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3. RESUMEN    

El propósito de la presente investigación determinó la asociación entre el clima laboral y 

el compromiso organizacional, en la empresa Agroindustrial Paramonga, del distrito de 

Paramonga, 2023. 

La metodología que se utilizó fue: Descriptivo correlacional y diseño no experimental. La 

Población y muestra fue de 65 empleados de la empresa. La técnica que se utilizó fue la 

encuesta, y el instrumento de investigación fue el cuestionario constituido por 15 ítems. 

Se halló la confiabilidad con alfa de cronbach, la variable clima laboral con 0.843 lo que 

significa buena fiabilidad, del mismo modo con la variable compromiso organizacional 

donde el resultado fue 0.888 (nivel de confiabilidad bueno). Del mismo modo, se usó el 

juicio de expertos y para la prueba estadística se uso Spss. 

A través de este estudio se concluye que entre el clima laboral y el comportamiento 

organizacional existe una relación muy significativa en Agro Industrial Paramonga; 

debido a que la de significación es menor que 0.05 (0.000<0.05).  
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4. ABSTRAC 

The purpose of this research was to determine how the work environment and 

organizational commitment are associated in the company Agroindustrial 

Paramonga, Paramonga district, 2023. 

The methodology used was: non-experimental, quantitative, basic approach, 

descriptive, correlational and cross-sectional design. The population was 65 

employees of the company, which was used as a sample. The technique used was 

the survey, and the research instrument was the questionnaire. 

Through this study it is concluded that there is a very significant relationship 

between work climate and organizational behavior in Agro Industrial Paramonga; 

due to the fact that the significance is less than 0.05 (0.000<0.05); therefore, the 

proposed hypothesis is accepted. 
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5. INTRODUCCIÓN 

En el presente trabajo de investigación se incluye antecedentes locales, nacionales e 

internacionales. Según McClelland (2007) En el momento en que hablamos del entorno 

de trabajo, aludimos al aire que se respira en el trabajo, incluyendo: sentimientos, 

suposiciones, normas, valores, enfoques y sistemas que influyen en la disposición, la 

responsabilidad individual y agregada. Asimismo, según Rivera, Florez, Rincon (2018) 

Comparables a los aspectos que presentan más problemas notables dentro del ambiente 

laboral, se distinguieron los elementos de Tensión y Reconocimiento, lo que demuestra 

que los representantes ven rutinariamente los principios de ejecución, actividad y 

consumación del encargo. Así como el premio que obtienen, como resultado del 

compromiso positivo con la mejora de la asociación. Por otro lado, Rojas, Chirinos y 

Garcés (2017) muestran que, para lograr un ambiente decente, evaluar en el diseño de la 

capacidad humana la empresa de la junta es fundamental. De otra manera, Peña (2018), 

caracteriza el clima como una progresión de consideraciones generales con respecto a la 

persona comparable a su asociación. De acuerdo con Pilligua y Arteaga (2019), muestran 

que sin relevancia la capacidad que desempeñen, una asociación afecta significativamente 

la ejecución, creación y eficiencia. Además, tener correspondencia severa, participación 

entre trabajadores, independencia y autoridad en todos los grados de trabajo en la 

organización es significativo. Así mismo, según Pastor (2018), el objeto es conocer la 

conexión en el ambiente de trabajo y desempeño laboral en trabajadores administrativos 

de una empresa de combustibles. Se utilizó el estudio como estrategia de recopilación de 

datos. Esto afirma la conexión entre los factores, lo que se añade a esta revisión, ya que 

alude al concentrado en la organización de tipo comparativo. Teniendo en cuenta a Solano 

(2017), en su estudio Clima organizacional y desempeño laboral de los trabajadores de la 

Gerencia Territorial Huallaga central – Juanjui. La investigación fue descriptiva y 

correlacional. Finalizo que tienen conexión ambas variables el cual está sujeta a los 

colaboradores. Según lo expresado por Araque Jaimes, et al. (2017), expresar que la 

responsabilidad alude al nivel de apoyo y contribución que los representantes tienen con 
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la meta final de los objetivos, las metas y los aspectos positivos de la asociación para la 

identificación individual que tienen con ello. Como lo hacen notar Al-dalahmeh, et al., 

2018) argumentó que el análisis de las obligaciones organizacionales es un factor 

fundamental para lograr indicadores de personal adecuados, ya que estimula el 

rendimiento y la ubicación de los trabajadores, principalmente durante la crisis y la 

incertidumbre. Según Marchalina, et al. (2020) Argumento que el compromiso contribuye 

al tejido sostenible de todas las organizaciones a través de la participación y disposición 

del personal para participar en el proceso de gestión. Como menciona Izquierdo (2018) el 

objeto busca conocer la conexión entre la satisfacción laboral y el compromiso del 

empleado del Banco Ecuatoriano. En los resultados se conoce que el 70% de las personas 

se sienten a gusto mientras el 69% está comprometido con la institución por ello se finaliza 

diciendo que ambos guardan conexión entre ellos. Según Chávez et al. (2018) caracteriza 

el clima jerárquico como una especie de clima en miniatura, que se produce por el acto de 

las cualidades individuales en un día y en varios ejemplos de conducta. Esta conducta es 

una combinación de elementos materiales y elusivos de la organización. Estos elementos 

repercuten en la eficacia del individuo en cuestión. Como señalan Martínez y Yépez 

(2017) Los elementos del ambiente laboral sirven no obstante una metodología superior y 

la comprensión de la idea para la estimación, ya que limita el alcance de evaluar (p. 23) 

dice que. Estos aspectos nos llevan algo más al nivel exacto, a lo notable, es decir, 

permiten más una variable que recientemente se caracterizó. Desde el punto de vista de 

Rameshkumar (2020) La responsabilidad es la convicción firme y el reconocimiento de 

las normas que tiene la asociación, y la responsabilidad se divide además en tres niveles, 

que son la responsabilidad emocional, la normalizadora y la incesante. Al igual que 

Seminario, S. (2017) el objeto es evaluar la conexión entre el ambiente de trabajo y la 

responsabilidad del proveedor en una organización de tipo minorista. Conto con un 

estudio expresivo plan correlacional no exploratorio. El ejemplo estuvo conformado por 

111 proveedores. Se razonó que había una conexión inmediata y enorme entre el lugar de 

trabajo y la responsabilidad jerárquica, donde los miembros obtuvieron un ambiente 

autoritario de propensión positiva. Refiriéndose a Martínez (2018) se puso en marcha para 
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decidir la responsabilidad de los comerciantes libres de Omnilife; para ello, estudió 248 

mayoristas utilizando una encuesta de responsabilidad jerárquica de Meyer y Allen. La 

revisión es esclarecedora con un plan no maestro y basado en valores, es una opción poco 

beneficiosa, en vista de que los trabajadores tienen esquemas pivotantes. Así, se descubrió 

que el compromiso más notable estaba en un nivel emocional, y el continuum viable más 

pequeño, que tiene sentido de que los comerciantes, generalmente hablando, fomentan 

suficientes asociaciones llenas de sentimiento entre los representantes. Seguido De la 

Puente (2017) estudió la asociación entre la responsabilidad autoritaria y la inspiración 

para cumplir con los trabajadores que realizan capacidades de organización metropolitana 

en Trujillo. Los miembros eran 108 especialistas. La investigación encontró que el 

compromiso con la asociación era en su mayor parte moderado, así como uno de los 

aspectos (COA lleno de sentimiento de responsabilidad, recomendaciones de COI y 

progresión de COC) que se aplican también son medios. Similar a la inspiración para la 

realización del trabajo, se distingue un nivel innegable en este concentrado en la 

inspiración para la realización de la conexión y el poder. Este estudio reconoce la conexión 

entre el trabajo y la inspiración para el logro de la responsabilidad autoritaria. Según 

Aguado (2019) El objeto es dar sentido a la asociación entre el lugar de trabajo y la 

responsabilidad jerárquica en empresas foráneas. La población y las pruebas estaban 

compuestas por 30 representantes con la estrategia de estudio y sondeo. El estudio infiere 

que el clima afecta al ambiente autoritario, y se ha resuelto que el valor rh = 0,71. Los 

colaboradores muestran una ligera inclinación con respecto a las responsabilidades lo que 

es innegable, aunque obviamente hay una parte de los especialistas que sólo trabajan y 

mantienen su ocupación por necesidades morales. Evidentemente, hay colaboradores 

dedicados a la asociación por las ventajas que ésta les proporciona. Empleando las 

palabras de Cornelio (2021) el objeto es describir la conexión entre la atmósfera de trabajo 

y la participación direccional de los maestros que imparten educación alternativa de Puerto 

Maldonado. La población estuvo compuesta por 100 educadores de Puerto Maldonado. 

