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RESUMEN

La investigacion abordo el tema sobre el uso de la teoria general de sistemas
en la determinacion de las relaciones entre el entorno de calidad laboral y el
compromiso organizacional de la institucién Carita de la ciudad de Huanuco
en el 2019. Es de conocimiento que cada persona, empresa, institucion,
organismo es considerado como un sistema funcionado con la interaccion de
sus elementos para lograr un objetivo en comun; de esta manera la
investigacion se dividié en dos partes fundamentales: en el estudio preliminar
del diagndstico de los procesos y la adecuacion de las teorias de sistemas
para establecer relaciones entre las variables calidad laboral y compromiso
organizacional. Mediante el apoyo de la estadistica descriptiva e inferencial
se logro determinar el nivel de correlacién, siendo este negativo y de muy baja
correlacion casi nula, debido a que no existe un nexo un enlace significativo
entre los indicadores del entorno laboral y el compromiso laboral de los
trabajadores, en otras palabras, el entorno laboral favorece a algunos
trabajadores, mientras que el compromiso de estos es distorsionado, teniendo
a alguno de ellos identificados con la institucion mientras los otros no, en
cuanto al resto, no tienen esa determinacibn de comprometerse con la
organizacion por la idea de tener puestos temporales y por el salario minimo
otorgado. Para este tipo de problema donde los resultados de la pruebas
estadisticas y en este caso la determinacion de las correlaciones podrian
desvirtuar la realidad y los resultados, se empleé la teoria general de sistemas
para poder dar explicacién a estos resultados y describir las relaciones
existentes o0 no establecidas entre las variables de entorno laboral y
compromiso organizacional, asumiendo en los mejores de los casos una
relacion positiva incremental que a mayor calidad del entorno laboral un mejor
compromiso organizacional, pero en esta investigacion, no fue asi, es por eso
que se recurrio a la teoria general de sistemas para dar un enfoque diferente

a los estudios correlacionales

Palabras clave: TGS, entorno laboral, compromiso organizacional.

viii



ABSTRACT

The research addressed the topic on the use of the general theory of systems
in determining the relationships between the work quality environment and the
organizational commitment of the Carita institution of the city of Huanuco in
2019. It is known that each person, company, institution, organism is
considered as a system operated with the interaction of its elements to achieve
a common objective; In this way, the research was divided into two
fundamental parts: in the preliminary study of the diagnosis of the processes
and the adequacy of the theories of systems to establish relationships between
the variables labor quality and organizational commitment. By means of the
support of the descriptive and inferential statistics, the level of correlation was
achieved, this being negative and of very low correlation almost null, because
there is no significant link between the indicators of the work environment and
the labor commitment of the workers, in other words, the work environment
favors some workers, while their commitment is distorted, having some of them
identified with the institution while others do not, as for the rest, do not have
that determination to commit to the organization for the idea of having
temporary positions and for the minimum salary granted. For this type of
problem where the results of the statistical tests and in this case the
determination of the correlations could distort reality and the results, the
general theory of systems was used to explain these results and describe the
existing or non-existing relationships. established between the variables of
work environment and organizational commitment, assuming in the best cases
an incremental positive relationship that a better quality of work environment a
better organizational commitment, but in this research, it was not so, that is
why we resorted to general systems theory to give a different approach to

correlational studies.

Keywords: TGS, work environment, organizational commitmen.



INTRODUCCION

El presente estudio se inici6 planteando el siguiente problema de
investigacion: ¢ Existe relacion entre la calidad del entorno laboral y el
compromiso organizacional desde la perspectiva de la TGS en la Institucion
CARITAS de la ciudad de Huanuco en el 2019?, para responder dicha
pregunta se llevé a cabo la aplicacién del enfoque de la teoria general de
sistemas para determinar estadisticamente si existia relacion entre el entorno
laboral y el compromiso organizacional; de esta forma se justifico la
investigacion, ya que se requirid6 de la aplicacion de la Teoria general de
sistemas en el analisis la problematica planteada para ofrecer una propuesta
de solucién que pueda aplicarse posteriormente. Se planteo como objetivo
principal el de determinar la relacién que existe entre la calidad del entorno
laboral y el compromiso organizacional desde la perspectiva de la TGS en la
Institucion CARITAS de la ciudad de Huanuco en el 2019. Se utilizo el
cuestionario para recolectar la informacion relacionada a las variables: clima
laboral y compromiso organizacional, aplicada a los 23 trabajadores de la
institucion caritas, posteriormente se proceso los resultados en el software
estadistico SPSS para dar a conocerlos los resultados usando las tablas y
graficos estadisticos en el apartado de los resultados de la investigacion.
Durante la investigaciéon se contd con algunas limitaciones, entre ellas la
limitacion de la aplicacion de la estadistica ante procesos complejos en la cual
se tiene que determinar una correlacion sin desvirtuar los resultados
generales, en otras palabras para los estudios correlacionales, aparte de la
aplicacion de la estadistica se empled la teoria general de sistemas para dar
una mejor explicacién a los resultados obtenidos, de esta forma se llegbé a un
conclusién general de que en la institucion caritas no existe correlacién entre
la calidad de entorno laboral y el compromiso organizacional, pero analizando
en las dimensiones desagregadas se pudo determinar una minima correlacion
con el aspecto de las motivaciones intrinsecas donde se observa que el
trabajador por mas que no cuente con un buen clima laboral podria motivarse
por si mimos para ser mas productivo y cumplir las metas planteadas por la

institucion y de esta forma al menos en porcentaje minimo tener ese



compromiso organizacional, en el capitulo V en la discusion de los resultados

de dara a conocer con mas detalles los resultados de dicha investigacion.
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1.1

