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Resumen

Este estudio fue impulsado por una situacion de mercado mas competitiva en el que se
encuentra la empresa y que exigird a los colaboradores constantemente un nivel alto en el
rendimiento. Los estudios sobre comportamiento organizacional han demostrado que el clima
organizacional y el compromiso de los trabajadores son elementos claves para el éxito toda
organizacion.

Por lo que, el estudio busca establecer la correspondencia entre ambas variables en los
colaboradores en la empresa Concelac en el periodo 2022.

El clima organizacional tiene un rol principal en el apoyo al compromiso laboral, como
lo sefialan Raja, et al. (2019), que para el éxito de una organizacion es necesario que cuente
con un buen clima. Por lo tanto, el estudio plantea la hipotesis de que el clima organizacional
se correlaciona con el compromiso organizacional de los colaboradores.

Para lograr los objetivos antes mencionados, por lo tanto, el estudio adopta un enfoque
de investigacion cuantitativa, de disefio correlacional, transaccional, bajo la metodologia de
proporcionar un andlisis estadistico cuantificable. La poblacion estad constituida por los
colaboradores de la empresa Concelac. Los cuestionarios empleados para la recopilacion de
datos fueron validos y las respuestas de los participantes fueron honestas y objetivas.

Por altimo, se encontrd una correspondencia positiva entre el Clima y el compromiso.
El clima organizacional también tuvo una correlacion positiva con las dimensiones de la

variable 2.

Palabras clave: Clima organizacional, Compromiso organizacional
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Abstract

This study was driven by the more competitive market situation in which the company
finds itself and which will constantly demand a high level of performance from employees.
Studies on organizational behavior have shown that organizational climate and employee
commitment are key elements for organizational success.

Therefore, the study seeks to establish the correspondence between organizational
climate and employee engagement in the Concelac company in the period 2022.

Organizational climate has a main role in supporting work commitment, as Raja, et al.
(2019) point out, that for the success of an organization it is necessary to have a good climate.
Therefore, the study hypothesizes that organizational climate correlates with organizational
commitment of employees.

To achieve the objectives, therefore, the study adopts a quantitative research approach,
of correlational, transactional design, under the methodology of providing a quantifiable
statistical analysis. The population under study was the employees of the company Concelac.
The questionnaires used for data collection were valid and the participants' answers were honest
and objective.

Finally, a direct correspondence was found between climate and commitment.
Organizational climate also had a direct correlation with the dimensions of organizational

commitment.

Key words: Organizational climate, Organizational commitment.
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Introduccion

Las organizaciones se enfrentan a muchos retos actualmente. Estos retos no son sélo
para un tipo de organizacién o industria especifica, sino que independientemente del tamafio o
estructura afectan a todas las instituciones. El clima organizacional, en particular, se ve
constantemente afectado por los cambios que suscitan dia a dia en las organizaciones. (Noe,
Hollenbeck, Gerhart, & Wright, 2005)

Desde el enfoque de las relaciones humanas, los trabajadores han sido aceptados como
el componente mas importante de las organizaciones. Para que las organizaciones sean mucho
mas eficaces y productivas, las percepciones de los empleados han cobrado mayor importancia.
Como el concepto estd relacionado con las percepciones de los empleados, el clima
organizacional ha atraido a muchos investigadores. (Beck & Wilson, 2000)

El clima organizacional se ha descrito como una descripcion basada en la experiencia
del entorno de trabajo y, mas concretamente, de las percepciones de los empleados sobre las
practicas, procesos formales e informales y politicas de una organizacién (Litwin & Stringer,
Motivation and organizational climate, 1968).

También explicaron sobre el clima organizacional que es una pieza clave para el éxito
de las empresas, pues si, las organizaciones son capaces de crear entornos que permitan al
personal desarrollar su maximo potencial lo que seria punto clave para una ventaja competitiva.
(Brooks & Wallace, 2006)

El clima organizacional afecta la moral y las actitudes de un individuo hacia su trabajo
y entorno, y especifica la calidad de la cooperacion, el nivel de compromiso de los miembros
con las metas de la organizacion y la eficiencia con la que las metas se traducen en realidad.
(Chiavenato, Gestion del Talento Humano, 2009). EI compromiso organizacional ha sido un

tema popular de investigacion en el comportamiento organizacional.
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Segun Robins y Judge (2009) el compromiso organizacional se refiere a la intensidad
en que el trabajador demuestra de seguir siendo parte de la organizacion, al alto grado de
disposicién por ejercer esfuerzos para la organizacion y la aceptacion de los primordiales
objetivos y valores de la organizacion. Esto implica que el trabajador comprometido
permanecera en la organizacion en comparacion con el empleado no comprometido.

Ademas, en actualmente, existe un mayor interés de investigacion en el clima
organizacional y el compromiso organizacional, ya que ambos son reconocidos como factores
clave para mejorar la calidad organizacional.

Por lo que la investigacion se desarrolld bajo la intencién de determinar la
correspondencia entre las variables descritas lineas arriba, a razén de que es necesario para el
escenario en el que se encuentra actualmente la empresa Concelac. Para esto se trabaj6 con 5
partes que se muestra en el presente estudio, las que se detallan a continuacion:

e El primer capitulo sefiala y explica los limites de espacio, tiempo y conceptos
establecidos para su correcto tratamiento, expresa los métodos y formulaciones
de los problemas generales y especificos y sus correspondientes objetivos, y
finalmente incorpora las bases de la investigacion.

e EIl segundo capitulo se redacta sobre la base del marco tedrico, con los
antecedentes relevantes para este estudio, la base teorica de las dos variables y
su correspondencia, y se agregan las definiciones de términos bésicos para
facilitar la comprension del lector.

e El tercer capitulo incluye un enfoque hipotético basado en las preguntas y
objetivos anteriores, incluida la identificacion de las dos variables y su
operacionalizacion.

e En el cuarto capitulo se explica la metodologia empleada en este estudio,

marcando métodos generales y especificos, asi como la estructura del estudio.
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También se enfoca en detallar la poblacion y la muestra seleccionada, las
técnicas de recoleccidn, y analisis de los datos obtenidos.

Finalmente, el quinto capitulo presenta los resultados, tanto de forma descriptiva
como la contrastacion, los que se discuten en base a los antecedentes, para luego

mostrar las conclusiones y recomendaciones.
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Capitulo I: Planteamiento del Estudio

1.1. Delimitacién de la investigacion

1.1.1. Territorial.
El desarrollo de la tesis fue en la planta lechera Concelac SRL. que se ubicaen la
provincia de Concepcidn, departamento Junin.
RUC: 20486310619
Razon Social: CONCEPCION LACTEOS SOCIEDAD COMERCIAL DE
RESPONSABILIDAD LIMITADA

Nombre Comercial: Concelac S.R.L.

1.1.2. Temporal.
El trabajo de investigacion se llevo a cabo durante el periodo de julio a diciembre

de 2022.

1.1.3. Conceptual.
La delimitacion conceptual de esta investigacion se enmarca en dos conceptos

fundamentales como “clima organizacional” y “compromiso organizacional.”

1.2. Planteamiento del problema

El clima organizacional se refiere a las caracteristicas del ambiente de trabajo, siendo
estas percibidas de diversas maneras por los colaboradores, ya sea de forma directa o indirecta,
siendo uno de los factores mas importantes, donde los ejes necesarios gque se consideran dentro
de las empresas son entornos flexibles, agiles, centrado en el desarrollo personal y de equipos,
acompafiado de empatia, innovacién, escucha activa y formacién. Sin embargo, las
organizaciones deben atravesar diversos desafios en el dia a dia para que puedan alcanzar dicho

objetivo.
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Los resultados de un estudio realizado a una muestra de 70.000 trabajadores
pertenecientes a empresas europeas, y a mas de 14.000 jefes, concluy6 que el 64% de los
directivos espafioles no consiguen crear un clima laboral positivo y corren el riesgo de
desmotivar a sus colaboradores, produciéndose casos similares en Francia e Italia.

La baja motivacion laboral se percibié también en paises como Portugal, Grecia,
Turquia e Israel, aunque las diferencias son pequefias, no cambia la tendencia general. (HAY
Group, 2021)

El ambiente que se percibe en el lugar de trabajo y los factores que existen en estos
pueden afectar la capacidad y efectividad de los colaboradores, pues el estudio realizado por
CareerBuilder (2018), dio a conocer que los trabajadores son menos productivos cuando el
ambiente es demasiado frio en un 53%.

Otro punto a considerar por las empresas es el compromiso de los trabajadores segun
Gallup (2018), quien ha demostrado que existe una pérdida de productividad cuando los
colaboradores no estdn comprometidos en un 85%, generando un impacto econémico con
pérdidas de mas de 7 billones de ddlares. Dando a conocer que la forma de gestion de las
empresas esta centrada en el rendimiento, mas no en las personas por ello las cifras dadas sobre
el compromiso global.

Los negocios modernos en su mayoria estan evaluando las ventas anuales para saber si
van bien los colaboradores; sin embargo, estos buscan cosas como un mejor ambiente,
oportunidades de desarrollo, mejor comunicacion, no un jefe sino alguien que aproveche sus
fortalezas, pues para ellos el trabajo debe ser parte de su identidad. (Gallup, 2022)

En un ultimo estudio de Cigna (2021), titulado “COVID-19 Global Impact,” dio a
conocer que el porcentaje de empleados espafioles viven bajo una cultura “always on” que
asciende a un 74%, esto debido a que segun las exigencias de las empresas y al teletrabajo no

se desconectan de sus labores.
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El mismo estudio también dio a conocer que es fundamental que en las empresas prime
un clima laboral 6ptimo. En ese sentido, los encuestados espafioles indicaron que en un 79%
Ilevan buenas relaciones con sus compafieros, respecto a la relacién con sus supervisores un
67% manifiesta tener buena relacion, respecto a una estabilidad laboral el 62% indicaron como
positiva y para un 54% pueden asumir las complicaciones de la carga laboral. (Cigna, 2021)

En el afio 2020 factores centrales como la preocupacion, estrés, ira y tristeza han
alcanzado cifras récord en los trabajadores. De acuerdo con la encuesta realizada por Gallup
(2022) sobre “State of the Global Workplace 2021 Report” (Informe de la situacion del lugar
del trabajo en el mundo) realizada en 116 paises, el 43% de las personas encuestadas aseguran
haber tenido estrés en mas de cien paises.

