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RESUMEN

La presente investigacién tuvo como objetivo determinar la relacion entre el “Clima
Laboral y Compromiso Organizacional en los colaboradores de una empresa agroindustrial
de la ciudad de Olmos 2021 para tal fin se tomo en cuenta una metodologia cuantitativa y
el disefio correlacional, en 175 colaboradores de distintas &reas a quienes se les aplico la
“Escala de Clima organizacional 2004 (CL-SPC)” y el “Cuestionario de compromiso
organizacional” de Meyer y Allen, instrumentos que gozan de adecuadas evidencias de
confiabilidad y validez; es asi que, después de la aplicacion de dichos instrumentos se uso
el coeficiente de correlacion Pearson, el cual permite concluir que, existe una correlacion
directa moderada (r=.467) estadisticamente significativa (p=.001) entre el clima laboral y

el compromiso organizacional.

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

The objective of this research was to determine the relationship between the Labor Climate
and Organizational Commitment in the collaborators of an agro-industrial company in the
city of Olmos 2021, for this purpose a quantitative methodology and the correlational
design were taken into account, in 175 collaborators from different areas to which the 2004
Organizational Climate scale (CL-SPC) and the Meyer and Allen organizational
commitment questionnaire were applied, instruments that enjoy adequate evidence of
reliability and validity; Thus, after applying these instruments, the Pearson correlation
coefficient was used, which allows us to conclude that there is a statistically significant
(p=.001) moderate direct correlation (r=.467) between the work environment and the

organizational commitment.

Keywords: Work environment, organizational commitment, collaborators.



INTRODUCCION

Goetendia-Alarcon (2020) Indica que, durante el siglo XXI existen dos variables
que son consideradas como fundamentales para el éxito de las diversas organizaciones,
estas son el clima laboral y el compromiso organizacional, y afirman que son variables que
se encuentran altamente relacionadas, por su parte Villafuerte, et. al, (2021) indica que el
clima laboral en trabajadores ecuatorianos es predominantemente negativo, pues
aproximadamente el 34.56% lo percibe en bajo nivel, situacion que se repite en diversos

paises Latinoamericanos, e incluso en el Peru.

Por otro lado, el compromiso organizacional se presenta como un problema para
las organizaciones, tal como lo afirma Paredes-Pérez, et. al. (2021) quien indica que, en
Trujillo, el 53% de los colaboradores se encuentra medianamente comprometido con sus
organizaciones, de ellos los colaboradores con edades de 18-30% presentan nivel medio de
compromiso en el 44%; Situacion similar es presenciada en Lima, en la que el 61.6%
presenta nivel bajo de compromiso organizacional, siendo el compromiso normativo y de

continuidad los que se encuentran en nivel bajo en el 65.7% y 48.1%.

Durante los ultimos afios las empresas del rubro agroindustrial han venido
aumentando en la zona de Lambayeque y con ella la fuerza laboral de diferentes
profesionales para puestos que aseguren el 6ptimo funcionamiento de la misma lo cual es
fruto de la suma de actividades agrénomas, agricolas y de alta tecnologia que faciliten las
mismas con el fin de la trasformacion de la materia prima. Es asi que en ciudades como
Jayanca, Pomalca, Tuman y sobre todo Olmos que goza del proyecto de irrigacion méas
grande del pais, se han ido formando diferentes empresas en este rubro, dedicadas a
diferentes cultivos. Para esta investigacion se esta considerando una empresa agroindustrial
cuya razon de ser es el cultivo y procesamiento de la cafia de azUcar, para la cual se emplean

personal empleado, operarios altamente calificados y operarios agricolas, de los cuales
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depende el éxito de la produccidn; justamente son estos colaboradores quienes han sido
parte del proceso de cambio en diferentes factores como la variacion de algunas de las
condiciones laborales, las medidas de prevencion por el enfrentamiento de la pandemia de
Covid -19, entre otros, afectaron considerablemente el ambiente laboral, el nivel

comportamiento y la permanencia de muchos de los colaboradores.

Considerando la informacion antes mencionada, en la presente investigacion se
abord6 el problema: ;(Cudal es la relacion entre el Clima Laboral y Compromiso
Organizacional en los colaboradores de una empresa agroindustrial de la ciudad de Olmos
20217 ante ello se planteo la siguiente hipotesis: Existe relacion entre Clima Laboral y
Compromiso Organizacional en los colaboradores de una empresa agroindustrial de la
ciudad de Olmos 2021 . Por su parte, el objetivo de esta investigacion, fue determinar la
relacion entre Clima Laboral y Compromiso Organizacional en los colaboradores de una
empresa agroindustrial de la ciudad de Olmos 2021 por ello los objetivos especificos
fueron: Identificar el nivel de Clima laboral y sus dimensiones en los colaboradores de
una empresa Agroindustrial de la ciudad de Olmos 2021. Identificar el estilo de
Compromiso Organizacional y dimensiones en los colaboradores de una empresa
Agroindustrial de la ciudad de Olmos 2021. Identificar el nivel de Clima laboral en los
colaboradores de una empresa Agroindustrial de la ciudad de Olmos, segun sexo, edad,
tiempo de servicio y clasificacion ocupacional. Identificar el estilo de Compromiso
Organizacional en los colaboradores de una empresa Agroindustrial de la ciudad de
Olmos, segln sexo, edad, tiempo de servicio y clasificacién ocupacional. Establecer la
relacion entre las dimensiones del clima laboral y el compromiso organizacional en los

colaboradores de una empresa  Agroindustrial de la ciudad de Olmos 2021.

Para concluir con esta parte introductoria, en el trabajo investigativo se tomo en

cuenta cada uno de los lineamientos establecidos por la UNPRG, es asi que en el primer
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capitulo se presentan todos los antecedentes y el marco tedrico cientifico relevantes para la
explicacion de las variables; en el segundo capitulo se detallan de manera clara, los aspectos
metodologicos, en el tercer capitulo, se muestran los resultados obtenidos y la discusion de
dichos resultados; en el cuarto capitulo se presentan las conclusiones, finalmente en el
capitulo cinco se presentan las recomendaciones y posteriormente las referencias

bibliogréaficas y anexos.
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CAPITULO I: DISENO TEORICO

1.1.Antecedentes

1.1.1. Internacionales

Daza-Corredor, et. al, (2021) en Colombia, estudiaron el clima organizacional en
empresas del sector palmero, para ello hicieron uso de un disefio descriptivo simple, en
1234 trabajadores, a quienes les aplicd un cuestionario, con el que pudo cuantificar a
dicha variable y que le permitié concluir que, el clima organizacional era percibido por los

colaboradores como favorable.

Araya-Pizarro, et. al, (2020) en Chile, analizé el compromiso organizacional en
funcionarios de un colegio municipal, para ello hizo uso de un disefio descriptivo simple,
en 60 colaboradores a quienes les aplicé el cuestionario de compromiso organizacional,

concluyendo que, predominaba el nivel moderado de compromiso organizacional.

Carvalho-Chinelato, et. al, (2020) en Brasil realiz6 un estudio en el que analizé las
politicas organizacionales en relacion al clima laboral, para ello utilizd un disefio
correlacional en 1244 trabajadores a quienes les aplicé dos cuestionarios para medir dichas

variables, encontrando que existe relacion entre ambas variables.

Rodriguez-Martinez, et. al, (2019) en México, estudié el clima laboral en una
PYME del sector servicios, para ello hicieron uso de un disefio descriptivo simple, en 100
colaboradores a quienes les aplicd un cuestionario, con el cual pudo concluir que,
predomina el nivel bajo de clima laboral pues el colaborador percibe que no existe espiritu

de ayuda y colaboracion.

Centeno-Pérez (2019) en El Salvador, analizo el compromiso organizacional y la
calidad de gestion, para ello para ello utilizo un disefio correlacional en 87 docentes de

diversas instituciones educativas, a quienes les aplicé dos cuestionarios, encontrando que
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ambas variables se encontraban relacionadas, ademas el compromiso se encontraba en

nivel medio.

1.1.2. Nacionales

Ortega-Bautista & Zamudio-Huaman (2021) en Huancayo, realizaron una
investigacion a fin de analizar la relacién entre el compromiso organizacional y el clima
laboral, para ello hicieron uso de una metodologia cuantitativa con disefio correlacional en
74 colaboradores de una empresa retail del mejoramiento del hogar, a quienes les aplico
dos cuestionarios, encontrando que, no existe relacion significativa entre ambas variables

(p>.05).

Gallo-Purizaca (2020) en Trujillo, analizé el bienestar psicoldgico en relacion al
clima organizacional, para ello hizo uso de una metodologia cuantitativa y disefio
correlacional en 270 colaboradores de una empresa privada, a quienes les aplicé dos
cuestionarios encontrando que, existe relacion significativa entre ambas variables

(Rh0=0.730).

Sanchez-Morales (2020) en Trujillo, analizé el clima en relacion al compromiso
organizacional, para ello hizo uso de una metodologia cuantitativa y disefio correlacional
en 80 colaboradores de una empresa comercializadora de materiales de construccién, a
quienes les aplic6 dos cuestionarios, encontrando que existe relacion directa alta y

significativa entre ambas variables (r=.896; p<.05).