CAPITULO |
PROBLEMA DE INVESTIGACION

DESCRIPCION DEL PROBLEMA

La Institucién Caritas del Peru forma parte de la Iglesia Catdlica creado
en el afio 1955 por la Conferencia Episcopal Peruana con el objetivo de
crear proyectos en favor de los grupos poblacionales mas pobres y
mejorar el desarrollo social integral basado en los principios cristianos.
Estos programas estan a cargo de sucursales descentralizadas a nivel
nacional, como por ejemplo Caritas Huanuco, ubicado en el Jr. Damaso

Beraun 950 de la ciudad de Huanuco.

Como toda organizacion presenta areas y personas asignado a dichas
areas, asi como la asignacién de recursos para el cumplimiento y

desarrollo de los programas mencionados en el primer parrafo.

Es asi como en el trascurso del desarrollo de las actividades en Caritas
Hudnuco se ha podido observar algunos percances en el entorno
laboral de la institucion, como, por ejemplo: falta de comunicacion con
las autoridades superiores, las asignaciones o resultados de algunos
trabajadores son tomados por otros sin consentimiento alguno, no
existe reconocimiento por logros propios, se opera bajo reglas
diferentes, el estrés por el desgaste profesional, la mala remuneracion
entre otros. Mediante conversaciones con el Secretario General de
Caritas Huanuco nos dio a conocer que estas malas practicas estan
influyendo en el deber organizacional y por ende en el cumplimiento de
los objetivos trazados y elaborados cada afio. Por ende, se quiere
abordar al problema utilizando la metodologia basada en la Teoria
general de Sistemas para analizar el problema desde la perspectiva de
los sistemas y asi poder determinar la relacién si existiese y que tipo de
relacion habria entre el entorno laboral de dicha institucién y con el

compromiso organizacional que tienen los trabajadores para con la
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1.2.

1.3.

Institucion. De esta forma proponer soluciones préximas previo
conocimiento de la realidad y de la relacion de estos dos factores
mediante un compendio del analisis estructurado basado en las
propiedades, caracteristicas y elementos de los sistemas proyectados
reflejados en las diferentes situaciones y entes que conforman el

Sistema: Institucién Caritas.

FORMULACION DEL PROBLEMA

1.2.1. Formulacién General

¢Existe relacion entre la calidad del entorno laboral y el
compromiso organizacional desde la perspectiva de la TGS en
la Institucién CARITAS de la ciudad de Huanuco en el 2019?

1.2.2. Formulaciones Especificos

a) ¢Cual es la relacion existente entre cargas en el trabajo y
compromiso organizacional en la Institucion Caritas de la

ciudad de Huanuco en el 2019?

b) ¢Cual es la relacién existente entre motivacion intrinseca y
compromiso organizacional en la Institucion Caritas de la

ciudad de Huanuco en el 2019?

c) ¢Cual es la relacion existente entre apoyo directivo y
compromiso organizacional en la Instituciéon Caritas de la

ciudad de Huanuco en el 2019?

OBJETIVO GENERAL

Determinar la relacion que existe entre la calidad del entorno laboral y
el compromiso organizacional desde la perspectiva de la TGS en la
Institucion CARITAS de la ciudad de Huanuco en el 2019.

13



1.4. OBJETIVOS ESPECIFICOS

a) Determinar la relacion existente entre cargas en el trabajo y

compromiso organizacional en la Institucion Caritas de la ciudad de
Huanuco en el 2019.

b) Determinar la relacion existente entre motivacion intrinseca y

compromiso organizacional en la Institucion Caritas de la ciudad de
Huanuco en el 2019.

c) Determinar la relacion existente entre apoyo directivo y compromiso

organizacional en la Institucion Caritas de la ciudad de Huanuco en
el 2019.

1.5.  JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION

1.5.1. Justificacién Tedrica:

Se justifica la investigacion a nivel tedrico por contar con la
suficiente base tedrica en la Teoria General de Sistemas y su
aplicacion en el analisis de los conceptos del entorno laboral y
compromiso organizacional.

1.5.2. Justificacién Practica:

Se justifica la investigacion a nivel practico porque se requiere la
aplicacién de la Teoria general de sistemas en el analisis la
problematica planteada y asi ofrecer una propuesta de solucion
gue pueda aplicarse posteriormente.

1.5.3. Justificacion Metodoldgica:

Se justifica la investigacion a nivel metodologico por el uso de la
metodologia de la Teoria General de Sistemas, para modelar el

comportamiento de los entes de la problemética del sistema
principal.

14



1.6.

1.7.

LIMITACIONES DE LA INVESTIGACION

Las limitaciones encontradas para realizar el presente estudio de

investigacion son:

o Poco compromiso de los trabajadores en el proceso de
requerimiento de la informacion.

. Tiempos limitados para las entrevistas en las diferentes areas de
la institucion.

o Falta de coordinacion para las entrevistas propuestas con los
directivos administrativos de la organizacion

VIABILIDAD DE LA INVESTIGACION

1.7.1. Viabilidad econdmica.

El proyecto de investigacion es viable econbmicamente ya que
se emplea recursos otorgados y previstos por la propia
institucién y costeados también por el propio investigador, solo
se requiere de un computador y de las herramientas a nivel de

software para la elaboracion del proyecto.

