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Resumen

El trabajo de investigacion tuvo como propésito determinar la relacion entre
la variable compromiso organizacional y la variable clima laboral y sus dimensiones
respectivas, en un contexto prestadora de servicios de la selva loretana. La
metodologia de estudio consistié en un paradigma positivista, enfoque cuantitativo,
tipo basica, nivel descriptivo correlacional, método hipotético deductivo, de disefio
no experimental. La muestra lo conformaron 80 colaboradores a quienes se
aplicaron dos instrumentos validados y confiables. Los resultados determinaron una
relacion muy fuerte (0,890**) entre el compromiso organizacional y clima laboral de
los trabajadores en una entidad prestadora de servicios de Loreto, 2023, asi como
una alta relacibn entre el compromiso organizacional y las dimensiones
autorrealizaciéon (0,908**), involucramiento de los trabajadores (0,941**),

supervision (0,825**), comunicacion (0,839**) y condiciones laborales (0,839**).

Palabras  clave: = Compromiso organizacional, clima laboral,
autorrealizacion  involucramiento de los trabajadores, supervision,

comunicacion.



Abstract

The research work titled had the purpose of determining the relationship
between the organizational commitment variable and the work environment variable
and their respective dimensions, in a provider context. of services of the loretana
jungle. The study methodology consisted of a positivist paradigm, quantitative
approach, basic type, correlational descriptive level, hypothetical deductive method,
non-experimental design. The sample was made up of 80 collaborators to whom
two validated and reliable instruments were applied. The results determined a very
strong relationship (0.890**) between the organizational commitment and work
environment of the workers in a service provider entity in Loreto, 2023, as well as a
strong relationship between organizational commitment and the self-realization
dimensions (0.908**), worker involvement (0.941**), supervision (0.825**),

communication (0.839**) and working conditions (0.839**).

Keywords: Organizational commitment, work environment, self-

realization, worker involvement, supervision



l. INTRODUCCION

El compromiso organizacional ha cobrado interés investigativo en los ultimos
afios, puesto que suscita abordar diversos factores pertinentes que afianzan el
desenvolvimiento y accionar de los trabajadores en reciprocidad con la gestion
directiva. En ese sentido, la predisposicion de un entorno laboral conveniente, la
presencia de incentivos relacionados con los méritos funcionales, el buen trato
institucional ha permitido empoderar en gran medida a los empleados en
correspondencia con las metas de la entidad en la que trabajan y forman parte. Asi,
frente a situaciones dificiles el compromiso se pone de manifiesto como parte de la
conexién que evidencian los colaboradores en direccionalidad con la entidad que
consideran adecuada para la consecucion de la satisfaccién laboral (Yandi &
Bimaruci, 2022; Ming To & Huang, 2022; Lopez et al., 2022).

Sin lugar a duda, la pandemia dispuso un nuevo escenario de trabajo y
significd un reto organizacional para los directivos en adaptarse a la modalidad
remota, puesto que el aislamiento social decretado por los gobiernos del mundo
como medida sanitaria para hacer frente a la enfermedad viral y evitar los contagios
masivos, la mayoria de actividades economicas y productivas fueron suspendidas,
priorizandose algunos en contraste de otros. Las concentraciones colectivas en
espacios publicos, escuelas, fabricas, centros de trabajo dejaron de ser presencial
y se adopt6é la virtualidad, mediante el tele trabajo que beneficio a algunos
colaboradores, puesto que en otras realidades laborales se opté por el cierre
permanente o la suspension perfecta de actividades. Es por ello, que ante esta
dificil situacién los directivos y gerentes tuvieron que afrontar estos cambios,
evitando desprenderse del personal y su labor en la entidad laboral, puesto que
despedirlo hubiera evidenciado indiferencia ante la opinion publica en desmedro de
su imagen institucional (Deschenes, 2023; Chauhan et al., 2023; Birimoglu Okuyan
& Begen, 2022).

A nivel latinoamericano, se han identificado problemas en diversas
organizaciones y rubros que se pudieron resolver mediante experiencias exitosas.
Asi, en el contexto medico mexicano segun Garcia et al. (2020) el estrés aumenté

de forma acelerada y se pudo abordar contando con el apoyo socioemocional de



los psicologos que atendian a los médicos y demas personal al finalizar las
extenuadas horas de trabajo, el propdsito consistié en evitar que retornen a casa
con alteraciones suscitadas por el trabajo excesivo. Del mismo modo, en el caso
colombiano, Santiago & Rojas (2021) han sido enfaticos en que el compromiso
organizacional se afianzé con el liderazgo directivo que asumieron una inmensa
responsabilidad frente a los cambios suscitados por la virtualidad y generaron
espacios de fortalecimiento digital encaminado en implementaciones con el
propésito de consolidar la confianza de los trabajadores. Es interesante mencionar
gue desde la perspectiva de Bustamante et al. (2022) en el ambito laboral chileno
se predispuso en mejorar las condiciones de trabajo de los teleoperadores como
resultado del analisis de las percepciones de los empleados y disponer que las
condiciones laborales sean saludables para que puedan trabajar sin ningun

inconveniente.

En el ambito nacional, los problemas relacionados con el compromiso
organizacional guardan estrecha relacién con el entorno de trabajo y en los centros
laborales fue indispensable el afianzamiento del soporte institucional que favorezca
la productividad y satisfaccion tanto de la entidad laboral como de los trabajadores.
Asi, la predisposicion de la autonomia, empoderamiento institucional, colaboracion
forman parte del compromiso que adquiere cada trabajador de forma voluntaria al
percibir que la organizacién en la cual labora cumple con los criterios y requisitos
minimos para asegurar su permanencia y valoracion de su actividad laboral. De
acuerdo con Canales et al. (2021) la disposicion de un espacio de trabajo saludable
sera el eje basico para consolidar el compromiso e identidad de los colaboradores
en beneficio directo con la organizacién y la satisfaccidén propia en correspondencia

con las metas establecidas previamente.

A nivel local, es relevante tomar en consideracion lo manifestado por Trigozo
et al. (2022) que el contexto de la Regidon Loreto muestra una problematica similar
al dmbito nacional, sin embargo es pertinente afirmar que una de las mas
caracteristicas que impide un compromiso duradero tiene que ver con las
condiciones informales de trabajo en los diversos rubros, eso acarrea pagos infimos

y sin fecha para realizarlos, ausencia de seguro social, asi como las extenuantes



horas de trabajo hacen inviable que los trabajadores puedan permanecer en una

entidad por largo tiempo.

En el escenario de estudio, que ha correspondido a una entidad prestadora de
servicios de Loreto se ha evidenciado una jornada laboral que se prolonga mas alla
de los horas establecidas e incluso en fechas que son consideradas altas se solicita
al personal asistir los fines de semana, perjudicando el descanso y originando el
estrés laboral que desmotiva a los trabajadores, esto se complementa con el
incumplimiento de pago, que no se efectian en las fechas acordadas y que las
horas extras no tienden a ser consideradas pagables para los nuevos empleados.
Frente a la problematica identificada es importante plantear la siguiente interrogante
de investigacién: ¢ Cual es la relacién entre el compromiso organizacional y clima
laboral de los trabajadores en una entidad prestadora de servicios de Loreto, 20237
En cuanto a las especificas: ¢Cuél es la relacion entre el compromiso
organizacional y las dimensiones autorrealizacion, involucramiento laboral,
supervision, comunicacion, condiciones laborales de los trabajadores en una

entidad prestadora de servicios de Loreto, 20237

El estudio se justifica de forma teorica, por contribuir de forma académica una
propuesta investigativa que afiance el conocimiento de las variables de estudio a
nivel local y nacional. Cabe precisar que se apoy0 en teorias pertinentes como la
sustentada por Allen & Meyer (1996); Mayo (2004); Miranda & Tavares (2015) que
permite incrementar los saberes e investigaciones cientificas de forma adecuada.
En el aspecto practico, se predispone en ayudar a la resolucion de problemas
contextuales relacionados con las variables o proponer estrategias para que pueda
solucionar la dificultad evidenciada. De esta manera, el compromiso de los
trabajadores podra afianzarse contando con las condiciones favorables para la
labor diaria y alcanzar productividad conveniente. Se justifica de forma
metodoldgica, puesto que el estudio ha contado con instrumentos de recojo de
datos adaptados a la realidad local y validados por expertos que servirdn de
referente y modelo pertinente para futuros estudios que afianzaran el conocimiento
tanto del compromiso organizacional, como el clima de trabajo en diversas

entidades locales y nacionales.



El objetivo general del estudio quedo6 establecido en determinar la relacion
entre compromiso organizacional y clima laboral de los trabajadores en una entidad
prestadora de servicios de Loreto, 2023. Los objetivos especificos se
predispusieron en determinar la relacion entre el compromiso organizacional y las
dimensiones autorrealizacion, involucramiento laboral, supervision, comunicacion,
condiciones laborales de los trabajadores en una entidad prestadora de servicios
de Loreto, 2023.

La hipétesis general de la investigacion, existe relacion entre el compromiso
organizacional y clima laboral de los trabajadores en una entidad prestadora de
servicios de Loreto, 2023. Asimismo, las hipotesis especificas, existe relacion entre
el compromiso organizacional y las dimensiones autorrealizacién, involucramiento
laboral, supervision, comunicacion, condiciones laborales de los trabajadores en

una entidad prestadora de servicios de Loreto, 2023.



. MARCO TEORICO

Moreno et al. (2023) en una entidad gubernamental de Huancayo y se
direcciond en abordar la gestion de los recursos humanos. En ese sentido, el
proposito del estudio consistié en determinar el compromiso institucional y la
gestion administrativa en los trabajadores policiales. Se tuvo una metodologia
cuantitativa descriptiva correlacional y se pudo contar con la participacién de 30
efectivos a quienes se le pudo encuestar mediante un cuestionario validado por
expertos cuya informacion fue procesada de forma estadistica. Los hallazgos
mostraron significancia positiva entre las variables propuestas con particular énfasis
en el clima laboral. Por ello, se pudo concluir en la relevancia de implementar
estrategias de fortalecimiento entorno al compromiso organizacional.

En cuanto a la investigacion efectuada por Jeri (2023) en una entidad de
servicios estuvo enfocado en aspectos propicios de mejora en el desenvolvimiento
laboral. El objetivo principal del estudio fue determinar la incidencia existente entre
el ambito motivacional y el compromiso de los colaboradores de una organizacion
dedicada a servicios logisticos. Se trabajé una metodologia descriptiva
correlacional no experimental y se tuvo una poblacién de 161 trabajadores a
quienes se le pudo aplicé dos cuestionarios adaptados y validados de forma
responsable por expertos. Los resultados evidenciaron correlacion efectiva con
particular énfasis en la identidad institucional. Se concluyé en la imperiosa
necesidad de generar propuestas de mejora laboral para que los trabajadores se
sientan motivados de trabajar en la entidad y su compromiso sea mas evidenciable
en las actividades organizacionales.

Por otro lado, el estudio realizado por Sanchez & Sanchez (2022) en la
capital de la Republica entorno al sector hotelero y las caracteristicas propias de la
identidad de los trabajadores y proveedores. En ese sentido, el propdsito de la
investigacién consistid en establecer la incidencia entre las variables seguridad
laboral y el compromiso de los colaboradores en el sector mencionado. La
metodologia utilizada fue cuantitativa descriptivo correlacional y se conté con la
participaciéon de los trabajadores de una empresa hotelera quienes fueron
encuestados sin ningun inconveniente mediante cuestionarios validados. Asi, los
hallazgos del estudio identificaron que la seguridad laboral es pertinente lo que

conlleva a los colaboradores a trabajar sin preocupacion alguna ante un posible
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accidente y si aconteciera existen los protocolos respectivos para evitar situaciones
de extrema gravedad. Se concluyé que existe incidencia entre las variables
propuestas y un mayor compromiso organizacional ante las 6ptimas condiciones
laborales del sector mencionado.