Esto se refuerza con los indices del mercado laboral en Espafia (ver figura 1), que
presenta la consultora HAYS (2022) en su investigacion sobre “Guia del mercado laboral

20227, indicando que las empresas mantendran su fuerza laboral.

En 2022, icrees que el negocio de tu empresa
aumentara o se reducira?

@ Aumentara  ® Se reducira Se mantendra igual

Figura 1. Tendencias del mercado laboral.
Nota: Tomado de “Guia del Mercado Laboral”, por HAYS Group. 2022.
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Ademas, la diversa fuerza de trabajo multigeneracional ha impulsado a las empresas a
repensar su cultura. Desde la forma en que se ven hasta la forma en que operan, las
organizaciones han tenido que hacer varios cambios para crear un entorno atractivo que no solo
atraiga a los mejores talentos, sino que también fomente la innovacion. (What to Become,
2022)

Las tendencias de bienestar en el lugar de trabajo enfatizan el efecto de los factores
ambientales en el bienestar de los empleados. Los estudios han demostrado que los empleados
pierden una hora de productividad debido a factores en el entorno.

Una encuesta de View realizada en Estados Unidos encontré que uno de cada cuatro
empleados dice que una buena calidad del aire les permite ejercer su esfuerzo éptimo en el
trabajo. Ademas, casi el 40 % de los trabajadores prefieren la luz natural, mientras que casi la
mitad quiere que sus empresas establezcan la temperatura adecuada en el lugar de trabajo.
(What to Become, 2022)

Un estudio sobre el indice de medicion de Empleados, realizado en Espafia dio a
conocer que luego de la remuneracion el factor clima organizacional para el 40% de
encuestados es necesario, ya que influye en sus ganas de colaborar. (Alares, 2021)

En el Pert la intencion de contratacion de acuerdo con las cifras brindadas por
ManpowerGroup (2021), de los nueve sectores econdmicos tres sectores como Transporte y
servicios publicos, servicios, comercio y construccién tienen tendencias negativas. Pues
mientras las empresas que se encuentran en el sector manufacturero se pronosticas alzas
porcentuales de +6%, en el sector de construccion las perspectivas del empleo son débiles con

un -6%, y para el sector de servicios un -2%. (ver figura 2)
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Figura 2. Perspectivas laborales por sector en el Perd.
Nota: Tomado de “Encuestas de expectativas de Empleo Pert”, por ManpowerGroup, 2021.

Por las cifras detalladas se puede apreciar que existe una tasa de desempleo para el
sector en el que se encuentra la empresa de estudio en el Pert. Un factor que se puede considerar
un problema para las empresas del sector.

El estudio realizado por INFOABE (2019), dio a conocer sobre el clima laboral en el
Perd, donde mas del 50% de los encuestados indican que no se sienten comodos en el lugar de
trabajo. Algunas razones son el desinterés de la empresa hacia los colaboradores con un 54%,
e incluso un 14% mencionaron que es por el maltrato de los superiores o sus pares y con un
3% se debe a la competitividad en el lugar de trabajo.

Respecto a si se sienten valorados en el lugar donde trabajan un 66% dieron a conocer
que actualmente en la empresa donde laboran no se sienten apreciados. Los motivos se asocian
a factores como el econémico con un 48%, pues no existe reconocimiento del desempefio en
el salario, bonos o premios. (INFOABE, 2019)

Otro factor es que no se lleva un registro del cumplimiento de objetivos lo manifestaron
un 41% de los encuestados, también indicaron un 11% que hay mucha exigencia. De los que

no estan conformes en su empresa, el 86% podria cambiar de trabajo por otro lugar con mejor



20

clima, mientras que del total de encuestados solo el 21% han pensado en hacerlo. Ademas,
manifestaron un 40% de los encuestados que han abandonado otro trabajo a causa del mal
clima. (INFOABE, 2019)

La presente investigacion se enfoca en la empresa Concelac que lleva mas de 15 afios
en el sector ubicado en la region Junin. Con el objetivo de crecimiento, aprovecharon su
infraestructura y materia prima; para diversificar sus productos y abastecer a los mercados de
Limay Huancayo a través de sus puntos de venta propios y en reconocidos supermercados (ver
tabla 1).

Tabla 1
Puntos de venta
PUNTOS DE VENTA CANTIDAD

Tienda Concepcién 1

Tienda Huancayo 2

Tienda Lima 1

Fuente: Elaboracion propia

A la fecha aproximadamente acopia la leche de 98 productores principalmente de
Concepcion (hasta Quichuay) llegando a acopiar 6,000 litros de leche diario. Como se muestra
en la figura 3 los proveedores de Concelac estan conformados por pequefios, medianos y

grandes ganaderos.

4 Pequefios medianos ‘ grandes
ganaderos ganaderos ganaderos

o o~ T}

~ N

Figura 3. Proveedores de la empresa Concelac.
Fuente: Elaboracion propia
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Si bien la empresa no mide la calidad de cada productor, pero al llegar la leche a la
planta realizan un andlisis de la densidad y acidez, en caso de que no cumpla con el nivel de
calidad se rechaza la materia prima. Asi mismo, la empresa contrata os servicios de técnicos
para que brinden las charlas adecuadas a los productores de leche mediante reuniones
organizadas por la empresa, demostrando una preocupacion e involucramiento por mantener la
calidad que caracteriza a los productos de Concelac.

Sin embargo, al analizar desde el punto del recurso humano mediante un sondeo
dirigido a los colaborados, se obtuvo un rechazo a como se hacen las cosas actualmente, al
cambio de cultura, la incorporacion de nuevas estrategias y nuevos estilos de gestion (carencia
de politicas de beneficios al personal, falta de comunicacion, estilo de liderazgo, procesos, TI’s,
etc.). No obstante, algunos colaboradores, sefialan que se han dado cambios que se consideran
favorables (infraestructura y expansion).

Otra falencia que se identifico, es que la empresa no cuenta con el area de recursos
humanos que se encargue especificamente del bienestar, politicas, remuneraciones y beneficios
hacia los colaboradores, encargandose actualmente de eso la administracion.

Al ser una empresa que ha ido creciendo con el tiempo bajo una gerencia que se enfoca
en las finanzas, comercio y obtencion de clientes. Por lo que, un aspecto importante de la
funcidn gerencial que se ha descuidado es la gestion del clima organizacional.

Este aspecto cae en el paradigma de centrarse en aspectos econémicos como los temas
del plan estratégico, los objetivos, las areas de resultados clave, los indicadores de desempefio
y las estrategias. A lo largo de las estrategias, nunca han mencionado el entorno de la empresa
como una estrategia para lograr la vision, la misién y los objetivos de esta, dejando de lado la
inversion en el personal y olvidando que el ambiente organizacional afecta a todos los que

trabajan en la empresa.
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En el ultimo afio la empresa ha buscado expandir su punto de venta, y se ha centrado
en la diversificacion de productos, sin considerar las exigencias que solicitaba al colaborador
y la falta de capacitacion, recursos y beneficios para estos, lo cual se ve reflejado en el
agotamiento fisico y metal del colaborador, que se traduce en un clima organizacional negativo
generando problemas para alcanzar los objetivos organizacionales.

A esto se agrega que todavia no hay estudios relacionados con la medicion del clima
organizacional y el compromiso organizacional en empresas del sector y mas aln en la region
Junin.

Por lo tanto, con la presente investigacion se busca analizar la relacion existente entre
el clima organizacional y las dimensiones del compromiso organizacional en la empresa de
lacteos Concelac, para que le sirva como herramienta base para mejorar e implementar nuevas
estrategias enfocadas en los trabajadores. El resultado del presente estudio ayuda a llenar el
vacio que existe actualmente en los campos del clima organizacional y del compromiso

organizacional.

1.3. Formulacion del problema

1.3.1. Problema general
¢Qué relacion existe entre el clima y el compromiso organizacional, en los

trabajadores de la empresa Concelac, Concepcion - Junin 2022?

1.3.2. Problemas especificos
e ;Qué relacion existe entre el clima organizacional y la dimension
compromiso afectivo en los colaboradores de la empresa Concelac,

Concepcion - Junin 2022?
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e (Que relacion existe entre el clima organizacional y la dimension
compromiso normativo en los colaboradores de la empresa Concelac,
Concepcion - Junin 2022?

e ;Qué relacion existe entre el clima organizacional y la dimension
compromiso de continuidad en los colaboradores de la empresa Concelac,

Concepcion - Junin 2022?

1.4. Objetivos de la investigacion

1.4.1. Objetivo general
Determinar la relacién entre el clima organizacional y el compromiso

organizacional en los colaboradores de la empresa Concelac, Concepcion - Junin 2022.

1.4.2. Objetivos especificos

e Establecer la relacién entre el clima organizacional y la dimension
compromiso afectivo en los colaboradores de la empresa Concelac,
Concepcion - Junin 2022.

e Establecer la relacion entre el clima organizacional y la dimension
compromiso normativo en los colaboradores de la empresa Concelac,
Concepcion - Junin 2022.

e Establecer la relacion entre el clima organizacional y la dimension
compromiso de continuidad en los colaboradores de la empresa Concelac,

Concepcion - Junin 2022.
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1.5. Justificacién de la investigacion

1.5.1. Justificacion Tedrica

La investigacion tiene justificacion tedrica, porque analiza la correspondencia
entre el Clima Organizacional y el Compromiso Organizacional, aportando en la
exploracién de las variables en estudio. Como menciona Litwin y Stringer, el Clima
Organizacional es un conjunto de propiedades medibles del ambiente de trabajo que es
positiva 0 negativamente percibido por las personas que trabajan en dicho ambiente, asi
mismo Allen y Meyer definen el Compromiso Organizacional como una condicion
mental que caracteriza la relacion de un individuo con la organizacién e influye en la
decision de continuar o dejar la organizacion

El comportamiento de los colaboradores en una empresa es resultado tanto de sus
caracteristicas personales como de su ambiente de trabajo. La actitud laboral del
colaborador estd influenciada por diversas caracteristicas organizacionales e
interacciones sociales, que dan forma al entorno organizacional. (Greenberg, 2010)

Por lo tanto, es necesario conocer la relacion entre las variables; ya que, tienen
implicancia en el comportamiento de los trabajadores y asi poder mejorar la gestion de

la empresa Concelac, a su vez que se contribuye con futuras investigaciones.

