tiene semantica y sintaxis
adecuada.




COHERENCIA

El item tiene
relacion légica
con la dimensién
o indicador que
esta midiendo.

. Totalmente en desacuerdo (no

cumple con el criterio)

El item no tiene relacién légica con la
dimensién.

. Desacuerdo (bajo nivel de

acuerdo)

El item tiene unarelacion tangencial /lejana
con la dimension.

. Acuerdo (moderado nivel)

El item tiene una relacién moderada con la
dimensién que se estd midiendo.

. Totalmente de Acuerdo (alto

nivel)

El item se encuentra e.st'é relacionado con la
dimensién que esta midiendo.

RELEVANCIA

El item es esencial
o importante, es
decir debe ser
incluido.

. No cumple con el criterio

El item puede ser eliminado sin que se vea
afectada la mediciéon de la dimension.

. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero otro
item puede estar incluyendo lo que mide
éste.

. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde

sus observaciones que considere pertinente

5.  No cumple con el criterio

6. Bajo Nivel

7. Moderado nivel

8. Alto nivel

Variable del instrumento: Clima organizacional

e Primera dimension: Relaciones interpersonales

Coh | Rel
ite cle ere | eva
Indicadores rida - . Observaciones
m d nci | nci
a a
Actitudes personales 1 4 4 4
Intercambio de ideas 2 4 4 4
Cualidades 3 4 4 4
Diélogo horizontal 4 4 4 4
e Segunda dimensién: Cultura institucional
fte el ((:9?: eRvea|1
Indicadores rida ) . Observaciones
m d nci | nci
a a




Unidad 5 4 4 4
Sensaciones de pertenecer 6 4 4 4
Cohesion organizacional 7 4 4 4
Predicar con el ejemplo 8 4 4 4
e Terceradimension: Practica de valores
ite o ((:a(r): eRvee|1
Indicadores rida - . Observaciones
m d nci | nci
a a
Rectitud 9 4 4 4
Trato respetuoso, amable y cortés 10 4 4 4
Asumir consecuencia de actos 11 4 4 4
Lealtad 12 4 4 4
® Cuarta dimension: Ejercicio de liderazgo
ite Cla Cécr): eRve;
Indicadores rida - . Observaciones
m d nci | nci
a a
Reglas 13 4 4 4
Confianzay seguridad 14 4 4 4
Liderazgo 15 4 4 4
Hacer lo que se dice 16 4 4 4
Variable del instrumento: Compromiso laboral
e Primera dimension: Motivacion
ite Cla C(;(r): eRvee|1
Indicadores rida - . Observaciones
m d nci | nci
a a
Contribucién 1 4 4 4
Labor valorada 2 4 4 4
Desarrollarse 3 4 4 4
Trabajo 4,5
® Segunda dimension: Relaciones interpersonales
ite Cla
Indicadores rida | Coh | Rel Observaciones
m d ere | eva




nci nci
a a
Relacion 6,7 4 4 4
Ambiente de trabajo 8 4 4 4
Buena comunicacion 9, 4 4 4
10
e Tercera dimensién: Incentivos
ite el C?h RveI
Indicadores rida | €€ | €@ Observaciones
m d nci nci
a a
Apoyo 11,1 4 4 4
2
Beneficios 13,1 4 4 4
4
Recompensas e incentivos 15 4 4 4
Brindar ayuda 16 4 4 4

DR. DAVID NICOLAS ESPINOZA DEXTRE
DNI N° 43724426
Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta:

Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al nimero de expertos a emplear. Por otra
parte, el nimero de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de la diversidad del conocimiento. Asi, mientras
Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y Lynn (1986) (citados en McGartland et al. 2003) sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos,
Hyrkés et al. (2003) manifiestan que 10 expertos brindaran una estimacion confiable de la validez de contenido de un instrumento (cantidad
minimamente recomendable para construcciones de nuevos instrumentos). Si un 80 % de los expertos han estado de acuerdo con la validez
de un item éste puede ser incorporado al instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkas et al. (2003).

Ver : https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra bibliografia.
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Evaluacién por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Relacién del clima organizacional y
el compromiso laboral de los trabajadores en los supermercados de la provincia de San Martin, 2023”. La
evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a
partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicologico. Agradecemos su valiosa

colaboracién.