Es importante considerar la propuesta investigativa ejecutada por Castillo et
al. (2022) que se desarrollé en un ambito laboral de salud publicay se enfoco en el
desenvolvimiento del personal de turno en un hospital del norte peruano. El
proposito de la investigacion consistié en determinar la existencia de la correlacion
entre el estrés laboral y el compromiso de los trabajadores de una entidad médica
estatal. Se tuvo una metodologia descriptiva, correlacional y transversal, se conto
con la participacion de 153 colaboradores a quienes se encuestd mediante un
cuestionario revisado por expertos cuy informacion recabada fue procesada de
manera estadistica posteriormente. Los resultados mostraron altos indices de
estrés y menores indices de compromiso laboral debido al cansancio, fatiga por las
extenuantes horas de trabajo en atencion de pacientes y operaciones quirurgicas.
Por ello, se concluyd que existe correlacién entre las variables propuestas y es
indispensable disponer de espacios de descanso y evitar la sobrecarga laboral en
los trabajadores médicos.

La investigacion de Vasquez et al. (2022) efectuada en una entidad laboral
dedicada a las teles llamadas se predispuso en abordar la convivencia y
desenvolvimiento diario del personal, su capacidad en conseguir clientes y
procedimientos de tradmites adecuados. Asi, el objetivo del estudio fue determinar
si el clima laboral guarda relacion con la rotacion del personal en la actividad laboral
mencionada. Se tuvo una metodologia cuantitativa, descriptiva correlacional
transversal. Se pudo contar con una poblacién de 372 trabajadores quienes fueron
encuestados de forma presencial mediante cuestionarios registrados como validos
por los expertos. Los hallazgos del estudio evidenciaron relacién directa entre las
variables con particular énfasis en la comunicacion asertiva entre trabajadores y
con sus directivos. Es por ello que se pudo concluir en fortalecer las habilidades
blandas como la empatia en situaciones de rotacion del personal que se vuelve la

etapa mas complicada en la convivencia de los trabajadores.



Andriani & Solikhah (2023) en el dmbito laboral del sur de Indonesia se
enfocd en el trabajo ejercido, la satisfaccion motivacional de los trabajadores de
una entidad. El propdsito fue examinar el efecto producido por el compromiso
laboral de los colaboradores en la ejecucion del trabajo fisico. Se fundamenté en
un enfoque cuantitativo con una poblacion de 70 empleados de un consorcio laboral
quienes fueron encuestados sin ningun inconveniente. Los resultados evidenciaron
influencia entre el compromiso de trabajo y la satisfaccién por ejercer su labor por
parte de los colaboradores. Se concluyé en promover acciones que posibiliten la
mantencion del compromiso y la motivacion por continuar trabajo en la entidad por
parte de los directivos y gerentes.

Del mismo modo, Minarsih & Fatmasari (2022) sobre en la realidad laboral
de Indonesia se direcciond en abordar las mejoras del entorno laboral como factor
para la promocion de la convivencia efectiva de los colaboradores. El objetivo del
estudio fue examinar el efecto del trabajo, disciplina en relacion con el ambito
laboral y el compromiso de los empleados a mejorar. Se tuvo una metodologia
cuantitativa y se conto con la participacion de una poblacién censal compuesta por
100 trabajadores quienes fueron encuestados por cuestionarios adaptados y
validados. Los hallazgos del estudio mostraron que el entorno tiene un efecto
positivo en el compromiso y motivacion por trabajar en los colaboradores. Es por
ello se concluye que la revaloraciéon de la experiencia laboral mediante incentivos
permitira afianzar el compromiso con el personal antiguo que percibird su
trascendencia y accionar en la organizacion.

Por otro lado, Danni & Bachri (2021) en una empresa de servicios se
enfocaron en las acciones de compensacion y entorno laboral para que los
empleados puedan desenvolverse sin ningun inconveniente. El objetivo de la
investigacién consisti6 en analizar la relevancia del compromiso de los
trabajadores, el ambiente de trabajo y su incidencia en el desemperio laboral. La
metodologia utilizada fue explicativa y se pudo contar con la participacion de 36
empleados quienes fueron encuestados para recabar informacién relevante
procesada posteriormente. Los resultados evidenciaron que el ambiente de trabajo
es adecuado para poder trabajar y que la ausencia de compensaciones disminuye

la motivacion por trabajar tal como se mostré en el estudio. Se concluy6 en la



imperiosa necesidad de promover acciones entorno a los factores de incentivos,
compromiso y entorno de trabajo para la mejora productiva de la organizacion.

Naz et al. (2020) desarrollaron un estudio en una organizacion de Pakistan
y se predispuso en abordar el comportamiento de los trabajadores en su
desenvolvimiento diario dentro de una cadena de restaurantes El objetivo de la
investigacion consistié en indagar el accionar del compromiso y los empleados en
correspondencia con el entorno de trabajo. Se tuvo una metodologia cuantitativa y
se contd con la participacién de los empleados quienes fueron encuestados tanto
de forma presencial como virtual, una vez recabada la informacion se procedi6 a
procesarla de manera estadistica lo que permitié mostrar los primeros hallazgos
gue apuntalaron a la relevancia de las relaciones humanas y apoyo mutuo como
evidencia de un clima laboral pertinente. Asi, se pudo concluir en la mantencion
efectiva de un entorno saludable que fomente la participacion y compromiso
organizacional de los trabajadores.

También se ha considerado la investigacion de Tang et al. (2019) realizado
en el @&mbito laboral chino que abordd en primer término el comportamiento de los
colaboradores como factor clave para que las acciones empresariales se ejecuten
de forma oOptima. El propoésito del estudio fue investigar el efecto psicologico
producido por el trabajo en el comportamiento laboral en correspondencia con la
satisfaccion y compromiso de las personas. La metodologia utilizada fue descriptiva
y se contd con una poblacion de 266 empleados quienes fueron encuestados de
manera presencial sin ningun inconveniente. Los hallazgos del estudio mostraron
significancia positiva entorno a la satisfaccion y compromiso efectivo de los
trabajadores en la organizacién. Se concluy6 en la relevancia de fomentar de forma
pertinente las implicaciones gerenciales a fin de mejorar el compromiso de los
trabajadores.

En cuanto a las propuestas tedricas de las variables de estudio, es
importante considerar en primer término la formulada por Mayo (2004) también
conocida como teoria de las relaciones humanas en que se procura repotenciar el
entorno como espacio clave de la interaccion y lugar donde se efecttan el conjunto
de actividades de caracter social de vinculo afectivo y comunicativo que consolidan
el adecuado funcionamiento de una entidad. En ese sentido, es relevante la

presencia de los colaboradores puesto que son elementos eminentemente sociales



gue tienen la finalidad de llevar adelante las acciones de la organizacion dentro del
marco productivo y tienden a influir en los éxitos resultantes en los niveles que
logran mostrar en gran medida por la familiaridad de sus integrantes y la conducta
de sus miembros entorno a las labores y funciones que desempefian en el interior
de una entidad determinada. Para esta propuesta tedrica, los empleados son
fundamentales, asi como el espacio donde efectian sus actividades laborales, y
las organizaciones deben afianzar su trascendencia para que ellos puedan
evidenciar que forman parte de una institucion que valora su trabajo, su estabilidad
respectiva, respeto por su funcion con el propdésito de obtener altos beneficios
organizacionales.

Del mismo modo, el compromiso es definido por los tedricos Allen y Meyer
(1996) como un estadio emocional que tiene una estrecha relacion entre la
institucion y la persona de manera reciproca. Su propuesta se dividié en tres
dimensiones como el afectivo, continuidad y el normativo. En ese sentido, el
compromiso propuesto se predispone en la necesidad, deber adecuado y un deseo
agradable de continuar en una institucion asumiendo las funciones en las que se
desenvuelve.

La dimension afectiva estd referida al sentimiento emocional que los
individuos trabajadores experimentan hacia su centro laboral, puesto que ese
entorno le ha permitido obtener satisfacciones y expectativas que han
desencadenado en el disfrute de su estancia institucional. Para Chiavenato (2014)
su importancia es fundamental puesto que es la fuerza motriz para la consolidacion
de la continuidad, que es percibido como conciencia reflexiva individual en cuanto
al tiempo y esfuerzo invertido en caso de abandono organizacional y analizando las
capacidades, asi como la posibilidad de encontrar un nuevo puesto laboral parecido
al que esta por abandonar. Es un espacio muy calibrado y prospectivo, puesto que
se encuentra en juego su destino econdmico. Asi, el dejar de pertenecer a una
institucion puede resultar oneroso y complicado tras esta meditacion y la percepcion
del desempleo social desencadenaria su continuidad. EI compromiso normativo, el
sentido del deber, se percibe en la predisposicion voluntaria de la fidelidad a la
institucion desde la perspectiva moral, quiza por algunos beneficios que se le
concedia y la retribucion de la misma lo conlleva a una reciprocidad de accion al

permanecer en la organizacion por un sentido de agradecimiento. Para Griffin y



Moorhead (2010), se afianza en la reciprocidad del ambito empresarial: quien recibe
algun beneficio laboral, este lo retribuye mediante un compromiso de lealtad hacia
la misma por una decision personal y voluntaria.

En cuanto a la propuesta teérica de Miranda y Tabares (2015) direccionada
desde una perspectiva humanista, mediante la cual se enfatiza la importancia de la
funcion directiva y liderazgo con un sentido de vocacién, motivacion laboral en
perspectiva con la consolidacién de la identidad institucional en las actividades
respectivas como la planeacién, gestién y optimizacién de los procesos mediante
el pertinente reconocimiento del entorno laboral. La propuesta se caracteriza por
considerar el liderazgo como una dimension efectiva de adecuacion y generacion
de espacios de convivencia y clima armonioso laboral. En ese sentido, se tiende a
explorar estrategias especificas que respondan a las necesidades contextuales que
incluya el diadlogo reciproco, la escucha atenta y la colaboracién grupal. Las
principales caracteristicas se pueden establecer en asumir una conduccion
institucional efectiva y en perspectiva con los cambios contextuales. Asimismo,
reflexionar sobre la toma de decisiones en el quehacer organizacional que involucre
la participacion del personal. También, es importante acotar que el uso de las
tecnologias de informacion (resalta la Teoria del conectivismo de George Siemens)
posibilitar4 una interaccion continua de comunicacion efectiva con el objetivo de
fomentar el bienestar institucional. Del mismo modo, fomentar una eficiente gestion
e innovacion para garantizar una prestacion efectiva en un entorno laboral
saludable. Sin lugar a dudas, establecer un modelo humanista en donde los valores
y actitudes, el didlogo y respeto mutuo sea prioridad y constituya el fin orientador
de los propdésitos organizacionales.

Es considerado por Chiavenato (2014) como el nivel identificatorio que
evidencia un trabajador en relacion con una organizacion y en perspectiva con otros
factores que permiten el logro respectivo. En ese sentido, es indispensable la
consolidacion de este accionar puesto que generard un desempefio 6ptimo del
grupo de colaboradores en cuanto a la productividad efectiva. La consecucién del
compromiso asegura la permanencia del empleado y la fidelizacion al compartir las
metas, propoésitos planeados por una institucion, evitando la rotacion que no es
adecuada para ninguna entidad laboral. Para Robbins y Judge (2013), este

compromiso es la forma como el personal se identifica con la organizacion de forma
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conveniente, al lograr este proceso su relevancia constituye un logro su
predisposicion al estar de acuerdo con las acciones, metas institucionales.

Es por ello que el compromiso con una organizacion es percibido como el
grado que muestra el trabajador en unirse de forma voluntaria con una entidad
laboral y deprendera su accionar de diversos factores como la seguridad, adecuada
infraestructura, revaloracion competencias profesionales, méritos laborales, buen
trato entre otros factores significativos. Del mismo modo, es considerada la
adhesién emocional individualizada entorno a una institucion que involucra
aspectos laborales, lealtad, fidelizacién y creencia firme en los valores de una
entidad. Asi, el compromiso se forja debido a la existencia de la identificacion
personal con una institucion determinada (Peralta, 2013; Vidal, 2022)

El compromiso organizacional es relevante debido principalmente que
constituye el punto inicial de los trabajadores de empoderamiento y fijacion de la
identidad institucional en parte por las particularidades como las metas, propositos,
valores, expectativas que se solidifican con el tiempo mediante lazos emocionales
con la entidad y con sus colegas de trabajo, aunado por la disposicion de un
entornos saludables, las condiciones de mejora en su posicion organizacional
condicionan al individuo a sentirse parte de una familia laboral evidenciando la
fidelizacion organizacional.