1.5.2. Justificacion Practica

El estudio tiene justificacion practica, ya que, en base a los hallazgos, se brindara
a la empresa de lacteos Concelac recomendaciones sobre el clima organizacional que
mejore el compromiso de los colaboradores, pues es importante que se centren también
en su recurso humano al encontrarse actualmente en un nivel de expansion y
posicionamiento de marca en el mercado. Asi mismo, los resultados de la presente

investigacion aportaran a futuras investigaciones relacionadas con el problema planteado:



25

¢Qué relacion existe entre el climay el compromiso organizacional, en los trabajadores

de la empresa Concelac, Concepcion - Junin 2022?

1.5.3. Justificacion Metodoldgica

La investigacion se justifica metodolégicamente contribuyendo con mejoras en la
forma de experimentar con mas de una variable como lo son el Clima y el Compromiso
Organizacional; asi mismo, aporta con los instrumentos y técnicas de investigacion,

pudiendo ser estas aplicadas en futuras investigaciones similares.
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Capitulo 11: Marco Tedrico

2.1. Antecedentes de investigacion

2.1.1. Articulos de investigacion.

Un primer articulo internacional acerca del “Impact of organizational climate on
organizational commitment and perceived organizational performance: empirical
evidence from public hospitals”, realizado por Berberoglu (2018).

El autor tuvo como principal fin de evaluar la percepcién de parte de los
trabajadores del area atencién médica sobre el clima organizacional, como también
comprobar la hipotesis sobre la correspondencia entre el clima organizacional con el
compromiso organizacional (CO) y el desempefio en la organizacion.

La metodologia empleada enfoque cuantitativo, los instrumentos utilizados
estuvieron en una escala Likert de 5 puntos y fueron: “Escala de Clima Organizacional
(CLIOR)” (15 items), “Cuestionario de Compromiso Organizacional” (14 items) y
“Desempeno Organizacional Percibido”, se aplicd a trabajadores de la salud de 4 centros
hospitalarios de Chipre.

Como resultados importantes se encontrd que una alta correlacion entre el clima
organizacional con el compromiso y el desempefio con un valor de 0.452 y 0.671,
respectivamente.

Otro articulo que considerar titulado “Clima Organizacional en una empresa
cervecera: un estudio exploratorio” de Acosta y Venegas (2010), entre los objetivos el
autor busco identificar el clima organizacional en una empresa cervecera, bajo una

metodologia cualitativa — cuantitativa.
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Para el acopio de datos emple6 como herramienta el “Cuestionario de Litwin y
Stringer”, que contiene 53 preguntas repartidos en 9 niveles, dicho cuestionario se aplico
a 49 empleados.

Como resultados importantes se encontré que la percepcion del empleado es
buena en estructura y apoyo, por otro lado, se evidencio una percepcion negativa en
conflicto, identidad y recompensa como en las mas determinantes. El autor concluye que
existe una diferencia en los valores estadisticos con respecto al género en recompensa,

mientras que con las edades no existen diferencias.

2.1.2. Tesis internacionales.

Daniel (2017), en su estudio acerca de la “Relacién entre clima y compromiso
organizacional en dos grupos de empleados de una empresa de telecomunicaciones”. El
propdsito de la investigacion fue conocer la interaccion entre ambas variables de estudio;
asi como determinar las diferencias en el clima y compromiso de los trabajadores de la
Ciudad México.

La metodologia de investigacion fue de correlacional de tipo cuantitativa, el autor
empleo como instrumento de acopio datos dos cuestionarios, el primero para escala clima
organizacional que consta de 65 items divididos en 8 dimensiones bajo una escala Likert
de 5 niveles, el segundo fue para el compromiso que consta de 18 items divididos en 3
dimensiones.

Por tanto, arrib6 como conclusién que hay una correspondencia positiva de la
primera variable y los tipos de Compromiso. En términos de reconocimiento y
retribucidn, el clima organizacional solo se correlacion6 negativamente con la edad. La
antigliedad no tiene nada que ver con el clima organizacional. La edad y la antigliedad

s6lo son relevantes para los compromisos de continuidad.
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Pessoa (2015), elabor6 su estudio sobre “Clima organizacional y compromiso
funcionario en un hospital publico de baja complejidad”. En este estudio el autor
investigd la correspondencia del clima organizacional con el compromiso funcionario,
de igual manera buscé conocer las dimensiones de clima que tienen mas incidencia sobre
el compromiso en el centro de salud.

La metodologia del estudio fue descriptivo - transversal, emplearon como
instrumento de obtencidn de datos un cuestionario de 74 preguntas divididas en 14
dimensiones, aplicada a 102 trabajadores de salud del Hospital.

Los resultados evidenciaron que existe una correlacién (p: 0.004) entre las
variables de estudio. Concluyé que “comunicacion” y “motivacion” y “estilo de
supervision” son las dimensiones que influyen con el compromiso.

El investigador Decruz (1997), realizo su estudio denominado “Organizational
Climate and Organizational Commitment: a case in a Cement Factory”. La finalidad del
autor fue demostrar que la percepcion de las variables principales varia segun la edad y
los niveles jerarquico.

En la metodologia el instrumento para el acopio de informacion se realizd por
medio de cuestionarios, para la primera variable se adapt6 de la version de Mowday,
Porter y Steers (1982), para la segunda variable se adapté el cuestionario de DeCottis y
Koys (1980), se aplico a 74 trabajadores entre gerentes, ejecutivos y supervisores de la
fabrica de cemento.

El estudio concluyd que, de las dimensiones del clima, la "cohesion" fue la
dimension mas significativamente asociada con el compromiso, y la dimension
"reconocimiento” se asocid negativamente con el compromiso entre los supervisores. Las

diferencias en las percepciones del clima organizacional fueron méas pronunciadas entre
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niveles organizacionales que entre grupos de edad o grupos con diferentes niveles de

educacion.

2.1.3. Tesis nacionales.

Ruiz (2021), su investigacion acerca del “Clima laboral y su relacion con el
desempefio de los servidores civiles del Hospital Luis Heysen Inchaustegi-Essalud,
Lambayeque-Peru, 2019”. El autor busco establecer si existe correspondencia entre el
clima laboral y el desempefio de los servidores en el centro de salud.

Se bas6 metodoldgicamente en un estudio correlacional-descriptivo, transversal.
Como herramienta de obtencion de datos empled el cuestionario para ambas variables,
para la variable clima empled el “Test de Clima Laboral CL-RG”, y el formato de
evaluacion de desempefio y estadistica institucional, dichos instrumentos se aplicaron a
79 colaboradores.

Como principal hallazgo en los resultados se mostré la existencia de una
correspondencia positivamente baja entre las variables y en su dimensién competencias
(p = 0,005). Por otro lado, no se encontrd correlacion entre clima laboral y metas de la
variable desempefio con un valor de (p = 0,097).

De la Cruz y Matta (2021), su estudio titulado “Percepcion Global de Estrés y
Compromiso Organizacional en Teleoperadores de un Contact Center de Lima
Metropolitana”. Los autores buscaron analizar como fin del estudio la correspondencia
entre la percepcion total del estrés con el compromiso de los teleoperadores.

Emplearon como instrumento de acopio al cuestionario, para la primera variable
se empleo la “Escala de Percepcion Global de Estrés” correctamente validada y para la
segunda variable la “Escala de Compromiso Organizacional de Montoya (2014),

compuesto por 17 items, los que se dividieron en dos dimensiones: compromiso
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afectivo/normativo y continuidad, para ser aplicados a 109 colaboradores en un rango de
edad de 18 - 56 afos.

Como principal hallazgo encontré que no hay correspondencia entre las variables
estudiadas. Por tal razon llega a la principal conclusion de que es independiente al
compromiso la percepcion global de estres.

Para Rodriguez (2019), su estudio titulado “Relacion entre el Clima
Organizacional y el Compromiso Organizacional en trabajadores dependientes de Lima
Metropolitana”. El autor como fin de la investigacion analizo la correspondencia entre
ambas variables y sus dimensiones.

Empled como instrumento de acopio de informacion el Cuestionario de Clima
Organizacional Validado (CCOV) para la primera variable, compuesto por 44 items bajo
la Escala Likert de 5 niveles y. para la variable 2: Compromiso utilizo la escala de Meyer
y Allen (1990) que consta de 24 items en total, dividido en 3 dimensiones: Afectiva,
Continuidad y Normativa, aplicados a 182 colaboradores.

Como resultado relevante se hall6 la correspondencia positivamente alta entre las
variables, mientras que entre las dimensiones de la variable clima organizacional se
asociaron significativamente con las dimensiones afectiva y normativa, pero no con la
continuidad. Asimismo, no hubo diferencia significativa en el clima organizacional entre
los tres niveles.

Altez y Arias (2019), elaboré su estudio sobre “Clima Organizacional y su
impacto en el desempefio laboral de los colaboradores en la mediana y gran empresa de
venta al por menor de calzado y prendas de vestir del Emporio Comercial de Gamarra,
afio 2018”. El autor como proposito de la investigacion busco determinar el impacto que

tiene una de las variables sobre la otra.
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La metodologia fue de tipo cualitativo, mixto, los autores emplearon como
instrumento de obtencion de datos la entrevista y dos cuestionarios: para el clima esta
compuesta por 39 items bajo la escala Likert de 5 niveles y el cuestionario de propuesto
por Melia sobre la “satisfaccion laboral”, que consta de 10 afirmaciones con 5
dimensiones, aplicada a 71 colaboradores en 7 empresas.