La revisión fue la innovación y la encuesta fue el instrumento. La exploración razona que 

se tiene una conexión mensurablemente entre el clima laboral y la responsabilidad 
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jerárquica de los educadores de las organizaciones instructivas abiertas de formación 

electiva esencial de Puerto Maldonado. Como expresa M. Uribe (2018) conocer cómo el 

clima laboral altera el compromiso organizacional en el Banco de la Nación, Agencia 2 

Huaral. La población de la exploración estaba formada por 17 personas que trabajaban en 

el Banco de la Nación. El instrumento fue una encuesta. Se razonó que existe una conexión 

crítica entre el entorno jerárquico y la responsabilidad autoritaria en el Banco de la Nación, 

como representante, no se sienten libres en su entorno de trabajo y con la libertad de elegir 

y tomar las formas más útiles de completar sus ejercicios en diferentes situaciones que se 

les presentan, con frecuencia tendrán la responsabilidad no relacionada con el trabajo que 

desempeñan. Según Medina (2020) Liderazgo transformacional y compromiso 

organizacional de los profesionales de Enfermería de una clínica privada de Lima. Con 

una metodología cuantitativa, configuración no experimental, transversal y tipo de 

conexión. Un ejemplo compuesto por 109 expertos en la materia de enfermería. El 

resultado introdujo los valores de conexión, demostrando que no hay pruebas suficientes 

para afirmar la presencia de la conexión entre la autoridad innovadora y la responsabilidad 

jerárquica del objeto inspeccionado (rho = 0,080, p = 0,432). Nanfuenay (2017) objeto 

determinar la conexión entre el liderazgo transformado y el compromiso organizacional 

en los maestros de la institución educativa emblemática. El ejemplo constaba de 120 

educadores. Cuantificar los factores de autoridad modificados. Teniendo todo en cuenta, 

se vio que nada queda por terminar entre los factores (P> 0,05). Según Cespedes (2017) 

es decretar la asociación de la Comunicación y el Compromiso direccional en docentes. 

Se utilizó el ejemplo de 102 educadores de escuelas financiadas en San Martin. Se resalta 

la asociación negativa entre la comunicación y el compromiso el cual se refleja (r =- 

0.292). Mencionando a Baluarte (2023) el objeto es evaluar la comunicación y el 

compromiso jerárquico de una entidad financiera en Lima. El estudio tuvo un progreso 

cuantitativo, de tipo esencial, un grado correlacional, el cual consto de 95 socios para su 

evaluación. Los resultados medibles obtenidos fueron el coeficiente de 0,284, descubrió 

que se cuenta con una asociación entre la comunicación que se da entre compañeros que 

va ligada del compromiso que muestran con la entidad financiera. Citando a Godoy (2017) 
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estudiar la motivación laboral y el compromiso organizacional en el personal de una 

empresa manufactura de Lima. Se trataba de un informe cuantitativo. En cuanto al plan, 

era un tipo no experimental. Con respecto a las pruebas, se pensó en una suma de 300 

colegas. Se llegó a la conjetura que se tiene asociación de acuerdo al entusiasmo y la 

responsabilidad jerárquica, y que el coeficiente de relación es de 0,864. Posteriormente, 

se resuelve que el sentimiento más notable de inspiración laboral dentro del compañero 

tiene una familiaridad más prominente con la responsabilidad jerárquica. 

Referente a la fundamentación científica podemos citar a Gonçalves (2011) "El ambiente 

de trabajo es un canal o peculiaridad intercedente que interviene entre las variables del 

marco jerárquico (estructura, administración, navegación) y las propensiones persuasivas 

que se convierten en conductas que tienen resultados basados en la asociación en 

condiciones de eficiencia, cumplimiento, rotación, incomparecencia, etcétera. Está 

Carrelacionarse, su colaboración con la organización, la autoridad del supervisor, las 

máquinas utilizadas y la actuación de los especialistas actuales. Mientras Maldonado 

(2004) puede percibirse como una peculiaridad construida socialmente, que procede de 

las cooperaciones entre individuos y grupos y de las circunstancias de trabajo, lo que da 

lugar a la importancia de las suposiciones individuales y colectivas. Como lo hace notar 

Ybema y Beek (2017), expresan que el Compromiso se describe por grados elevados de 

energía, interés y viabilidad. Por lo tanto, el compromiso laboral puede caracterizarse 

como una perspectiva positiva de los logros relacionados con la empresa, retratada por la 

vida, la devoción y la ingestión. Tal como indica Peña (2018) afirma que el entorno de 

trabajo depende de la visión de las personas en sucesión correspondiente de los diseños 

que se prestan ambiente laboral. Un buen lugar de trabajo favorece los logros, la mejora y 

el progreso en los negocios de los ejecutivos: la capacidad de comprender a las personas 

a un nivel profundo, la coherencia en los planes y proyectos, la confianza, la ayuda 

jerárquica, el enfoque positivo para ocuparse de diferentes cuestiones, serán cuestiones 

que trabajarán con la satisfacción de las técnicas y objetivos que repercuten en el 

desarrollo humano y autoritario. (Wen et al., 2019). Amayo & Romero (2019) refiere que 
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el lugar de trabajo produce una metodología positiva en los socios, esto se debe al 

reconocimiento de su trabajo y a la presencia de un diseño satisfactorio para fomentar sus 

ejercicios. (Ramon y Tejera, 2017) El contraste entre el entorno de trabajo y la cultura, el 

anterior es la consecuencia de los discernimientos representativos relacionados con su 

entorno de trabajo mientras que la cultura es la disposición de formas compartidas de 

comportamiento, pensamientos y sentimientos que retratan cómo se termina el trabajo en 

una asociación. Patrón (2018) La responsabilidad definitiva es fundamental para que los 

trabajadores se sientan más impulsados, ansiosos por trabajar y, lo que es más 

sorprendente, más asociados con el establecimiento, ampliando en consecuencia sus 

grados de competencia. (p. 21). Aparentemente, si los representantes no están 

completamente dedicados al establecimiento, existe el riesgo de que no se logre lo que la 

organización se ha propuesto como objetivo. Báez et al. (2019 el (MTR) depende de las 

subescalas de responsabilidad plena, responsabilidad persistente y responsabilidad 

normalizadora. Estos aspectos dan sentido a los sentimientos que los representantes crean 

en cuanto a la asociación, pensando en si quieren, están comprometidos o necesitan 

monetariamente mantener el vínculo laboral. (p. 17) 

Así mismo, Carrion (2018) tiene sentido que el elevado grado de responsabilidad 

jerárquica esté conectado con el elevado grado de ambiente de trabajo y los estados de ser, 

compensaciones, capacidades y obligaciones de los especialistas estén conectados con el 

elevado grado de responsabilidad. Estrada (2020) la responsabilidad jerárquica está 

directamente relacionada con el sentimiento de tener un lugar y la obligación que cada 

individuo tiene con el lugar donde trabaja. Es sobrenatural contar con trabajadores 

comprometidos y poderosos, ya que darían una alta viabilidad jerárquica y eficacia. 