Las dimensiones del compromiso organizacional desde la perspectiva
afectiva se enfocan con el lado emocional de los individuos y la entidad que trabaja,
la continuidad relacionada con la mantencién laboral y el normativo enfocado con
el aspecto ético moral de los empleados con la organizacion, tal como se visualiza

en la siguiente figura:
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Figura 1

Dimensiones del compromiso organizacional

DIMENSIONES DEL COMPROMISO ORGANIZACIONAL

_— | T

Afectivo Continuidad Normativo
1. Familia 1. Indiferencia 1. Obligacion moral
2. Emociones 2. Convivencia 2. Lo correcto
3. Significancia 3. Consecuencias 3. Lealtad
4. Pertenencia 4. Costo econémico 4. Sentimiento de
5. Lealtad 5. Necesidad economica culpabilidad
6. Orgullo 6. Comodidad 5. Deber
7. Felicidad 7. Beneficios 6. Reciprocidad
8. Solidaridad
9. Satisfaccion

Nota. Adaptado de Allen & Meyer (1996); Grandez y Saravia (2022)

En la dimension continuidad, se pone de manifiesto el tiempo y esfuerzo
realizado por los trabajadores en relacién a los logros obtenidos como resultado de
SuU permanencia organizacional y cuanto podria perder si deja de laborar en la
entidad. En realidades con crisis de desempleo es complicado la presencia de este
compromiso institucional. Sin lugar a duda, Grandez y Saravia (2022) son enféaticos
al afirmar que la continuidad hace referencia al apego que los individuos efectian
en correspondencia con su centro de trabajo lo que puede percibirse como una
inversion a mediano y largo plazo en relacion con los beneficios que puede obtener
méas adelante como pago de vacaciones, liquidaciones, utilidades, inversiones
diversas en concordancia con el estatus que ocupe en la institucién y que perderia
si se fuera. Asi, el trabajador se encuentra vinculado con la entidad por el tiempo
gue ha pasado e invertido en ella en esfuerzo y que al dejarlo perderia todo lo que
le ha costado obtener.

Uno de los factores que prioriza la continuidad de los trabajadores es el
econdémico y la satisfaccion del colaborador porque lo que gana en la organizacion
cubra sus necesidades y por eso decide continuar laborando. Asimismo, las
oportunidades que vuelva a ocupar un puesto expectante en el nuevo escenario

laboral es una incertidumbre, aunado por la edad asume que las oportunidades
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seran minimas, es por ello que la permanencia se transforma en compromiso
organizacional. El buen trato es otro factor de continuidad, puesto que la
horizontalidad fomenta la reciprocidad y valoracion en el reconocimiento del trabajo
realizado por el colaborador, generando la lealtad y la imposibilidad de irse a otra
entidad que posiblemente no experimente un buen trato (Allen y Meyer, 1996;
Quispe & Paucar, 2020).

Al referirse con el ambito normativo, se predispone en la cuestién moral y de
gratitud que percibe el colaborador entorno como responder hacia la entidad como
resultado de los beneficios otorgados. En ese sentido, para Allen & Meyer (1996)
este compromiso es emocional y se evidencia en la experimentacion de un fuerte
sentimiento de apego hacia la entidad laboral. Este aspecto sentimental tiende a
originarse en la lealtad que se va gestando desde sus primeros afos de vida, es
decir se adapta y da por hecho que ser leal es un requisito indispensable para que
pueda laborar. De acuerdo con Nolazco et al. (2023a), la seleccion del personal
tiene que adecuarse a la continuidad y por ellos los criterios evaluativos deben
enfocarse a la permanencia y en correspondencia con lo que puede ofrecer las
instituciones en satisfacer las demandas y necesidades de sus colaboradores,
valorarlos para generar impacto en su compromiso con particular énfasis en la
motivacion laboral que incidan en los propdsitos organizacionales y objetivos
personales que conduzcan a una actividad laboral pertinente entre los empleados
de la entidad.

En cuanto al aspecto afectivo, este compromiso para Davila de Ledn &
Jiménez (2014) se acentlua en el ambito sentimental de los empleados con la
institucion. Es por ello que lograr que un colaborador se sienta comprometido es un
reto, puesto que son diversos los factores que influyen en la bdsqueda de la
satisfaccion, identidad y orgullo de formar parte de una entidad determinada y que
lo motivara para poder ejercer de forma Optima su funcion laboral. Es importante
considerar el aspecto personal, sus caracteristicas que incluye la edad, genero,
tiempo de permanencia, su nivel educativo, preparacion y actualizacién que permita
el cumplimiento de sus actividades organizacionales. Del mismo modo, las
caracteristicas estructurales que se predisponen en la relacién que mantiene el
colaborador con los directivos, su reciprocidad y valoracion dentro de la entidad

laboral. En cuanto a las particularidades laborales se abordan desde la perspectiva
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participativa de los empleados en las decisiones organizacionales. También, es
pertinente acotar que las experiencias de los colaboradores son clave para
evidenciar la afectividad (Nazir et al., 2018; Allen & Meyer,1996).

Para Badrianto & Ekhsan (2020) al referirse con la definicién de clima de
trabajo o laboral tiende a considerarlo como complejo y se afianza desde diversas
disciplinas y teorias sobre organizaciones, sin embargo, su conceptualizacion se
ha afianzado entorno al comportamiento de los individuos en un entorno de trabajo
saludable, su desenvolvimiento y las Optimas condiciones que forman parte de la
adecuada convivencia laboral. En ese sentido, puede considerarse como resultante
de las percepciones obtenidas de las personas conjugado con otros factores
relacionados con la idiosincrasia y la motivacion laboral que forman parte del
espacio en donde efectian sus actividades laborales y evidencian reciprocidad con
sus coetaneos (Yslado et al., 2021).

El clima laboral no puede ser determinado por los puntos de vista de los
individuos sino desde una visién colectiva en donde la autonomia, seguridad,
confianza, méritos, constituyen acciones de mejora y de transformacion
organizacional, y en el caso de una entidad se predispone en las condiciones de
trabajo, el espacio saludable como parte de los procesos de gestidn institucional.
El clima laboral guarda estrecha relacion con las diversas actividades, rutinas,
procedimientos que se efectlan en el interior de una organizacion y se encuentran
direccionadas en correspondencia con la satisfaccién de los empleados y su centro
laboral (Fathurahman, 2022; Chiavenato, 2014).

Es por ello que al afirmar que el clima laboral constituye las condiciones de
desenvolvimiento de los empleados en un ambito de trabajo, la interaccion y
reciprocidad mutua mediante la motivacion continua en cumplir las metas,
propositos que evidencien el desempefio y satisfaccién tanto individual como
colectiva. De esta manera, tiende a valorarse como un componente basico para la
mantencion de la convivencia en una entidad entre los demas colaboradores y en
correspondencia con los directivos, jefes, gerentes o coordinadores. El desarrollo
de un entorno de trabajo saludable no solo es responsabilidad directiva sino de los

mismos colaboradores puesto que su efectividad permite fortalecer la eficacia
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productiva para poder cumplir con los objetivos planeados por la organizacion
(Sugiarti, 2023; Robbins & Judge, 2013).

La autorrealizacién, considerada por Pacheco (2017) como el proceso
pertinente en que los colaboradores evidencian satisfaccion de manera
individualizada en concordancia con sus actividades laborales, logrando el
cumplimiento de las metas y propoésitos al obtener reconocimiento de su labor
organizacional. En ese sentido, es conveniente abordar la funcion laboral y la
accion de trabajar como factor preponderante que brinda oportunidades de
realizacién personal si se consolida el acercamiento y reflexion individualizada,
puesto que trabajar al margen de brindar conformidades y situaciones para un
mejor conocimiento de la realidad, de aceptacion y de mejora continua tanto
personal como colectiva. Es relevante considerar que al abordar esta realizacion
propia de los seres humanos se predisponen en metas, retos que las personas
tienen y organizan de forma adecuada como va a realizarse. Asi, los individuos
deben experimentar un sentido conveniente de su trascendencia y que pretende
lograr en su devenir cotidiano.

Al abordar el involucramiento laboral, es referirse de acuerdo con Lupano &
Castro (2018) el proceso voluntario y participativo de los colaboradores en la toma
de decisiones que se relacionan de forma directa con su accionar productivo
organizacional. Es por ello que utiliza la totalidad de la capacidad que puede
disponer los trabajadores en procura del compromiso y la obtencién de resultados
beneficiosos para la entidad. Segun Monje et al. (2020) el involucramiento tiende a
ser un compromiso continuo cuya activez permite la atencion y cumplimiento laboral
de las diversas actividades planeadas con antelacion. Es responsabilidad de los
directivos promover el involucramiento de los trabajadores en la dinamica
organizacional para generar mayor participacion en el proceso de toma de
decisiones desde el &mbito de trabajo en que se desenvuelven dentro de la entidad
laboral.

La supervision, percibido como un proceso adecuado de brindar soporte a la
labor efectuada en la institucion, asi como la mantencion informativa de las
actividades de trabajo por parte de los colaboradores que desempefian una funcién
laboral (Cernas et al., 2018). Esta actividad también es concebida como una forma

de dirigir mediante acciones de observar, identificar, registrar situaciones entorno a
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la labor ejercida que servira de base para consolidar los logros, alcances,
dificultades en correspondencia con los propositos organizacionales suscitandose
la gestion institucional como referente de un accionar conveniente y de verificacion
del cumplimiento laboral que implica la busqueda de la calidad y excelencia (Niati
et al., 2021).

Es fundamental la comunicacion, en todos los ambitos de la entidad, puesto
gue la interaccion permitira el entendimiento preciso en las diversas instancias que
forman parte de la misma organizacion y estrecha lazos en procura de la mejora de
las actividades de trabajo, la fidelizacion de los colaboradores, el ordenamiento
laboral, el reconocimiento del trabajo del personal y la actualizacion en cuanto al
manejo de las tecnologias informaticas entre otras acciones pertinentes. Para
Moreira (2018), el sentido de la comunicacion en una entidad no se enfoca solo en
el dialogo reciproco sino en las multiples funciones interactivas que permiten el
cumplimiento de las actividades. De esta manera, la transmisibn de mensajes
evidenciara convivencia y buen trato adecuado entre los integrantes, puesto que el
accionar asertivo y empatico consolidan el discurso comunicativo entre las
personas, directivos, usuarios que conforman la organizacion.

Sin lugar a duda, las condiciones laborales, hacen referencia desde la
perspectiva de Galanti et al. (2021) a los diversos factores agrupados de forma
conjunta que tienen que encontrarse predispuestos y contar con los estandares
saludables para que se pueda ejercer la labor de los colaboradores, de lo contrario
podra afectar la salud fisica y emocional de los integrantes de la entidad de trabajo.
Del mismo modo, involucra el ambiente donde se efecttan las labores, el horario
gue tienen los colaboradores, el pago, los dias libres y vacaciones que permiten
equilibrar aspectos propios del trabajo con la vida de los individuos engloban las
condiciones. De acuerdo con Chiavenato (2014) abordan diversas cuestiones
relacionadas con el espacio de trabajo y demas concesiones favorables que
permiten el favorecimiento de la labor en beneficio de la salud de los empleados,
evitando toda forma de alteracion fisica mental como resultado del extenuante
trabajo y tienden a direccionarse a los aspectos relacionados con el medio, las

tecnologias y la gestion organizacional.
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[I. METODOLOGIA

3.1. Tipoy disefio de investigacion

El presente estudio se fundamenta bajo un enfoque cuantitativo, puesto que
al recabar datos de la realidad se predispondran a ser analizados mediante
procesos estadisticos para dar respuesta efectiva a la interrogante planteada, asi
como de las hipotesis propuestas (Nolazco et al., 2023). Este enfoque derivado del
paradigma positivista utiliza de forma organizada los diversos datos recogidos del
contexto de estudio y mediante argumentos pueden responder al propésito principal

y contrastar hipotesis con apoyo estadistico (Mercado & Layme, 2023).