Los principales resultados encontrados fue que los trabajadores no aprueban que
el clima organizacional influya en el desempefio con un promedio de 23,4%. Es
estudio llegé como conclusién general de que el clima organizacional afecta en el
desempefio laboral de los trabajadores de Emporio Comercial de Gamarra, mediana y
gran empresa minorista de calzado y vestuario.

Flores y Gomez (2018), elaboraron su estudio sobre “Apoyo organizacional
percibido y compromiso organizacional en una empresa privada de Lima”. Los autores
como propdsito de la investigacion analizaron la correspondencia entre las variables
principales.

La metodologia utilizada fue correlacional-cuantitativa de tipo no experimental,
emplearon como instrumento de obtencion de datos dos cuestionarios: la primera fue la
“Escala de Apoyo Organizacional Percibido” con 36 items a escala Likert de 7 niveles y

para la variable compromiso emplearon la “Escala Tridimensional de Compromiso
Organizacional” con 24 afirmaciones, y fueron aplicadas a 135 trabajadores telefonicos.
Concluyeron principalmente que hay una correspondencia positiva entre las
variables. Por ello si el colaborador tiene una imagen negativa con respecto al apoyo que
brinda la organizacion, es factible que este descontento en sus labores y pueda abandonar
su trabajo.
Seminario (2017), en su estudio “Clima laboral y compromiso organizacional en

vendedores de una empresa de tipo retail de Lima Metropolitana”. El autor plante como
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objetivo analizar cémo es la reaccion entre las variables en los colaboradores de la
empresa de rubro retail.

Metodol6gicamente la investigacion se baso en el tipo descriptiva — propositiva.
Las herramientas de acopio de datos que utilizé fueron la escala de Meyer y Allen (1997)
sobre el compromiso, con 18 items de 3 dimensiones bajo una escala Likert de 7 y el
cuestionario de Litwin y Stringer para clima organizacional, aplicado a 111 trabajadores.

Finalmente se obtuvo como resultado principal las variables se correlacionan
positivamente con un valor de (rs=.197*, p = .038)

Montoya (2014), elabord su tesis sobre la “Validacion de la escala de compromiso
organizacional de Meyer y Allen en trabajadores de un Contact Center”. El estudio buscé
ratificar el empleo del instrumento propuesto por los autores Meyer y Allen.

La metodologia fue de tipo psicométrico, emplearon como instrumento de
obtencion de datos dos cuestionarios: el primero compuesto por 18 items divididos en 3
dimensiones bajo la escala Likert de 7 niveles y la segunda herramienta fue de
satisfaccion laboral propuesta por Melia, que consta de 26 afirmaciones con 6

dimensiones, aplicada a e 642 colaboradores de un Contact Center.

Bases tedricas
2.2.1. Clima Organizacional.

“El clima consiste en un conjunto de caracteristicas que describen una
organizacion, la distinguen de otras organizaciones y son relativamente perdurables en el
tiempo e influyen en el comportamiento de las personas en ella” (p.372). (Forehand &
Von Haller, 1964)

Mientras que para Sells (1988), "el clima organizacional se puede definir como
un conjunto de atributos especificos de una organizacion en particular que pueden ser

inducidos por la forma en que la organizacion trata con sus miembros y su entorno”
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(p.95). Para las personas dentro de una organizacion, el clima toma la forma de un
conjunto de actitudes y experiencias que describen las caracteristicas estaticas de la
organizacion (como los grados de autonomia) y los resultados y consecuencias
conductuales.

Por otro lado, Chiavenato (2003), afirma que el entorno psicoldgico y social
influyen en el comportamiento de sus miembros, ademas que este comportamiento esta
determinado por distintos factores.

Por su parte definen al clima organizacional los autores Litwin y Stringer (1968),
como un “conjunto de propiedades medibles del ambiente de trabajo que es positiva o
negativamente percibido por las personas que viven y trabajan en dicho ambiente y se
supone que influye en su motivacion y comportamiento” (p.87)

Segun Glick (1985), el clima organizacional es un aspecto psicolégico importante
del ambiente de trabajo, se define como un conjunto de condiciones especificas que
brinda la organizacion y la forma en como interactia con sus miembros y su entorno.
Ademas, es reconocido por su impacto potencial en el comportamiento de los empleados
y la satisfaccion laboral en el lugar de trabajo.

Como Haritha y Subrahmanyam (2013), el clima organizacional posee las
siguientes caracteristicas: El clima puede influir potencialmente en el comportamiento de
un individuo. Se refiere al sentir de una organizacion. Generalmente se considera que el
clima es una idea construida que en el tiempo puede cambiar.

Los colaboradores de una organizacion lo pueden percibir y lo comparten entre
ellos, lo que puede llevar a un consenso entre estos. Consiste en opiniones, impresiones
en general de la organizacion formada por los integrantes mediante sus interacciones

entre ellos y con la estructura organizacional, las politicas y procesos.
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Para formar la percepcion del clima en la empresa el trabajador obtiene
informacion que le provee su alrededor, de las caracteristicas de la organizacion, los
acontecimientos, y de sus caracteres personales. Por ello Brunet (2011) menciona que
“las variables propias de la organizacién, como la estructura y el proceso organizacional,
interacttan con la personalidad del individuo para producir las percepciones” (p.19).

Existen diferentes enfoques para definir y medir el clima organizacional basados
en diferentes explicaciones sobre qué es el clima. Cada una de estas definiciones
aprovecha un aspecto diferente del mismo.

Para Brunet (2011), el numero de dimensiones es heterogéneo, ya que segun los
planteamientos de investigadores estas fluctdan de 2 a 11, como muestra la figura 4 a

continuacion:
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Figura 4. Dimensiones del Clima organizacional
Nota: Tomado de “El clima de trabajo en las organizaciones: defincion, digandstico y consecuencias”,
por Brunet, 2011.
Litwin y Stringer (1968) utiliza conceptos como motivacion y clima para explicar
aspectos relevantes del comportamiento de las personas que laboran en las

organizaciones. Los autores tratan de detallar aspectos situacionales y ambientales que

afectan mayormente en el comportamiento y la percepcion de las personas.
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Dichos autores plantearon la hipotesis de que existen nueve dimensiones para

explicar el clima existente en una empresa determinada. Cada una de estas dimensiones

esta relacionada con ciertos atributos de la organizacion.

Por lo tanto, para la presente investigacion se ha decidido hacer uso de las

dimensiones propuestas por Litwin y Stringer, a continuacion, se describen las 9

dimensiones (Estructura, Responsabilidad, Recompensa, Riesgo, Relaciones, Apoyo,

Estandares, Conflicto e Identidad) de forma detallada:

Estructura: Restricciones, reglas, procedimientos que maneja la organizacion,
jerarquias, formalismo, politicas y obligaciones.

Responsabilidad: Enfatizan en el empoderamiento del trabajador; toma de
decisiones por el propio trabajador, nivel alto de compromiso.

Recompensa: Son los estimulos recibidos de la organizacién por la realizacion
de un buen trabajo. Premios y castigos

Riesgo: Desafios que impone la empresa a los trabajadores.

Relaciones: Enfatizan en los grupos informales y la percepcion de un grato
ambiente laboral, de relaciones buenas con sus jefes y pares.

Apoyo: Enfatiza en la percepcion de apoyo mutuo en todos los niveles;
sentimiento de ayuda de los directivos y de los propios trabajadores.
Estandares: Normas de desempefio, exigencias del rendimiento de su puesto de
trabajo.

Conflicto: Grado de aceptacion en los miembros y capacidad para solucion de
los problemas tan pronto surjan. Percepcion de los colaboradores sobre el manejo
de los acuerdos y desacuerdos.

Identidad: Nivel de pertenencia a la organizacion.
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La modificacion del clima organizacional no resulta facil, pues la percepcién de
los trabajadores es el resultado de la interaccion de factores. Las intervenciones en este
punto son delicadas, ya puede modificar la percepcion de los empleados. Estas
intervenciones se aplican generalmente en el desarrollo organizacional (DO). (Brunet,
2011)

Las estrategias de accion de desarrollo organizacional se basan en intervenciones
a nivel gerencial o de los empleados. La efectividad del cambio climéatico sera mayor si
todas las personas (direccién y empleados) y los componentes fisicos estan involucrados.

(Brunet, 2011)

Estructura-proceso Direccion Empleados

Desbloqueo

| Conocimiento de los posibles
cambios. Cambio en los
conocimientos existentes
(existen otros sistemas
organizacionales).

Il Cambio en el organigrama Cambio en las actitudes.
(descentralizacién
contra centralizacién),
los fines, las filosofras
y las politicas de la

direcciéon.
Reconstruir

i Cambio en el

comportamiento.

IV Filosofras y prdcticas de Cambio en el rendimiento en
acuerdo con el el trabajo. Supervision y
rendimiento deseado. evaluacién periédicas del

cambio, de acuerdo con el
rendimiento deseado.
Volver a bloquear

V Formalizacién y puesta Cambio en los resultados
en marcha de un sistema organizacionales.
que permita reforzar los -
cambios.

!

Figura 5. Modelo integrado de modificacion del clima organizacional
Nota: Tomado de “El clima de trabajo en las organizaciones: defincidn, digandstico y consecuencias”, por
Brunet. 2011.

Un modelo integral para la modificacion del clima organizacional. Segin Lewin

(1964), se puede plantear la hipotesis de un enfoque del cambio global que implica cinco
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etapas distintas. Este modelo subraya la importancia del compromiso y la colaboracion

de los empleados, que ser& un trabajo en equipo conjunto con la alta direccion.