Osorio-Rojas & Pérez-Enriquez (2019) en Trujillo, realizaron una investigacién a
fin de analizar el clima en relacion al compromiso organizacional, para ello hizo uso de
una metodologia cuantitativa y disefio correlacional en 122 trabajadores de campo de una
empresa agroindustrial, a quienes les aplic6 dos cuestionarios, encontrando que existe

relacion directa alta y significativa entre ambas variables (r=.801; p<.05).
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Cornejo-Martinez (2018) en Lima, realizaron una investigacion a fin de analizar el
clima en relacion al compromiso organizacional, para ello hizo uso de una metodologia
cuantitativa y disefio correlacional en 93 trabajadores de empresas privadas, a quienes les
aplico dos cuestionarios, encontrando que existe relacion significativa entre ambas

variables (p<.05).

Bustamante-Arregui (2017) analizé el clima laboral en relacién al compromiso
organizacional para ello hizo uso de una metodologia cuantitativa y disefio correlacional
en 132 colaboradores a quienes les aplico dos cuestionarios, encontrando que, predominaba
el nivel favorable de clima laboral en el 42,4% en el compromiso organizacional predomina

el nivel alto en el 49.2% ademas de existir relacion entre las variables.

1.1.3. Locales

Avila-Nizama & Tejada-Gutierrez (2020) analizd el clima organizacional y su
influencia en el desempefio laboral, para ello hizo uso de una metodologia cuantitativa en
30 colaboradores de la agroindustrial Proserla fruits, a quienes les aplicé dos cuestionarios

encontrando que, predomina el nivel bajo de clima organizacional.

Santisteban-Coico (2020) analiz6 el clima organizacional en relacién al desempefio
laboral, para ello hizo uso de un disefio correlacional en 118 colaboradores del ministerio
publico de Chiclayo, a quienes les aplicé dos cuestionarios encontrando que, el 66.9%
percibia un clima aceptable, ademéas de existir relacion significativa entre las variables

(p<.05).

Alvarez-Rubio, et. al, (2019) analiz6 el compromiso organizacional en relacion al
desempefio laboral, para ello hizo uso de un disefio correlacional en 30 colaboradores de
una empresa de Chiclayo, a quienes les aplicé dos cuestionarios, encontrando que, existe

una correlacion estadisticamente significativa entre ambas variables (p<.05).
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Correa-Cabrera & Martinez-Vélez (2018) realizaron una investigacion a fin de
analizar el clima en relacion al compromiso organizacional, para ello hizo uso de una
metodologia cuantitativa y disefio correlacional en 65 trabajadores de del area académica
de una universidad privada, a quienes les aplico dos cuestionarios, encontrando que existe

relacion directa alta y significativa entre ambas variables (r=.704; p<.05).

1.2.Bases Teobricas

1.2.1. Bases Teoricas del clima laboral

Clima laboral

Para Villafuerte, et. al, (2021) establecen que el “clima laboral” es aquel constructo
que se encuentra referido a la concepcién que tienen los colaboradores teniendo en cuenta
las caracteristicas esenciales del ambiente fisico en el que desarrollan sus actividades de

trabajo.

Por su parte Martinez-Alcudia, et. al, (2021) Tienen en consideracién que este es
un constructo en el que se toma en cuenta cada uno de los elementos socioculturales de un
equipo el cual lleva a cabo una serie de actividades a nivel laboral, para una determinada
empresa u organizacién, ademas establece que, es requisito fundamental para la existencia
de un buen clima que cada uno de los trabajadores realiza aportes significativos a la
organizacion en funcion de cada una de sus habilidades. Asimismo, recalca que una
organizacion es una microrrepresentacion de los diversos grupos sociales, y en ella existe
una gran diversidad de microclimas, pero en cada uno de ellos, siempre deben estar

presentes los objetivos, mision y vision de la organizacion.

Por su parte, Castro-Hidalgo, (2020) realiza una comparacion entre el clima

organizacional con el clima fisico-geografico afirmando que, dentro del clima laboral se
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pueden apreciar una serie de microclimas que dependen unicamente del estilo de liderazgo

presente en los diversos grupos de trabajadores.

Por su parte Oblitas-Guerrero (2020) afirma que, es un elemento conceptual que se
encuentra especialmente a las ideas generadas a través de la percepcién de cada uno de los
colaboradores de la organizacion en referencia a cada una de las actividades que realiza

dentro de la misma.

Huaita-Achay Luza-Castillo (2018) establecen que, es un constructo teorico el cual
se ha abordado desde diversas lineas investigativas y enfoques, es asi que uno de ellos es
el “sistémico-gerencial” en el que se establece como idea eje que los sujetos que forman
parte de una organizacién se ven influenciados de manera especifica por cada una de las

caracteristicas de la empresa.

Charry-Condor (2018) Establece que, el “clima laboral” hace referencia a una
conjuncién de elementos, caracteristicas y atributos de tipo subjetivo el cual forma parte
de un elemento fundamental de la organizacion como lo es la “cultura organizacional, y la
cual dentro de un contexto de trabajo, es percibido como elementos principales para las

organizaciones sin importar el rubro al cual se dedican.

Finalmente, Chiavenato (2017) establece que es un elemento fundamental para que
una organizacion se desenvuelva de manera exitosa en el mercado, ademas le va a facilitar
la supervivencia en el mismo, pues el ambiente sociocultural sumado al ambiente fisico en
el que los colaboradores desarrolla sus actividades, permite mantenerlos motivados y

satisfechos con el mismo.

Origenes del clima laboral

El clima organizacional es un constructo que ha sido afiadido en la teoria general

de la administracion, pues los aportes y resultados mas representativos en esta rama de la
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ciencia han caracterizado a esta variable para sobresalir con respecto a las demés ramas de
la ciencia. Por otro lado, a partir de los estudios del clima organizacional se noté una mejora
en la forma e la que los individuos se comportan en su interaccion con los deméas miembros

de la organizacion.

Entre los principales aportes brindados en el estudio del clima organizacional se
encuentran aquellos brindados por Mayo (1924) quien indicaba que los elementos o
factores que facilitan la ergonomia y confort dentro de las organizaciones son una de las

principales caracteristicas de los climas saludables y generan mayor productividad.

Por su parte Chiavenato (2017) sefiala que las investigaciones realizadas sobre esta
variable otorgan un mayor conocimiento sobre la secuencia cambiante de caracteristicas
psicoldgicas, a su vez indica que estas pueden repercutir en diferente intensidad en el

aspecto emocional de los trabajadores, asi como de sus expectativas y resultados.

Otro de los tedricos que han tratado de definir a la variable es Lewin (1939) quien
la referiria como el conjunto de elementos sociales y organizacionales que permiten
conocer y entender el comportamiento de cada una de las personas dentro de un contexto

laboral.

En tanto que Schermerhorm, et. al. (2008) establecen que las organizaciones

representan un conjunto de sistemas sociales que se encuentran estrechamente vinculadas.

Importancia del clima laboral

Segun Morales (2019), define que: El analizar criticamente el clima organizacional,
favorece el conocimiento cientifico sobre el tema, ademdas permite sistematizar la
subjetividad de los colaboradores con respecto a como perciben ellos a las organizaciones
en las que laboran, esto se realiza con la finalidad de que las areas encargadas elaboren

planes operativos que posibiliten superar aquellas caracteristicas negativas encontradas.
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Quien estudia al clima organizacional debe tener en cuenta que este es la
apreciacion del colaborador en un contexto real y actual, y que esta apreciacion se
encuentra vinculada a cada una de las caracteristicas del puesto de trabajo, ya sean

contextuales, sociales, o de las funciones que cumple en la organizacion.

Si se plantea realizar algun tipo de intervencion que mejore el clima organizacional,
se debe tener en cuenta una medicion inicial que permita tener una referencia factica sobre
cada una de las caracteristicas que posee la organizacion, que factores posee a su favor y
que factores deben ser el fin del plan. Una de las caracteristicas que ciertos autores
proponen evaluar es la percepcion del cliente, la cual es resultado de como se encuentra
internamente la organizacién, otro de los factores que se sugieren evaluar son las
relaciones laborales existentes entre cada uno de los colaboradores, para finalmente evaluar
cuales son las fuentes de conflicto; después de haber evaluado cada uno de estos factores,
se puede iniciar un proceso de cambio a través de algun programa de capacitacion que

permita desarrollar actitudes asertivas en la organizacion.

Para finalizar, es importante recordar que el realizar un seguimiento a la
organizacion es de vital importancia pues permite prever futuros problemas en cualquier
novel organizacional; al realizar un correcto diagnostico del clima organizacional se
identifican los componentes que se encuentran obstruyendo el buen desarrollo de una
empresa U organizacion, ademas permite establecer una linea de accién que permita

mejorar estas caracteristicas negativas.

Caracteristicas del clima laboral

Bravo y Salazar (2017) Sefialan que una de las caracteristicas mas relevantes del
clima organizacional es la estabilidad que le va a otorgar a una organizacion, a pesar de

que una de las caracteristicas de las organizaciones es su constante cambio; ademas ejerce
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un impacto en las actitudes o comportamientos que presentaran los colaboradores en la
organizacion, otra de las caracteristicas fundamentales es que influye en el nivel de
compromiso de los miembros para con la empresa; es por ello que se afirma que el clima

organizacional positivo aumenta las probabilidades de éxito para la organizacion.

Elementos de un clima laboral favorable

El clima organizacional es una variable que se encuentra en un constante cambio,
puede variar de lo positivo a lo negativo o desfavorable, pero a pesar de ello se busca
mantener un equilibrio, es decir un clima neutral. Aquellos colaboradores que perciben al
clima como favorable son quienes se sienten reconocidos, quienes sienten un buen nivel de
realizacion personal, ellos usualmente sefialan que sus empleadores o superiores
inmediatos les permiten participar de las actividades, ademas sienten que son escuchados

Y que sus opiniones son tomadas en cuenta (Huaita-Acha & Luza-Castillo, 2018).