1.7.2. Viabilidad Institucional.

El estudio es viable desde el punto de vista institucional porque
se cuenta con el permiso otorgado por el secretario general y la
Diocesis de Huanuco para ingresar a las areas de dicha
institucion y tomar las encuestas y entrevistas al personal

trabajador de la misma.

15



2.1.

CAPITULO Il
MARCO TEORICO

ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION

2.1.1. A Nivel Internacional:

Palomino y Pefa, (2016), realizo la investigacion: “El clima
organizacional y su relacion con el desempefio laboral de los
empleados de la Empresa Distribuidora y Papeleria Veneplast
Ltda”, en la Facultad de Ciencias Economicas de la Universidad
de Cartagena, Colombia. La investigacion llego a las siguientes

principales conclusiones:

Segun esta encuesta, el entorno de organizacion y distribucion
Papeleria Veneplast Ltda. Para responder al andlisis de la
relacion con el desempefio de los empleados de la empresa,
podemos concluir que se ha logrado el objetivo principal de la
empresa. A medida que tengamos mas informacion vy
conocimiento sobre esta situacion. Mediante una investigacion

sistemética, detallada y seria.

Cortés, (2009), realizo la investigacion: “Diagndstico del clima
organizacional. Hospital”, en la Facultad de Ciencias
Administrativas de la Universidad de Xalapa, México. La

investigacion llego a las siguientes principales conclusiones:

Hay preocupaciones de los gerentes sobre la comprensién del
trabajo de los empleados. Distribucién organizada del trabajo.
Ademas de saber por qué se esta realizando el trabajo, se
evidencia el conocimiento de la division de funciones y los

propasitos del area de trabajo.

16



2.1.2. A Nivel Nacional:

Ramirez, (2017), realizo la investigacion: “Clima organizacional
y desempefio laboral de los trabajadores de la Gerencia
Territorial Huallaga Central -Juanjui, afio 2017”, en la Escuela
de Postgrado de la Universidad Cesar Vallejo. La investigacion

llego a las siguientes principales conclusiones:

Se ha demostrado una relacion significativa entre el ambiente
organizacional basado en las relaciones interpersonales y el
desempefio laboral de los empleados en la administracién
territorial central de Huallaga-Juanjui, sistematicamente las
estadisticas muestran la importancia de las expresiones en la
tabla 7 y la correlaciébn explicativa. La correlacion lineal es
significativa, significativa y positiva (rP = 0.50, py <0.05).

De La Cruz y Huaman, (2016), realizo la investigacion: “Clima
organizacional y desempefio laboral en el personal del programa
nacional cuna Mas en La Provincia de Huancavelica— 20157, en
la Facultas de Ciencias Empresariales de la Universidad
nacional de Huancavelica. La investigacion llego a las siguientes

principales conclusiones:

Las actitudes y valores en el contexto del entorno organizacional
se identificaron como positivamente relacionados con el
desempeiio de los empleados en el programa nacional
CUNAMAS 2015 en Huancavelica. La relacion encontrada es r
= 66% y esta asociada a probabilidades p = 0.0 y It. Desde 0.05,
esta relacion es una media positiva. En el caso de 62,5, los

factores de actitud y valores son altos.

Davila, (2014), realizo la investigacion: “El clima organizacional

y su relacion con el desempefio docente en las Instituciones

17



Educativas del distrito de Cajay —2073”, en la Escuela de
Postgrado de la Universidad Catolica de Huari. La investigacion

llego a las siguientes principales conclusiones:

Los resultados muestran que existe una correlacién débil entre
la dimension de comunicacion de las variables del entorno
organizacional y la dimension de evaluacién de las variables de
desempeiio docente. La comunicacion en las instituciones
educativas del distrito de Cajay se encuentra entre el nivel alto

y el normal, con

puntajes altos. Los maestros de las instituciones educativas del
distrito de Cajay deben mejorar sus habilidades de

comunicacion.

2.1.3. A Nivel Local:

Apolinario, Nolasco y Silva, (2017), realizo la investigacion: El
Clima Organizacional Y Su Influencia En El Rendimiento Laboral
De Los Trabajadores Y Funcionarios Del gobierno Regional
Huanuco -2015”, en la Facultad de Ciencias Administrativas de la
Universidad Nacional Hermilio Valdizan. La investigacion llego a

las siguientes principales conclusiones:

El desempefio tiene un alto nivel de eficiencia en el trabajo, el 66%
de ellos dice que el gobierno local de Huanuco no evalua el
desempeiio de los trabajadores y servidores publicos. No. 8. El
trabajo en equipo esta en desventaja, con un 29.52% diciendo que
no hay compromiso con el gobierno local de Huanuco. Algunos
trabajadores y empleados trabajan hacia el objetivo de la
organizacion. El 2 por ciento dijo que no estaba de acuerdo con la
existencia de confianza y apoyo entre trabajadores y empleados

para lograr las metas organizacionales.