2.2.2. Compromiso Organizacional.

Una definicién adecuada sobre el compromiso organizacional es una condicién
mental que caracteriza la relacion de un individuo con la organizacién e influye en la
decision de continuar o dejar la organizacion”. Asimismo, estos autores sefialan como un
constructo conceptual multidimensional al compromiso organizacional que incluye tres
tipos de compromiso organizacional: (i)afectivo, (ii)continuo y (iii)normativo. (Meyer &
Allen, 1991)

Meyer y Allen (1991) propusieron 3 dimensiones para evaluar el compromiso de
los colaboradores para con su organizacion (afectivo, normativo y de continuidad)
partiendo de la relacion entre el trabajador y la organizacion, siendo J.P. Meyer citado
por Stephen Robbins (autor de libros sobre administracion y comportamiento
organizacional, los cuales han sido traducidos en 20 idiomas de uso bésico en diversas
universidades a nivel global) en sus libros de Management y Organizational Behavior,
por su investigacion “Escalating Commitment to a Failing Course of Action: Separating
the Roles of Choice and Justification”, publicada en la prestigiosa revista cientifica
Journal of Applied Psychology.

Este compromiso se ve reflejado en respuesta emocional a los comentarios
positivos de un colaborador en el ambiente de trabajo. Aunque existen varias formas de
describir también puede entenderse como “el grado en que el desempefio laboral de un
trabajador afecta su autoestima, considerando la motivacion intrinseca como factor

determinante”. (Sancerni, Peird, Gonzales, Romé, & Melia, 1998, p.249)
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El compromiso de la organizacion se ha estudiado en diversas organizaciones,
publicas, privadas, sin fines de lucro, y mas recientemente a nivel internacional. En la
literatura se encuentran multiples definiciones de compromiso organizacional.

Morgan (1994), establece una definicion operativa sobre el compromiso
organizacional como de naturaleza multidimensional, que implica la lealtad de hacia la
organizacion por el trabajador, la voluntad de hacer esfuerzos por la empresa, el grado de
alineacion de las metas y valores con la organizacion y el deseo de mantenerse.

Al apreciar el compromiso de los trabajadores dentro de una organizacion, se
muestra esa fuerza de identificarse y participacion del personal hacia una organizacion
en particular. Con relacion a esto, Allen & Meyer (1990) definen al compromiso de un
colaborador como “un estado psicologico que demuestra la interaccién con su
organizacion y repercute en la decision de mantenerse en esta” (p.5).

Para Mowday et al. (1979), el grado de identificacion y participacion del
trabajador con la empresa es compromiso organizacional. Los autores mencionan tres
caracteristicas del compromiso organizacional: EIl primero, es una fuerte creencia y
aceptacion de las metas y valores e la organizacion; el segundo, es la voluntad de ejercer
un esfuerzo considerable en nombre de la organizacion y el tercero, es una fuerte
intencion o fuerte deseo de permanecer en la organizacion.

El compromiso organizacional (CO) es una de las variables centrales en la
psicologia industrial y organizacional. La evidencia empirica muestra que el compromiso
organizacional esta relacionado con resultados laborales importantes, como el bienestar
de los empleados, comportamientos de ciudadania organizacional, desempefio
contextual, cogniciones de retirada, intenciones de rotacion y rotacion (Tett & Meyer,

1993).
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Los predictores del compromiso organizacional son variables de nivel individual,
variables de nivel organizacional, variables de nivel de trabajo, variables de nivel de rol
y relaciones lider-miembro. Las variables a nivel individual incluyen variables

demograficas y de antecedentes. (Hrebiniak & Alutto, 1972)

—
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Figura 6. Predictores del compromiso organizacional
Nota: Tomado de “Personal and Role-Related Factors in the Development of Organizational Commitment.
Administrative Science Quarterly”, por Hrebiniak & Alutto, 1972.

En la literatura existen diferentes enfoques para definir y medir el compromiso
basados en diferentes explicaciones sobre qué es el compromiso. Cada una de estas
definiciones diferentes aprovecha un aspecto diferente del constructo de compromiso.

Por lo tanto, para la presente investigacion se ha elegido hacer uso de las
dimensiones propuestas por Meyer y Allen, a continuacion, se describen las 3

dimensiones (afectivo, normativo y de continuidad) de forma detallada:

e Compromiso afectivo (AC): Es el apego emocional del empleado a la
organizacion, que es el deseo de permanecer en la organizacion (Meyer & Allen,
A three-component conceptualization of organizational commitment, 1991).
Cuando el empleado se compromete con la organizacion y se alinea con los
objetivos de la agencia, tiende a permanecer en la organizacion por un periodo

mas largo. Es probable que las personas que tienen un compromiso afectivo
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influyan en otros en la organizacion para que sean mas productivos (Slack, Orife,
& Anderson, 2010).

Las personas que exudan compromiso afectivo tienen una experiencia laboral mas
positiva y ayudan a fortalecer la fuerza laboral, dentro y fuera de la organizacion.
Los empleados que tienen un alto nivel de compromiso afectivo son embajadores
de la marca de la organizacién, ya que pueden ayudar a aumentar los niveles de
compromiso afectivo de otros empleados debido a su relacion positiva con la
organizacion. (Slack, Orife, & Anderson, 2010)

Compromiso continuo: Se refiere a los costos que pierde un trabajador cuando
deja una institucion, tales como finanzas, beneficios, etc., por lo que dejar
significa un alto costo para el trabajador, considerando que las posibilidades de
que encuentre otro trabajo similar o mejor tienen pocas posibilidades. (Arias,
2001).

El planteamiento de esta dimensién del CO ha tenido algunas observaciones: pues
algunos autores sugieren que debe contar con sub-factores que se enfoquen en:
(1)sacrificio personal, y (ii)oportunidades limitadas laborales. (McGee & Ford,
1987)

Compromiso organizacional de continuidad indica que la conciencia del costo
relacionado con la salida de las organizaciones. Los empleados con un fuerte
compromiso organizacional de continuidad saben que dejar la organizacion puede
ser perjudicial para ellos fiscalmente debido a la falta de opciones de empleo y
una pérdida de ahorros.

En el compromiso de continuidad, los empleados consideran las desventajas de
dejar la organizacién y evitan renunciar. Aquellos con altos niveles de

compromiso de continuidad se quedan en la organizacion porgue lo necesitan.
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Asi, el empleado mantiene su membresia en la organizacién pensando que podria
costarle demasiado dejarla. (Allen & Meyer, 1990)

Compromiso Normativo: La tercera dimension del compromiso de los
empleados es el compromiso normativo, que manifiesta por parte de los
trabajadores un sentimiento de deber para seguir en la empresa. Segin Allen y
Meyer (1990), aquellos con altos niveles de Compromiso normativo se quedan en
una organizacion porque sienten que deben quedarse.

Segln Schneider (2008), el compromiso organizacional normativo es la
Obligacion ética que el empleado desarrolla después de que la organizacion ha
gastado en él o ella.

Es la necesidad extrinseca de permanecer en la organizacion, como salario y
beneficios. En la etapa de permanencia, el empleado decide si debe
comprometerse con la organizacién en funcion del costo econémico y social.
(Becker, 1960)

Tener un alto nivel de compromiso de continuidad no se ve como algo positivo,
sino como resultado del alto costo de dejar la organizacion. Ademas, con una
disminucién en el deseo y el costo de irse demasiado alto, el empleado solo realiza
lo minimo, lo que disminuye la calidad del servicio brindado a la comunidad a la
que sirve (Meyer & Allen, A three-component conceptualization of
organizational commitment, 1991).

Es menos probable que aquellos que encarnan el compromiso de continuidad
motiven a otros a quedarse, ya que no estan contentos en su propio entorno
laboral. Si el empleado percibe a la organizacion como positiva y solidaria, dara
lugar a un mayor valor del compromiso organizacional. (Slack, Orife, &

Anderson, 2010)
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Para la integracién del compromiso se debe comprender que, los empleados que
reciben recursos socioecondmicos de su organizacion pueden tener un sentimiento de
obligacion de responder en especie y retribuir a la organizacion de alguna forma. Una
forma de que los empleados paguen a su organizacion es aumentar el compromiso con la
organizacion. (Cropanzano & Mitchell, 2005)

Las actitudes positivas de los trabajadores hacia la entidad dependen de las
percepciones de los empleados sobre cuanto se preocupa la organizacion empleadora por
su bienestar y valora su contribucién. (Allen, Shore, & Griffeth, 2003).

Como explicaron los autores Aryee, Budhwar y Chen (2002), la organizacion y
la relacion con los empleados se pueden caracterizar como consistentes en intercambios

sociales y/o econdmicos. Segun Cropanzano & Mitchell (2005), las interacciones
sociales son ““acciones voluntarias” que pueden comenzar por parte de la organizacion
con el trato hacia sus trabajadores, con la expectativa de que dicho trato eventualmente
sera reciproco en especie. La naturaleza exacta y el alcance de los rendimientos futuros
estan en funcion de la obligacion personal, la gratitud y la confianza en la organizacion.
Segun Aryee, Budhwar y Chen (2002), el intercambio social se basa en un
intercambio de favores a largo plazo que excluye la contabilidad y se basa en una
obligacion difusa de reciprocidad, formando la base de los fundamentos conceptuales de
la investigacion sobre actitudes y comportamientos laborales.

Como Eisenberger et al. (1986), el proceso de intercambio social lo inician las
organizaciones cuando sefialan que valoran las contribuciones de los empleados y estan
preparadas para cuidar sus intereses individuales y su bienestar personal. Si esto se logra,
de acuerdo con la teoria del intercambio, los empleados corresponderan con actitudes y

comportamientos positivos en el trabajo. Esto implica que estaran mas dispuestos a hacer
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un esfuerzo adicional y es menos probable que se retiren de la organizacién. (Gouldner,
1960)

Segun Jans (1989), la teoria del intercambio social sugiere que el compromiso
organizacional refleja las percepciones de los empleados sobre la naturaleza de la
relacion que existe entre ellos y la organizacién. Por lo tanto, el compromiso de la
organizacion variara segun la fuerza con la que un individuo crea en los sistemas de

valores béasicos practicados en y por la organizacion.