Por otro lado, si los colaboradores se encuentran descontentos, realizan una serie de
actitudes que perjudican al clima organizacional, estas van desde el bajo rendimiento
laboral, falta de compromiso en la realizacion de sus actividades lo cual afecta directamente
a la calidad del trabajo realizado, ademas se comienza a evidenciar una serie de conflictos
entre colaboradores, pero la consecuencia mas clara de un clima negativo es el abandono
del trabajo dejando un vacio en la organizacion que posteriormente le generard nuevos

gastos para poder reclutar y seleccionar un nuevo miembro.

Teorias sobre Clima organizacional

- Teoria del Clima Organizacional de Likert. “Likert en su postulado afirmaba que
los rasgos comportamentales de los colaboradores son producto de las actitudes de
los administrativos y de las condiciones que ellos mismos perciben, ademas estos

comportamientos estan guiados por las capacidades y valores de los propios
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trabajadores, es decir los comportamientos presentados son solo reaccion a
caracteristicas estructurales y ambientales (Chiavenato 1. ,2017). Segun lo que el
autor que indicaba, existe 3 variables que afectan directamente a la percepcion del
clima de forma individual; estas son: variables causales, variables intermedias y
variables finales” (Yslado, et. al, 2021). “el primer tipo de variables indican como
la organizacion va evolucionando y adaptandose a través del tiempo y como
consigue resultados; en estas variables encontraremos a la estructura
organizacional, la cultura, sus reglas y toma de decisiones, ademas sefiala que, si
estas variables son modificadas, haran que otras se modifiquen” (Yslado, et. al,
2021). “El segundo grupo de variables son producto de la situacion interna y salud
de una organizacion; en este grupo se encontrard a la motivacion, la actitud, los
objetivos, comunicacion eficaz” (Yslado, et. al, 2021). “Finalmente, el Gltimo
grupo de variables son denominadas también dependientes y son producto de las
dos variables anteriores, es decir en estas se reflejan los logros organizacionales,
entre ellas estan la productividad, los gastos de la empresa, las ganancias y las

pérdidas” (Yslado, et. al, 2021).

Brunet y Alarcon (2004) sefialan que, la teoria del clima organizacional propuesta
por Likert, aclara cual es la naturaleza de cada uno de los climas que se pueden
analizar en una organizacién, ademas permite estudiar el rol que cumplen las
variables que conforman el clima; ademas recalca que Likert se centré mucho en
que el comportamiento de los subordinados era consecuencia del comportamiento

de los administrativos.

Dimensiones del Clima organizacional segiin Sonia Palma
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Palma (2004) sostiene que el Clima Laboral es la percepcion de aquellas

caracteristicas relacionadas con el lugar de trabajo y que posibilita trazar un plan para poder

conseguir los objetivos organizacionales. Asi mismo Palma (2004) divide al clima laboral

en 5 dimensiones:

1.2.2.

Autorrealizacion: Este es conocido como el pensamiento generado por el
colaborador teniendo en cuenta el desarrollo de sus objetivos personales dentro de

la organizacion.

Involucramiento Laboral: Esta Dimension hace referencia directa a la carga afectiva

que posibilita que un colaboradore se identifique con la organizacion.

Supervision: Esta dimension hace referencia a la percepcion que tienen los
colaboradores sobre la guia y apoyo que les brindan los superiores para poder
realizar sus funciones de forma eficiente, ademas describe si los superiores estan
cumpliendo con la funcién de monitorear las actividades laborales de los

colaboradores.

Comunicacion: Esta dimension evalGa el proceso comunicativo dentro de la
organizacion, y hace referencia directa a la percepciéon de coherencia, fluidez y

funcionalidad de este proceso.

Condiciones Laborales: Esta dimension hace referencia al nivel de conocimiento
que poseen los colaboradores acerca de aquellos elementos que la organizacion les

brinda, es decir recursos materiales, econémicos y psicosociales.

Bases Teoricas del compromiso organizacional.

Compromiso organizacional
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El compromiso organizacional es un constructo complejo y multidimensional el
cual se ha ido fortaleciendo con el transcurso de los afios y las investigaciones realizadas
en referencia al tema, es por ello que Meyer y Allen (1991) la definen como un estado a
nivel psicoldgico que permite caracterizar el vinculo presente entre el colaborador y la
organizacion en la que se encuentra, ademas establece una implicancia del colaborador en
referencia a su decision de mantenerse como miembro de la organizacién. Ademas,
complementan su aporte estableciendo que dentro del compromiso a nivel organizacional
son esenciales 3 componentes u elementos, los mismos que general una vinculacién del
sujeto hacia la organizacion, en el que se incluyen aspectos afectivos, de continuidad y

normatividad.

Por otro lado, Estrada-Araoz & Gallegos-Ramosi (2021) establecen que, el
compromiso a nivel organizacional es una fuerza que impulsa al sujeto a sentir cierto grado
de identificacion con la organizacion en la que labora, la cual genera como consecuencia
directa que el sujeto se involucre de manera integra con cada una de las caracteristicas,
valores y elementos de la organizacion, es por ello que cologuialmente a aquellos
colaboradores que se encuentras comprometidos se les conoce como los colaboradores que

se colocan la “camiseta de la organizacion”.

Por su parte Anchelia-Gonzales, et. al. (2021) establece que, se deben establecer las
claras diferencias entre el compromiso y las consecuencias del mismo, pues él considera
que mientras el primero es un estado de la psiquis del sujeto, es decir un vinculo del sujeto
con una organizacion en especifico, el segundo es el que realmente brinda aportes
significativos al desarrollo de la organizacion, bajo esa misma linea analiza que, para poder
analizar dicho constructo es necesaria la combinacion de 3 elementos o dimensiones, la
primera es la econdmica, es decir el sujeto se vincula a la organizacion por la retribucién

monetaria que este le genera, el segundo es el de crecimiento o las posibilidades de
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autorrealizacion que la organizacion le aporta al sujeto y finalmente la moral, o también

considerado como los valores éticos que establecen el vinculo sujeto-organizacion.

Estrada & Mamani (2021) realiza un aporte significativo en torno a la definicién de
este constructo refiriéndose a ¢l como una “fuerza” que facilita la identificacion y el
involucramiento de un sujeto, con respecto a la organizacion en la que se encuentra
desempefiando labores, es decir, es la manera en la cual un colaborador adquiere un sentido
de identidad con la cultura organizacional, ademas toma en cuenta el modelo planteado por
Steers en el que se consideraba que existen 2 fuentes de compromiso, encontrandose dentro
de las primeras, las caracteristicas individuales, mientras que la segunda fuente son las

caracteristicas del trabajo.

Coronado-Guzman, et. al. (2021) establecen que este es un constructo caracterizado
por ser un estado psicologico de identificacion por parte del sujeto hacia la organizacion,
es decir, se alinean las metas y objetivos del sujeto con los de la organizacion, en el cual se
establece la intencionalidad del sujeto para seguir formado parte de la misma; del mismo
modo refieren que, al ser un estado psicoldgico contiene elementos cognitivo-conductuales

y emocionales.

Guerrero-Bejarano, et. al. (2021) establecen que, el compromiso de tipo
organizacional es una fuerza que facilita la identificacion e implicancia de un sujeto con
respecto a una organizacion, es por ello que indican que no es un elemento permanente e
inamovible, sino que va cambiando a medida que cambian las caracteristicas de la

organizacion.

Finalmente, Paredes-Pérez, et. al. (2021) establecen que, este es un constructo en el
que se intenta alinear las metas y expectativas del colaborador con los de la organizacion

en la que se encuentra desarrollando sus actividades, por ello establecen que el compromiso
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organizacional es un elemento que establece la armonia dentro del contexto laboral, por el

contrario, si el nivel de compromiso es bajo, se provoca divergencia.

“Factores determinantes del compromiso organizacional”

Paz-Vilchez, et. al. (2020) establecen que existen una serie de 3 factores que
facilitan o determinan la presencia de compromiso organizacional, los primero son los
“organizacionales” en los que se encuentran incluidos caracteristicas como el clima laboral,
los estilos o tipos de comunicacion, la seguridad ocupacional y el sistema de recompensas
presentes dentro de una empresa, el segundo son los “inherentes al cargo” los cuales se
encuentran vinculados al nivel de responsabilidad que requiere el puesto de trabajo, la
participacion que tiene y la jerarquia, finalmente se encuentran los “factores individuales"
aqui se encuentran presentes las caracteristicas sociodemograficas como el sexo, el nivel

educativo, la edad, y las metas del sujeto.

Por su parte Quispe-Flores & Paucar-Sullca (2020) establece que, existen factores
que pueden inhibir el desarrollo de compromiso por parte del colaborador, entre ellos se
encuentra, la recriminacion excesiva, la incongruencia entre el comportamiento del
colaborador y los requerimientos de su puesto de trabajo, el abuso por parte de los jefes
inmediatos o los “egos inflados”; por otro lado, también existen, factores facilitadores del
compromiso, en el que se encuentran incluidos la claridad en la politica organizacional, la
inversion de la organizacion en capacitacion hacia los colaboradores, el respeto y el trato
amable, el reconocimiento de su trabajo y el uso de reforzadores, asi como la autonomia y

la capacidad de decision, elementos que permiten que el sujeto se sienta valorado.