18



2.2. BASES TEORICA

2.2.1. Clima Laboral:

El entorno de trabajo no es mas que el entorno en el que se
desarrolla el trabajo diario. La calidad de este clima tiene un
impacto directo en la satisfaccion del trabajador y, por tanto, en
la productividad de la empresa. Las politicas de recursos
humanos y desarrollo mejoran el entorno laboral midiendo el
entorno laboral con métodos precisos, como escalas de

calificacion. (Pyme, 2016).

Segun diversos estudios, los empleados creen que el entorno
laboral desfavorable es el factor que mas influye en la
conciliacién de la vida personal y laboral. Ante esta realidad,
las organizaciones deben motivar a sus empleados y
determinar las estrategias de trabajo adecuadas para lograr
sus objetivos comerciales. (RandStad, 2015).

El autor Toro (2010) menciona tres diferentes concepciones del
término clima organizacional; En primer lugar, la definimos
como una "variable independiente que tiene un impacto
significativo en la motivacion, la satisfaccion y la productividad".
Este dltimo indica que se trata de una "variable dependiente
determinada por condiciones como afios de servicio, edad,
sexo, condiciones laborales y otros hechos equivalentes".
Finalmente, la tercera referencia es “una variable intermedia
gue media entre la realidad social y organica de la empresa y

el comportamiento individual.”

El clima es una forma de demostrar las habilidades o
problemas de los trabajadores de una empresa para aumentar
o disminuir la productividad. Al evaluar su lugar de trabajo,

puede identificar los desafios de talento en su empresa.
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(Mejia, 2014).

2.2.2. Compromiso Organizacional:

La participacion organizacional se define como una perspectiva
psicologica sobre el apego de los miembros a la organizacion
y al lugar de trabajo. El compromiso de los empleados es clave
para decidir si un empleado permanecera méas tiempo y lo hara
con la pasioén necesaria para lograr sus objetivos. (Alvarez,
2008).

Teoria del Compromiso Organizacional

La teoria del compromiso organizacional se basa en el modelo
de tres componentes y explica la existencia de tres

componentes diferentes en el compromiso organizacional.

Compromiso afectivo. Es la relacion emocional que los
empleados tienen con la organizacion. Esta parte del modelo
de tres partes establece que, si un empleado participa
activamente, es muy probable que permanezca en la

organizacion durante mucho tiempo.

Compromiso de continuidad. Este es el nivel de compromiso
gue debe pagar el empleado para dejar la organizacion. Si
tiene un nivel continuo de compromiso, significa que ha
invertido suficiente energia y esfuerzo en su organizacion y
desea permanecer en su organizacion mientras sienta que la

necesidad de permanecer aumenta.

Compromiso Normativo: Este es el nivel de compromiso que
los empleados se sienten obligados a mantener en la

organizacion porque es lo correcto. ¢ Cuales son los factores
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2.3.

gue conducen a este tipo de compromiso? ¢ Es una obligacion
moral porque otros creen en ella? ¢Quiere ser tratado de
manera justa aqui y arriesgarse a dejar su organizacion?

(questionpro, 2018).

2.2.3. Metodologia Del Enfoque De Sistemas:

La identificacion del sistema es fundamental. Dado que un
sistema es una coleccion clasica de partes interdependientes
gue tienen un propdsito comun, "un sistema es un conjunto de
partes y objetos que interactian entre si, un sistema es el todo
y sus caracteristicas punto individual de los elementos que lo
componen como un en Ssu conjunto tiene diferentes
caracteristicas y, por lo tanto, esta dotado de un efecto
sinérgico. (Osorio, 2007).

DEFINICIONES CONCEPTUALES

* Ambiente: Es todo lo que rodea a una organizacion y es el

contexto en el que reside la organizacion o sistema.

» Autoridad: Es el poder para imponer tareas y la responsabilidad
de obligarlas que las realicen. Significa el poder de tomar

decisiones en una especialidad, en cualquier nivel.

» Cibernética: Sirve para el control de la comunicacion dentro del
area administrativa.

» Cohesion: Una fuerza vinculante Unica que actia sobre las
personas para conectar y unir a las personas con el fin de
mantenerlas unidas en torno a un valor social, una necesidad o
una funcion en particular.

» Coordinaciéon: Armoniza todas las actividades de una empresa

para facilitar el trabajo y los resultados. Sincroniza recursos y
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actividades en proporciones adecuadas y ajusta los medios a
los fines.

» Eficacia: Es una medida normativa del logro de resultados. La
eficacia de una organizacion se refiere a su capacidad de
satisfacer una necesidad social mediante el suministro de
productos (bienes o servicios).

» Eficiencia: La cantidad total de talento y esfuerzo que utiliza una
organizacion para lograr sus objetivos.

* Reingenieria: Esto se denomina gestibn de procesos,
innovacion o redisefio de procesos Yy significa la
reestructuracion o redisefio del trabajo, las actividades y los
procesos para mejorar los costos, la calidad, el servicio y la

velocidad.

2.4. HIPOTESIS

2.4.1. Hipotesis General

Existe relacién significativa entre la calidad del entorno laboral
y el compromiso organizacional desde la perspectiva de la TGS
en la Institucion CARITAS de la ciudad de Huanuco en el 2019.