3.1.1. Tipo de investigacion

Del mismo modo, es tipo basica, porque segun Hernandez & Mendoza (2018)
tiende a generar contenidos nuevos como resultado del proceso investigativo y se
direcciona de manera ordenada en el ordenamiento de los saberes para su
incremento en perspectiva contextual donde se recabo. Para Palellla & Martins
(2017), este tipo de estudio aborda la comprensién conceptual que se ha obtenido
de la realidad y que tienden a ser modificados de forma tedrica en procura de la

mejora del estudio cientifico.

3.1.2. Disefio de investigacion

El disefio de investigacion ha correspondido al descriptivo, porque su base
se direcciona en la precision de las particularidades de los participantes, grupos,
perfiles y acontecimientos que se encuentran relacionados con el estudio y la
recopilacion informativa para la medicion pertinente y analisis adecuado
(Hernandez et al., 2014; Hernandez & Mendoza, 2018).

3.2. Variables y operacionalizaciéon
Variable. Compromiso organizacional

Definicién conceptual.

Para Robbins & Judge (2013), este compromiso es la forma como el

personal se identifica con la organizacion de forma conveniente, al lograr este
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proceso su relevancia constituye un logro su predisposicion al estar de acuerdo con

las acciones, metas institucionales.
Definicion operacional.

El compromiso organizacional sera medido, mediante la aplicacion de un
cuestionario validado por expertos y aplicado a la poblacién participante. Las
dimensiones de la variable, se encuentra conformado por un constructo
tridimensional conformado por la interaccion de las dimensiones de continuidad

(calculador), normativo (obligacion) y afectivo (deseo).

Variable. Clima laboral

Definicion conceptual.

Para Chiavenato (2014), guarda estrecha relacibn con las diversas
actividades, rutinas, procedimientos que se efecttan en el interior de una
organizacion y se encuentran direccionadas en correspondencia con la satisfaccion

de los empleados y su centro laboral.
Definicion operacional.

El clima laboral serd medido, mediante la aplicacion de un cuestionario
validado por expertos y aplicado a la poblacion participante. Las dimensiones de la
variable la conforman: autorrealizacién, involucramiento laboral, comunicacion,

comunicacion, condiciones laborales.

3.3. Poblacion, muestra, muestreo y unidad de analisis.
3.3.1. Poblacién
Corresponde a los diversos elementos, eventos, casos, entidades que pueden
ordenarse desde la denominacion de individuos y objetos que tienden a generar
una reflexion metodica en procura de la consolidacion investigativa (Villanueva,
2022). Para el presente estudio la poblacion ha correspondido a los 120
trabajadores de una entidad prestadora de servicios de la Regién Loreto.

La muestra, para Rodriguez & Pérez (2017) corresponde un segmento de la

poblacion participante que permite identificar el nUmero preciso de elementos para
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poder establecer el estudio, los resultados y predisponer los parametros
respectivos, y en el caso de la investigacion corresponde a 80 colaboradores.

El muestreo en el presente estudio ha correspondido al no probabilistico
intencional, debido que facilita al investigador la seleccion de los componentes de
la poblacion en concordancia con la accesibilidad y comodidad para efectuar el

estudio respectivo.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez vy
confiabilidad
3.4.1 Técnica
La encuesta como técnica investigativa para Palella & Martins (2017) se
suele utilizar en investigaciones cuantitativas y contando con el apoyo de los
cuestionarios evaltan los diversos factores que se pretende identificar de un
segmento poblacional en correspondencia con las variables y dimensiones

estudiadas.

3.4.2 Instrumento

De acuerdo con Valderrama (2020) agrupa en gran medida a las interrogantes
relacionadas con las variables y dimensiones que se adaptaron a los indicadores
gue se pretende investigar. El proceso de aplicacion del cuestionario en el trabajo
de campo puede ser presencial o virtual o ambas a la vez, puesto que al ser un
instrumento de recojo de datos documentarios presente un numero de items
caracteristicos y en correspondencia con una escala respectiva y susceptible de

ser medida (ver anexo 3).

3.4.3. Validez y confiabilidad

La adaptacion de los instrumentos de recojo de datos a un ambito
organizacional de la region Loreto se ejecutd por expertos que son investigadores
con amplia experiencia. Asi, la validacion se relaciona con el sentido valorativo de
los items formulados en correspondencia con las variables de estudio y evidenciar
gue es fiable para ser aplicado en el trabajo de campo. Es pertinente acotar que las

personas expertas y su aporte evidenciaron la validez de los instrumentos mediante
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una calificacibn adecuada en claridad, importancia y adaptacion de las

interrogantes del estudio (ver anexo 4).

En cuanto a la confiabilidad y la medicion que se ejecutd, guarda relacién
con la aplicacion hacia los participantes quienes son encuestados de forma puntual
y permitira el recojo de datos valederos. El Alfa Cronbach y su aplicacion supondra
evidenciar la consistencia interna de los cuestionarios que seran utilizados en la
prueba inicial y que podr4d mostrar lo confiable que resulta en el recojo de

informacion en diversos contextos de estudios (ver anexo 5).

3.5. Procedimiento

El procedimiento se ha ajustado en primer término al cronograma elaborado
y a lo indicado en la escuela de Postgrado universitario. Asi, se empezd con la
busqueda de la informacion indizada para consolidar el soporte investigativo, se
pudo recabar datos actualizados y de alto impacto en diferentes idiomas.

Se continuo con la seleccion de las variables y dimensiones para poder
elaborar la matriz de consistencia que ha sido fundamental en la investigacion. Se
dispuso luego, revisar y actualizar los instrumentos de recojo de datos para
proceder con la validacién respectiva quienes con su registro viabilizaron la
aplicacién en el escenario de estudio. La aplicaciéon de los cuestionarios se podra
realizar via virtual y presencial en la sede de la organizacion respectiva, pero solo
se aplicar en una ocasion que luego de ser recabado se podra procesar de forma
estadistica contando con el apoyo del SPSS version 25 que es muy utilizados en

las investigaciones cuantitativas.

3.6. Método de analisis de datos

Se predispone en aspectos relacionados con los parametros y las diversas
pruebas con el propoésito de analizar el recojo de los datos del escenario de estudio.
Asi, en el &mbito descriptivo, luego de que se ha recabado la informacion del trabajo
de campo en los cuestionarios, se organizard lo recolectado en un Excel para
proceder a efectuar el procesamiento interpretativo contando con el apoyo
estadistico y poder responder la interrogante investigativa. La informacion fue

analizada mediante el programa estadistico SPSS version 25 propio de las
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investigaciones cuantitativas, analisis e interpretacion de los gréficos, porcentajes,
entre otros.

En el ambito inferencial, es indispensable el uso adecuado de las
denominadas pruebas no paramétricas con la regresion logistica ordinal, para
mostrar la configuracion entorno a la dependencia de una respuesta
correspondiente a los predictores, dimensiones del estudio. Asi, los resultados
podran discutirse en relacion con el maco teorico conceptual y se puedan formular

las conclusiones.

3.7. Aspectos éticos

En este punto se aborda las diversas particularidades éticas en la
investigacion, el manejo efectivo de las referencias en correspondencia con el estilo
de citacién APA 7ma Ed., procurando respetar la autoria investigativa utilizando el
parafraseo y evitando toda forma de plagio y copia de la informacién en linea. La
investigaciéon mostrara veracidad con informacion inédita con priorizacion teorica
que se evidencia con el porcentaje minimo de similitud corroborado por el programa
Turnitin.

Las diversas respuestas que se han obtenido de los cuestionarios presentan
confidencialidad, puesto que su funcion es eminentemente académica. Del mismo
modo, el anonimato de los participantes y la no alteracion de los resultados para
evitar suspicacias y carezca de rigor cientifico. Asimismo, el presente estudio no ha
trasgredido ningun criterio del reglamento de posgrado en materia de titulacion.
Todo paso en este proceso investigativo se ha predispuesto entorno al cronograma

formulado.
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IV. RESULTADOS

4.1. Analisis descriptivos

Tabla 1

Prueba de normalidad de las variables en estudio y sus dimensiones

T S = c
° S | —
235 @ o _ S 2 § 0 g
€S N E® X% © o2 o)
o g c_rs 8 o 2 = o g e
£ ¢ 38 2 s 23 g
Qo [e] o 5?) 5 8 e =
O 5 g E O O
N 80 80 80 80 80 80 80
Parametros Media 2,2625 2,2125 2,2625 12,3375 2,2125 2,2125 2,2750
normalesab Desviacién
i ,67023 ,66929 ,68886 ,67400 ,66929 ,66929 ,69309
estandar
Maximas Absoluta ,265 ,275 ,258 ,287 ,275 ,275 ,265
diferencias Positivo ,265 ,275 ,248 ,242 ,275 ,275 ,242
extremas Negativo -,252 -,238 -,258 -,287 -,238 -,238 -,265
Estadistico de prueba ,265 275 ,258 ,287 275 ,275 ,265
Sig. asintética (bilateral) ,000¢ ,000¢ ,000°¢ ,000¢ ,000¢ ,000¢ ,000¢
a. La distribucion de prueba es normal.
b. Se calcula a partir de datos.
c. Correccién de significacion de Lilliefors.
En la tabla 1 se representa la prueba de Kolgomorov Smirnov, para

comprobar la normalidad de los datos. Al comprobarse dicha normalidad se toma

en consideracion la prueba de correlacion de Spearman para la contrastacion de

hipétesis

Tabla 2

Medidas de frecuencia de la variable compromiso organizacional

Porcentaje Porcentaje
Niveles Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Bajo 10 12,5 12,5 12,5
Regular 39 48,8 48,8 61,3
31 38,8 38,8 100,0
Total 80 100,0 100,0

En latabla 2 y figura 2 (ver anexo) se observa que de 80 colaboradores que

conforman la muestra, el 12, 5% indican que existe un nivel bajo con respecto al
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compromiso organizacional, un 48,8 % manifiesta un nivel regular y un 38,8%
demuestran un nivel alto en relacion al compromiso organizacional en una entidad

prestadora de servicios en Loreto, 2023.

Tabla 3

Medidas de frecuencia de la variable clima laboral

Porcentaje Porcentaje
Niveles Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Inadecuado 11 13,8 13,8 13,8
Regular 36 45,0 45,0 58,8
Adecuado 33 41,3 41,3 100,0
Total 80 100,0 100,0

En la tabla 3 y figura 3 (ver anexo 6) se observa que de 80 colaboradores
gue conforman la muestra, el 13,6% indican que existe un inadecuado clima laboral,
un 45% manifiesta un nivel regular y un 41,3% demuestran que existe un nivel
adecuado en relacion al clima laboral en una entidad prestadora de servicios en
Loreto, 2023.

Tabla 4

Medidas de frecuencia de la dimension autorrealizacion

Porcentaje Porcentaje
Niveles Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido Inadecuado 11 13,8 13,8 13,8
Regular 41 51,2 51,2 65,0
Adecuado 28 35,0 35,0 100,0
Total 80 100,0 100,0

En la tabla 4 se determina que de 80 colaboradores que conforman la
muestra, el 13,8% indican que existe un nivel inadecuado de autorrealizacion en el
personal, un 51,2% manifiesta un nivel regular y un 35% demuestran que existe un
nivel adecuado en relacion a la autorrealizacion del personal en una entidad

prestadora de servicios en Loreto, 2023.
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Tabla 5

Medidas de frecuencia de la dimension involucramiento laboral

Porcentaje Porcentaje
Niveles Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Inadecuado 11 13,8 13,8 13,8
Regular 37 46,3 46,3 60,0
Adecuado 32 40,0 40,0 100,0
Total 80 100,0 100,0

En la tabla 5 se determina que de 80 colaboradores que conforman la

muestra, el 13,8% indican que existe un nivel inadecuado de involucramiento

laboral del personal, un 46,3% manifiesta un nivel regular y un 40% demuestran

gue existe un nivel adecuado en relacién al involucramiento laboral en una entidad

prestadora de servicios en Loreto, 2023.