(p.133).  

Referente a la justificación de la investigación, se ha considerado diversas justificaciones. 

Respecto a la justificación de la justificación teórica: De acuerdo al problema y a los 

objetivos establecidos se debe debatir, proponer, rechazar o establecer una nueva teoría. 

La justificación se justifica de forma práctica, cuando el problema y objetivos 
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establecidos son aplicados a una entidad, organización o empresa y tiene como propuesta 

la solución de problemas. Desde el punto de vista de la justificación social, se avoca en 

favorecer demandas sociales, grupos de personas o comunidades que se beneficiarán con 

los resultados de la investigación. De acuerdo con la justificación metodológica al 

problema y objetivos establecidos, se proponga nuevos métodos, nuevas formas o nuevos 

procesos en el planteamiento de la investigación. Así mismo, referente a la justificación 

científica los resultados obtenidos aportan a nuevos estudios, los cuales se fundamentan 

en el nuevo conocimiento, teorías y solución de problemas. Considerando también, la 

posibilidad de servir para estudios futuros donde las implicancias, variables y escenarios 

puedan ser diferentes al actual. 

El problema científico que se ha considerado es: ¿De qué manera se relacionan el clima 

laboral y el compromiso organizacional en los trabajadores de la empresa Agroindustrial 

Paramonga, Paramonga 2022? 

Referente a la conceptualización y operacionalización de las variables, respecto al clima 

laboral, en la definición conceptual se tiene lo siguiente: Es el conjunto de cualidades, 

atributos o propiedades relativamente permanentes de un ambiente de trabajo concreto 

que son percibidas, sentidas o experimentadas por las personas que componen la 

organización empresarial y que influyen sobre su conducta (Gonçalves, 2000.1, p.1). Del 

mismo modo, las disposiciones de los atributos describen una asociación y la reconocen 

de otras asociaciones diferentes, estas cualidades son moderadamente perseverantes 

después de algún tiempo e influyen en la forma de comportarse de los individuos de la 

asociación. (Forehand y Von Gilmer, 1964, p.28) El clima interno de una asociación, 

generalmente persistente, del que son capaces sus individuos y que repercute en su forma 

de comportarse, y que puede retratarse en relación con los aspectos positivos de una 

determinada disposición de cualidades o rasgos de la asociación. (Tagiuri, 1968, p.27). 

según la definición operacional: Es la impresión que tienen los miembros de una 

organización sobre los rasgos que las describen entorno a las experiencias de cada uno en 

sus actividades. Esta variable se medirá a través de las siguientes dimensiones: Liderazgo, 
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motivación y comunicación. Por tanto, la definición conceptual de las dimensiones 

podemos mencionar: en el que los individuos de todos los grupos fomentan capacidades 

en un ciclo similar; incluye el establecimiento de un rumbo, una visión y metodologías 

para llegar a un objetivo, ajustando a los individuos y a la vez estimulándolos. (French & 

Bell, 1996 )(pp.61-77). La inspiración es la disposición de puntos de vista materiales y 

mentales que dan al singular cumplimiento a sus requisitos esenciales, provocando una 

forma alternativa de comportarse que logra un resultado mejorado dentro de los objetivos 

de una organización. (Robbins S., 1999: pág. 123). La correspondencia es el intercambio 

de datos entre personas. Significa hacer normal un mensaje o un dato. Es uno de los ciclos 

centrales de la experiencia humana y la asociación social. (Chiavenato 2006, p. 110). 

Respecto a la conceptualización del compromiso organizacional, tenemos lo siguiente: 

Responsabilidad jerárquica como estado en el que un delegado conecta con una afiliación 

concreta, sus objetivos y deseos, para mantenerse al tanto de la cooperación en la 

afiliación. (Robbins, 1998, p.14). Del mismo modo, el compromiso es la fuerza global de 

la prueba y la contribución reconocibles de un singular con una asociación. (Arias, 2001, 

p.24). Por último, la responsabilidad autoritaria es la tendencia y la comprensión de las 

diferentes épocas de la relación, así como la comprensión y la cooperación en los objetivos 

de la relación por el conjunto de sus individuos. (Chiavenato, 1992, p.80). Referente a su 

definición operacional se puede decir que Son las actitudes que tienen los empleados de 

implicación y participación con la organización. Esta variable se medirá a través de las 

siguientes dimensiones: Identificación, lealtad y satisfacción (Gracia et al., 2001). 

Por tanto, la definición conceptual de las dimensiones del compromiso organizacional son 

las siguientes: convenio emotivo, convenio normativo, convenio de constancia. (Meyer y 

Allen, 1997, p.12). Parte reguladora, Sentimiento de responsabilidad que sienten los 

trabajadores para permanecer en la organización. (Meyer y Allen, 1997, p.67); también, 

Parte de Coherencia, es el gasto relacionado con los trabajadores que abandonan su labor. 

(Meyer y Allen, 1997, p.3). 
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Respecto a la operacionalización de las variables, se ha considerado como variable 1, al 

clima organizacional, y como variable 2, el compromiso organizacional. 

Se ha planteado como hipótesis de trabajo las siguientes: Hipótesis alternativa: H1: El 

clima laboral se relaciona significativamente con el compromiso organizacional de los 

trabajadores de la empresa Agroindustrial Paramonga, 2023; y como Hipótesis nula: H0: 

El clima laboral no se relaciona significativamente con el compromiso organizacional de 

los trabajadores de la empresa Agroindustrial Paramonga, 2023. 

Así mismo, se ha considerado los siguientes objetivos de investigación: Objetivo general: 

Determinar de qué manera se relacionan el clima laboral y el compromiso organizacional 

en los trabajadores de la empresa Agroindustrial Paramonga, 2023; y en los específicos: 

Analizar la relación entre el liderazgo y el compromiso organizacional en los trabajadores 

de la empresa Agroindustrial Paramonga, 2023; Definir la relación entre la motivación y 

el compromiso organizacional en los trabajadores de la empresa Agroindustrial 

Paramonga, 2023; y Evaluar la relación entre la comunicación y el compromiso 

organizacional de los trabajadores de la empresa Agroindustrial Paramonga, 2023. 
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6. Metodología. 

6.1. Tipo y Diseño de investigación. 

Tipo de investigación: 

De acuerdo con el problema planteado y a los objetivos formulados, el tipo fue 

descriptivo correlacional; debido que se observó y describió el comportamiento de 

las variables sin influir sobre ellas. 

Diseño de la investigación: 

El diseño que se utilizó en esta investigación es: no experimental porque se realizó 

sin manipular deliberadamente las variables; es decir, se observó el fenómeno tal 

como se manifiesta en su estado natural; y Transversal, porque los datos se 

recolectaron en un solo momento en el tiempo, sin alterar sus condiciones 

existentes. 

El esquema de la investigación fue el siguiente: 

 Ox Donde:  

  n = Muestra 

n  r  Ox  = Variable 1 (Clima organizacional) 

Oy  = Variable 2 (Compromiso individual) 

 Oy r  = Relación entre las 2 variables 

 

6.2. Población y Muestra. 

La población y muestra estuvieron conformadas por 65 trabajadores 

administrativos de la empresa Agroindustrial Paramonga. 
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6.3 Técnicas e instrumentos de la investigación  

Técnica 

Se utilizó como técnica la encuesta cuya estructura estuvo diseñada para recolectar 

los datos del estudio. 

Instrumento 

Se utilizó un cuestionario de preguntas debidamente organizadas para recabar 

información sobre los factores de revisión. Para su aprobación se utilizó el "juicio 

maestro"; y para su fiabilidad, se aplicó el alfa de Cronbach. 