“Componentes del Compromiso Organizacional de Meyer y Allen”

Meyer y Allen (1991) como ya se mencion0 anteriormente indican que el

compromiso organizacional es un estado psicologico en el que un sujeto establece un
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vinculo con respecto a una institucion u organizacion, por ello afirma que es un constructo

tridimensional y que su analisis o evaluacidn se puede realizar tomando en cuenta esas tres

dimensiones o componentes.

Compromiso afectivo: Dentro de esta dimension se analizan los vinculos
emocionales que un colaborador establece con respecto a su puesto de trabajo, es
por ello que, dentro de las organizaciones se encuentra establecido por el nivel de
satisfaccion de las expectativas y necesidades del sujeto, ademas refieren que,
dentro de esta dimension se establece un apego hacia su lugar de trabajo. Es por
ello que el colaborador ve a la organizacion como una entidad global, que tiene la
cualidad afectiva en la cual el sujeto va estableciendo una implicacion a nivel
afectivo, y que como consecuencia genera participacion activa del colaborador. Por
su parte, Baez-Santana, et.al. (2019) considera que, esta dimension hace referencia
a los lazos a nivel emocional que los colaboradore establecen con la organizacion,
reflejando el nivel de apego emocional, pues los mismos perciben que sus
necesidades psicologicas y sus expectativas son satisfechas, lo que le facilita que

disfruten de su permanencia en la organizacion.

Compromiso normativo: Dentro de esta dimension se analiza que, el colaborador
cuando ingresa a una organizacion puede responder mediante dos firmas, en la
primera una conducta de lealtad o fidelidad hacia la organizacion y la segunda es
la de responsabilidad; ambos tipos de conducta parten del punto de vista ético del
colaborador, el cual pasa por la responsabilidad la cual lo obliga a mantenerse
dentro de la organizacion. Por su parte, Salvador-Moreno (2019) indica que, este es
un tipo de compromiso que se encuentra mucho mas ligado con el sentido del deber,
es decir, el colaborador tiene la creencia que la lealtad con la organizacion forma
parte de sus valores morales, pues considera es la manera de retribuir a la
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organizacion por alguna prestacion. Dentro de este tipo de compromiso el sujeto
experimenta un sentimiento fuerte de permanencia a la organizacién pues tiene la
creencia de estar en deuda hacia la misma, porque le brind6 alguna oportunidad o
recompensa, la cual fue analizada y valorada por el colaborador. Finalmente, se
establece que, este es un tipo de compromiso ligado a la ética de la persona, la cual

genera compromiso.

Compromiso de continuidad: Este es el tipo de compromiso que se encuentra
vinculado con el célculo que el colaborador realiza en referencia a las
consecuencias que deja el abandonar la organizacion; es por ello que, es un tipo de
compromiso que se encuentra estrechamente relacionado con el coste monetario o
psicofisico, ademas de la probabilidad de empleo en otras organizaciones, la cual
genera un elevado nivel de compromiso organizacional. Por su parte, Salvador-
Moreno (2019) establece que, dentro de este tipo de compromiso el colaborador se
siente vinculado hacia la organizacion debido al tiempo, dinero y esfuerzo que ha
invertido y que el abandonarla implicaria demasiado riesgo, pues fuera de ella no
ve las mismas oportunidades, en un mercado laboral totalmente competitivo y

cambiante.
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CAPITULO II: METODOS Y MATERIALES
2.1. Disefio de la contrastacion de hipdtesis

Tipo de investigacion.

El tipo de estudio fue cuantitativo ello con la finalidad de caracterizar de manera
matematica a las variables en andlisis, para poder realizar interpretaciones e inferencias,
las cuales son producto del uso de instrumentos basados en la psicometria y la estadistica,
en cuanto al disefio se consider6 el “no experimental” pues en todo el proceso investigativo
se tuvo en cuenta la consigna de no manipular las variables, para poder representarlas

acorde a la realidad de las unidades de andlisis (Hernandez & Mendoza, 2018).
Disefio de la investigacion.

Transversal lo cual resulta del andlisis detallado de las variables en un lapso
especifico. Y de alcance correlacional, enmarcada en dicho disefio pues la intencion que se
persigui6 fue el andlisis de la relacion presente en ambas variables “identificando el
sentido” y “grado de” dicha relacion (Hernandez & Mendoza, 2018). La gréafica del disefio

es la siguiente:

){1© Y1

Donde:
X1: Clima laboral.
Y1: Compromiso organizacional.
@ - Relacion entre las variables de estudio.

2.2. Poblacion y muestra

Poblacion. Esta se encuentra constituida por la suma total de las unidades de

andlisis las cuales tienen las caracteristicas que son objeto de andlisis (Hernandez y
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Mendoza 2018). La poblacion estuvo conformada por 320 colaboradores de una empresa

agroindustrial de la ciudad de Olmos.

Muestra. La muestra de estudio estuvo constituida 175 colaboradores de una

empresa agroindustrial de la ciudad de Olmos

Muestreo. EI muestreo fue probabilistico, aleatorio simple, en el cual cada uno de
las unidades de analisis contaba con las mismas posibilidades de formar parte de la muestra

de estudio.

Criterios de inclusién

- Trabajadores de ambos sexos.

- Estudiantes activos en el afio 2021.

- Trabajadores que cuenten con una buena capacidad de comprensién que le permita

resolver los cuestionarios.

Criterios de exclusién

- Trabajadores que no accedan a consentir ser parte del estudio.

- Trabajadores que no acudieron el dia de la aplicacion de los cuestionarios.

Criterios de eliminacion

Participantes que dejaron inconclusos los items de los cuestionarios.

2.3. Procedimientos a seguir en la investigacion.

Como primer paso se realizo una solicitud con la cual la empresa agroindustrial
otorg0 su autorizacion para la realizacion del proceso investigativo, consecutivamente se

realizé la presentacion del proyecto a la U.I de la Facultad FACHSE de la UNPRG.
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Una vez aprobada la investigacion se procedio a seleccionar a los participantes del
estudio teniendo en cuenta los criterios de inclusion, es asi que toda la informacion fue
trasladada a un cuestionario en linea, el cual contenia, tanto el consentimiento como las
preguntas de cada cuestionario; con ello se obtuvo un enlace, el cual fue difundido con los
colaboradores, en un tiempo aproximado de 3 semanas, luego de ese periodo se deshabilitd
la opcidn de recibir respuestas, con ello se cred una hoja de calculo en Excel 2019 que

sirvid como base de datos.

2.4. Técnicas e instrumentos.
2.4.1. Técnicas

En el desarrollo del trabajo investigativo, se hizo uso de la técnica de la encuesta,

utilizandose como instrumentos dos cuestionarios.

2.4.2. Instrumentos de recoleccion de datos
Instrumento 1
Escala de Clima organizacional 2004 (CL-SPC)

Ficha técnica

Autor: Sonia Palma Carrillo

Procedencia: Peruana

Estandarizacion en Lambayeque: Bustamante-Arregui (2017)
Aplicacion: Individual y colectiva

Duracion: 30 minutos

Edad: 17 afos en adelante

Finalidad: evaluar el clima laboral de los trabajadores.

Significacion: Se encuentra constituido por una totalidad de 50 items, los mismos que se

encuentran distribuidos en 5 dimensiones, siendo estas la autorrealizacion, involucramiento
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laboral, supervision, comunicacion y condiciones laborales, ademéas de ello, para su
correccion e interpretacion a nivel general, se realiza la sumatoria de las respuestas a nivel
cuantitativo de cada uno de los items, con ello se ubican los niveles acordes a la tabla de
baremos (Ver anexo 2) del mismo modo, en la correccion por cada una de las dimensiones
se realiza la sumatoria de los puntajes de los items que le corresponden especificamente a
cada dimension, para posteriormente establecer un nivel acorde a las tablas de baremos

especificos (Ver anexo 2)

Validez: La validez, Palma (2004) la analiz6 mediante juicio de expertos, los mismos que
indicaron que es un instrumento valido, por su parte Bustamante-Arregui (2017) analiz6 la
validez mediante analisis factorial, con la prueba de KMO obteniendo un valor =.755

indicando que es un instrumento valido.

Confiabilidad: Con respecto a la confiabilidad original Palma (2004) realizé un estudio
en una muestra de 1323 trabajadores, en los cuales los resultados los analizé mediante
Alpha de Cronbach, obteniendo un 0=.97 indicando que es un instrumento confiable,
posteriormente, Bustamante-Arregui (2017) analiz6 la confiabilidad del instrumento

encontrando un 0=.978 demostrando ser un instrumento confiable.

Instrumento 2

Cuestionario de compromiso organizacional

Ficha técnica

Autor: Meyer y Allen adaptado por Argémedo (2013).

Estandarizacion en Lambayeque: Bustamante-Arregui (2017)

Procedencia: Estados Unidos

Aplicacion: individual y colectiva
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Duracion: 30 minutos

Edad: 18 afios en adelante.

Finalidad: evaluar el compromiso organizacional de los trabajadores.

Significacion: Es un cuestionario conformado de 18 items y estd conformada por 3

dimensiones, afectivo, normativo y continuidad (Ver baremos anexo 3)

Validez: En referencia a la validez, este es un cuestionario en el que Bustamante-Arregui
(2017) lo analiz6 a través de juicio de 5 expertos, de los cuales analizaron las respuestas

mediante el V de Aiken, demostrando que es un instrumento que presenta validez.