Tabla 6

Medidas de frecuencia de la dimension supervision

Porcentaje Porcentaje
Niveles Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Inadecuado 9 11,3 11,3 11,3
Regular 35 43,8 43,8 55,0
Adecuado 36 45,0 45,0 100,0
Total 80 100,0 100,0

En la tabla 6 se determina que de 80 colaboradores que conforman la

muestra, el 11,3% indican que existe un nivel inadecuado de supervision al

personal, un 43,8% manifiesta un nivel regular y un 45% demuestran que existe un

nivel adecuado en relacién a la supervision laboral del personal en una entidad

prestadora de servicios en Loreto, 2023.

Tabla 7

Medidas de frecuencia de la dimensidbn comunicacion

Porcentaje Porcentaje
Niveles Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Inadecuado 11 13,8 13,8 13,8
Regular 41 51,2 51,2 65,0
Adecuado 28 35,0 35,0 100,0
Total 80 100,0 100,0

24



En la tabla 7 se determina que de 80 colaboradores que conforman la
muestra, el 13,8% indican que existe un nivel inadecuado de comunicacion entre
los colaboradores y los cargos jerarquicos, un 51,2% manifiesta un nivel regular y
un 35% demuestran que existe un nivel adecuado en relaciéon a la dimension

comunicaciéon en una entidad prestadora de servicios en Loreto, 2023.

Tabla 8
Medidas de frecuencia de la dimensién condiciones laborales
Porcentaje Porcentaje
Niveles Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Inadecuado 11 13,8 13,8 13,8
Regular 41 51,2 51,2 65,0
Adecuado 28 35,0 35,0 100,0
Total 80 100,0 100,0

En la tabla 8 se determina que de 80 colaboradores que conforman la
muestra, el 13,8% indican que existe un nivel inadecuado de las condiciones
laborales, un 51,2% manifiesta un nivel regular y un 35% demuestran que existe un
nivel adecuado en relacién a las condiciones laborales en una entidad prestadora

de servicios en Loreto, 2023.
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4.2. Andlisis inferencial

Tabla 9

Prueba de correlacién de Spearman

que demuestra la contrastacion de las

hipotesis
— c o
3¢ T 3 S s s g
=9 o © = © Qo c 9
EQ Q N E®© (%] (] o =
°og =© 3 8 5 > 2 B¢
£ £ 2 s g 5 28
o o = o [} (?) S 8 =
O 5 O 2 E O
Rho de Compromiso  Coeficiente
Spearman organizacional de ]
correlacion
Sig.
(bilateral) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 80 80 80 80 80 80
Clima laboral  Coeficiente
de 1,000 ,888" ,901™ ,923™ ,888™ ,855™
correlacion
Sig.
(bilateral) . ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 80 80 80 80 80 80
AutorrealizacidnCoeficiente
de ,888™ 1,000 ,885™ ,812™ ,898™ ,898™
correlacion
Sig.
(bilateral) ,000 . ,000 ,000 ,000 ,000
N 80 80 80 80 80 80
Involucramiento Coeficiente
laboral de , 901"  ,885" 1,000 ,838™ ,885™ ,818™
cc_)rrelacic'm
Sig. ,000 ,000 . ,000 ,000 ,000
(bilateral)
N 80 80 80 80 80 80
Supervision Coeficiente
de 923" 812" ,838™ 1,000 ,812™ 77
correlacion
Sig.
(bilateral) ,000 ,000 ,000 . ,000 ,000
N 80 80 80 80 80 80
Comunicaciéon Coeficiente
de ,888™  ,898™ ,885™ ,812™ 1,000 ,864™
correlacion
Sig.
(bilateral) ,000 ,000 ,000 ,000 . ,000
N 80 80 80 80 80 80
Condiciones Coeficiente
laborales de ,855™ ,898™ ,818™ 77 ,864™ 1,000
correlacion
Sig.
(bilateral) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 .
N 80 80 80 80 80 80

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

Con la prueba de Spearman se contrasta la hipotesis general y las cinco hipétesis

especificas considerando:
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Nivel de significancia: Menor que 0.05
Prueba de correlacion: Rho de Spearman

Niveles de correlacion: No existe correlacion, correlacion baja, moderada, alta.

Realizada la prueba de correlacion de Spearman, con respecto a la hipétesis
general expone que existe relacién entre el compromiso organizacional y el clima
laboral de los trabajadores en una entidad prestadora de servicios de Loreto, 2023,
se determind un coeficiente de correlacion de 0,890** y un nivel de significancia de
0,000 aceptandose la hipotesis alterna y sustentando que existe una correlacion
alta entre ambas variables. Asimismo, la hipétesis especifica 1, sostiene que existe
relacion entre el compromiso organizacional y la dimensién autorrealizacion de los
trabajadores en una entidad prestadora de servicios de Loreto, 2023,
determinandose un coeficiente de correlacion de 0,908** (correlacién alta) y un nivel
de significancia de 0,000 aceptandose la hipoétesis alterna. La hipotesis especifica
2, explica que existe relacién entre el compromiso organizacional y la dimension
involucramiento de los trabajadores en una entidad prestadora de servicios de
Loreto, 2023, obteniéndose un nivel de correlacion de 0,941** (correlacién alta) y
una significancia de 0,000 aceptandose la hipétesis alterna. De la misma manera,
la hipétesis especifica 3 indica: Existe relacion entre el compromiso organizacional
y la dimension supervision de los trabajadores en una entidad prestadora de
servicios de Loreto, 2023, se obtuvo una correlacion alta de 0,825** y una
significancia de 0,000 aceptandose la hipotesis alterna. Con respecto a la hipotesis
especifica 4, sostiene que existe relacion entre el compromiso organizacional y la
dimension comunicacion de los trabajadores en una entidad prestadora de servicios
de Loreto, 2023, teniendo como resultado un coeficiente de 0,839** (correlacion
alta) aceptandose de igual forma la hipétesis alterna. Finalmente, la hipétesis
especifica 5 sostiene que existe relacion entre el compromiso organizacional y la
dimension condiciones laborales de los trabajadores en una entidad prestadora de
servicios de Loreto, 2023, obteniéndose un coeficiente de correlacién de 0.839* y
un nivel de significancia de 0,000 aceptandose la hipétesis alterna y rechazandose

la hipbtesis nula en todas las hipotesis expuestas.
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V. DISCUSION

A continuacion, se contrasto los resultados obtenidos con los antecedentes,

sustentados en el marco teorico, en ese sentido se determing lo siguiente:

Inicialmente se plante6 una hipotesis general la cual indico que: Existe
relacién entre el compromiso organizacional y el clima laboral de los trabajadores
en una entidad prestadora de servicios de Loreto, 2023, dicha afirmacion fue
aceptada dado que, se determind un coeficiente de correlacion alto de 0,890** y un
nivel de significancia menor al 0.05 (0,000) aceptandose con ello la hipétesis alterna
y rechazando la nula, ademas los resultados descriptivos evidenciaron que el
12, 5% indican que existe un nivel bajo con respecto al compromiso organizacional,
un 48,8 % manifiesta un nivel regular y un 38,8% demuestran un nivel alto en
relacion al compromiso organizacional, asimismo el 13,6% indican que existe un
inadecuado clima laboral, un 45% manifiesta un nivel regular y un 41,3%

demuestran que existe un nivel adecuado en relacion al clima laboral.

Lo hallado guarda relacion con Tang et al. (2019) quienes demostraron
como el clima laboral se relaciona con el compromiso laboral de los empleados, sus
resultados mostraron significancia positiva entorno a la satisfaccién y compromiso
efectivo de los trabajadores en la organizacion , por tal motivo el autor resalto la
relevancia de fomentar de forma pertinente las implicaciones gerenciales que
afecten el clima laboral a fin de mejorar el compromiso de los trabajadores, afiadio
gue el compromiso de los colaboradores es un factor clave para que las acciones
empresariales y que ello influye que se ejecuten las tareas de forma éptima, por tal
motivo es importante atenderlas. Asimismo, Castillo et al. (2022) evidencioé como el
compromiso laboral se ve afectado por los altos indices de estrés, resultando con
ello menores indices de compromiso laboral debido al cansancio, fatiga por las
extenuantes horas de trabajo en atencion, por lo cual resalto que es indispensable
disponer de espacios de descanso y evitar la sobrecarga laboral en los

trabajadores.

Lo mencionado se sustenta en la teoria de las relaciones humanas de Mayo
(2004) quien manifiesta que mantener un entorno adecuado de trabajo es esencial

para la productividad laboral, en este sentido refiere que es clave repotenciar el
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entorno como espacio de la interaccidon y lugar donde se efectian el conjunto de
actividades de caracter social y de vinculo afectivo y de comunicacion, dado que es

el espacio donde se consolidan el adecuado funcionamiento de una entidad.

Asimismo, Allen & Meyer (1996) manifiestan que el compromiso se basa en
el estadio emocional, por lo cual resalta atender este aspecto ya que este guarda
estrecha relacion con lo laboral y sirve de puente entre el sujeto y la institucion de
manera reciproca. En tal sentido recomienda atender las tres dimensiones de
manera conjunta, es decir lo afectivo, la continuidad y el normativo, para obtener el
compromiso que predisponga la necesidad, a través del cumplimiento del deber y
el deseo agradable del empleado de continuar en una institucion asumiendo las

funciones en las que se desenvuelve.

Asimismo, Chiavenato (2014) agrega que el clima organizacional se apoya
en diversas cuestiones relacionadas con el espacio de trabajo y demas
concesiones favorables que permiten el favorecimiento de la labor en beneficio de
la salud de los empleados, evitando toda forma de alteracion fisica mental como
resultado del extenuante trabajo y tienden a direccionarse a los aspectos
relacionados con el medio, las tecnologias y la gestion organizacional.

La hipétesis especifica uno indicé que: Existe relacion entre el compromiso
organizacional y la dimensidn autorrealizacion de los trabajadores en una entidad
prestadora de servicios de Loreto, 2023, puesto que se determiné un coeficiente de
correlacion alto de 0,908** y un nivel de significancia menor al 0.05 (0,000),
asimismo el 13,8% indican que existe un nivel inadecuado de autorrealizacién en
el personal, un 51,2% manifiesta un nivel regular y un 35% demuestran que existe

un nivel adecuado en relacion a la autorrealizacion del personal.

Los resultados coinciden con Danni & Bachri (2021) quienes evidenciaron
como los empleados comprometidos manifiestan mayores indices de
autorrealizacion en su vida personal, estos resultados suelen ser logicos, dado que
trabajar en un ambiente de trabajo agradable propicia motivacion al empleado, en
tal sentido resalta la importancia de manejar estratégicamente las compensaciones,
dado que si solo se centra en ello, puede que cuando se quite, disminuye la

motivacién del empelado por trabajar, en tal sentido queda la imperiosa necesidad
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de promover acciones cuidadosas entorno a los factores de incentivos, compromiso

y entorno de trabajo para la mejora productiva de la organizacion.

Lo mencionado se sustenta por la postura de Pacheco (2017) quien indica
gue la autorrealizacion, se debe considerar como el proceso pertinente en que los
colaboradores evidencian satisfaccion de manera individualizada en concordancia
con sus actividades laborales, logrando asi el cumplimiento de las metas y
propdsitos para obtener reconocimiento de su labor organizacional. Es conveniente
abordar también que la funcién laboral y la accion de trabajar es un factor
preponderante que brinda oportunidades para la realizacion personal, en tal sentido

es primordial consolidar el acercamiento y reflexion individualizada sobre ello.