6.4 Procesamiento y análisis de la información. 

Los datos obtenidos fueron procesados en el software SPSS, versión 25. Las 

secuelas de este ciclo se ordenaron, diseccionaron y descifraron mediante tablas y 

figuras factuales debidamente organizadas, que se sustentaron en el programa 

Microsoft para su exposición. Estas cifras y tablas permitieron atraer los extremos 

y hacer las sugerencias pertinentes. Para decidir si existe una conexión entre los 

factores, se aplicó la estrategia de investigación factual Chi-cuadrado; y para la 

relación entre los factores, se utilizó la medida Tau b de Kendal..  

 

 

 

 

 

7. Resultados 

7.1 DESCRIPCIÓN DE LOS RESULTADOS 

Tabla 1 
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Identifica el Clima Laboral de la Empresa Agroindustrial Paramonga en la ciudad de 

Paramonga, 2023. 

 

 

 

 

 

 

 

Explica 

De acuerdo con la tabla 1, el 44.6% manifiesta de los talentos que el clima laboral en 

Agroindustrial Paramonga es bueno; mientras el 32.3% consideran que es regular; y el 

23.1% discrepan el cual calificaron que es malo. 

 Tabla 2 

Identifica el Liderazgo de los colaboradores de la empresa Agroindustrial Paramonga, 

2023. 

 

 

 

 

 

 

Explica  

De acuerdo con la tabla 2, el 46.2% los personales afirman que el Lider en Agroindustrial 

Paramonga es alguien regular, mientras el 29.2% califican como malo, y el 24,6% 

finalmente considera como bueno  

Niveles Frecuencia 
Porcentaje válido 

Malo 
15 23.1 

Regular 
21 32.3 

Bueno 
29 44.6 

Total 65 100.0 

Niveles Encuestados Porcentaje válido 

 Malo 19 29.2 

Regular 30 46.2 

Bueno 16 24.6 

Total 65 100 
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Tabla 3 

Nivel de la motivación en la empresa Agroindustrial Paramonga, 2023. 

 

 

Explica  

De acuerdo tabla 3, el 46.2% del personal califican la motivación en Agro Industrial 

Paramonga es malo; el 27.7% mientras que es medio; y el 26.2% manifiestan que es bueno. 

Tabla 4 

Describe la  comunicación en Agroindustrial Paramonga, 2023. 

 

 

 

 

 

 

 

 

Explica  

Siguiendo con tabla 4, el 58.5% de los talentos consideran que la comunicación en Agro 

Industrial Paramonga es malo; discrepando que es buena para el 26.2%; y finalmente el 

15.4 % califico que es regular. 

Niveles Frecuencia Porcentaje válido 

Malo 30 46.2 

Regular 18 27.7 

Bueno 17 26.2 

Total 65 100 

Niveles Encuestados Porcentaje válido 

Malo 38 58.5 

Regular  10 15.4 

Bueno  17 26.2 

Total 65 100 
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Tabla 5 

 Exponer el Compromiso Organizacional de la Empresa Agro Industrial Paramonga en la 

ciudad de Paramonga, 2023. 

 

Explica 

De acuerdo la tabla 5, el 44.6% de los talentos apreciaron que el compromiso en 

Agroindustrial Paramonga es pésimo; mientras el 29.2% consideran que es medio; y el 

26.2% discreparon calificando como alto. 

Tabla 6 

Compromiso Afectivo de la Empresa Agroindustrial Paramonga en la ciudad de 

Paramonga, 2023. 

 

 

 

Expresa 

Niveles Encuestados Porcentaje válido 

Bajo 29 44.6 

Medio 19 29.2 

Alto 17 26.2 

Total 65 100 

Niveles Frecuencia Porcentaje válido 

Bajo 22 33.8 

Medio 35 53.8 

Alto 8 12.3 

Total 65 100 
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En consecuencia, la tabla 6 el 53.8% del talento consideran que el compromiso afectivo en 

Agroindustrial Paramonga es medio; en tanto un margen del 33.8% califica como bajo, y 

por último el 12.3% mencionan como alto.  

Tabla 7 

Conocer el Compromiso Normativo de la Empresa Agroindustrial Paramonga, 2023. 

 

 

 

 

Expresan 

En consecuencia, tabla 7 el 47.7% califican que el compromiso normativo en 

Agroindustrial Paramonga es bajo; el 29.2% discreparon como alto; mientras el 23.1% 

mencionan como regular. 

 

 

 

 

 

 

Tabla 8 

Compromiso de Continuidad de la Empresa Agroindustrial Paramonga en la ciudad de 

Paramonga, 2023. 

Niveles Frecuencia Porcentaje válido 

Bajo 31 47.7 

Medio 15 23.1 

Alto 19 29.2 

Total 65 100 
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Expresan  

De acuerdo la tabla 8, el 53.8% afirman que el compromiso de continuidad en 

Agroindustrial Paramonga es medio; seguido del 29.2% consideran que es bajo; finalmente 

el 16.9% califican que es alto. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

7.2.CONSTRASTACIÓN DE RESULTADOS 

 

Ho: No existe relación entre el clima laboral y el compromiso organizacional en los 

trabajadores de la empresa Agroindustrial Paramonga, 2023. 

Niveles Frecuencia Porcentaje válido 

Bajo 19 29.2 

Medio 35 53.8 

Alto 11 16.9 

Total 65 100 
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H1: Si existe relación entre el clima laboral y el compromiso organizacional en los 

trabajadores de la empresa Agroindustrial Paramonga, 2023. 
 

Tabla 9 

Establecer la conexión entre el clima laboral y el compromiso organizacional en los 

trabajadores de la empresa Agroindustrial Paramonga, 2023. 

Pruebas de chi-cuadrado 

  Valor Df Significación asintótica 

Chi-cuadrado de 

Pearson 
180,417a 120 0.000 

Razón de verosimilitud 102.330 120 0.877 

Asociación lineal por 

lineal 
8.972 1 0.003 

N  65     

 

De acuerdo con la tabla 9 la significancia es menor que 0.05; por ello, aceptamos la hipótesis 

planteada; es decir el clima laboral se asocia con el compromiso organizacional en la 

empresa Agroindustrial Paramonga, Paramonga 2023. 
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Tabla 10 

Correlación entre el clima laboral y el compromiso organizacional en los trabajadores de la 

empresa Agroindustrial Paramonga, Paramonga 2023. 

 

  Clima Laboral 
compromiso 

organizacional 

Tau_b de Kendall 

Clima Laboral 

Coeficiente de 

correlación 
1.000 ,236* 

Sig. (bilateral)   0.012 

N 65 65 

compromiso 

organizacional 

Coeficiente de 

correlación 
,236* 1.000 

Sig. (bilateral) 0.012   

N 65 65 

 

Se manifiesta en la tabla 10 que el coeficiente de correlación es 0.236, es por ello, el 

clima laboral y compromiso organizacional tiene una conexión positiva débil en la 

empresa Agroindustrial Paramonga 2023. 
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Figura 1 

Correlación entre el Clima Laboral y el Compromiso Organizacional en los trabajadores de la 

empresa Agroindustrial Paramonga, Paramonga 2023. 

 

 

 

 

 

 

Por ende, la figura 1 entre el Clima Laboral y Compromiso Organizacional tiene conexión 

positiva débil, ambas persiguen lo mismo.  

Tabla 11  

Demostrar la asociación del liderazgo y el compromiso organizacional en los trabajadores de la 

empresa Agroindustrial Paramonga, 2023. 

  

 Valor gl Significación asintótica   

Chi-cuadrado de Pearson 
93.673

a 

8

0 
0.141 

 

Razón de verosimilitud 76.07 
8

0 
0.604 

 

Asociación lineal por 

lineal 
2.513 1 0.113 
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N  65    

 

De acuerdo con la tabla 11 la significancia es mayor que 0.05; es por eso, el liderazgo no se 

asocia con el compromiso organizacional en la empresa Agroindustrial Paramonga, 2023. 