Confiabilidad: En referencia a la Confiabilidad, Bustamante-Arregui (2017) la analiz6 con
el método fe Alpha de Cronbach, encontrando un 0=.972 lo que indica una alta

confiabilidad.

2.5. Aspectos éticos

Para poder asegurar la integridad de cada uno de los participantes en el proceso
investigativo se hara uso de aquellos principios que se establecen a nivel ético para poder
llevar a cabo investigacion en seres humanos, es asi que se tomd en cuenta los criterios
establecidos el codigo de ética del Colegio de Psicélogos del Pert (2018) el cual en su
segundo capitulo establece las normas que rige a todos los psicologos que desean llevar a
cabo un proceso investigativo, especificamente en su articulo 38 indica que todo psicélogo
debe tener en cuenta los criterios de rigor cientifico concernientes al disefio y metodologia,
ademas en su articulo 41 que serd aceptada a nivel ético una investigacion psicolégica
realizada, solo si se establece un acuerdo detallado y especifico entre participante e
investigador, del mismo modo su articulo 55 es riguroso con los psicologos indicandoles

que no llevaran a cabo bajo ninguna circunstancia un proceso investigativo que ponga en
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peligro a los sujetos y que coincide con los articulos 64 y 69 en donde sefialan que los

psicologos realizan proceso investigativos confidenciales y sin omitir datos.

2.6. Equipos y materiales

En cuanto a los equipos y materiales, la investigacion se realiz acorde con los
formatos digitales de cada uno de los cuestionarios, del mismo modo como equipos se

utilizo las hojas de calculo de Excel-2019, y el software SPSS-26.
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CAPITULO I1I: RESULTADOS Y DISCUSION

3.1. Resultados en tablas y graficos

Tabla 1 Relacion entre Clima Laboral y Compromiso Organizacional

en los

colaboradores de una empresa agroindustrial de la ciudad de Olmos 2021.

Compromiso organizacional

Clima laboral

Correlacién de Pearson

Sig. (bilateral)

467"

.027

N

175

Fuente: Resultados de la aplicacién de la escala de clima laboral y el cuestionario de compromiso

organizacional

Se puede apreciar en la tabla 1 que, existe una correlacion directa moderada (r=.467)

estadisticamente significativa (p=.001) entre el clima laboral y el compromiso

organizacional.

Tabla 2 Nivel de Clima laboral y sus dimensiones en los colaboradores

empresa Agroindustrial de la ciudad de Olmos 2021.

de una

f %

Muy desfavorable 1 0.6%

Desfavorable 11 6.3%

Clima laboral Media 52 29.7%
Favorable 80 45.7%

Muy favorable 31 17.7%
Total 175 100.0%

Muy desfavorable 6 3.4%

Desfavorable 32 18.3%

Realizacion Media 44 25.1%
personal Favorable 62 35.5%
Muy favorable 31 17.7%
Total 175 100.0%

Muy desfavorable 2 1.2%

Comunicacién Desfavorable 15 8.6%
Media 49 28.0%
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Favorable 72 41.1%

Muy favorable 37 21.1%
Total 175 100.0%

Desfavorable 18 10.3%

Condiciones Media >0 28.6%
laborales Favorable 81 46.3%
Muy favorable 26 14.8%
Total 175 100.0%

Desfavorable 6 3.4%

Involucramiento Media 29 16.6%
laboral Favorable 87 49.7%
Muy favorable 53 30.3%
Total 175 100.0%

Desfavorable 14 8.0%

Media 42 24.0%

Supervision Favorable 85 48.6%
Muy favorable 34 19.4%
Total 175 100.0%

Fuente: Resultados de la aplicacion de la escala de clima laboral.

En la tabla 2 se aprecia que, predomina el nivel favorable del clima laboral en el 45.7% de
los colaboradores y solo el 0.6% obtuvo nivel muy desfavorable, del mismo modo, en la
dimension realizacion personal predomina el nivel favorable en el 35.5% y solo el 3.4%
obtuvo nivel muy desfavorable, en la dimension comunicacion predomina el nivel
favorable en el 41.1% y solo el 1.2% obtuvo nivel muy desfavorable; asimismo, en la
dimension condiciones laborales predomina el nivel favorable en el 46.3% y solo el 10.3%
obtuvo nivel desfavorable; en la dimensién involucramiento laboral predomina el nivel
favorable en el 49.7% y solo el 3.4% obtuvo nivel desfavorable; finalmente en la dimension
supervision predomina el nivel favorable en el 48.6% y solo el 8% obtuvo nivel

desfavorable.
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Tabla 3 Nivel de Clima laboral en los colaboradores de una empresa Agroindustrial de la ciudad de OIlmos, segun sexo, edad, tiempo de

servicio Y clasificacién ocupacional.

Clima
Muy Muy
desfavorable  Desfavorable Media Favorable favorable
f % f % f % f % f %
Sexo Femenino 0 0.0% 4 11.4% 15 429% 12 34.3% 4 11.4%
Masculino 1 07% 7 5.0% 37 264% 68 48.6% 27 19.3%
Generacion X (42-56 afios) 0  0.0% 0 0.0% 2 118% 10 58.8% 5 29.4%
Edad Generacion Y (26-41afios) 1  1.0% 7 6.9% 31 30.7% 43 426% 19 18.8%
Generacion Z (18-25afios) 0  0.0% 4 7.0% 19 333% 27 47.4% 7 12.3%
0-1 afio 0 0.0% 3 3.4% 30 341% 41 46.6% 14 15.9%
Tiempo 1-3 afios 1 24% 5 11.9% 9 214% 18 42.9% 9 21.4%
3-6 afios 0 0.0% 3 6.7% 13 289% 21  46.7% 8 17.8%
Administracion 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0% 2 33.3% 4  66.7%
Auditoria y calidad 0 0.0% 3 13.6% 8 364% 9 40.9% 2 9.1%
Campo 0 0.0% 2 9.5% 7 333% 12 57.1% 0 0.0%
Clasificacion Gengral 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0% 1  100.0% O 0.0%
ocupacional Gestion humana 0 0.0% 0 0.0% 4 286% 7 50.0% 3 21.4%
Legal 0 0.0% 0 0.0% 1 500 O 0.0% 1 50.0%
Logistica 0 0.0% 1 7.1% 5 357% 7 50.0% 1 7.1%
Produccion 0 0.0% 4 5.2% 22 286% 33 429% 18 23.4%
Servicios agricolas 1 56% 1 5.6% 5 278% 9 50.0% 2  11.1%

Fuente: Resultados de la aplicacion de la escala de clima laboral.

En la tabla 3 se observa que, en el sexo femenino predomina el nivel medio de clima laboral en el 42.9 y en el sexo masculino predomina el nivel

favorable de clima laboral en el 46.8%, con respecto al analisis segun edad, en las generaciones “X” “Y” y “Z” predomina el nivel favorable de
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clima laboral en el 48.6%, 58.8% y 47.4% respectivamente, en referencia al analisis segun el tiempo de servicio, en los colaboradores que tienen
“0-1 afio” “1-3 anos” y “3-6 afos” predomina el nivel favorable de clima laboral, en el 46.6%, 42.9% y 46.7% respectivamente; en cuanto al
analisis segun la clasificacion ocupacional, en los colaboradores de las areas de auditoria y calidad, campo, general, gestion humana, logistica,
produccion y servicios agricolas predomina el nivel favorable de clima laboral, en el 40.9%, 57.1%, 100.0%, 50.0%, 50.0%, 42.9% y 50.0%
respectivamente, por otro lado, en los colaboradores del area legal predomina el nivel media y muy favorable en el 50%, finalmente, en los

colaboradores de administracion predomina el nivel muy favorable en el 66.7%.

Tabla 4 Estilode Compromiso Organizacional y dimensiones en los colaboradores de una empresa Agroindustrial de la ciudad de Olmos 2021.

f %
Afectivo 63 36.0%
Estilo predominante Normativo 112 64.0%
Total 175 100.0%
Bajo 2 1.1%
. Medio 168 96.0%
Afectivo Alto 5 2.9%
Total 175 100.0%
Bajo 13 7.4%
. Medio 57 32.6%
Normativo Alto 105 60.0%
Total 175 100.0%
Bajo 14 8.0%
o Medio 131 74.9%
Continuidad Alto 30 17 1%
Total 175 100.0%

Fuente: Resultados de la aplicacion del cuestionario de compromiso organizacional.
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En la tabla 4 se observa que, predomina el estilo normativo de compromiso en el 64% vy
solo el 36% tiene compromiso afectivo; en la dimension afectivo predomina el nivel medio
en el 96%; en la dimension normativo predomina el alto en el 74.9% y en la dimension

continuidad predomina el nivel medio en el 74.9%

Tabla 5 Estilo de  Compromiso Organizacional en los colaboradores de una empresa
Agroindustrial de la ciudad de Olmos, segin sexo, edad, tiempo de servicio Yy
clasificacion ocupacional.