2.4.2. Hipotesis Especificas

a) Existe relacion entre cargas en el trabajo y el compromiso
organizacional desde la perspectiva de la TGS en la
Institucion CARITAS de la ciudad de Huanuco en el 2019.

b) Existe relacion entre motivacion intrinseca y el compromiso
organizacional desde la perspectiva de la TGS en la
Institucion CARITAS de la ciudad de Huanuco en el 2019.

c) Existe relaciébn entre apoyo directivo y el compromiso

organizacional desde la perspectiva de la TGS en la
Institucion CARITAS de la ciudad de Huanuco en el 2019.
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2.5. VARIABLES

2.5.1. Variable Independiente

X: Calidad de entorno laboral.

2.5.2. Variable Dependiente

Y: Compromiso organizacional.
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2.6. OPERACIONALIZACION DE VARIABLES
VARIABLES | DIMENSIONES| INDICADORES| INSTRUMENTO | ITEM
S
Calidad de Presién en el
entorno Carga en trabajo 1al12
laboral trabajo Conflictos en
el trabajo
Estrés
laboral ] ,
Cuestionario de
Capacitacion
P calidad de
recibida Apoyo
poy entorno laboral
de la familia y
Motivaciones N 13 al
compafieros
intrinsecas 23
Reconocimiento
Apoyo i
poy , autonomia y 24 al
directivo apoyo de los 35
jefes.
Compromiso
focti Deseo
Compromiso atectivo lal6
organizacional COMPromiso Cuestionario de
hormativo Deber compromiso
organizacional 7 al 12
Compromiso 13 al
Necesidad 18

de continuidad
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CAPITULO Il
METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

3.1. TIPO DE INVESTIGACION
3.1.1. Enfoque

Este estudio tiene un enfoque cuantitativo que representa una
serie de procesos, que es secuencial y definitivo. Este enfoque
utiliza la recopilacién de datos para probar hipotesis para
mediciones numeéricas y andlisis estadistico. (Sampieri, 2014).

3.1.2. Alcance

Esta investigacion es esencialmente un nivel de correlacion e
implica "explicar, registrar, analizar e interpretar la composicion
o procesos de propiedades y fendmenos reales. El foco esta en
las conclusiones regentes., O grupo, grupo O grupo de
personas La cosa estd sucediendo o corriendo ahora mismo.
(Tamayo, 2003).

3.1.3. Disefio

El disefio de la presente investigacion corresponde al nivel

descriptivo correlacional que es el siguiente:

X = Entorno Laboral

/ N = Muestra
N \

Y = Compromiso

Organizacional r = Relacién
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3.2. POBLACION Y MUESTRA

La poblacién estd conformada por los trabajadores de la institucion
Caritas de la ciudad de Huanuco, asi mismo dada la cantidad pequefia
de la poblacion se considera también como la muestra del estudio,
siendo escogida de forma no probabilistica correspondiente a un
estudio censal.

n
3.3. TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS

Se utilizard& como técnica la encuesta y como instrumento el
cuestionario tanto para el clima laboral como el compromiso

organizacional.

3.4. TECNICAS PARA EL PROCESAMIENTO Y ANALISIS DE LA
INFORMACION

Se utiliza el software de procesamiento estadistico SPSS versién 20,
para procesar la informacion recolectada en los cuestionarios, para
posteriormente realizar las pruebas de hipétesis y mostrar los

resultados usando los cuadros y graficos.
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CAPITULO IV
RESULTADOS

4.1. PROCESAMIENTO DE DATOS

Tabla 1 Prueba de Normalidad

Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk
Estadistico| G| Sig.  |Estadisticd 9! Sig.
dife ,144 23 ,20 ,948 23 27
0* 2

Fuente: Software Estadistico SPSS

Interpretacion:

Siendo una muestra relativamente pequefia con 23 participantes se

opté por la prueba de normalidad de Shapiro Wilk, obteniendo la

normalidad de los datos, en otras palabras, provienen de una

distribucién normal, por lo tanto, se procede a utilizar una prueba

paramétrica para la contrastacion de la hipotesis.

4.2. PRUEBA DE HIPOTESIS

Tabla 2 Prueba de Hipétesis general

inst01 inst02
inst0O1  Correlacion de Pearson 1 -,075
Sig. (bilateral) , 735
N 23 23
inst02  Correlacion de Pearson -,075 1
Sig. (bilateral) , 735
N 23 23

Fuente: Software Estadistico SPSS
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Interpretacion:

No existe correlacion entre las variables de calidad de entorno laboral y

compromiso organizacional, puesto que el coeficiente de correlacion es

de - 0.075

Tabla 3 Prueba de Hipotesis especifica N 01

inst02 CargaTrabajo
inst02 Correlacion de Pearson 1 -,136
Sig. (bilateral) ,537
N 23 23
CargaTrabajo  Correlacién de Pearson -,136 il
Sig. (bilateral) ,537
N 23 23

Fuente: Software Estadistico SPSS

Interpretacion:

Existe una correlacibn muy baja entre la dimension carga de trabajo de

las variables calidad de entorno laboral y el compromiso organizacional.

Tabla 4 Prueba de Hipotesis especifica N 02

Motivintrinsica| inst02
Motivintrinsica Correlacion de Pearson 1 ,228
Sig. (bilateral) ,296
N 23 23
inst02 Correlacion de Pearson ,228 1
Sig. (bilateral) ,294
N 23 23
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Interpretacion:

No hay una relacién entre la dimension motivacion intrinseca de las

variables calidad de entorno laboral y el compromiso organizacional.