2.3. Definicion de términos basicos

e Compromiso afectivo: el vinculo emocional que un individuo tiene con la
organizacion. (Meyer & Allen, 1991)

e Intencion de permanecer: “La intencion de un empleado de permanecer en la
relacion laboral actual con su empleador actual a largo plazo” (Robbins & Judge,
2009)

e Compromiso de Continuidad: la necesidad extrinseca de permanecer en la
organizacion, como salario y beneficios (Meyer & Allen, 1991).

e Compromiso organizacional: un apego psicoldégico a la organizacion,
dependiendo del apego, puede afectar la intenciébn de permanecer en la
organizacion. (Robbins & Judge, 2009)

e Pasion armoniosa: una actividad diaria rutinaria que el individuo elige libremente
en funcion del placer, tipicamente asociada con la motivacion intrinseca.
(Arciniega, 2022)

e Compromiso Normativo: el sentimiento de obligacion que un individuo tiene

hacia la entidad (Meyer & Allen, 1991).



3.1.

3.2.

3.3.

45

Capitulo I11: Hipdtesis y Variable

Hipdtesis
3.1.1. Hipotesis general.

Existe relacion positiva entre el clima organizacional y el compromiso
organizacional, en los colaboradores de la empresa Concelac, Concepcion - Junin, 2022.
3.1.2. Hipotesis especificas.

e Existe relacion positiva entre el clima organizacional y la dimensién
compromiso afectivo, en los colaboradores de la empresa Concelac,
Concepcion - Junin, 2022,

e Existe relacion positiva entre el clima organizacional y la dimensién
compromiso normativo, en los colaboradores de la empresa Concelac,
Concepcion - Junin, 2022.

e Existe relacion positiva entre el clima organizacional y la dimension
compromiso de continuidad, en los colaboradores de la empresa Concelac,

Concepcion - Junin, 2022,

Identificacién de las variables
Variable 1: Clima Organizacional

Variable 2: Compromiso Organizacional

Operacionalizacion de las variables



Tabla 2

Operacionalizacion de variables

VARIABLES DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES ESCALA INSTRUMENTO
RESPONSABILIDAD  |0ma decisiones
1 Politicas
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TN trabajando en esta”. (Meyer & NORMATIVO Lealtad (7) Totalmente Encuesta
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o) organizational commitment., _

1991) CONTINUIDAD Beneficios
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Capitulo IV: Metodologia

4.1. Enfoque de la investigacion

El enfoque cuantitativo es aquel en el que el investigador principalmente emplea
afirmaciones pospositivas para desarrollar el conocimiento, es decir, la relacion de causa y
efecto entre variables de interés conocidas o usa estrategias de investigacidn como encuestas,
y recolecta datos bajo instrumentos seleccionados que generan estadisticas. (Creswell, 2003)

En la misma linea los autores Hernandez, Fernandez y Baptista (2006) afirmaron que
las principales caracteristicas de los métodos cuantitativos son la medicion numérica de los
fendmenos, el uso de estadisticas para verificar los supuestos predichos y modelar con
precision el comportamiento de la poblacion.

El estudio cuantitativo involucra el andlisis de datos e informacion que son de
naturaleza descriptiva y calificada (Sekeran, 2003).

Para Creswell (2003), un método cuantitativo es aquel en el que los investigadores
utilizan conceptos pospositivistas para desarrollar conocimiento, emplean estrategias como la
experimentacion y obtienen resultados utilizando herramientas predeterminadas que generan

datos estadisticos.

4.2. Tipo de investigacion

La investigacion fundamental, también conocida como “investigacion basica”, no suele
generar hallazgos con aplicacién practica positiva. La investigacion basica estad impulsada por
la curiosidad y el deseo de ampliar el conocimiento en un campo de estudio en particular. Este
tipo de investigacion hace una contribucion determinada al cuerpo de conocimiento académico

en el campo de estudio. (Saunders, Lewis, & Thornhill, 2012)
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4.3. Nivel de investigacion

Segun Reid (1991), una investigacion de correlacion tiene como objetivo determinar el
grado de correspondencia significativa entre dos variables como el propésito de esta
investigacion.

Otro autor también explico que el método de investigacion correlacional es Gtil para
identificar el tipo de asociacion, explicar relaciones complejas de maultiples factores que
explican un resultado y predecir un resultado a partir de uno o mas predictores. (Creswell,
2005)

El mismo autor afirmé que la regresion se usa para explicar una relacién entre variables

que se analizan en el estudio.

4.4. Meétodos de investigacion
a. Método General.

El presente estudio se basa en el método cientifico, que se emplea para
determinar si hay correspondencia entre dos 0 mas variables. Diversos investigadores
emplean este método para recopilar datos, procesar informacion y describir
comportamientos, lo que implica hacer preguntas, formular hipotesis, para finalmente
contrastarlas. (Salinas, 2002)

b. Meétodo Especifico.

La deduccion hipotética es un método de investigacion que comienza con una
teoria sobre como funcionan las cosas y deriva hipotesis comprobables a partir de ella.
Esta investigacion parte de principios, suposiciones e ideas generales para llegar a
enunciados mas especificos sobre las variables, por lo que utiliza el razonamiento
deductivo. Las hipdtesis se prueban mediante la recopilacion y el anélisis de datos y

los resultados apoyan o refutan la teoria. (Popper, 1980)
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4.5. Disefio de investigacion

La investigacion cuantitativa distingue entre dos tipos principales de disefos:
experimentales y no experimentales. Donde, los estudios no experimentales se dividen en dos
frentes: disefio transaccional u horizontal y disefio vertical o evolutivo. (Hernandez, Fernandez,
& Baptista, 2014)

El disefio de investigacion para este estudio también se basé en el método transversal
para evaluar la relacion entre la variable 1 y la variable 2 de los trabajadores en la empresa
Concelac. En el método transversal, las variables independientes y dependientes se miden en
el mismo momento utilizando un solo cuestionario. (Baena, 2017). El modelo tedrico apreciado
en la Figura 7 muestra el efecto del clima organizacional en el compromiso organizacional, las
dimensiones del compromiso se consideraron segun (Meyer & Allen, 1991), los cuales

propusieron tres dimensiones: (i)afectivo, (ii)continuo y (iii)normativo.

COMPROMISO Identificacion e inolucramiento en
AFECTIVO la organizacidn.

Costos que pierde un trabajador
aa cuando deja una institucidon, como
el buscar otro trabajo.

CLIMA COMPRIMISO
ORGANIZACIONAL NORMATIVO

Obligacién ética que el empleado
desarrolla despues de que la
organizacion ha gastado en él o ella.

COMPROMISO DE
CONTINUIDAD

Figura 7. Modelo tetrico

Explica los efectos del Clima laboral en el Compromiso de los colaboradores. La flecha
discontinua indica que el modelo pretende explicar el efecto del clima organizacional sobre el
compromiso organizacional, mientras que las flechas continuas explican el efecto del clima
organizacional sobre cada dimension del compromiso organizacional. Elaboracion propia.

Ademas, para este estudio se emple6 el método no-experimental ya que las variables se
miden en el mismo momento sin tener intervencion positiva por la investigadora, lo que indica

que las variables se desarrollan sin manipulacion alguna. (Arbaiza, 2014).



4.6. Poblacion y muestra

4.6.1. Poblacion
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Segun Hair et al. (2007) se dice que la poblacion objetivo es un grupo especifico

de personas u objetos a los cuales se pueden hacer preguntas u observarlas para

desarrollar las estructuras de datos e informacion requerida.

Para este estudio, se selecciond a los trabajadores de la empresa Concelac, siendo

un total de 33 distribuidos en: el area de administracion (2), produccion y logistica (15),

marketing (3), contabilidad (3) y comercio y ventas (10).

4.6.2. Muestra

A. Unidad de andlisis.

Por lo tanto, la unidad de analisis de la presente investigacion esta

compuesto por todos los trabajadores que pertenecen hasta la fecha en que se

realiza la presente investigacion a la empresa Concelac.

B. Tamafo de la muestra.

Al conocer la poblacién se aplico la formula “poblaciones finitas”, con la

que se obtuvo la cantidad de la muestra.

ZZ*N*p*q

n=
e2x(N—1)+Z2xpxq

(N) Poblacion de estudio
(2) Nivel de confianza

(e) Margen de error posible
(p) Probabilidad positiva

(q) Probabilidad negativa

(n) Muestra total del estudio

133

:1.96

101

:0.50
:(1-p)=0.50

'n =32
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C. Seleccion de muestra.
Como técnica de muestreo se empled la probabilistica, de proceso
aleatorio simple, y acorde a la formula empleada lineas arriba se trabajara con una

muestra de 32 colaboradores.

4.7. Técnicas e Instrumentos de recoleccion de datos
4.7.1. Técnicas
En el presente estudio se empleé como técnica a la encuesta, la que puede
conceptualizarse como un conjunto de técnicas disefiadas para recopilar
sistematicamente datos sobre temas especificos del objeto de estudio, mediante el
contacto directo o indirecto con las personas 0 grupos de personas que conforman la

poblacion en estudio. (Zapata, 2005)

4.7.2. Instrumentos

En la técnica de encuesta uno de los instrumentos mas empleados son los
cuestionarios, pero existen otras herramientas, como escalas y tests, que suelen
combinarse e intercalarse con el cuestionario principal. (Zapata, 2005)

Un cuestionario es la ‘“herramienta mas utilizada para recopilar datos
cuantitativos, que consiste en un conjunto de preguntas acerca de las variables a

estudiar”. (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2014, p.218)

A. Disefio.

La medicion para la variable Clima Organizacional, fue mediante el
cuestionario propuesto por Litwin y Stringer (1968), adaptado por Echezuria y
Rivas (2001) y utilizado por Marin (2003), el mismo que fue validado por Vicufia
(2006), el cuestionario acopia y representa hechos organizacionales a través de

las percepciones de los colaboradores.
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El formato original de la herramienta consta de 53 items divididos en 9
dimensiones (Responsabilidad, estructura, recompensa, riesgo, relaciones, apoyo,
estandares, conflictos e identidad), con una escala Likert de 4 opciones.