Compromiso
Afectivo Normativo
f % f %

Sexo Femenino 15 42.9% 20 57.1%
Masculino 48 34.3% 92  65.7%

Edad Generacion X (42-56 afios) ° 52.9% 8  47.1%
Generacion Y (26-41 afios) 29 28.7% 72 713%

Generacion Z (18-25 afos) 25 43.9% 32 56.1%

Tiempo 0-1 afio 30 34.1% 58  65.9%
1-3 afios 18 42.9% 24 57.1%

3-6 afios 15 33.3% 30 66.7%
Administracion 1 16.7% 5  83.3%

Auditoria y calidad 13 59.1% 9  40.9%

Campo 14 66.7% 7 33.3%

General 1 100.0% 0 0.0%

Clasificacion  Gegtign humana 5 35.7% 9  643%
ocupacional Legal 0 0.0% 2 100.0%
Logistica 5 35.7% 9 64.3%

Produccion 20 26.0% 57  74.0%

4 22.2% 14 77.8%

Servicios agricolas

Fuente: Resultados de la aplicacién del cuestionario de compromiso organizacional.

En latabla 5 se aprecia que, en los colaboradores de sexo femenino y masculino predomina
el estilo normativo en el 57.1% y 65.7% respectivamente, con respecto al analisis segun
edad, en las generaciones “X” “Y”y “Z” predomina el estilo normativo en el 47.1%, 71.3%
y 56.1% respectivamente, , en referencia al analisis segun el tiempo de servicio, en los
colaboradores que tienen “0-1 afio” “1-3 afios” y “3-6 afos” predomina el estilo normativo
enel 65.9%, 57.1% y 66.7% respectivamente; por otro lado, en cuanto al analisis segun la
clasificacion ocupacional en los colaboradores de administracién, auditoria y calidad,

gestiébn humana, legal, logistica, produccion y servicios agricolas predomina el estilo
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normativo en el 83.3%, 40.9%, 64.3%, 100.0%, 64.3%, 74.0% y 77.8% respectivamente,
finalmente en los colaboradores de campo y general predomina el estilo afectivo en el

66.7% y 100.0% respectivamente.

Tabla 6 Relacion entre las dimensiones del clima laboral y el compromiso
organizacional.

Compromiso

organizacional
Realizacion C_orrela_lcién de Pearson 0.139
Sig. (bilateral) 0.067
personal N 175
Correlacion de Pearson 553"
Comunicacion Sig. (bilateral) 0.043
N 175
Condiciones C_orrelgcién de Pearson A6T"
laborales Sig. (bilateral) 0.027
N 175
Involucramiento C_orrela_lcic’)n de Pearson 562"
laboral Sig. (bilateral) 0.032
N 175
Correlacion de Pearson 0.135
Supervision Sig. (bilateral) 0.074
N 175

Fuente: Resultados de la aplicacion de la escala de clima laboral y el cuestionario de compromiso
organizacional.

En la tabla 6 se puede apreciar que, las dimensiones realizacion personal y supervision no
presentan correlaciones significativas con el compromiso organizacional (p>.05), por otro
lado, las dimensiones comunicacion, condiciones laborales e involucramiento laboral,
presentan correlaciones directas moderadas (r=.553;467;562) estadisticamente

significativas (p<.05).
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3.2. Discusioén

El presente trabajo de investigacion el cual tuvo como objetivo determinar la
relacién entre el clima Laboral y el compromiso Organizacional en los colaboradores de
una empresa agroindustrial de la ciudad de Olmos 2021; por ello se hizo uso de un disefio
correlacional, en el que se encontrd que, existe una correlacion directa moderada (r=.467)
estadisticamente significativa (p=.001) entre el clima laboral y el compromiso
organizacional, lo cual significa que, al presentarse buenos niveles de clima laboral, se
obtiene un mayor compromiso por parte de los colaboradores; los resultados son relevantes
para la investigacion pues permiten comprobar la hipétesis inicialmente planteada, ademas
de dar sustento féctico al planteamiento teorico realizado por Palma (2004) quien
consideraba al clima laboral como un constructo que es producto del andlisis y percepcion
que tienen los colaboradores en referencia al entorno de trabajo, ademas, dicho constructo
se convierte en un indicador para la realizacion de actividades laborales; por su parte Meyer
y Allen (1999) indican que, el compromiso a nivel organizacional forma parte de un estado
afectivo psicoldgico que vincula a un sujeto con la organizacion en la que se encuentra
realizando sus actividades; ademas es importante resaltar que, los resultados difieren a los
encontrados por Ortega-Bautista & Zamudio-Huaman (2021) en su investigacion realizada
en Huancayo donde establecieron que, no existe relacion significativa entre ambas
variables (p>.05). Por otro lado, son similares a los encontrados por Sanchez-Morales
(2020) quienes al realizar su estudio en Trujillo establecieron que, existe relacion directa

alta y significativa entre ambas variables (r=.896; p<.05).

Continuando el analisis se encontré que, predomina el nivel favorable del clima
laboral en el 45.7% de los colaboradores y solo el 0.6% obtuvo nivel muy desfavorable,
del mismo modo, en la dimension realizacion personal predomina el nivel favorable en el

35.5% vy solo el 3.4% obtuvo nivel muy desfavorable, en la dimensién comunicacion
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predomina el nivel favorable en el 41.1% y solo el 1.2% obtuvo nivel muy desfavorable;
asimismo, en la dimensién condiciones laborales predomina el nivel favorable en el 46.3%
y solo el 10.3% obtuvo nivel desfavorable; en la dimension involucramiento laboral
predomina el nivel favorable en el 49.7% vy solo el 3.4% obtuvo nivel desfavorable;
finalmente en la dimension supervision predomina el nivel favorable en el 48.6% y solo el
8% obtuvo nivel desfavorable. Dichos resultados son relevantes para el estudio pues
permiten ampliar el conocimiento e referencia a esta variable, en un contexto especifico,
ademas, dan sustento factico al planteamiento tedrico de Palma (2004) quien consideraba
que el clima laboral es un constructo pentadimensional, estableciendo que, la realizacion
personal, se conforma como la dimensidon en la que el sujeto analiza sus posibilidades de
crecimiento a nivel labora, por otro lado la comunicacion es la dimension en la cual el
colaborador analiza si existen flujos de informacion que faciliten sus actividades; del
mismo modo la dimensién condiciones laborales caracteriza a todos los elementos
presentes en la organizacion que facilitan o dificultan el trabajo, por su parte, la dimension
involucramiento laboral, establece la identidad del colaborador con la organizacion,
mientas que la supervision hace referencia a la apreciacion de funcionalidad y significacién
de superiores en el control de las actividades laborales. Ademas, es importante resaltar que
los resultados obtenidos en el estudio difieren a los encontrados por Araya-Pizarro, et. al,
(2020) en su investigacion realizada en Chile donde logré establecer que predominaba el

nivel moderado de compromiso organizacional.

Por otro lado, se encontrd que, predomina el estilo normativo de compromiso en el
64% Yy solo el 36% tiene compromiso afectivo; en la dimension afectivo predomina el nivel
medio en el 96%; en la dimension normativo predomina el alto en el 74.9% y en la
dimension continuidad predomina el nivel medio en el 74.9%, estos resultados son

relevantes para la investigacion pues permiten dar a conocer la realidad que presentan los
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colaboradores del rubro agroindustrial de la ciudad de Olmos, ademéas dan sustento
empirico, al planteamiento tedrico realizado por Meyer y Allen (1999) quien entendia al
compromiso como un constructo tridimensional, en el cual la dimension compromiso
afectivo hace referencia a los vinculos emocionales que un colaborador establece con
respecto a su puesto de trabajo, por otro lado, el compromiso normativo analiza que, el
colaborador cuando ingresa a una organizacion puede responder mediante dos firmas, en
la primera una conducta de lealtad o fidelidad hacia la organizacion y la segunda es la de
responsabilidad; ambos tipos de conducta parten del punto de vista ético del colaborador,
el cual pasa por la responsabilidad la cual lo obliga a mantenerse dentro de la organizacion,
mientas que la dimension compromiso de continuidad se encuentra vinculado con el
calculo que el colaborador realiza en referencia a las consecuencias que deja el abandonar
la organizacion; es por ello que, es un tipo de compromiso que se encuentra estrechamente
relacionado con el coste monetario o psicofisico. Ademas, es importante resaltar que, los
resultados son similares a los encontrados por Bustamante-Arregui (2017) quien en su
investigacion demostrd que el 49.2% de los colaboradores presentaba nivel medio de

compromiso.

Para culminar con la contrastacion y discusion de los resultados, de encontro que,
las dimensiones realizacion personal y supervision no presentan correlaciones
significativas con el compromiso organizacional (p>.05), por otro lado, las dimensiones
comunicacion, condiciones laborales e involucramiento laboral, presentan correlaciones
directas moderadas (r=.553,467;562) estadisticamente significativas (p<.05), es importante
resaltar que dichos resultados son relevantes, para dar sustento al planteamiento teorico de
Baez-Santana, et.al. (2019) quien sostenia que, si bien es cierto el clima laboral es un
constructo que en muchas ocasiones puede presentar relacién con el compromiso

organizacional cuando hablamos de constructos en general, esto no siempre suele suceder
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a nivel dimensional, pues en algunas ocasiones las dimensiones de uno u otro constructo
pueden no presentar correlacion. Finalmente, es importante resaltar que, los resultados son
similares a los encontrados por Correa-Cabrera & Martinez-Vélez (2018) en su estudio
realizado en Chiclayo en el que demostrd que, existe relacion directa alta y significativa

entre ambas variables (r=.704; p<.05).
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CAPITULO IV: CONCLUSIONES

Al haber presentado cada uno de los resultados encontrados en el presente estudio
realizado en colaboradores de una empresa agroindustrial de la ciudad de Olmos se

establece lo siguiente:

En referencia al objetivo General, se concluye que, existe una correlacion directa
moderada estadisticamente significativa, lo que significa que, al presentarse buenos niveles

de clima laboral, se obtiene un mayor compromiso por parte de los colaboradores.