La hipotesis especifica dos sostiene que: Existe relacion entre el
compromiso organizacional y la dimension involucramiento de los trabajadores en
una entidad prestadora de servicios de Loreto, 2023, dado que obteniéndose un
nivel de correlacion alto de 0,941* y una significancia menor al 0.05 (0,000),
ademas el 13,8% indican que existe un nivel inadecuado de involucramiento laboral
del personal, un 46,3% manifiesta un nivel regular y un 40% demuestran que existe

un nivel adecuado en relacién al involucramiento laboral.

Lo hallado guarda relacion con Jeri (2023) quien evidencié que ambito
motivacional optimo no solo mejora el desenvolvimiento de los empleados, sino
también involucramiento de los trabajados con los objetivos organizacionales, por
lo tanto, se vio primordial generar propuestas de mejora laboral, dado que ello atrae
que los trabajadores se sientan motivados de trabajar en la entidad y se involucren

mas con sus actividades.

En tal sentido el involucramiento laboral, suele referirse al proceso voluntario
y participativo de los colaboradores en la toma de decisiones que se relacionan de
forma directa con su accionar productivo organizacional. Es por ello que utiliza la
totalidad de la capacidad que puede disponer los trabajadores en procura del

compromiso y la obtencidn de resultados (Lupano & Castro, 2018).

La hipétesis especifica tres explica que: Existe relacion entre el compromiso

organizacional y la dimensién supervision de los trabajadores en una entidad
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prestadora de servicios de Loreto, 2023, puesto que, se obtuvo una correlacion alta
de 0,825** y una significancia menor al 0.05 (0,000), ademas, el 11,3% indican que
existe un nivel inadecuado de supervision al personal, un 43,8% manifiesta un nivel
regular y un 45% demuestran que existe un nivel adecuado en relacién a la

supervision laboral del personal.

Coincide estos resultados con lo expuesto por Sanchez & Sanchez (2022)
quien demostrd la importancia de la supervision para obtener no solo mejores
indices de seguridad, sino que también proporcionan un mayor compromiso, los
resultados mostraron que la supervision en la seguridad laboral conlleva a los
colaboradores a trabajar sin preocupacion alguna ante un posible accidente, y que
supervisar los protocolos respectivos es bueno para evitar situaciones de extrema
gravedad, en tal sentido resalta un mayor compromiso organizacional ante las

Optimas condiciones de supervision laboral.

Esto se sustenta con los autores Cernas et al. (2018) quienes manifiestan
gue la supervision es concebida como una forma de dirigir mediante acciones de
observar, identificar, registrar situaciones entorno a la labor ejercida y que a su vez
servirhd como base para consolidar los logros, alcances, dificultades no solo de la
empresa, sino también del trabajador en concordancia con los propdésitos

organizacionales.

La hipodtesis especifica cuatro indicé que: Existe relacién entre el
compromiso organizacional y la dimension comunicacion de los trabajadores en
una entidad prestadora de servicios de Loreto, 2023, dado que teniendo como
resultado un coeficiente de correlacién alto de 0,839** con un indice de significancia
menor al 0.05 (0.000), también se vio que el 13,8% indican que existe un nivel
inadecuado de comunicacién entre los colaboradores y los cargos jerarquicos, un
51,2% manifiesta un nivel regular y un 35% demuestran que existe un nivel

adecuado en relaciéon a la dimensiéon comunicacion.

Naz et al. (2020) ratifica estos resultados obtenidos, porque sostuvieron que
la importancia de la comunicacién para un compromiso firme del trabajador, sus
resultados mostraron la relevancia de la comunicacioén, las relaciones humanas y

apoyo mutuo como evidencia de un clima laboral pertinente, es asi que, para lograr
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el compromiso, se debe mantener una comunicacion efectiva y un entorno
saludable, para que de esta manera se fomenten aspectos de participacion y

compromiso en los trabajadores.

Lo mencionado se sustenta con el autor Moreira (2018) quien refiere que la
comunicacién en una entidad no solo debe enfocarse en el dialogo reciproco, sino
en las mudltiples funciones interactivas que permiten el cumplimiento de las
actividades, de esta manera, la transmisién de mensajes evidenciara convivencia y
buen trato adecuado entre los integrantes, puesto que el accionar asertivo y

empatico consolidan el discurso comunicativo.

La hipotesis especifica cinco indico que: Existe relacion entre el compromiso
organizacional y la dimension condiciones laborales de los trabajadores en una
entidad prestadora de servicios de Loreto, 2023 puesto que, obteniéndose un
coeficiente de correlacion alto de 0.839* y un nivel de significancia menor al 0.50
(0,000), ademéas el 13,8% indican que existe un nivel inadecuado de las
condiciones laborales, un 51,2% manifiesta un nivel regular y un 35% demuestran

gue existe un nivel adecuado en relacion a las condiciones laborales.

El resultado de la hipotesis cinco se relaciona con Andriani & Solikhah (2023)
quienes determinaron el efecto producido por el compromiso laboral de los
colaboradores en la ejecucion del trabajo fisico, sus resultados mostraron la
influencia del buen ambiente laboral en el compromiso y la satisfaccion del
trabajador, ello propicia el buen cumplimiento de su labor, en tal sentido resalto la
importancia de promover acciones que posibiliten la mantencion del compromiso y
la motivacion por continuar trabajo en la entidad por parte de los encargados de la

organizacion.

Asimismo, Minarsih & Fatmasari (2022) indica que las condiciones laborales
permiten una convivencia efectiva y mejora el compromiso en los colaboradores,
sus resultados mostraron que el entorno tiene un efecto positivo en el compromiso
y motivacion por trabajar en los colaboradores, por lo cual resalto la importancia de
revaloracion de la experiencia laboral mediante incentivos permitira afianzar el
compromiso con el personal antiguo que percibira su trascendencia y accionar en

la organizacion.
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Lo mencionado se sustenta con los autores Galanti et al. (2021) quienes
indican que las condiciones laborales deben contar con los estandares saludables
para que se pueda ejercer la labor de los colaboradores, de lo contrario podra
afectar la salud fisica y emocional de los integrantes de la entidad de trabajo, por lo
cual resalto la importancia de tener en éptimas condiciones los ambientes donde
se efectlan las labores, el horario que tienen los colaboradores, el pago, los dias
libres y las vacaciones que permiten equilibrar aspectos de la vida saludable de los

empleados.
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VI. CONCLUSIONES
Primera:

Se logré determinar la relacion entre el compromiso organizacional y clima
laboral de los trabajadores en una entidad prestadora de servicios de Loreto, 2023,
dado que se encontré un indice de correspondencia de muy fuerte (0,890**) entre
las variables en mencién, ademéas se tuvo un nivel estadistico de asertividad
elevado del 99% y un p valor de 0.000. Se infiere que, ante un alto compromiso
organizacional, existirA un adecuado clima laboral, y un bajo compromiso del

personal se presenta un inadecuado clima en el espacio donde se labora.
Segunda:

Se determind la relacién entre el compromiso organizacional y la dimension
autorrealizacion, de los trabajadores en una entidad prestadora de servicios de
Loreto, 2023, puesto que se hallé coeficiente de correspondencia de muy fuerte
(0,908**) entre la variable y la dimension en mencién, ademas se tuvo un nivel
estadistico de asertividad elevado del 99%, esto se sustenta ya que el error

estadistico fue menor del 5% y estuvo representado por un p valor de 0.000.
Tercera:

Los hallazgos permitieron determinar la relacion entre el compromiso
organizacional y la dimensién involucramiento de los trabajadores en una entidad
prestadora de servicios de Loreto, 2023, dado que se encontr6 un indice de
correspondencia de muy fuerte (0,941*%) entre la variable y la dimension en
mencion, ademas se tuvo un nivel estadistico de asertividad elevado del 99%, esto
a la vez determinandose un error estadistico fue menor del 5% y estuvo

representado por un p valor de 0.000.
Cuarta:

Los resultados encaminaron a especificar la relacién entre el compromiso
organizacional y la dimension supervision de los trabajadores en una entidad

prestadora de servicios de Loreto, 2023, puesto que se hall6 coeficiente de
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correspondencia de muy fuerte (0,825**) entre la variable y la dimension en

mencion, ademas se tuvo un nivel estadistico de asertividad elevado del 99%.
Quinta:

Se logro determinar la relacion entre el compromiso organizacional y la
dimensién comunicacién de los trabajadores en una entidad prestadora de servicios
de Loreto, 2023, dado que se encontro un indice de correspondencia de muy fuerte

(0,839**) entre la variable y la dimensién en mencidn, con un p valor de 0.000.
Sexta:

Se comprob6é una relacion entre el compromiso organizacional y la
dimensién condiciones laborales de los trabajadores en una entidad prestadora de
servicios de Loreto, 2023, puesto que se hallé coeficiente de correspondencia de
muy fuerte (0,839**) entre la variable y la dimension en mencién, ademas se tuvo
un nivel estadistico de asertividad elevado del 99%, esto se sustenta ya que, en
contraparte, el error estadistico fue menor del 5% y estuvo representado por un p
valor de 0.000.

35



VIl. RECOMENDACIONES

Primera:
Se sugiere a la entidad prestadora de servicios fomentar el clima
organizacional y el clima laboral a través de talleres de sensibilizacion al personal

dirigido por el area de gestién del talento humano.

Segunda:
Establecer un area de psicologia laboral desde la responsabilidad del area

de recursos humanos, para fomentar la autorrealizacion del personal trabajador.

Tercera:
Se recomienda implementar estrategias que permitan el involucramiento y la
identidad de los trabajadores con la empresa. Para eso es importante una

adecuada inversion en este tipo de actividades extralaborales.

Cuarta:

Se recomienda para mejorar la efectividad laboral, mejorar las estrategias
de supervisidn, quizas con fichas que contengan indicadores conocidos por el
personal trabajador, considerando como criterios mas importantes la productividad

y el cumplimiento de las horas laborales segun normativa.

Quinta:

Se recomienda al ambito cientifico, la aplicacion de estrategias desde la
gerencia general para afianzar la comunicacion interna entre el empleador y el
empleado, esto a través de pausas reuniones interactivas que generen un buen

clima laboral.
Sexta:

Se recomienda incluir ademés dentro de la inversion la seguridad y salud

ocupacional para la mejora de las condiciones laborales en la entidad.
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Anexo 1: Matriz de consistencia

TITULO: Compromiso organizacional y clima laboral de los trabajadores en una entidad prestadora de servicios de Loreto, 2023

AUTOR: Salomén Macedo Davila

Problema

Objetivos

Hipotesis

Variables

Problema general

¢, Cudl es la relacion
entre el compromiso
organizacional y clima
laboral de los trabajadores
en una entidad prestadora
de servicios de Loreto,
20237

Problema especifico 1
¢Cudl es la relacion

entre el compromiso
organizacional y la
dimensién

autorrealizacién, de los
trabajadores en una entidad
prestadora de servicios de
Loreto, 20237

Problema especifico 2

¢, Cudl es la relacion
entre el compromiso
organizacional y la

Objetivo general

Determinar la relacion entre el
compromiso organizacional
y clima laboral de los
trabajadores en una entidad
prestadora de servicios de
Loreto, 2023.

Objetivo especifico 1

Determinar la relacion
entre el compromiso
organizacional y la
dimensién autorrealizacion
de los trabajadores en una
entidad prestadora de
servicios de Loreto, 2023

Objetivo especifico 2

Identificar la relacion
entre el compromiso
organizacional y la

Hipotesis general

Hg: Existe relacién entre el
compromiso el
organizacional y clima
laboral de los trabajadores en
una entidad prestadora de
servicios de Loreto, 2023.