Tabla 5 Prueba de Hipétesis especifica N 03

ApoyoDirectivd  inst02
ApoyoDirectivo Correlacion de Pearson 1 -,334
Sig. (bilateral) ,119]
N 23 23
inst02 Correlacion de Pearson -,334 1
Sig. (bilateral) ,119
N 23 23

Fuente: Software Estadistico SPSS

Interpretacion:

Existe una correlacibn negativa baja entre la dimensién Apoyo

directivo de las variables calidad de entorno laboral y el compromiso

organizacional.
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CAPITULO V
DISCUSION DE RESULTADOS

En esta seccidon se dan a conocer los resultados obtenidos en la aplicacién de
la teoria general de sistema en la determinacion de la correlacion entre la
calidad del entorno laboral y el compromiso organizacional de la institucion

Caritas de la ciudad de Huanuco.

Ante los resultados obtenidos en el procesamiento estadistico de la
determinacion de la correlacion entre las variables: calidad del entorno laboral
y compromiso organizacional, se obtuvo el valor de - 0.075 segun la tabla N°
2, esto indica que no existe correlacion alguna entre estas dos variables; la
interpretacion de este resultado se basa en el andlisis realizado bajo el
enfoque de la teoria general de sistemas: se considera a la institucion Caritas
como el sistema principal conformado por sus diferentes areas o subsistemas,
con los correspondientes trabajadores asignados a cada area, subsistemas,
podriamos considerar incluso a cada trabajador como un sistema propiamente
dicho, bajo este esquema podemos deducir que se cumple el principio de
circularidad. Tanto las entradas y salidas del sistema institucion estan
determinadas en los prestamos realizados a los clientes en este caso
traducido en materia: dinero. Se ha observado que en la institucion no se
cuenta con ese clima laboral deseado y necesario para tener una buena
productividad en los trabajadores y por ende un compromiso organizacional,
esto se debe a que cada elemento del sistema estuvo trabajado en forma
aislada, mejor dicho, cada trabajador no se ha integrado con los demas y no

ha sido participe de los eventos realizados por la empresa.

Sin embargo, en la prueba de hipotesis especifica N° 01 se obtuvo el valor de
-0.136 estableciendo una correlacion negativa muy baja entre la dimension
carga de trabajo de la variable calidad de entorno laboral y el compromiso
organizacional. Esto se explica en una relacién causal negativa en la cual si
una variable aumenta la otra disminuye y viceversa, en este caso podriamos
afirmar que cuanto menor es la calidad del entorno laboral en cierta forma

aumenta la carga laboral, como indicador podriamos hablar del estrés, este
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altimo como desencadenante de la ardua jornada laboral asignada a los
trabajadores; esto se podria mitigar si es que se ofreceria un buen clima
laboral y el trabajo pudiera realizar sus labores eficazmente sin tener una

carga laboral excesiva.

En cuanto a la prueba de hipdtesis N° 02, demuestra segun la tabla N° 04 que
existe una correlacién positiva baja con el valor de 0.22 entre la dimension
motivacion intrinseca de las variables calidad de entorno laboral y el
compromiso organizacional; y aqui uno de los resultados que mas sobresale
y destaca de las otras dimensiones: “la motivacion” desde la perspectiva del
trabajador el ambiente “empresa” donde realiza sus actividades diarias, no
obtiene motivacion alguna por parte de los jefes, incentivos salariales, entre
otros, sim embargo se siente motivado por causas externas, familia,
amistades, proyectos personales, entre otros y realiza sus actividades diarias
tratando de cumplir el rol asignado, aqui apreciamos el concepto de
homeostasis en el cual el propio sistema equilibra el desorden o la entropia

generada por el propio sistema.

Finalmente en la prueba de hipotesis N° 03, en cuanto a la media de la
correlaciéon entre la dimensién Apoyo directivo de las variables calidad de
entorno laboral y el compromiso organizacional, se obtuvo el resultado de -
0.334 una correlaciéon negativa baja, indicando cuanto menor es la calidad de
entorno laboral, mayor es el apoyo directivo de la institucion, es minimo pero
se comprobd in situ que se ha generado cambios y propuestas para mejorar
el clima laboral, la parte directiva empezo6 a realizar talleres convenios con
otras instituciones para capacitacion del personal y por ende buscar una

mejora del entorno laboral.
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CONCLUSIONES

+ Se ha determinar la relacién que existe entre la calidad del entorno
laboral y el compromiso organizacional desde la perspectiva de la TGS
en la Institucibn CARITAS de la ciudad de Hué&nuco en el 2019, no
teniendo relacion alguna, ya que el coeficiente de correlacion es de -
0.075.

+ Se ha podido determinar la relaciéon existente entre cargas en el trabajo
y compromiso organizacional en la Institucién Caritas de la ciudad de
Huanuco en el 2019, siendo el coeficiente de correlacion -0.136, una
correlaciéon negativa muy baja; donde se traduce a un aumento minimo
de la carga laboral podria disminuir el compromiso organizacional de
los trabajadores de la institucion. Esto se traduce en la falta de empatia,
de sinergia por parte de los trabajadores y el lider, ya que si aumenta
la carga laboral se deberia reforzar ese compromiso, repartiendo las
labores y realizandolas en grupo y sumar el esfuerzo de cada uno de

ellos.