En referencia al clima laboral y sus dimensiones se concluye que, tanto a nivel
general, como en las dimensiones realizacion personal, comunicacion, condiciones
laborales, involucramiento laboral y supervision predomina el nivel favorable. Del mismo
modo, en cuanto al andlisis del clima laboral y la caracteristica sociodemografica del sexo
predomina el nivel favorable en el sexo masculino y femenino, en la caracteristica
sociodemogréfica de edad predomina el nivel favorable en las las generaciones “X” “Y” y
“Z”; del mismo modo, segun el tiempo de servicio, en los colaboradores que tienen “0-1
afio” “1-3 afios” y “3-6 afos” predomina el nivel favorable de clima laboral, finalmente;
en cuanto al anélisis segun la clasificacion ocupacional, en los colaboradores de las &reas
de auditoria y calidad, campo, general, gestion humana, logistica, produccion y servicios
agricolas predomina el nivel favorable de clima laboral, por otro lado, en los colaboradores

del &rea legal predomina el nivel media y muy favorable.

En referencia cuanto al compromiso organizacional y sus dimensiones se concluye
que, predomina el compromiso normativo, en las dimensiones afectivo y continuidad
predomina el nivel medio, y en la dimension normativo predomina el nivel alto. Del mismo
modo, en cuanto al analisis del compromiso organizacional y la caracteristica
sociodemogréafica del sexo predomina el compromiso normativo en el sexo masculino y

femenino, en la caracteristica sociodemografica de edad predomina el compromiso
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normativo en las las generaciones “X” “Y” y “Z”; del mismo modo, segun el tiempo de
servicio, en los colaboradores que tienen “0-1 afio” “1-3 afios” y “3-6 afnos” predomina el
compromiso normativo, finalmente; en cuanto al analisis segin la clasificacion
ocupacional, en los colaboradores de las areas de administracion, auditoria y calidad,
gestion humana, legal, logistica, produccién y servicios agricolas predomina el estilo

normativo, y en los colaboradores de campo y general predomina el estilo afectivo.

En cuanto al objetivo especifico de analizar la relacion entre las dimensiones del
clima laboral y el compromiso organizacional, se concluye que las dimensiones realizacion
personal y supervision no presentan correlaciones significativas con el compromiso
organizacional, es decir, actdan de forma independiente, por otro lado, las dimensiones
comunicacion, condiciones laborales e involucramiento laboral, presentan correlaciones
directas moderadas estadisticamente significativas, es decir, si existen niveles elevados en

las dimensiones ya mencionadas, se obtendrd mayor compromiso organizacional.
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CAPITULO V: RECOMENDACIONES

Al area de Gestion del talento, se recomienda

Involucrar a los lideres de las diversas areas con el desarrollo de un clima laboral
orientado a la fidelizaciébn o compromiso afectivo del personal, capacitdndolos en
herramientas de retroalimentacion, motivacioén del personal, solucion o mediacion de
conflictos y comunicacion asertiva que permitan que sus colaboradores disfruten de su

experiencia en la empresa.

Potencializar los programas de desarrollo profesional como personal que influyan
directamente en el Clima laboral de las areas en donde se evidencié un nivel medio o
desfavorable sobre todo con el personal que se encuentran entre su primer a tercer afio de
servicio, orientando asi a los colaboradores en el desarrollo de competencias de tal forma

que se fomente mejoras en el rendimiento laboral.

Incluir dentro de los procesos de atraccion del talento una capacitacion sobre los
beneficios laborales que ofrece la empresa clara, que pueda evidenciar las aspiraciones y
condiciones de trabajo antes de involucrarse laboralmente. Asi mismo en el proceso de
induccion un plan de desarrollo por colaborador en el que le permita evidenciar que
habilidades técnicas como blandas, necesita estimular para lograr un crecimiento
profesional dentro de la empresa dando claridad sobre lo que la organizacién espera de €l

y lo que puede llegar a ser.

Dar continuidad a este tipo de investigaciones como parte del plan de trabajo del
area de Gestion del Talento, lo cual les permita analizar el estado del clima y compromiso

y tomar acciones con esta informacion.
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ANEXOS



ANEXO 1

CONSENTIMIENTO INFORMADO PARA EL PARTICIPANTE

Yo,

participo voluntariamente en el estudio titulado: “Clima laboral y compromiso
organizacional en los colaboradores de una empresa agroindustrial de la

ciudad de Olmos 2021”.

La tesista EMILY GABRIELA TAVARA IPARRAGUIRRE, identificada con
DNI 73187056, Bachiller de la Escuela Profesional de Psicologia de la UNPRG,
se comprometen a guardar confidencialidad de la informacion, la misma que se
mantendrd de forma anonima. Si los resultados de este seguimiento son
publicados, no se mostrara ninguna informacién que permita su identificacion de
las personas que participan en este estudio. Los archivos no seran mostrados a

ninguna persona ajena al estudio.

He sido informado del contenido de este proyecto y que la contribucién de mi

menor hijo (a) ayudara con la investigacion antes mencionada.

DNI:



ANEXO 2
Escala de Clima Laboral
¢A qué gerencia pertenece?
A) CAMPO B) ADMINISTRACION C) AUDITORIA 'Y CALIDAD D) GESTION HUMANA

E) LOGISTICA F) PRODUCCION G) SERVICIOS AGRICOLAS

¢Cual es su area de trabajo? Por ejemplo: Produccidn / Mantenimiento / Cosecha / Almacén / Campo / Calidad /
OTROS:

¢Qué edad tienes? Sexo: A) Femenino B) Masculino

¢Cuanto tiempo tiene trabajando en la empresa?

A) 0 -6 meses B) 6 meses - 1 afio C) 1 -3 afios D) 3-6 afios

A continuacidn, encontrara frases sobre las caracteristicas del ambiente de trabajo donde
usted labora. Lea cuidadosamente cada una de ellas y seleccione la que mejor describa su
contexto laboral.

Esta encuesta es andnima, por lo tanto, siéntase con la libertad de responder con honestidad,
cabe resaltar que no existen respuestas buenas ni malas.

Nunca Poco Regular Mucho | Siempre
1 2 3 4 5
Existen oportunidades de progresar en la
1 1 2 3 4 5

empresa.

Su jefe se interesa por el éxito de sus

colaboradores.

Participa en la definicion de los objetivos y

las acciones para lograrlo.

En la empresa valoran los altos niveles de

desempefio.

Los supervisores manifiestan reconocimiento

por sus logros

Las actividades en las que se trabaja me

permiten aprender y desarrollarme.




Los jefes impulsan la capacitacion que se

necesita.

La empresa promueve el desarrollo del

personal.

Se promueve la generacion de ideas

creativas o innovadoras.

10

Se reconoce los logros en el trabajo.

11

Cuenta con acceso a la informacién

necesaria para cumplir con su trabajo.

12

En mi lugar de trabajo, la informacion fluye

adecuadamente.

13

En los grupos de trabajo, existe una buena

relacion.

14

Existen suficientes formas de comunicarse

entre las diferentes areas.

15

Es posible la comunicacion con personas de

mayor jerarquia. (jefes, superintendencia)

16

En la empresa, se afrontan y superan los

obstaculos.

17

La empresa fomenta y promueve la

comunicacion.

18

El supervisor escucha las propuestas que se

le hacen.

19

Existe colaboracion entre el personal de las

diferentes areas.




Se conocen los avances en otras areas de la

20 1 2 3 4 5

empresa.
Nunca | Poco |Regular| Mucho |Siempre
1 2 3 4 5

21 | Los compafieros de trabajo cooperan entre si. 1 2 3 4 5

22 | Las metas de mi area son retadoras. 1 2 3 4 5
Tienen la oportunidad de tomar decisiones

23 1 2 3 4 5
en tareas de su responsabilidad.
El grupo con el que trabajo, funciona como

24 1 2 3 4 5
un equipo bien integrado.
Se cuenta con la oportunidad de realizar el

25 1 2 3 4 5
trabajo lo mejor que se puede.
Existe una buena administracion de los

26 1 2 3 4 5
recursos.
La remuneracion es atractiva en

27 1 2 3 4 5
comparacion con la de otras empresas.
Los objetivos de mi trabajo guardan relacion

28 1 2 3 4 5
con la vision de la empresa.
Se dispone de tecnologia que haga mas facil

29 1 2 3 4 5
el trabajo.
La remuneracion esta de acuerdo al

30 1 2 3 4 5
desempefio y los logros.
Siente compromiso con el éxito en la

31 1 2 3 4 5

empresa.




32

Cada colaborador cuenta con las
competencias necesarias para la ejecucion de

su trabajo.

33

Cada colaborador es considerado factor

clave para el éxito de la organizacion.

34

Los trabajadores estdn comprometidos con la

organizacion.

35

En su lugar de trabajo, se hacen mejor las

cosas cada dia.

36

Cumplir con las tareas diarias en el trabajo,

permite mi desarrollo personal.

37

Cumplir con las actividades laborales es

motivador.

38

Los productos y/o servicios de la
organizacion, son motivo de orgullo del

personal.

39

Tiene clara la definicidn de vision, mision y

valores en la empresa.

40

La organizacion es una buena opcion para

lograr tener una calidad de vida laboral.