Hipdtesis especifica 1

H1: Existe relacién entre

el compromiso
organizacional y la
dimensién autorrealizacion

de los trabajadores en una
entidad prestadora de servicios
de Loreto, 2023

Hipdtesis especifica 2

H2: Existe relacién entre
el compromiso

Variable 1. Compromiso organizacional

Dimensiones Indicadores items Escala Niveles y
Rangos
Participacion
Condiciones
Continuidad del trgbajo 1-6 Politomica
Opcidn
laboral En toda
ocasion
Mejoras (5)
laborales Envarias  Alto
Normativo Lealtad 7-12 ocasiones Regular
Ambiente 4) Bajo
laboral En ciertas
ocasiones
(3)
Trabajo en En muy
Afecti equipo ig " pocas
ectivo Valores ocasiones
laborales (2
En
ninguna




dimensién
involucramiento laboral de
los trabajadores en una
entidad prestadora  de
servicios de Loreto, 2023?

Problema especifico 3

¢,Cudl es la relacion
entre el compromiso
organizacional y la
dimensién supervisién de
los trabajadores en una
entidad prestadora  de
servicios de Loreto, 2023?

Problema especifico 4

¢, Cudl es la relacion
entre el compromiso
organizacional y la
dimensién comunicacion
de los trabajadores en una
entidad prestadora  de
servicios de Loreto, 2023?

Problema especifico 5

¢,Cudl es la relacion

entre el compromiso
organizacional y la
dimensién condiciones
laborales de los

trabajadores en una entidad
prestadora de servicios de
Loreto, 2023?

dimensién involucramiento
de los trabajadores en una
entidad prestadora de
servicios de Loreto, 2023

Objetivo especifico 3

Establecer la relacién entre el
compromiso organizacional
y la dimension supervision
de los trabajadores en una
entidad prestadora de
servicios de Loreto, 2023

Objetivo especifico 4
Determinar la relacion entre el
compromiso organizacional
y la dimensién
comunicacion de los
trabajadores en una entidad
prestadora de servicios de
Loreto, 2023

Objetivo especifico 5
Determinar la relacion entre el
compromiso organizacional
y la dimensién condiciones
laborales de los trabajadores
en una entidad prestadora de
servicios de Loreto, 2023

organizacional y la
dimensién involucramiento
de los trabajadores en una
entidad prestadora de servicios
de Loreto, 2023

Hipotesis especifica 3

H3: Existe relacion entre el
compromiso organizacional
y la dimensién supervisién
de los trabajadores en una
entidad prestadora de servicios
de Loreto, 2023

Hipodtesis especifica 4

H4: Existe relacion entre el
compromiso organizacional
y la dimensioén
comunicacion de los
trabajadores en una entidad
prestadora de servicios de
Loreto, 2023

Hipotesis especifica 5

H5: Existe relacion entre el
compromiso organizacional
y la dimensién condiciones
laborales de los trabajadores
en una entidad prestadora de
servicios de Loreto, 2023

ocasioén

(1)

Variable 2: Clima laboral

Dimensiones

Indicadores

) Escala Niveles
Iltems y
Rangos

Autorrealizaciéon

Exito y
oportunidades

Nivel de
desempefio

Crecimiento
del personal

Politdmica

Involucramiento
Laboral

Compromiso
institucional
Actividades y
tareas
laborales
Valores
institucionales

Siempre (5)
Mucho (4)
Regular (3)
11-20 Poco (2)
Nunca (1)

Adecuado
Regular
Inadecuado

Supervision

Métodos de
trabajo
Preparacion
previa

Planes
establecidos
Cumplimiento

21-30

Comunicacioén

Acceso a la
informacion

31-
40

47




Canales de
comunicacion
Conocimiento
y difusién de
los avances
laborales

Condiciones
laborales

Cooperacion
Ayuda mutua
Remuneracion
Tecnologia

41 -
50
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TIPO Y DISENO DE POBLACION TECNICAS E INSTRUMENTOS ESTADISTICA A UTILIZAR
INVESTIGACION
Paradigma: Positivista Variable 1: Compromiso organizacional
Poblacion: Total de | Técnica: encuesta DESCRIPTIVA:

Enfoque: Cuantitativo
TIPO: Bésica
Método: Hipotético Deductivo

Nivel: Descriptivo
Disefio: No experimental,
correlacional

trabajadores de una entidad
prestadora de servicios de la
region Loreto (120)

Muestreo: No probabilistico
por conveniencia

Muestra: 80 colaboradores

Instrumento: cuestionario

Adaptado por: Salomén Macedo
Grupo de Aplicacién: colaboradores
Tiempo de Aplicacién: 10 a 20 minutos
Forma de Administracién: individual
Contenido:

N° Dimensiones: 3

N° Total de items: 18

Escala: Politdmica

En toda ocasién (5)

En varias ocasiones (4)

En ciertas ocasiones (3)

En muy pocas ocasiones (2)
En ninguna ocasion (1)

Variable 2: Clima laboral

Técnica: encuesta

Instrumento: cuestionario

Adaptado por: Salomén Macedo
Grupo de Aplicacion: colaboradores
Tiempo de Aplicacién: 10 a 20 minutos
Forma de Administracion: individual
Contenido:

N° Dimensiones: 5

N° Total de items: 50

Escala: Politdmica

-Tablas y figuras

INFERENCIAL:

Prueba de Rho Spearman
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Anexo 2: Matriz de operacionalizacion

Variable compromiso organizacional

Dimensiones Indicadores items Escala Niveles y Rangos
Participacion
Continuidad Con_d,|C|ones del trabajo 1-6 o
Opcion laboral Politémica
_ En toda ocasion (5) Alto
_ Mejoras laborales En varias ocasiones (4) Regular
Normativo Lealtad 7-12 En ciertas ocasiones (3) Bajo
Ambiente laboral En muy pocas ocasiones (2)
En ninguna ocasion (1)
Trabajo en equipo 13-18

Afectivo
Valores laborales
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Variable clima aboral

Dimensiones

Indicadores

items

Escala Niveles y Rangos

Autorrealizacion

Exito y oportunidades
Nivel de desempefio

Crecimiento del personal

1-10

Involucramiento Laboral

Compromiso institucional
Actividades y tareas laborales
Valores institucionales

11-20

Supervision

Métodos de trabajo
Preparacion previa
Planes establecidos
Cumplimiento

21-30

Comunicacion

Acceso a la informacién
Canales de comunicacion
Conocimiento y difusion de
avances laborales

los

31- 40

Condiciones
laborales

Cooperacion
Ayuda mutua
Remuneracion
Tecnologia

41 -50

Politdmica

Siempre (5)
Mucho (4)
Regular (3) Adecuado

Regular
Poco (2)
Nunca (1) Inadecuado
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Anexo 3: Instrumentos

Instrumentos 1: Cuestionario que mide el compromiso organizacional

Estimado colaborador, con este cuestionario busca conocer la percepcion sobre el

compromiso organizacional en el trabajo. Su aporte es valioso para esta

investigacion.

INSTRUCCIONES: A continuacién, se presenta una serie de preguntas que debera

leer con mucha atencion. Solicitamos que de acuerdo a su criterio marque con un

aspa (X) una sola alternativa.

En toda ocasion (5)

En varias ocasiones (4)

En ciertas ocasiones (3)

En muy pocas ocasiones (2)

En ninguna ocasion (1)

items

Valoracion

Nro.

Dimension 1

2 3 4

Siento que mi participacion es importante y afiade una
diferencia a la organizacion

No seria correcto renunciar a pesar de que esta decision
mejoraria mi calidad de vida

Mi vida se veria afectada si decido renunciar

Continto trabajando aqui porque lo deseo y no porque lo
necesito

No tengo otra alternativa laboral, por ello, continto
trabajando aqui

Seria muy feliz si trabajara aqui por mucho tiempo
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Dimension 2

Sentiria culpa si decido renunciar

Esta empresa merece mi lealtad

Los problemas que afectan a mi organizacién, también me
afectan

Siento que mi jefe actual no retribuye mi trabajo, por ello,

10" | no me siento obligado a permanecer aqui

" Aqui hay un sentimiento de “familia” o equipo

" Estoy orgulloso de decir a otros que trabajo aqui
Dimension 3

12 Le debo mucho a mi organizacion

1 No me siento integrado plenamente con la organizacion

15 | Siento que no pertenezco a esta organizacion

16 | Me cuesta renunciar porque no tengo otra opcion laboral

17 | Seria muy duro para mi abandonar esta empresa

18 No me siento “vinculado emocionalmente" con esta

organizacion

Muchas gracias
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Instrumentos 2: Cuestionario sobre el clima laboral (basado en el test de

Palma)
Items Escala/Valores
Nunca Poco Regular | Mucho | Siempre
N° Dimension 1: @ @) ®) 4) ®)
1 | Existen oportunidades de progresar en la
institucion.
2 | El jefe se interesa por el éxito de sus empleados.
3 | Se participa en definir los objetivos y las acciones
para lograrlo
4 | Sevalora los altos niveles de desempefio.
5 | Los supervisores expresan reconocimiento por los
logros
6 | Las actividades en las que se trabaja permiten
aprender y
desarrollarse
7 | Los jefes promueven la capacitacion que se
necesita
8 | Laempresa promueve el desarrollo del personal
9 | Se promueve la generacion de ideas creativas y
innovadoras
10 | Sereconocen los logros en el trabajo
Dimensién 2: Nunca Poco Regular | Mucho | Siempre
@ ) ®) (4) ®)
11 | Se siente comprometido con el éxito en la
organizacion
12 | Cada trabajador asegura sus niveles de logro en el
trabajo
13 | Cada empleado se considera factor clave para el
éxito de la organizacion
14 | Los trabajadores estan comprometidos con la
organizacion
15 | En la oficina, se hacen mejor las cosas cada dia.
16 | Cumplir con las tareas dianas en el trabajo,

permite el desarrollo del personal




17

Cumplir con las actividades laborales es una tarea
estimulante

18 | Los productos y/o servicios de la organizacion,
son motivo de orgullo del personal
19 | Hay clara definicidn de vision, misién v valores
en la institucién
20 | La organizacién es buena opcién para alcanzar
calidad de vida laboral
Dimensién 3: Nunca Poco Regular | Mucho | Siempre
1 ) ©)] 4) ®)
21 | El superior brinda apoyo para superar los
obstaculos que se presentan
22 | En la organizacion, se mejoran continuamente los
métodos de trabajo.
23 | La evaluacién que se hace del trabajo ayuda a
mejorar la tarea
24 | Se recibe la preparacién necesaria para realizar el
trabajo
25 | Las responsabilidades del puesto estan claramente
definidas
26 | Se dispone de un sistema para el seguimiento y
control de las actividades
27 | Existen normas y procedimientos como guias de
trabajo
28 | Los objetivos del trabajo estdn claramente
definidos
29 | Eltrabajo se realiza en funcidn a métodos 0 planes
establecidos
30 | Existe un trato justo en la institucion.
Dimension 4: Nunca (1) | Poco Regular | Mucho | Siempre
(@) @) (4) ()
31 | Se cuenta con acceso a la informacién necesaria
para cumplir con el trabajo.
32 | En  mi oficina, la informacién fluye
adecuadamente
33 | En los grupos de trabajo, existe una relacién
armoniosa
34 | Existen suficientes canales de comunicacion
35 | Es posible la interaccion con personas de mayor

jerarquia
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36 | En la institucion, se afrontan y superan los
obstéculos

37 | La institucion fomenta y promueve la
comunicacion interna

38 | El Supervisor escucha los planteamientos que se
le hacen

39 | Existe colaboracion entre el personal de las
diversas oficinas

40 | Se conocen los avances en las otras éareas de la
organizacion
Dimensién 5: Nunca (1) | Poco Regular | Mucho | Siempre

(2 ®3) 4) ®)

41 | Los compafieros de trabajo cooperan entre si.