Mediante la tabla 4, se muestra la interpretacion del puntaje obtenido a

través de baremos como se aprecia a continuacion:

Tabla 3
Baremo para la variable Clima organizacional
Dimensiones Pésimo C.O. Mal C.O. Buen C.O. Excelente
C.0.
Responsabilidad 7-12 13-18 19-23 24 - 28
Estructura 10-18 19-25 26 - 33 34-40
Recompensa 6-11 12-15 16 - 20 21-24
Riesgo 5-9 10-13 14 - 16 17 -20
Relaciones 5-9 10-13 14 - 16 17-20
Apoyo 6-11 12-15 16 - 20 21-24
Estandares 5-9 10-13 14 - 16 17-20
Conflictos 5-9 10-13 14 - 16 17-20
Identidad 4-7 8-10 11-13 14 -16
Clima 53-93 94 -133 134 - 172 173-212

organizacional

Para la variable Compromiso organizacional, se tomd lo planteado por
Meyery Allen (1991), denominada “Escala de Compromiso Organizacional”, una
herramienta disefiada para medir el tipo de compromiso de los colaboradores.

Este instrumento conté en un inicio con 24 items dividido en las tres
dimensiones descritas anteriormente: normativa, afectiva y continua.

Este estudio utiliza una version revisada y adaptada al espafiol por

Arciniega (2022), también empleado y ajustado por el peruano Montoya. (2014).
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El cuestionario tiene con un total de 18 reactivos, distribuidos en 3 dimensiones:
afectivo (6, 9, 12, 14, 15y 18), normativo (2, 7, 8, 10, 11y 13) y de continuidad
(1,3,4,5,16y17).

Cada reactivo de la herramienta mencionada se encuentran escala tipo
Likert donde: (1) En fuerte desacuerdo, (2) En moderado desacuerdo, (3) En
ligero desacuerdo, (4) Indiferente, (5) En ligero acuerdo, (6) En moderado
acuerdo, (7) En fuerte acuerdo. Lo que se traduce que, si la puntuacion es alta, es
mayor la percepcion hacia ese factor.

Para evaluar la variable compromiso organizacional se propuso el baremo

que se muestra en la tabla 5, a continuacion:

Tabla 4
Baremo para la variable Compromiso organizacional
Dimensiones Pésimo C.O. Mal C.O. Buen C.O. Excelente
C.0O.
Afectivo 6-15 16 - 24 25-33 3442
Normativo 6-15 16 -24 25-33 3442
Continuidad 6-15 16-24 25-33 34 -42
Compromiso 18 -45 46 - 72 73-99 100 - 126

organizacional

B. Confiabilidad.

Se empled el estadistico Alfa de Cronbach para conocer la confiabilidad
de los instrumentos seleccionados para el presente estudio. En la tabla 6 se
presenta los criterios de evaluacién sobre el grado de confiabilidad de un

instrumento.
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Tabla 5

Escala de medicion de confiabilidad
Rango Alpha Confiabilidad
Cronbach

081-1 Muy alta
0.61-0.80 Alta
0.41-0.60 Media
0.21-0.40 Baja
0.00-0.20 Muy baja

Nota: Tomado de “Metodologia de la investigacion cuantitativa”, por Palella y Martins
(2012)

Como se puede observar, el valor obtenido del Alfa de Cronbach para el
instrumento de la variable 1 fue de 0.876, y para el instrumento de la variable 2
se obtuvo un valor de 0.903, se interpreta de acuerdo con Palella'y Martins (2012),
que ambos cuestionarios tienen “muy alta confiabilidad” por lo tanto, es factible
aplicarlos.

Tabla 6
Estadistico de fiabilidad para el instrumento clima organizacional

Alfa de Cronbach N de elementos
.876 9
Tabla 7

Estadistico de fiabilidad para el instrumento clima organizacional

Alfa de Cronbach N de elementos
.903 18
C. Validez.

La validacion de los instrumentos de la presente investigacion se realizo a

través de la consulta a expertos siguiendo lo propuesto por Barraza (2007) “los
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jueces que son personas con experiencia y formacion profesional sobre el tema
brindaran su evaluacion de las herramientas” (p. 29).

Después de efectuar los pasos recomendados se obtuvo los resultados de
tres expertos, donde la Mag. Cristina Nafia Baquerizo con un resultado de 0.96,
el experto Mag. Jorge Gonzales con un coeficiente de 0.92. y el experto Mag.
Jorge Marandn. de 0.92, indicando que los instrumentos tienen una validez fuerte

y es posible su aplicacion.
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Capitulo V: Resultados

5.1. Descripcion del trabajo de campo

El proceso de recoleccion de los datos para la investigacion inicio con el envio de
solicitud a la empresa Concelac para obtener la autorizacion de encuestar a los colaboradores
de la empresa, siendo informado a los 32 trabajadores, con los cuales se coordind y explico en
que consistirian las encuestas, procediendo a entregarlas a cada uno.

Para procesar los datos se utilizaron dos herramientas digitales: Excel y SPSS. Siendo
una investigacion cuantitativa se empled herramientas como Excel, para el analisis descriptivo

y contrastar las hipotesis planteadas se empled el software estadistico SPSS.

5.2. Presentacion de resultados

El instrumento de recoleccion de datos, consistié en 3 secciones: la primera, esta basada
en los datos generales de los encuestados; la segunda, esta en funcién de la primera variable
Clima Organizacional y finalmente, la tercera seccion se enfocé en el Compromiso

Organizacional.

5.2.1. Datos generales

Los colaboradores que participaron en la presente investigacion fueron 32, siendo
la mayoria con un 72.50% del sexo masculino, mientras que el sexo femenino es del
27.50% como se muestra en la tabla 8, la cual da a conocer que el sexo que prevalece en
la empresa es el masculino

Tabla 8

Sexo de los participantes

Frecuencia Porcentaje valido
Vaélido Masculino 15 46,9
Femenino 17 53,1

Total 32 100,0
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Figura 8. Distribucion porcentual segun sexo

Respecto a la edad de los participantes de la empresa Concelac, la tabla 9 muestra
que el 50% se encuentran en el rango de 26 a 35 afios, y con un 30% se encuentran en el
rango de 18 a 25 afios, mientras que el 20% se ubican en el rango de 36 a 45 afios.

Tabla 9

Edad de los participantes

Frecuencia Porcentaje véalido

Valido 18 - 25 afos 7 21,9
26 - 35 afios 12 37,5

36 - 45 afos 9 28,1

46 - 55 afios 3 9,4

56 - 59 afos 1 3,1

Total 32 100,0
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Figura 9. Distribucion porcentual segun edad

La tabla 10 muestra que el estado civil que prevalece en la empresa es solteros y
casados con un 31.3%, seguido de conviviente con un 28.1% y divorciado en un 9.38%.
Dando a conocer que en la empresa si desea implementar algunas politicas de mejora
debe considerar tanto para solteros como casados, ya que ambos grupos tienen
preferencias distintas.

Tabla 10

Estado Civil de los participantes

Frecuencia  Porcentaje valido

Vilido Soltero 10 31,3
Casado 10 31,3
Divorciado 3 9,4
Conviviente 9 28,1

Total 32 100,0
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Figura 10. Distribucion porcentual segun el estado civil.

Mientras que en la tabla 11, se aprecia que el grado de instruccion que prevalece
en la empresa es técnico con un 46.9%, seguido de trabajadores que se encuentran
estudiando en la universidad con un 21.9%, y con el mismo porcentaje 21.9% hay
trabajadores que han obtenido su titulo universitario.

Tabla 11

Instruccion de los participantes

Frecuencia  Porcentaje valido

Valido Secundaria 2 6,3
Técnico 15 46,9
Estudiante universidad 7 21,9
Titulado 7 21,9
Posgrado 1 3,1

Total 32 100,0
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Figura 11. Distribucién porcentual segun su Instruccion.

Las distribuciones porcentuales que muestra la tabla 12, dan a conocer que en mas
del 60% se encuentran los colaboradores que estan laborando por un periodo de tiempo
entre 6 meses a 2 afos, esto acorde a la informacion recabada se debe a que la empresa
ha comenzado a expandirse y por ello ha requerido de mayor personal.

Tabla 12

Tiempo laboral de los participantes

Frecuencia Porcentaje valido

Valido Menos de 1 afio 10 31,3
1 a2 afos 10 31,3
2 a 3 afos 7 21,9
3 abafios 4 12,5
Mas de 5 afios 1 3,1

Total 32 100,0
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Figura 12. Distribucion porcentual segn tiempo laboral

Y en la tabla 13, detallan el &rea funcional que cuenta con mayor cantidad de
trabajadores. En el area de produccion y logistica con un 50% se encuentran la mayor
cantidad de trabajadores, como en el de comercio y ventas con un 25%, ello se debe no
solo a la apertura de nuevos puntos de venta, sino que ademas la empresa esta
diversificando su cartera de productos.

Tabla 13

Area laboral de los participantes

Frecuencia  Porcentaje valido

Vaélido Administracion 2 6,3
Produccion y logistica 16 50,0
Marketing 3 9,4
Contabilidad 3 9,4
Comercio y ventas 8 25,0

Total 32 100,0
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Figura 13. Distribucion porcentual segun el area.

5.2.2. Resultados descriptivos Variable 1: Clima Organizacional

En la variable 1 Clima Organizacional, segun la propuesta de Litwin & Stringer
(1968) consta de 9 dimensiones: Estructura, Responsabilidad, Recompensa, Riesgo,
Relaciones, Apoyo, Estdndares, Conflictos e ldentidad.