41

Su supervisor brinda apoyo para superar los

problemas con el trabajo.

42

Se mejoran constantemente los métodos de

trabajo.




43

La evaluacion del trabajo, ayuda a mejorar la

tarea.

44

Se recibe la capacitacion necesaria para

realizar el trabajo.

45

Las responsabilidades del puesto estan

claramente definidas.

46

Se cuenta con un sistema para el seguimiento

y control de las actividades.

47

Existen normas y procedimientos como

guias de trabajo.

48

Los objetivos del trabajo estan claramente

definidos.

49

El trabajo lo realiza de acuerdo a métodos o

planes establecidos.

50

Existe un trato justo en la empresa.




ANEXO 3

Compromiso Organizacional

A continuacidn, encontrara frases sobre las caracteristicas del ambiente de trabajo donde
usted labora. Lea cuidadosamente cada una de ellas y seleccione la que mejor describa su
contexto laboral.

Esta encuesta es andnima, por lo tanto, siéntase con la libertad de responder con honestidad,
cabe resaltar que no existen respuestas buenas ni malas.
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Seria muy feliz si trabajara el resto de mi
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vida en esta empresa.

Realmente siento los problemas de mi

organizacion como propios.

Esta empresa tiene para mi un alto grado de

significado personal.

Me siento como “parte de la familia” en mi

empresa.

Tengo un fuerte sentido de pertenencia hacia

mi organizacion.

Me siento “emocionalmente vinculado o

relacionado” con esta organizacion.

Aunque fuera beneficioso para mi, yo no
7 |siento que sea correcto renunciar a la 1 2 3 4 5 6 7

empresa ahora.

Me sentiria culpable si renunciara a mi

organizacion en este momento.

9 | Esta empresa merece mi lealtad. 1 2 3 4 5 6 7

Siento obligacién de permanecer con mi
10 1 2 3 4 5 6 7
empresa actual.




11

Y0 no renunciaria a mi organizacién ahora
porgque me siento obligado con la gente en
ella.

12

Le debo muchisimo a mi empresa.

13

Si yo no hubiese invertido tanto de mi mismo
en esta empresa, yo consideraria trabajar en

otra parte.

14

Si deseara renunciar a la empresa en este
momento muchas cosas de mi vida se verian

detenidas.

15

Permanecer en mi empresa actualmente es un

asunto tanto de necesidad como de deseo.

16

Si renunciara a esta organizacion pienso que

tendria muy pocas opciones.

17

Una de las pocas consecuencias importantes
de renunciar a esta empresa seria la escasez

de oportunidades de trabajo.

18

Seria muy dificil para mi en este momento

dejar la empresa incluso si lo deseara.
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UNIVERSIDAD NACIONAL PEDRO RUIZ GALLO Y
FACULTAD DE CIENCIAS HISTORICO SOCIALES Y EDUCACION :"r_.,“‘-_
UNIDAD DE INVESTIGACION i nJ E

T
e

ACTA DE SUSTENTACION DE TESIS
N° 0371-VIRTUAL

Siendo las 11:00 horas, del dia Viernes 05 de agosto de 2022; se reunieron via online mediante la

plataforma virtual Google Meet, https://meet.google.com/qoj-pzts-gtn, los miembros del jurado
designados mediante Resolucion N2 0471-2022-V-D-FACHSE, de fecha 23 de febrero de 2022, y su
modificatoria la Resolucién N° 1356-2022-V-D-FACHSE de fecha 13 de julio de 2022 integrado por:

Presidente : Dra. Raquel Yovana Tello Flores
Secretario : Dra. Beldad Fenco Periche

Vocal : M. Sc. Esther Magdalena Huanay Vargas
Asesor : M. Sc. Rubén Gustavo Toro Reque

La finalidad es evaluar la Tesis titulada: “CLIMA LABORAL Y COMPROMISO ORGANIZACIONAL EN
LOS COLABORADORES DE UNA EMPRESA AGROINDUSTRIAL DE LA CIUDAD DE OLMOS 2021”;
presentada por la bachiller TAVARA IPARRAGUIRRE EMILY GABRIELA para obtener el Titulo

profesional de Licenciado(a) en Psicologia.

Producido y concluido el acto de sustentacion, de conformidad con el Reglamento General de
Investigacion (aprobado con Resolucién N° 620-2021-CU de fecha 30 de diciembre de 2021); los
miembros del jurado procedieron a la evaluacidn respectiva, haciendo las preguntas, observaciones
y recomendaciones al(os) sustentante(s), quien(es) procedié(eron) a dar respuesta a las

interrogantes planteadas.

Con la deliberacidon correspondiente por parte del jurado, se procedié a la calificacion de la Tesis,
obteniendo un calificativo de (19) (DIECINUEVE) en la escala vigesimal, que equivale a la mencién
de MUY BUENO

Siendo las 11:50 horas del mismo dia, se dio por concluido el acto académico online, con la lectura

ks

o Periche M. Sc. Esther Magdalena Huanay Vargas
ECRETARIO VOCAL

del acta y la firma de los miembros del jurado.

# TN
Dra. Raquel Yovana Tello Flores
PRESIDENTE

OBSERVACIONES:

El presente acto académico se sustenta en los articulos del 39 al 41 del Reglamento de Grados vy Titulos de la Universidad Nacional Pedro Ruiz Gallo
(aprobado con Resolucion N° 270-2019-CU de fecha 4 de setiembre del 2019); la Resolucion N° 407-2020-R de fecha 12 de mayo del 2020 que ratifica
la Resolucion N° 004-2020-VIRTUAL-VRINV del 07 de mayo del 2020 que aprueba la tramitacién virtualizada para la presentacion, aprobacion de los
proyectos de los trabajos de investigacion y de sus informes de investigacion en cada Unidad de Investigacion de las Facultades y Escuela de Posgrado;
la Resolucion N° 0372-2020-V-D-NG-FACHSE de fecha 21 de mayo del 2020 y su modificatoria Resolucion N° 0380-2020-V-D-NG-FACHSE del 27 de
mayo del 2020 que aprueba el INSTRUCTIVO PARA LA SUSTENTACION DE TRABAJOS DE INVESTIGACION Y TESIS VIRTUALES.



CONSTANCIA DE VERIFICACION DE ORIGINALIDAD

Yo, Toro Reque Ruben Gustavo usuario revisor del documento titulado: “Clima laboral
y compromiso organizacional en los colaboradores de una empresa agroindustrial
de la ciudad de olmos 20217, cuyo autor es Tavara Iparraguirre, Emily Gabriela,
identificada con documento de identidad 73187056; declaro que la evaluacion realizada
por el Programa informadtico, ha arrojado un porcentaje de similitud de 13%, verificable
en el Resumen de Reporte automatizado de similitudes que se acompafia. El suscrito
analiz6 dicho reporte y concluy6 que cada una de las coincidencias detectadas dentro del
porcentaje de similitud permitido no constituyen plagio y que el documento cumple con
la integridad cientifica y con las normas para el uso de citas y referencias establecidas en
los protocolos respectivos. Se cumple con adjuntar el Recibo Digital a efectos de la

trazabilidad respectiva del proceso.

Lambayeque, 06 de junio del 2023

M.sc. Toro Reque Ruben Gustavo
DNI: 16798556
Asesor

Se adjunta:
*Resumen del Reporte automatizado de similitudes

*Recibo digital



CLIMA LABORAL Y COMPROMISO ORGANIZACIOMAL EM LOS C

IFOSAVE DF ORIGE DaD

136 14« 1«

IMDICE DE SILITUD

FUEMTES DE INTERRET  PUBLICACKONES

TRAE&OS DEL

FLIRMTES Fradsaas

repositorio.ucv.edu. pe

Uil e ISl T

Su

repositorio.unprg.edu. pe

Uil e ISl T

Su

hdl handle_net

Uil e ISl T

T

[£]

H

2]

n rﬁﬁ?immﬁ'unagu'Edu'pe {1 "
5 [ <Tw
5 [ <7
7 I <Tw
H .rfﬁ?iitﬂr:ilﬁ-uss-edu.p& {1 "
n rir!:z}:aglfleln'l.umllanna.edu--:-:} {1 "
gig\?dseiﬁgig.unprg.edu.pe:SOSO <'| %
T o, du-pe <Tw

M.zc. Rubén Gustavo Toro Feque
Asesor



turnitink))
Recibo digital

Este recibo confirma quesu trabajo ha sido recibido por Turnitin. A continuacién podra ver
la Informacién del recibo con respecto a su entrega.

La primera pagina de tus entregas se muestra abajo.

Autor de |z entrega; Emily Gabrlela Tavara Iparraguirre
Titulo del gjercicio.  turnitin
Tlode la entrega. CUMA LABORAL Y COMPROMISO ORGANIZACIONAL EN LOS €
Nombre del archivo: - Tesls_Emily_Gabriela_T_vara_lparragulrre.docx
Tamafo del archivo:  441.88K
Total paginas; 68
Total de palabras. 12,391
Total de caracteres: 68914
Fechade enrega: 21-abr.-2022 06:30p. m. (UTC-0700)
ldentificador de la entre.. 1816849853

WIONAL P
FALULT AR D OIS I TOMNO0
SRCINLER ¥ BRLCAC 0N

AL RO AL o e

-
R L R e L L LTS

L CTERAD B R0 290

SR PRASAN FARA P RS L YT
G S

g
D
e
M Snts vtre (e g

[ A

MM .zc. Rubén Gustave Toro Eeque
Aszesor