42 | Los objetivos de trabajo son retadores

43 | Los trabajadores tienen la oportunidad de tomar
decisiones en tareas de sus responsabilidades

44 | El grupo con el que trabajo funciona como un
equipo bien integrado

45 | Se cuenta con la oportunidad de realizar el trabajo
lo mejor que se puede

46 | Existe buena administracién de los recursos

47 | Laremuneracion es atractiva en comparacién con
la de otras organizaciones

48 | Los objetivos de trabajo guardan relacién con la
vision de la institucion

49 | Se dispone de tecnologia que facilite el trabajo

50 | La remuneracion estd de acuerdo con el

desempefio y los logros

Muchas gracias
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Anexo 4: Validez o juicio de expertos

1. Dafos gererales dei juss

Evaluacion por juicio de expertos

Fespeiads jusr Usied ha sido ssiscconads paa evalusr & instrumenio neiacionado al compromisc
onganacional. La evaluasckin del insinamenio =5 de gran neievancis pam lograr gue sea valido y gue s
resulfiados obfenidos & partr de ésie sean uildos eficieniemente; aporands al queiacer polooligico.
Agradecemoes oo valloss colaboracion

Dra. Gullana 3aryeils Ramos

Hombre el jusr
[Graio profesional Pilesivia | ] Do hor [ X1
Cinica (| ] Boca [
P die formacion acaddmioy
Educativa [ X ) Croanzacional [ ]

s e sameriencla profiesional:

Weetndol cogla o 13 Inve Eoga ok

nstitucian dorde Abora: Univercidad Cacar v alkejo
Tempo de syperiencly profesional en o Zadalos [ X ]
jarea: higes g S adlos | ]
A & InvesTgaciin Mo
soomsrica (5] comesponds]
Propdsio de 3 enaiuscion:

Walldar & comenido de Instnamenio, por Juicho de experios

EaiDg ot B =oraiy (Cokocar mombne de [ a3l cusstionana o Invenano)

Hombire dai InsTumento

Cuestionano gus mide & compromi 5o ofganiEadonal

Lt piisyer, Allen y Smim (1983 adaptado por Sakomon Macedo Davila
Frocedencia: |pdapiadio a |a realldad peniana.

pcmirlsTacion: ndvidual

Mempo de aploadion: 20 3 .25 rminuics

bl die apdicackine

Uria entdad prestadora de serviclos
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que mabaje
aqut

Tescera dimensionisubcategoriac Afectivo

Chjetivos de 13 dmensionisubcatagoria Determinar 3 accion de la dmeansion 3%cevo.

Sieato que mo
PArRneIco a it
crzanizacita

Me cuesta | 4 4 4
renunciy porque
zo teoEo om
opcion haboral
Serta mmy dwo
panz my
Nalcies abandomar esta

empresa
No me sikawn
“viaculado
emocionalmeats”
con esta
$35ve
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Evaluacion por juicic de expertos

Respeiado jeer Usisd ha sido selaccionado pars sy & nstrumento relacionsdo & cimas laboral L
=l s citn ded restnamento e die gran reisvancls par ograr que sea vAldo Fgue los nesukscos oblsridos
& part de dshe sean ptiizades =centaments aportando Al quehacsr pSooltgico. Agraderamos su valoss
oolaborackin

1. Dates gerersies de jusz

Dwa. Glullana 2arawila Ramoc
omDne gl |uex

G o profeslonal plzestria | ] Dicor [ X1

Cirica (] Eoda i1
e de Tormascion acaddeioy
Educativa [ X ] Organizacional [ ]

MsinOoiogia O 12 INYSCogaman
ermas O sypeariencla profesional:

s Houcion domde bora: Univercidad Cacar Wallsjo
Memipo de eyperiencis profssional en e Zadalos [ X ]
Jarms: ks, e = aflos | i]
Eaperiancia & Investgaciin Ho

Picométricas (] cormesponde)

Propdsio de B esalascion:
Yalldar & oomtenkdo de Instnumenio, por Jukcio de =aperios

Caios dge B eocals [Colocar mombne de i3 escals, cusstionarnis o ievenianio)

Naombre del Insumeanio Eecala de Clima Laboral CL - SRC

(st Sonla Paima Camilo (2004) adaptado por Salomon Macedo Davia
Procadenca lrtaptato 3 |3 realidad peniana.

Aominisiacian; Incvidual

Mempo de aplicacion: bY) 3 25 minutcs

INri:Otc-:I-mma:itr: Uria entdad presiadona de servidos
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La remunsracion
# amactva e
comparacion coa
la d& oum
OrFANITACIONGS
Les objeovos de
mbajo Fuardaa
mlacia con Ia
visier de Ia
instiracaon

S¢ dupons do
tczologla  que
facilite ol mabajo
La rem=unsracion
wta do acusrde
con ol desexapseio
y o3 logros
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Evaluacion por juicio de expertos

Fespetado jusr Usied ha sido ssecdonado pam evalusr & insbumenio neacionado al compromiso
ongantracional. La evaluaciin ded Instnumento &5 de gran relevancia pam lograr gue sea valido y gue os
resuados obienidos a partr de dsie sean uilizsdos eficlkemismente; aportando al queiacer psloobighoo.
Agrader =mos s valliosy colaboraciin.

1. Datos parersies del jusz

Dv. Femando Aleicks Molazso Labajos

Hombre: del jusr
Foracio: profes lomal plzesiria | ] Deoactoer [ X]
[Clinica i ] Goda [
P de formacion acacddmica
Echucativa [ X ) Organizsconsl | ]

Maiodologla de | Invechgaodin
Parmas e myperimncla profesional o

rstitucion donde abora: Univercldad Chcar Vallejo

Tiempo de syperenchy profecional &n o Zadafos [ ]

Ian.-u: MisdeSaflos [ X )
A e InvesSgacin Mo

ODMATCE (5] cormesponds)

Empdsho de B esnieaciing
alidar = conlerido del Instnumenio, por Juicio de ssperios

Datps de b sscals [ookocar mombne de b8 =soals, ousstionano o veniano)

Hombre dal Instumento Cuestionanio que mide & compromiso oraEntadonal
St phoyer, Allen y Smim [1003) adaptado por Salemon Macedo Davila
Frocedanci: frtaptaco 3 | realldad penuana.

Aciminisiracion: Indvidual

Thempo de aploadiin: B0 3 25 minuics

peminiio de aplicacion: Uria entdad prestadora de servidos
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Evaluacion por juicio de expertos

Respetads jusr Usisd b shdo seleocionado para svaluar o nstomento neiscionado & climas laboral La
Al Con diel INsmamento &5 de gran neevancla pam ograr que sea valdo ¥ que Kos nesukados oblenidos
& partr de dshe sean ubizades Scisnaments; aportands Al Quehacer poioolSgion, Agraderamos s valioss
coiaboraciin

1. Dabcs perersies de juss

Ow. Femando &lexic Molaroo Labajoc
ombne ded juer

[Sradio profesloral plzesiria | ] Deocior [ X}

B Eoda [

e de formaciin acaddmic
Educativa [ X} Onganaadors | ]

M=indodogia de la Invechigaodkin
jrman de ayperienc|s profesional:

restibucion dorde labora: Univercidad Chcar Wallsjo

Mampo de experencs prodesional sn o Zadafos i |

Jarea: MisogeSaflos ( X 3
i & Invest gaciin (]
ioométrica (sl cormesponds)
Propdsio de b evaluaciin:g

Walldar & comenido dad Instnamemio, por Juicko de axpearios

Do ge B =soaly (Colocar mombre o= ka =scala, ousstionarn o Ireeniarno)

Hombre del Instumenio Estala de Clima Laboral CL — 520

{awtor Sonla Paima Camile (2004) adaptado por Salomon Macsdo Davia
Procedencia |rdaptado a |a r=alidad peruana.

[Aamirisrackn Jnardduai

Mempo de apllcacian: ko a 25 minutos

INn:vtcv:l:-m{mn": Uria entdad prestadora de servicios

63



La remuneracion
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Evaluacion por juicio de expertos

Respetado jusr Usied ha sido ssiecdonado paa evaluar @ Instrumentio relacionada al compromiso
onganracional. La evaluscion del insinumenic &5 de gran neisvancla par lograr que sea valido y gue oS
resuados obberidos & partr de dcie ssan udkdos efickenismenbs; aporando al queacsr palookgioo.
Agradecemos B valloss oolaboraciin

1 Datos generales del jusz

Orr. Jabmee Manacho Carhuamats
ombne del juer

jarado profesional pilaesiria { ] Dot [ X]
j>linica | ] Eodal [

e de formacion acaddmicy
Eoucativa [ X ) Crmanizadoral [ ]

Meiodologia de la Investigackin |

Jrman de aypenEncly profesions: | ————

nsttucion donde abora: Univercldad Cécar Vallsjo

Tempo die syperiencis profesional =n = Zadafios i ]

Pn.-a: MizsgeSafles | x¥ )

i3 e Invesdgacion Mo

icoméinica (sl comespondes]

Propdsho de i3 svalusciin:
Walldar & com=nido del Instnumenio, por |uico de axperios

Dol de 3 escala [Colocar mombne de 3 estals, cuestionano o Inventano )

Mombre deil Instumento Cuestionana gue mide 2] compromisn anganizacional

JALtor ieyer, Allen y Smi [1953) adaptado por S3lomon Macedo Davila

Frocedencia: JAuiapdado 3 |a realkdad peniana.

Adminisiracion: Indridusl

Ti=rmpo o apdoacion: B0 3 25 minuios

o die aplicackan: Una entdad prestadora e sendcios

ﬂmnm pbjettin died Inshumenio &5 debamirar & compromiso organizacional de
Dol atoradiones




que tabaje
aqus

Tercera dimensionsubcategornia: Afectivo

Chjetivos 02 3 cimension/subcaagoria Detarminar i3 acdion oe la dmension Jfactivo.

DN 20299932
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Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juer- Usied ha sido ssleccionadn pars svalusr & nsinumenio relscionado o clima laboral La
syauacion ded nshumeno e de gran reevanca pam ograr que sea valdo ¥ que ke neculiados obienidoes
& partr de &she sean uiizados sicenamente: apoando 8 Queshacsr psiooloQico. Agradecsmos o vallosa

oniaboraciktin

i Datos generales del juesz

oo del jusr

D, Jabme Banacho Carhuamacs

Grado profesional Plzesiria | ) Do o [ X]
El gl ] i ] Eodal [
firma de formcikin sraddiox
Educativa [ X Organizcioral | ]

e de expeeriencla profesionai: barnation

Mstodologia de la Inveciganian ¢

nstucion donde Bbora: Univesncidad Cacar v alko

[Mam=po de experenchy profesonal &n e Za4afos [ ]
Im:a: NS de S aflos | K

ana & Inwassgaciin Mo

Polcométrica (s comesponds)

Propdeio de B evaiusciin:
Wallcar =) conferida del Instnumenio, por juicko de axperios

Daigs de B sccaly [Colocar mombne de & escabs, ousstionanks o Fwwenano)

MamEre g2 Instumeanto [Escala de Clima Laboral L — 5PC

[rustor: Sonla Faima Camiio (2004) adaptado por Salomon Macedo Davia
Procegencia [rtaptado 3 |3 realidad peruana.

[iminisirackn: Indridieal

Mempo de apllcacion P 3 25 minuios

INmtom:—mlmzdtr: Una entdad prestadons de senvicios
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Anexo 5: Confiabilidad

Tabla A

Confiabilidad del instrumento que mide la variable Compromiso organizacional

Alfa de Cronbach N de elementos

,978 18

N=20

Segun la prueba de confiabilidad Alfa de Cronbach, el instrumento que mide la

variable compromiso organizacional tiene una muy alta confiabilidad.

Tabla B

Confiabilidad del instrumento que mide la variable Clima laboral

Alfa de Cronbach N de elementos

,986 50

N=20

Segun la prueba de confiabilidad Alfa de Cronbach, el instrumento que mide la

variable clima laboral tiene una muy alta confiabilidad.
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Anexo 6. Figuras descriptivas
Figura 2

Medidas de frecuencia de la variable compromiso organizacional

Porcentaje

Bajo Regular

Compromiso organizacional

Figura 3

Medidas de frecuencia de la variable clima laboral

Porcentaje

Inadecuado Regular Adecuado

Clima laboral
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