Tabla 12 

Definir la asociación entre la motivación y el compromiso organizacional en los talentos de 

la empresa Agroindustrial Paramonga, 2023. 

 

De acuerdo con la tabla 12 significancia es menor que 0.05; por ende, la motivación se 

asocia con el compromiso organizacional en la empresa Agroindustrial Paramonga, 2023. 

Tabla 13 

Correlación entre el compromiso organizacional y motivación en los trabajadores de la 

empresa Agroindustrial Paramonga, a 2023. 

  

 Valor gl Significación asintótica   

Chi-cuadrado de Pearson 72.283a 50 0.021  

Razón de verosimilitud 64.032 50 0.088  

Asociación lineal por lineal 7.211 1 0.007  

Variables 

Compromiso 

organizacional Motivación 

Tau_b de 

Kendall 

Compromiso 

organizacional 

Coeficiente de correlación 1 .245* 

Sig. (bilateral) . 0.011 

N 65 65 

Motivación 
Coeficiente de correlación .245* 1 

Sig. (bilateral) 0.011 . 
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Así mismo, en la tabla 14 el coeficiente de correlación es 0.245, es decir que la motivación 

y compromiso organizacional conexión positiva débil en la empresa Agroindustrial 

Paramonga 2023. 

Figura 2 

El Compromiso Organizacional y la Motivación en los trabajadores de la empresa 

Agroindustrial Paramonga, 2023. 

Según la figura 2 entre el Compromiso Organizacional y Motivación conexión positiva 

débil; es decir ambas van en busca del mismo objeto. 

 

 

 

 

 

 

 

N 65 65 
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Tabla 14 

Evaluación de la asociación entre la comunicación y el compromiso organizacional de los 

trabajadores de la empresa Agroindustrial Paramonga, Paramonga 2023. 

 

De acuerdo con la tabla 14 el nivel de significancia es mayor que 0.05; por lo tanto, la 

comunicación no se asocia con el compromiso organizacional en la empresa Agroindustrial 

Paramonga, 2023. 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 Valor gl Significación asintótica   

Chi-cuadrado de Pearson 43.851a 40 0.312  

Razón de verosimilitud 50.804 40 0.118  

Asociación lineal por lineal 2.686 1 0.101  

N  65    
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8. Análisis y discusión de resultados. 

1.  Determinar de qué manera se relacionan el clima laboral y el compromiso 

organizacional en los trabajadores de la empresa Agroindustrial Paramonga, 

Paramonga 2023. 

Como se observa en la tabla 9 la significancia es menor que 0.05; por ello, aceptamos 

la hipótesis propuesta; es decir el clima laboral se relaciona con el compromiso 

organizacional en la empresa Agroindustrial Paramonga, 2023. Estos resultados 

coinciden con Pastor (2018) Se utilizó el estudio como estrategia de recopilación de 

datos. Esto afirma la conexión entre los factores, lo que se añade a esta revisión, ya 

que alude al concentrado en la organización de tipo comparativo. Así mismo, Solano 

(2017), en su estudio finalizo que tienen conexión el ambiente laboral con el 

compromiso el cual en gran medida está sujeta a los colaboradores. Cornelio (2021) 

en su investigación llego a la conjetura que clima de trabajo guarda asociación con el 

compromiso de los colaboradores, el cual se sujeta 6,1% el cual arrojo los resultados 

mostrando frágil asociación entre ellas. Según la fundamentación científica, estos 

resultados tienen que ver con la definición de Zumaeta & Flores (2020) que terminan 

diciendo que cuando hay un ambiente de trabajo ideal, puede permitir el mejor avance 

de su trabajo para desarrollar aún más la correspondencia entre los compañeros, 

aumentar la eficiencia y, por lo tanto, alcanzar los objetivos predeterminados. Como 

me gustaría pensar este resultado es genial ya que esta conexión positiva entre estos 

factores se inclina hacia la exposición de los trabajadores, lo cual es extremadamente 

valioso para la organización. 

2. Describir el Clima Laboral de la empresa Agroindustrial Paramonga, 

Paramonga 2023. 



 

 
   24 

Según la tabla 1, el 44,6 del talento considera que el Clima Laboral en Agroindustrial 

Paramonga se percibe de forma buena, mientras el 32,5% discrepa ya que considera 

que es mala. Estos resultados coinciden con Pilligua y Arteaga (2019) describen que 

sin relevancia la capacidad que desempeñen, una asociación afecta significativamente 

la ejecución, creación y eficiencia. Además, tener correspondencia severa, 

participación entre trabajadores, independencia y autoridad en todos los grados de 

trabajo en la organización es significativo. Del mismo modo, Pastor (2018) en su 

estudio busco conocer la conexión en el ambiente de trabajo y desempeño laboral en 

de una empresa de combustibles. El cual lo llevo afirmar la conexión entre los 

factores, lo que se añade a esta revisión, ya que alude al concentrado en la 

organización. Al igual que Solano (2017), en su estudio Clima organizacional y 

desempeño de la Gerencia Territorial Huallaga central – Juanjui. Finalizo que tienen 

conexión ambas variables el cual está sujeta a los colaboradores. Contrastando con la 

literatura Amayo & Romero (2019) referido a que el lugar de trabajo produce una 

metodología positiva en los colaboradores, esto se debe al reconocimiento de su 

trabajo y a la presencia de un diseño satisfactorio para fomentar sus ejercicios. En 

cuanto a este resultado, acepto que la tasa debería ser algo mayor, sin embargo tiende 

a mejorarse con diferentes técnicas que incorporen la cooperación, la inspiración en 

el trabajo para incrementar la eficiencia y lograr un lugar de trabajo superior. 

3.  Describir el Compromiso Organizacional de la empresa Agroindustrial 

Paramonga, Paramonga 2023. 

Según la tabla 5, el 44.6% de los colaboradores afirman que el compromiso en 

Agroindustrial Paramonga es bajo, mientras el 29.2% no lo comparte ya que lo 

califica como media. Estos resultados coincidieron con Jaimes, et al. (2017), expresar 

que la responsabilidad alude al nivel de apoyo y contribución que los representantes 

tienen con la meta final de los objetivos, las metas y los aspectos positivos de la 

asociación para la identificación individual que tienen con ello. Asimismo, Martínez 

(2018) se puso en marcha para decidir la responsabilidad de los comerciantes libres 
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de Omnilife; para ello, estudió 248 mayoristas. Así, se descubrió que el compromiso 

más notable estaba en un nivel emocional, y el continuum viable más pequeño, que 

tiene sentido de que los comerciantes, generalmente hablando, fomentan suficientes 

asociaciones llenas de sentimiento entre los representantes. Seguido De la Puente 

(2017) La investigación encontró que el compromiso con la asociación era en su 

mayor parte moderado, así como uno de los aspectos (COA lleno de sentimiento de 

responsabilidad, recomendaciones de COI y progresión de COC) que se aplican 

también son medios. Similar a la inspiración para la realización del trabajo, se 

distingue un nivel innegable en este concentrado en la inspiración para la realización 

de la conexión y el poder. Este estudio reconoce la conexión entre el trabajo y la 

inspiración para el logro de la responsabilidad autoritaria).  Contrastando con la 

literatura Patrón (2018) La responsabilidad de la autoridad es importante para que los 

representantes estén más motivados, trabajen y se reconozcan mucho más con la 

organización y aumenten su nivel de eficacia". Se podría decir que, si los 

representantes no se dedican por completo a la fundación, existe el riesgo de que no 

se consiga lo que el establecimiento se ha propuesto. Con respecto a esta variable, 

debería realizarse una evaluación, ya que el profesorado no se siente motivado para 

trabajar y esto puede tener resultados adversos para la organización. 