1. Datos generales del juez

Nombres y Apellidos del juez:

Elia Anacely Cérdova Calle

Grado profesional: Maestria ( ) Doctor X )
Clinica ( ) Social ( )
Area de formacién académica:
Educativa (X ) Organizacional ( )

Areas de experiencia
profesional:

DOCENTE UNIVERSITARIO EN INVESTIGACION — GESTION
PUBLICA Y GOBERNABILIDAD— ADMINISTRACION Y NEGOCIOS

Instituciéon donde labora:

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Tiempo de experiencia profesional

el area:

2 a4 afios (
Mas de 5 afos ( X

)
)

2. Propésito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala:

Nombre de la Prueba:

Cuestionario en escala ordinal

Garcia et al (2020), Alvarez et al (2019).

Ambito de aplicacion:

Autor:
Procedencia: Del autor
Administracion: Virtual
Tiempo de aplicacion: 10 minutos
Virtual

Significacion:

Esta compuesta por dos variables:

- La primera variable contiene 4 dimensiones, de 16 indicadores y 16
items en total. El objetivo es medir la relacion de variables.

- La segunda variable contiene 3 dimensiones, de 11 indicadores y 16
{tems en total. El objetivo es medir la relacion de variables.

4. Soporte tedrico

0O Variable 1: Clima organizacional




Para Garcia et al (2020), es el conjunto de cualidades, atributos o propiedades,
relativamente permanentes de un ambiente de trabajo concreto, que son percibidas,
sentidas o experimentadas por las personas que componen la organizacion y que influyen
sobre su conducta.

0 Variable 2: Compromiso laboral.

De acuerdo con el enfoque de los autores Alvarez et al (2019) es el sentimiento y la
comprension del pasado y del presente de la organizacién, como también la comprensién y
compartimiento de los objetivos de la organizacion por todos sus participantes.

Variable

Dimensiones

Definici6
n

Clima organizacional

1. Relaciones
Interpersonales

Cultura Institucional.
Préactica de Valores.
Ejercicio de liderazgo.

rwDN

Davila et al (2021), a nivel organizacional esti enfocadd
especificamente en la creacion de espacios adecuados &
travées de la incorporacion de los elementos y lag
estrategias pertinentes orientadas hacia la generacion de
bienestar y el sentimiento de satisfaccion en lag
personas.

Compromiso laboral

Motivacién.
Relaciones
Interpersonales

N =

3. Incentivo.

Rachmawati (2021), hacen referencia que, el
compromiso que el personal tiene con la organizacion
carece de gran importancia para el desarrollo de las
actividades que se dan, ya que representa el trabajo
que tiende a efectuar de manera transparente,
teniendo en cuenta sus habilidades y conocimientos
dentro de su area de trabajo.

5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario “Relacion del clima organizacional y el
compromiso laboral de los trabajadores en los supermercados de la provincia de San Martin, 2023”.
elaborado por Elias Samuel, Valery Ksandra en el afio 2023. De acuerdo con los siguientes
indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o una
g modificacién muy grande en el uso de las palabras de
P 2. Bajo Nivel A s
El item se ! acuerdo con su significado o por la ordenacion de
comprende estas.
faciimente, es decir,
su sintactica 'y . Se requiere una modificacion muy especifica de
Lo .M r nivel P .
semantica son 3. Moderado nive algunos de los términos del item.
adecuadas.
4. Alto nivel El item es claro tiene semantica y sintaxis
adecuada.
1. Totalmente en desacuerdo (no El item no tiene relacion l6gica con la dimension.
cumple con el criterio)
COHERENCIA
El item tiene 2. Desacuerdo (bajo nivel de El item tiene una relacion tangencial /lejana con
relacion l6gica con acuerdo) la dimension.
la dimensién o
|nd|canr que esta 3. Acuerdo (moderado nivel) E.I item .tl'ene una relac'lon.njoderada conla
midiendo. dimensién que se esta midiendo.




4. Totalmente de Acuerdo (alto El item se encuentra esta relacionado con la
nivel) dimensién que esta midiendo.

El item puede ser eliminado sin que se vea

1. N mpl n el criteri . -
0 cumple con el criterio afectada la medicién de la dimension.

RELEVANCIA P . . .
El item tiene alguna relevancia, pero otro item

El item es esencial o 2. Bajo Nivel puede estar incluyendo lo que mide éste.
importante, es decir
debe ser incluido. 3. Moderado nivel El item es relativamente importante.