+ Se ha podido determinar la relacion existente entre motivacion
intrinseca y compromiso organizacional en la Institucion Caritas de la
ciudad de Huanuco en el 2019, correlacién positiva baja con el valor de
coeficiente de 0.228; esto implica la continua motivacion interna del
personal y en cierta forma en minimos niveles acrecentando el
compromiso organizacional. Aqui podemos afiadir que los estimulos
directos al sistema y a cada elemento podria regular o equilibrar el
funcionamiento del sistema logrando la homeostasis correcta, ya que
si hablamos de estimulos directos aplicados a los trabajadores
traducidos en aumento o beneficios claramente se podria obtener un

mejor compromiso organizacional.

+ Se ha determinado la relaciéon existente entre apoyo directivo y
compromiso organizacional en la Institucion Caritas de la ciudad de

Huanuco en el 2019, correlacion negativa baja obteniendo el
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coeficiente de correlacion de -0.334; cuanto menos sea el apoyo
directivo, podria mantenerse 0 incrementarse el compromiso

organizacional, pero considerando otros factores.

Finalmente se puede concluir la investigacion afirmado que de todas
las dimensiones en la cual se toma importancia para el analisis, es el
la motivacion intrinseca, ya que independientemente del clima laboral
los trabajadores tienen motivaciones internas, asociadas a relaciones
familiares y amicales que les permite en cierta forma lograr un grado
de afinidad y compromiso con la institucion, claro estd que no esta
demas reforzar esta dimensiones y las otras para poder afianzar y
mejorar el compromiso organizacional de la institucion. Para ello se
podria sugerir que se realice la modelizacion del sistema empresa
Caritas identificando cada elemento del sistema y sus relaciones
correspondientes, asi como sus entradas, procesos y salidas y poder
identificar los fallos de los sistemas y corregirlos y lograr una
retroalimentacion adecuada en favor del buen funcionamiento de la

empresa como sistema.
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RECOMENDACIONES

Brindar el apoyo directivo a los trabajadores, traducidos en
capacitaciones, estimulaciones econdémicas y ascensos a los
trabajadores para reforzar el compromiso organizacional de la

institucion.

Promover el trabajo en equipo y ejercer las capacitaciones
programadas en el afio con todo el personal trabajador de la

institucion.

Equilibrar la carga laboral de los trabajadores, respetando sus roles y
funciones, asi como los horarios asignados a estos.

Reforzar las motivaciones internas de los trabajadores mediante una
seria de método y técnicas que promuevan el afianzamiento del
trabajador, por ejemplo, la técnica del coaching podria ayudar a

fortalecer dicha dimensioén.

Aplicar la teoria general de sistemas en la solucion de conflictos y
analisis de problemas complejos no lineales, como por ejemplo este
estudio, el ambito de aplicacion de la TGS es muy diverso, se podria
aplicar también para la determinacion de problemas en los procesos
internos de la institucién, y modelar y optimizar procesos mediante esta

disciplina.
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ANEXOS
CUESTIONARIO DE CALIDAD DE VIDA LABORAL

INSTRUCIONES GENERALES: Usted debe marcar con una “X” en los
casilleros correspondientes segun su percepcion. La encuesta es anénima y
no hay respuestas buenas o malas; por lo que se le pide responder con
absoluta franqueza, los fines de la encuesta es de investigacion. VALORES:
NADA: valores 1y 2; ALGO: valores 3, 4 y 5; BASTANTE: valores 6, 7 y 8;
MUCHO: valores 9y 10.

PREGUNTAS 1 23 4/5/6/7/ 89

10

CARGA EN EL TRABAJO

1. Cantidad de trabajo que tengo

2. Prisas y agobios por falta de tiempo para
hacer mi trabajo

3. Presion que recibo para mantener la

cantidad de mi trabajo

4. Presion recibida para mantener la calidad

de mi trabajo

5. Conflictos con otras personas de mi trabajo

6. Falta de tiempo para mi vida personal

7. Incomodidad fisica en el trabajo

8. Carga de responsabilidad

9. Interrupciones molestas

10. Estrés (esfuerzo emocional)

11. Mi trabajo tiene consecuencias negativas

para mi salud

12. Me desconecto al acabar la jornada

laboral

MOTIVACIONES INTRINSECAS
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13. Satisfaccion con el tipo de trabajo

14. Motivacion que experimento

(ganas de esforzarme)

15. Capacitacion necesaria para hacer mi

trabajo

16. Apoyo de mi familia

17. Ganas de ser creativo

18. Estoy capacitado para hacer mi trabajo

actual

19. Mi trabajo es importante para la vida de

otras personas

20. Me siento orgulloso de mi trabajo

21. Lo que tengo que hacer queda claro

22. Apoyo de los comparieros

(si tiene responsabilidad)

23. Calidad de vida de mi trabajo

APOYO DIRECTIVO

24. Posibilidad de expresar lo que pienso y

necesito

25. Satisfaccion con el sueldo

26. Reconocimiento de mi esfuerzo

27. Posibilidad de promocion

28. Apoyo de mis jefes

29. Apoyo de mis compaferos

30. Recibo informacioén de los resultados de

mi trabajo

31. Mi empresa trata de mejorar la calidad

de vida de mi puesto

32. Tengo autonomia o libertad de decisiéon

33. Variedad en mi trabajo

34. Posibilidad de ser creativo
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35. Es posible que mis respuestas sean

escuchadas y aplicadas
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CUESTIONARIO DE COMPROMISO

ORGANIZACIONAL INSTRUCCIONES GENERALES:

El presente cuestionario es anénimo, confidencial y tiene como objetivo

medir el compromiso organizacional de los trabajadores de la empresa.