4. Analizar la relación entre el liderazgo y el compromiso organizacional en los 

trabajadores de la empresa Agroindustrial Paramonga, 2023. 

De acuerdo con la tabla 11 la significancia es mayor que 0.05 (0.141> 0.05); por lo 

tanto, el liderazgo no se relaciona con el compromiso organizacional en la empresa 

Agroindustrial Paramonga, Paramonga 2023. Se puede contrastar el autor que 

coinciden como es Medina (2020) El resultado introdujo los valores de conexión, 

demostrando que no hay pruebas suficientes para afirmar la presencia de la conexión 

entre la autoridad innovadora y la responsabilidad jerárquica del objeto inspeccionado 

(rho = 0,080, p = 0,432). Mientras se compara con los que discrepan como son Aguado 

(2019). El estudio infiere que el clima afecta al ambiente autoritario, y se ha resuelto 
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que el valor rh = 0,71. Los colaboradores muestran una ligera inclinación con respecto 

a las responsabilidades lo que es innegable, aunque obviamente hay una parte de los 

especialistas que sólo trabajan y mantienen su ocupación por necesidades morales. 

Evidentemente, hay colaboradores dedicados a la asociación por las ventajas que ésta 

les proporcional. De igual manera Nanfuñay (2017) en su estudio con el ejemplo 

constaba de 120 educadores. Cuantificar los factores de autoridad modificados. 

Teniendo todo en cuenta, se vio que nada queda por terminar entre los factores (P> 

0,05). Según la literatura Estrada (2020) la responsabilidad jerárquica está 

directamente relacionada con el sentimiento de tener un lugar y la obligación que cada 

individuo tiene con el lugar donde trabaja. Es sobrenatural contar con trabajadores 

comprometidos y poderosos, ya que darían una alta viabilidad jerárquica y eficacia.  

5. Definir la relación entre la motivación y el compromiso organizacional en 

los trabajadores de la empresa Agroindustrial Paramonga, 2023. 

De acuerdo con la tabla 13 la significancia es menor que 0.05 (0.021< 0.05); por lo 

tanto, la motivación se relaciona con el compromiso organizacional en la empresa 

Agroindustrial Paramonga, 2023. Estos resultados coinciden con De la Puente (2017) 

La investigación encontró que la responsabilidad con la asociación era en su mayor 

parte moderado, así como uno de los aspectos (COA lleno de sentimiento de 

responsabilidad. Este estudio reconoce la conexión entre el trabajo y la inspiración 

para el logro de la responsabilidad autoritaria. Citando a Godoy (2017) estudiar la 

motivación laboral y el compromiso organizacional en el personal de una empresa 

manufactura de Lima. Se trataba de un informe cuantitativo. En cuanto al plan, era 

un tipo no experimental. Con respecto a las pruebas, se pensó en una suma de 300 

colegas. Se llegó a la conjetura que se tiene asociación de acuerdo al entusiasmo y la 

responsabilidad jerárquica, y que el coeficiente de relación es de 0,864. Nanfuenay 

(2017) objeto determinar la conexión entre el liderazgo transformado y el 

compromiso organizacional en los maestros de la institución educativa emblemática. 

El ejemplo constaba de 120 educadores. Cuantificar los factores de autoridad 

https://repositorio.ucv.edu.pe/browse?type=author&value=Nanfu%C3%B1ay%20Chafloc,%20Carolina%20Lizette
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modificados. Teniendo todo en cuenta, se vio que nada queda por terminar entre los 

factores (P> 0,05). Este resultado es positivo para la organización, ya que establece 

un gran clima para el avance de los especialistas, ya que están enfáticamente 

motivados para responder mejor a los ejercicios del día a día. 

6.  Evaluar la relación entre la comunicación y el compromiso organizacional 

de los trabajadores de la empresa Agroindustrial Paramonga, 2023. 

De acuerdo con la tabla 15 la significancia es mayor que 0.05 (0.021< 0.05); por lo 

tanto, la comunicación no se relaciona significativamente con el compromiso 

organizacional en la empresa Agroindustrial Paramonga, 2023. Estos resultados 

discrepan con Céspedes (2017) en su estudio se utilizó el ejemplo de 102 educadores 

de escuelas financiadas en San Martin. Se resalta la asociación negativa entre la 

comunicación y el compromiso el cual se refleja (r =- 0.292). De igual manera, 

Baluarte (2023). Los resultados medibles obtenidos fueron el coeficiente de 0,284, 

descubrió que se cuenta con una asociación entre la comunicación que se da entre 

compañeros que va ligada del compromiso que muestran con la entidad financiera. 

Como expresa M. Uribe (2018) Se razonó que existe una conexión crítica entre el 

entorno jerárquico y la responsabilidad autoritaria en el Banco de la Nación, como 

representante, no se sienten libres en su entorno de trabajo y con la libertad de elegir 

y tomar las formas más útiles de completar sus ejercicios en diferentes situaciones que 

se les presentan. Según la literatura Ybema y Beek (2017), expresan que el 

Compromiso se describe por grados elevados de energía, interés y viabilidad. Por lo 

tanto, el compromiso laboral puede caracterizarse como una perspectiva positiva de 

los logros relacionados con la empresa, retratada por la vida, la devoción y la ingestión. 

En mi opinión hace falta la creación de un buzón de comentarios donde los 

trabajadores se sientan en libre opinión. Asimismo, esto ayudaría a que si existen 

problemas en la empresa se detecten de inmediato y se resuelvan con rapidez. 
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9. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES 

9.1.  CONCLUSIONES 

El clima laboral se asocia con el compromiso organizacional en la empresa 

Agroindustrial Paramonga, 2023; debido que es menor que 0.05; por ende, se acepta la 

hipótesis propuesta. Lo que puede reflejar valores y compromiso en el personal para con 

la empresa, de igual manera es favorable ya que esto influirá en conseguir los objetivos 

establecidos en la compañía. 

El 44.6% de los colaboradores que el Clima Laboral en la empresa Agroindustrial 

Paramonga, 2023 califican que es malo, mientras el 32.5% discrepa y considera que es 

regular.  Este indicador es importante ya que los empleados se pueden sentir 

desmotivados o tal vez hay un mal manejo de conflictos lo que puede generar 

disminución de la productividad y eso convertirse en pérdidas para la empresa. 

El 44.6% de los colaboradores que el compromiso organizacional en la empresa 

Agroindustrial Paramonga, 2023 califican como bajo, mientras el 29.2% discrepa y 

considera como media.  Esto no es un problema menor para la empresa ya que es una 

consecuencia de la falta de comunicación y se puede ver reflejado en baja productividad, 

generara fuga de talento. 

El liderazgo no se asocia con el compromiso organizacional en la empresa 

Agroindustrial Paramonga, 2023; debido que es mayor que 0.05; por ende, no se acepta 

la hipótesis propuesta. Esto se debe a que el líder o los líderes de la organización no 

saben escuchar, relacionarse, aconsejar o comunicar a sus empleados por lo tanto no 

contribuyen positivamente a que se obtengan los resultados esperados. 
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La motivación se asocia con el compromiso organizacional en la empresa Agroindustrial 

Paramonga, 2023; debido que es menor que 0.05; por ende, se acepta la hipótesis 

propuesta. Son variables muy importantes para la organización ya que permiten 

desarrollar nuevos métodos o herramientas para alcanzar las metas. 

La comunicación no se asocia con el compromiso organizacional en la empresa 

Agroindustrial Paramonga, 2023; debido que es mayor que 0.05; por ende, no se acepta 

la hipótesis propuesta. No hay un trabajo colectivo entre los colaboradores esto no 

permite cumplir objetivos, ni genera pertenencia o confianza para los colaboradores. 