4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos
brinde sus observaciones que considere pertinente

1. No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4, Alto nivel

Variable del instrumento: Clima organizacional

O Primeradimensién: Relaciones interpersonales

. . Clarid|{Coher| Relev ]
Indicadores Iltem e Observaciones
Actitudes personales 1 4 4 4
Intercambio de ideas 2 4 4 4
Cualidades 3 4 4 3
Di4logo horizontal 4 4 3 4

00 Segunda dimension: Culturainstitucional

. : Clarid|{Coher| Relev .
Indicadores Iltem ad | encial ancia Observaciones
Unidad 5 4 3 3
Pertenencia 6 4 4 3
Relacién organizacional 7 4 4 4
Ejemplo 8 4 4 4

0 Tercera dimension: Practicade valores

Indicadores item | Clarid| Coher| Relev

. ; Observaciones
ad |encial ancia




Rectitud
9 3 4 3
Trato apropiado 10 4 3 4
Responsabilidad 11 4 4 4
Lealtad 12 3 4 3
0O Cuarta dimension: Ejercicio de liderazgo
[liezeieras ltem | Clarid Coh_er Relgv Observaciones
ad |encial ancia
Regl
eglas 13 4 4 4
Confianzay seguridad 14 3 4 3
Liderazgo 15 4 3 4
Cumplir 16 3 4 4
Variable del instrumento: Compromiso laboral
O  Primera dimension: Motivacion
. . Clarid|{Coher| Relev .
Indicadores Item ad | encial ancia Observaciones
ntri i6n
Contribucio 1 3 4 3
L r valor
abor valorada 5 4 3 4
Reconocimiento 3 4 4 4
Trabajo 4-5 4 4 4
[0 Segunda dimension: Relaciones interpersonales
Indicadores ftem Claid Coh_er Relqv Observaciones
ad |encial ancia
Relacion
elacio 6 4 4 3
Ambiente de trabajo 7-8 3 4 3
Buena comunicacion 9-10 4 4 4
O Tercera dimension: Incentivos
Indicadores Item | Clarid Coh_er Relgv L T .
ad |encial ancia
Apoyo 11| 4| 3| 3
Beneficios 12-13 4 4 4

14




Recompensas e incentivos 15 4 4 4

Solidaridad 16 4 4 4

DR. Elia Anacely Cérdova Calle

DNI N° 46883462

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta:

Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al nimero de
expertos a emplear. Por otra parte, el nUmero de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de
experticia yde la diversidad del conocimiento. Asi, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y Lynn
(1986) (citados en McGartland et al. 2003) sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkas et al. (2003)
manifiestan que 10 expertos brindaran una estimacion confiable de la validez de contenido de un instrumento
(cantidad minimamente recomendable para construcciones de nuevos instrumentos). Si un 80 % de los expertos

han estado de acuerdo con la validez de un item éste puede ser incorporado al instrumento (Voutilainen &
Liukkonen, 1995, citados en Hyrkas et al. (2003).

Ver : https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra bibliografia.
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Anexo 06: Escalas de valoracion

Escalade valoraciéon Alfade Cronbach

Intervalo al que pertenece el Valoracion de la fiabilidad de los
coeficiente alfa de Cronbach items analizados
[0:0.5] Inaceptable
[0.5:086] Pobre
[06:07] Débil
[0.7:08] Aceptable
[0.8:09 Bueno
[0.9:1] Excelente

Nota. Chaves-Barboza & Rodriguez-Miranda (2018).

Escala de valoracion de Pearson/ Rho de Spearman

Tabla de correlaciones

Los coeficientes pueden variar de -1.00 a 1.00, donde:

-1.00 = correlacion negativa perfecta. (“A mayor X, menor Y”, de manera
proporcional. Es decir, cada vez que X aumenta una unidad, Y disminuye siempre
una cantidad constante). Esto también se aplica “a menor X, mayor Y”.

-0.90 = Correlacion negativa muy fuerte.
-0.75 = Correlacion negativa considerable.
-0.50 = Correlacion negativa media.

-0.25 = Correlacion negativa débil.

-0.10 = Correlacion negativa muy débil.
0.00 = No existe correlacion alguna entre las variables.
0.10 = Correlacioén positiva muy débil.
0.25 = Correlacion positiva débil.

0.50 = Correlacion positiva media.

0.75 = Correlacion positiva considerable.
0.90 = Correlacion positiva muy fuerte.

1.00 = Correlacion positiva perfecta (“A mayor X, mayor Y” o “a menor X, menor Y”,
de manera proporcional. Cada vez que X aumenta, Y aumenta siempre una
cantidad constante, igual cuando X disminuye).

Nota. Hernandez y Mendoza (2018).