Usted debe expresar su acuerdo o desacuerdo marcando con una “X” en
cada una de las afirmaciones que les serian presentadas, usando la escala

de 7 puntos ofrecida a continuacion:

1= Totalmente en desacuerdo
2= Moderadamente en desacuerdo

3= Débilmente en desacuerdo

4= Ni de acuerdo ni en desacuerdo
5= Débilmente de acuerdo

6= Moderadamente de acuerdo

7= Totalmente de acuerdo.

PREGUNTAS 1/2/3/4/ 56

Si yo no hubiera invertido tanto en esta
organizacién, consideraria trabajar en otra

parte.

2 | Aunque fuera ventajoso para mi, no siento que sea

correcto renunciar a mi organizacion ahora.

3 | Renunciar a mi organizacion actualmente es un

asunto tanto de necesidad como de deseo

4 | Permanecer en mi organizacion actualmente es

un asunto tanto de necesidad como de deseo

5 | Sirenunciara a esta organizacién pienso que tendria

muy pocas opciones alternativas de
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conseguir algo mejor

6 | Seria muy feliz si trabajara el resto de mi
vida en esta organizacion

7 | Me sentiria culpable si renunciara a mi
organizacion en este momento

8 | Esta organizacion merece mi lealtad

9 | Realmente siento los problemas de mi
organizacién como propios

10| No siento ningin compromiso de permanecer
con mi empleador actual

11| No renunciaria a mi organizacion ahora porque me
siento comprometido con su gente.

12 Esta organizacion significa mucho para mi.

13| Le debo muchisimo a mi organizacion

14| No me siento como “parte de la familia” en mi
organizacion

15| No me siento parte de mi organizacion

16| Una de las consecuencias de renunciar a esta
organizacion seria la escasez de alternativas

17| Seria muy dificil dejar mi organizacion en este
momento, incluso si lo deseara

18| No me siento “emocionalmente vinculado”

con esta organizacion
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MATRIZ: ANALISIS ENTRE LA CALIDAD DE ENTORNO LABORAL Y COMPROMISO ORGANIZACIONAL DESDE LA
PESPECTIVA DE LA TEORIA GENERAL DE SISTEMAS EN LA EMPRESA CARITAS HUANUCO 2019

PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES |DIMENSIONES INDICADORES METODOLOGIA
Carga en Presion en el Enfoque:
Problema General Objetivo General Hipotesis General trabajo trabajo Conflictos Cuantitati
. . . . . . . o Calidad de en el trabajo vo Tipo:
¢ Existe relacién entre la calidad Determinar la relacién que existe Existe relacion significativa entre entorno Estrés laboral Descriptiv
del entorr?o Iaboral.y elh entre la calidad del eptorno la calldad.del entor.no Igboral y el laboral Motivaciones Capacitacionrecibida Apoyo de Ia o Disefio:
compromiso organizacional desde | laboral y el compromiso compromiso organizacional desde intrinsecas familia y Correlaci
la perspectiva de la TGS en la organizacional desde la la perspectiva de la TGS en la compafieros onal
empresa CARITAS de la ciudad perspectiva de la TGS en la empresa CARITAS de la ciudad Apoyo Reconocimiento, autonomia y apoyo
de Huanuco en el 2019? empresa CARITAS de la ciudad de Huanuco en el 2019 directivo de los jefes.
deHuénuco en el 2019.
Problema Especifico Objetivos Especifico Hipotesis Especifica Esquema del
Disefio:
¢Cudl es la relacion existente entre | Determinar la relacion existente Existe relacion entre cargas en el Comprom|so D o
cargas enel trabajo y compromiso | entre cargasen el trabajo y trabajo y el compromiso afectivo eseo oY
organizacional en la empresa compromiso organizacional enla organizacional desde la M «</ r
Caritas de laciudad de Huanuco en | empresa Caritas de la ciudad de perspectiva de la TGS en la Compromiso . \\\\
el 2019? Huénuco en el 2019 empresa CARITAS de la ciudad Compromiso *oo
de Huanuco en el 2019 organizacional | normativo Deber .Donde:
¢ Cudl es la relacion existente entre | Determinar la relacion existente
motivacion intrinseca y | entre motivacion intrinseca y Existe relaciéon entre motivacion M= Grupo de
compromiso organizacional en la | compromiso organizacional en intrinseca y elcompromiso Compromiso de investigacion
empresa Caritas de la ciudad de | la empresa Caritas de laciudad organizacional desde la continuidad (Trabajadores
Huanuco en el 20197 de Huanuco en el 2019 perspectiva de la TGS en la Necesidad de laempresa
empresa CARITAS de la ciudad Caritas)
¢Cudl es la relacion existente entre | Determinar la relacion existente de Huénuco en el 2019
apoyo directivo y compromiso | entre apoyo directivoy
organizacional en la empresa | compromiso organizacional enla | Existe relacién entre apoyo 01,02 =
Medicion de

Caritas de la ciudad de Huanuco en
el 2019?

empresa Caritas de la ciudad de
Huéanuco enel 2019

directivo y el compromiso
organizacional desde la
perspectiva de la TGS en la
empresa CARITAS de la ciudad
de Huanuco en el 2019

Observacion
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