 

 

 

 

9.2. RECOMENDACIONES  

Yo como administrador recomendaría que sigan reconociendo los logros y celebrando el 

crecimiento personal de los trabajadores, ya que esto incentiva a que el personal se siga 

comprometiendo con la empresa y que de la misma manera consigan nuevos logros.  

De igual manera constante capacitación, compartir y crear programas de desarrollo para 

los colaboradores y mantenerlos al día con actualizaciones ya que esto será muy bien 

recibido por ellos y les permitirá crecer profesionalmente. 

Del mismo modo, se deberían organizar más eventos de la empresa para que así empleados 

y jefes pueden conocerse en un ambiente más informal. Esto ayuda a que todos se sientan 

cómodos y creen una especie de vínculo familiar entre los compañeros y su lugar de 

trabajo. 

Asimismo, se debe conciliar la vida laboral y personal de los empleados donde se puede 

hacer una encuesta para identificar las necesidades más urgentes de tus empleados. Las 
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respuestas podrían sacar a la luz una variedad de factores relacionados con la conciliación, 

desde horarios de trabajo flexibles, ayuda para los padres y el teletrabajo. 

Por otro lado, establecer pautas de comunicación y transparencia con relación a la 

misión de tu empresa, así como comunicar los objetivos del equipo a corto y largo plazo. 

Finalmente, también puede plantear dinámicas en grupo en las que los empleados luchen 

en conjunto por obtener alguna recompensa. Esto hará que, además de tener que colaborar 

unos con otros, se afiancen las relaciones entre ellos. 
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Anexo 1: Matriz de Consistencia 

Problema Variables Objetivos Hipótesis Metodología 

¿De qué manera se relacionan 

el clima laboral y el 

compromiso organizacional 

en los trabajadores de la 

empresa Agroindustrial 

Paramonga, Paramonga 

2022? 

 

 

Clima 

Organizacional 

 

 

 

 

 

Objetivo general: 

Determinar de qué manera se 

relacionan el clima laboral y el 

compromiso individual en los 

trabajadores de la empresa 

Agroindustrial Paramonga, 

Paramonga 2022. 

Objetivos específicos: 

 Establecer el clima laboral en 

los trabajadores de la empresa 

Agroindustrial Paramonga, 

Paramonga 2023. 

 Precisar el compromiso 

organizacional en los 

trabajadores de la empresa 

Agroindustrial Paramonga, 

Paramonga 2023. 

 Analizar la relación entre el 

liderazgo y el compromiso 

Hipótesis alternativa: 

H1: El clima laboral se 

relaciona 

significativamente con 

el compromiso 

organizacional de los 

trabajadores de la 

empresa Agroindustrial 

Paramonga, Paramonga 

2023. 

 

Hipótesis nula: 

H0: El clima laboral no 

se relaciona 

significativamente con 

el compromiso 

organizacional de los 

trabajadores de la 

empresa Agroindustrial 

Tipo y diseño 

Tipo 

No experimental, 

cuantitativo, básico 

 

Diseño 

Descriptivo, 

correlacional, de corte 

transversal. 

Población y muestra 

Población y muestra 

65 trabajadores 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Compromiso 

organizacional 
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organizacional en los 

trabajadores de la empresa 

Agroindustrial Paramonga, 

Paramonga 2023. 

 Definir la relación entre la 

motivación y el compromiso 

organizacional en los 

trabajadores de la empresa 

Agroindustrial Paramonga, 

Paramonga 2023. 

 Evaluar la relación entre la 

comunicación y el 

compromiso organizacional de 

los trabajadores de la empresa 

Agroindustrial Paramonga, 

Paramonga 2023. 

 

Paramonga, Paramonga 

2023. 

 

Instrumento y 

técnica 

Instrumento 

El cuestionario 

 

Técnica 

La encuesta. 
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Anexo 2: Matriz de Operacionalización de las variables 

 

Variables 

 

Definición Conceptual 

 

Definición 

Operacional 

 

Dimensiones 

 

Indicadores 

 

Items 

 

Escala de 

medición 

 

 

 

 

 

 

CLIMA 

ORGANIZA

CIONAL 

Es el conjunto de cualidades, 

atributos o propiedades 

relativamente permanentes de 

un ambiente de trabajo concreto 

que son percibidas, sentidas o 

experimentadas por las 

personas que componen la 

organización empresarial y que 

influyen sobre su conducta 

(Gonçalves, 2000.1) 

 

Es la impresión que tienen los 

miembros de una 

organización sobre los rasgos 

que las describen entorno a 

las experiencias de cada uno 

en sus actividades. Se medirá 

a través del liderazgo, 

comunicación y motivación.   

 

 

 

Liderazgo 

Capacidad de 

gestión de personas 

 

1 

 

 

 

 

 

 

 

ORDINAL 

 

 

 

Empowerment 2 

Reconocimiento 3 

Feedback 4 

 

 

Motivación 

índice de 

productividad 

5 

Rotación del 

empleado 

6 

Índice de 

satisfacción 

7 

 

 

Comunicación 

Promoción de la 

marca 

8 

Respuesta a 

publicaciones 

internas 

9 
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Variables 

 

Definición Conceptual 

 

Definición 

Operacional 

 

Dimensiones 

 

Indicadores 

 

Items 

 

Escala de 

medición 

 

 

 

COMPROM

ISO 

ORGANIZA

CIONAL 

El compromiso 

organizacional como un 

estado en el cual un 

empleado se identifica con 

una organización en 

particular, sus metas y 

deseos, para mantener la 

pertenencia a la 

organización (Robbins, 

1998). 

 

Son las actitudes que 

tienen los empleados de 

implicación y 

participación con la 

organización.  Se medirá a 

través de la identidad, 

lealtad y satisfacción. 

 

 

 

Compromiso 

afectivo 

-Identificación 

con la 

organización 

-Involucramiento 

con la 

organización 

10 

 

 

 

11 

 

 

 

 

 

 

 

ORDINAL 

 

Compromiso 

Normativo 

-Lealtad con la 

organización.  

-Sentido de 

obligación. 

12 

 

 

13 

 

Compromiso 

de continuidad 

-Percepción de 

alternativas.  

-Inversiones en la 

organización 

 

14 

 

15 
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Anexo 3: Instrumento de recolección de datos 

En este cuestionario se le presenta un grupo de preguntas para lo cual se le solicita su apoyo en 

el desarrollo de la presente encuesta.  

INSTRUCCIONES 

Marque con una (x) la alternativa que mas sea de su preferencia. 

 

1. ¿Cuál es su sexo? 

Masculino                Femenino 

2. ¿ En qué rango se encuentra su edad? 

            20-25 años                   26-30 años                       31-40 años 

            41-49 años                   Más de 50 

3. Estado Civil 

           Soltero(a)                      Casado (a)                       Viudo (a) 

           Divorciado (a)              Conviviente 

4. Ocupación  

          Profesional                     Técnico                           Estudiante 

          Ama de casa                   Otros 

 

5. Tiempo de Servicio 

           Menos de Medio año                    1 año a 2 años                 Más de 2 años a 3 años 

Siempre Casi siempre Algunas veces Casi nunca Nunca 

5 4 3 2 1 
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            Más de 3 años a 4 años                  5 años a más 

 

ITEM 

Escala 

1 2 3 4 5 

Nunca 
Casi 

Nunca 

Algunas 

veces 

Casi 

siempre 
Siempre 

Dimensión 1: Liderazgo 
     

1. ¿Te gusta establecer metas y objetivos? 

2. ¿Tratas de entender los problemas del equipo?      

3. ¿Te sientes muy incómodo si alguien cuestiona 

tu trabajo? 
     

4. ¿Su jefe le  entrega retroalimentación, diciéndole 

qué hace bien y cómo mejorar? 
     

Dimensión 2: Motivación 

     5. ¿Tiene los materiales y el equipo que necesitas 

para hacer  tu trabajo? 

6. ¿ Cuentan tus opiniones en el trabajo?      

7. ¿Ha tenido oportunidades en el trabajo para 

aprender y crecer? 
     

Dimensión 3: Comunicación 

     8. ¿Sientes que cuentas con la confianza y libertad 

de tus superiores para discutir algún problema de 

trabajo? 

9. ¿Crees que tus compañeros están integrados y se 

coordinan para la solución de tareas y problemas? 
     

Dimensión 4: Compromiso Afectivo      
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10. ¿Estás contento/a con los beneficios que ofrece 

la empresa? 

11. ¿Sientes que has recibido formación de calidad 

durante tu estancia en la empresa? 
     

Dimensión 5: Compromiso Normativo 

     12. ¿Consideras que tu trabajo contribuye a los 

objetivos de la organización? 

13. ¿Consideras que tus responsabilidades están 

claras? 
     

Dimensión 6: Compromiso de Continuidad      

14. ¿Sientes que cuentas con un balance sano entre 

tu trabajo y tu vida personal? 
     

15. ¿Estás satisfecho con la frecuencia con la que 

recibes reconocimiento de tu jefe inmediato? 
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Apéndice 3 

Base de datos de la variable Clima Laboral 

Encuestados 

CLIMA LABORAL 

LIDERAZGO MOTIVACION COMUNICACION 

P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 

1 5 4 3 5 4 4 5 3 4 

2 3 5 5 4 5 5 4 5 5 

3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

4 4 5 3 5 5 4 4 3 5 

5 5 5 5 5 4 4 3 5 5 

6 4 4 5 4 5 4 5 5 5 

7 4 5 5 4 5 4 5 5 3 

8 5 5 4 5 4 5 5 5 5 

9 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

10 4 3 5 3 4 5 4 5 4 

11 5 5 5 5 4 5 5 5 4 

12 4 5 5 3 5 4 4 4 4 

13 3 4 4 5 5 5 3 5 5 

14 3 4 5 4 4 5 4 4 4 

15 5 3 4 4 5 4 3 5 5 

16 4 3 3 5 5 3 3 5 4 

17 4 5 3 5 4 3 4 3 3 

18 4 4 3 4 4 4 3 5 5 

19 5 3 3 5 4 5 5 3 5 

20 4 3 4 4 4 3 5 5 5 
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21 5 3 4 5 4 5 4 4 5 

22 4 3 5 5 5 5 5 5 5 

23 4 4 3 5 5 5 5 3 3 

24 5 3 5 3 5 4 3 5 3 

25 3 4 3 4 4 3 5 4 3 

26 5 4 3 3 4 5 4 4 4 

27 5 3 4 5 5 4 4 5 3 

28 5 3 4 4 5 4 3 3 3 

29 4 3 4 5 4 3 5 4 3 

30 5 5 3 4 3 5 4 5 4 

31 3 3 4 5 4 5 3 5 4 

32 3 3 5 3 5 4 5 3 4 

33 3 4 3 4 3 4 5 3 4 

34 3 3 3 3 5 3 3 4 4 

35 3 5 5 5 3 3 4 3 5 

36 4 3 3 4 5 4 5 5 5 

37 5 5 4 4 4 3 3 5 3 

38 3 3 5 3 5 4 4 4 5 

39 4 3 4 4 3 4 4 4 5 

40 5 4 5 5 5 5 3 4 4 

41 5 3 5 4 3 4 3 4 5 

42 3 3 4 4 4 3 5 5 5 

43 4 5 4 4 5 5 3 3 5 

44 5 5 3 3 4 4 4 4 3 

45 4 4 4 5 5 5 3 3 4 

46 5 5 4 3 4 4 3 4 3 

47 3 3 5 4 3 5 3 4 3 

48 4 5 5 4 4 4 5 3 5 
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49 3 3 3 5 5 5 5 4 3 

50 4 4 5 4 3 5 5 3 4 

51 5 3 3 5 5 4 5 4 4 

52 5 3 5 5 3 4 4 5 3 

53 5 3 5 4 5 4 3 5 3 

54 3 3 4 3 4 5 4 3 4 

55 4 5 4 5 5 4 4 5 5 

56 5 3 5 4 5 4 5 4 4 

57 4 5 4 3 3 3 4 3 5 

58 3 3 3 3 3 4 4 5 3 

59 5 5 4 3 5 3 3 5 5 

60 5 4 5 5 5 4 4 3 3 

61 5 5 3 5 5 5 4 4 4 

62 5 4 5 3 4 3 4 5 5 

63 4 5 3 3 5 4 5 5 5 

64 5 4 5 4 4 3 5 3 3 

65 5 5 4 4 3 3 4 5 4 
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Apéndice 6 

Base de datos de la variable Compromiso Organizacional 

Encuestad

os 

COMPROMISO ORGANIZACIONAL 

COMPROMISO 

AFECTIVO 

COMPROMISO 

NORMATIVO 

COMPROMISO DE 

CONTINUIDAD 

P10 P11 P12 P13 P14 P15 

1 5 4 4 3 5 5 

2 5 3 4 4 5 4 

3 5 5 5 5 5 5 
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4 4 5 4 4 5 4 

5 4 3 5 3 4 4 

6 4 5 4 5 5 5 

7 4 3 3 4 4 5 

8 4 5 5 4 4 5 

9 5 5 5 5 5 5 

10 4 5 3 4 3 4 

11 5 5 5 4 5 5 

12 5 4 5 4 4 4 

13 3 3 5 5 3 4 

14 5 5 3 4 5 3 

15 5 3 4 3 4 5 

16 3 3 3 4 4 5 

17 4 3 3 4 3 3 

18 4 5 4 3 5 4 

19 3 4 3 4 5 5 

20 3 5 4 3 5 5 

21 5 5 5 3 5 3 

22 3 3 4 3 5 3 

23 4 3 3 4 4 5 

24 4 5 5 4 3 5 

25 5 4 5 5 5 5 

26 5 3 4 3 4 4 

27 4 5 4 5 5 4 

28 5 3 4 3 3 3 
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29 5 4 4 3 3 4 

30 4 4 4 5 3 5 

31 4 3 4 3 3 3 

32 3 5 4 3 4 4 

33 5 5 4 5 3 4 

34 4 4 3 4 4 4 

35 4 3 4 4 4 4 

36 4 4 5 4 5 5 

37 4 4 4 3 4 4 

38 5 3 5 3 3 4 

39 3 4 5 5 4 3 

40 3 3 4 3 3 4 

41 3 3 5 4 3 4 

42 3 4 3 4 4 3 

43 3 3 4 3 4 4 

44 3 4 4 3 5 3 

45 5 5 5 4 4 3 

46 4 5 4 4 5 3 

47 3 3 5 5 4 3 

48 3 3 5 5 5 5 

49 4 4 4 3 4 5 

50 4 4 4 3 3 4 

51 4 5 4 4 3 4 

52 3 5 3 5 4 3 

53 3 5 3 5 3 5 



 

 
   51 

54 4 5 4 3 5 4 

55 4 5 5 3 3 5 

56 4 5 3 3 5 4 

57 4 3 4 5 4 4 

58 4 5 3 5 4 4 

59 3 4 3 3 4 4 

60 3 3 4 4 5 4 

61 4 5 4 4 5 5 

62 5 5 3 5 3 4 

63 4 5 3 4 3 3 

64 3 4 4 3 4 4 

65 4 5 3 3 4 5 

 

 

 

 

 

 

 

 

 Apéndice 7 

PLANILLA DE JUICIO DE EXPERTOS 
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Anexo 4: Constancia de Originalidad del Turnitin 
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