Respecto a la dimension Estructura, la tabla 14 indican que de los resultados
obtenidos un 43.75% se encuentra en un nivel pésimo con una frecuencia de 14, un
40.63% en el nivel malo con una frecuencia de 13, un 9.38% en un nivel bueno con una
frecuencia de 3 y solo el 6.25% en el nivel excelente con una frecuencia de 2. Dando a
conocer que la tendencia de la percepcion de los colaboradores para esta dimension es

negativa.
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Tabla 14
Dimension Estructura

Frecuencia  Porcentaje valido

Vilido Pésimo 14 43,8
Malo 13 40,6
Bueno 3 9,4
Excelente 2 6,3
Total 32 100,0

Porcentaje

Pésimo Malo Bueno Excelente

DIMENSION ESTRUCTURA

Figura 14. Dimensidn estructura segun niveles

Referente a la dimension Responsabilidad del Clima Organizacional, la tabla 15
muestran los resultados obtenidos mediante el baremo aplicado para su evaluacion, donde
la dimension se encuentra en el nivel pésimo con el 56.25% con una frecuencia de 18,
con el 28.13% en el nivel malo con una frecuencia de 9, con el 9.4% en el nivel bueno
con una frecuencia de 3 y con solo 6.25% se ubica en el nivel excelente con una

frecuencia de 2. La percepcion de los colaboradores hacia esta dimension es negativa.
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Tabla 15

Dimension Responsabilidad

Frecuencia  Porcentaje valido

Vilido Pésimo 18 56,3
Malo 9 28,1
Bueno 3 9,4
Excelente 2 6,3
Total 32 100,0

Porcentaje

Pésimo Malo Bueno Excelente

DIMENSION RESPONSABILIDAD

Figura 15. Dimension Responsabilidad segln niveles

Para la dimension Recompensa, la tabla 16 muestran los resultados obtenidos
mediante el baremo aplicado para su evaluacion, donde la dimension se encuentra en el
nivel pésimo con un 59.38% con una frecuencia de 19, con el 25.00% se ubica en el nivel
malo con una frecuencia de 8, con el 6.25% en el nivel bueno con una frecuencia de 2 y
el 9.38% en el nivel excelente con una frecuencia de 3. Lo que da a conocer que para los

colaboradores la percepcion para esta dimension es negativa.
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Tabla 16

Dimension Recompensa

Frecuencie Porcentaje valido
Vilido Pésimo 19 59,4
Malo 8 25,0
Bueno 2 6,3
Excelente 3 9.4
Total 32 100,0

Porcentaje

Pésimo Malo Bueno Excelente

DIMENSION RECOMPENSA

Figura 16. Dimension Recompensa segun niveles

Respecto a la dimension Riesgo, la tabla 17 indican que los resultados obtenidos
mediante el baremo aplicado para medirla, donde con el 37.50% se ubica en el nivel
pésimo y en un nivel malo con una frecuencia de 12 en cada uno, con el 12.50% en el
nivel bueno, y con el mismo porcentaje en un nivel excelente con una frecuencia de 4 en

cada uno. La percepcion de los colaboradores hacia esta dimension es negativa.
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Tabla 17

Dimension Riesgo

Frecuenciz Porcentaje valido
Valido Pésimo 12 375
Malo 12 37,5
Bueno 4 12,5
Excelente 4 125
Total 32 100,0

Porcentaje

Pésima Malo Bueno Excelente

DIMENSION RIESGO

Figura 17. Dimension Recompensa segun niveles.

Para la dimension Relaciones, la tabla 18 muestran los resultados obtenidos
mediante el baremo aplicado para su evaluacion, donde con el 50.00% la dimension se
encuentra en un nivel pésimo con una frecuencia de 16, con el 34.38% se ubica en el
nivel malo con una frecuencia de 11, con el 12.50% en un nivel bueno con una frecuencia
de 4y solo con el 3.13% en el nivel excelente con una frecuencia de 1. Dando a conocer

que la tendencia de la percepcién de los colaboradores para esta dimension es negativa.
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Tabla 18

Dimension Relaciones

Frecuencia Porcentaje valido
Vaélido Pésimo 16 50,0
Malo 11 34,4
Bueno 4 12,5
Excelente 1 3.1
Total 32 100,0

Porcentaje

Pésima Malo Bueno Excelente

DIMENSION RELACIONES

Figura 18. Dimension Relaciones segun niveles.

Para la dimension Apoyo, la tabla 19 muestran los resultados obtenidos mediante
el baremo aplicado para su evaluacién, donde con el 62.50% se encuentra la dimensién
en un nivel pésimo con una frecuencia de 20, con el 21.88% se ubica en el nivel malo
con una frecuencia de 7, con el 6.25% en un nivel bueno con una frecuencia de 2 y con
el 9.38% en el nivel excelente con una frecuencia de 3. Dando a conocer que la tendencia

de la percepcion de los colaboradores para esta dimension es negativa.
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Tabla 19

Dimension Apoyo

Frecuencia Porcentaje valido

Valido Pésimo 20 62,5
Malo 7 21,9
Bueno 2 6,3
Excelente 3 9.4
Total 32 100,0

Porcentaje

Pésimo Malo Bueno Excelente

DIMENSION APOYO

Figura 19. Dimension Apoyo segun niveles.

Respecto a la dimension Estandares, la tabla 20 muestran los resultados obtenidos
mediante el baremo aplicado para su evaluacion, donde el nivel mas alto donde se
encuentra la dimension es el pésimo con el 40.63% con una frecuencia de 13, con el
34.4% se ubica en el nivel malo con una frecuencia de 11, con el 18.8% en un nivel bueno
con una frecuencia de 6 y el nivel més bajo es el excelente con el 6.34% con una
frecuencia de 2. Dando a conocer que la percepcion de los colaboradores hacia esta

dimension es negativa.
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Dimension Estandares
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Frecuencia Porcentaje valido

Vaélido Pésimo 13 40,6

Malo 11 34,4

Bueno 6 18,8

Excelente 2 6,3

Total 32 100,0
=
B
=
&
s
o

Pésimo

Malo Bueno Excelente

DIMENSION ESTANDARES

Figura 20. Dimension Estandares segln niveles.

Para la dimension Conflicto, la tabla 21 muestran los resultados obtenidos

mediante el baremo aplicado para su evaluacion, donde con el 37.50% se ubica a la

dimension en el nivel pésimo con una frecuencia de 12, con el 40.63% se ubica en el

nivel malo con una frecuencia de 13, con el 9.38% en un nivel bueno con una frecuencia

de 3y con el 12.50% en el nivel excelente con una frecuencia de 4. Dando a conocer que

la percepcion de los colaboradores hacia esta dimensidn es negativa.
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Tabla 21
Dimension Conflicto

Frecuencie Porcentaje valido
Vaélido Pésimo 12 37,5
Malo 13 40,6
Bueno 3 94
Excelente 4 12,5
Total 32 100,0

Porcentaje

Pésimao Malo Bueno Excelente

DIMENSION CONFLICTO

Figura 21. Dimension Conflicto segln niveles

Para la dimension Identidad, la tabla 22 muestran los resultados obtenidos
mediante el baremo aplicado para su evaluacion, donde con el 46.88% se encuentra en
un nivel pésimo con una frecuencia de 15, con el 31.25% se ubica en el nivel malo con
una frecuencia de 10, con el 15.63% en un nivel bueno con una frecuencia de 5y solo el
6.25% en un nivel excelente con una frecuencia de 2. Dando a conocer que la percepcion

de los colaboradores hacia esta dimension es negativa.
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Tabla 22
Dimension Identidad

Frecuencig Porcentaje valido
Vaélido Pésimo 15 46,9
Malo 10 31,3
Bueno 5 15,6
Excelente 2 6,3
Total 32 100,0

Porcentaje

Pésimo Malo Bueno Excelente

DIMENSION IDENTIDAD

Figura 22. Dimension Identidad segdn niveles

Los resultados en base al baremo aplicado para evaluar la variable Clima
Organizacional como se aprecian en la tabla 23, donde con el 53.13% se ubica en el nivel
pésimo con una frecuencia de 17, con el 31.25% en el nivel malo con una frecuencia de
10, mientras que con el 9.38% esta en el nivel bueno con una frecuencia de 3 y solo con
el 6.25% en el nivel excelente con una frecuencia de 2. Dando a conocer que la

percepcion de los colaboradores hacia esta variable es negativa.
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Tabla 23

Variable Clima Organizacional

Frecuencia Porcentaje valido
Valido Pésimo 17 531
Malo 10 31,3
Bueno 3 9,4
Excelente 2 6,3
Total 32 100,0

Porcentaje

Pésimo Malo Bueno Excelente

CLIMA ORGANIZACIONAL

Figura 23. Variable Clima organizacional segun niveles

Los resultados obtenidos sobre las dimensiones del Clima Organizacional a través
de las encuestas realizadas a los trabajadores de la empresa Concelac se pueden apreciar
en la tabla 24, las cuales muestran que la dimension de Responsabilidad se encuentra en
peores condiciones con un 48% encontrados en los resultados, mientras que el mayor
porcentaje lo obtuvo la dimension de conflicto con un 56%; no obstante, los resultados

siguen siendo negativos.



Tabla 24

Dimensiones de la variable Clima Organizacional

Dimensiones de Clima

Organizacional

Porcentaje obtenido

Estructura 49%
Responsabilidad 48%
Recompensa 51%
Riesgo 54%
Relaciones 52%
Apoyo 51%
Estandares 54%
Conflictos 56%
Identidad 54%
CLIMA ORGANIZACIONAL
ESTRUCTURA
57%
IDENTIDAD 55% RESPONSABILIDAD
53%
1%
CONFLICTOS RECOMPENSA
ESTANDARES RIESGO

RELACIONES

Figura 24. Dimensiones de la variable Clima organizacional

73
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5.2.3. Resultados descriptivos Variable 2: Compromiso

La variable 2 Compromiso Organizacional segun la propuesta de Meyer &
Allen (1991) consta de 3 dimensiones: 1) Afectivo, 2) Normativo y 3) Continuidad.

Para la primera dimension Compromiso Afectivo del CO, la tabla 25 expone los
resultados obtenidos mediante el baremo aplicado para medirla, con el 34.38% se ubica
en el nivel pésimo con una frecuencia de 11, y con un 46.88% en el nivel malo con una
frecuencia de 15, con el 15.63% en el nivel bueno con una frecuencia de 5y solo con el
3.13% se encuentra en un nivel excelente con una frecuencia de 1.

Tabla 25
Compromiso Afectivo

Frecuencie Porcentaje valido
Valido Pésimo 11 34,4
Malo 15 46,9
Bueno 5 15,6
Excelente 1 3,1
Total 32 100,0

Porcentaje

Pésima Malo Bueno Excelente

COMPROMISO AFECTIVO

Figura 25. Compromiso Afectivo segun niveles
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Con relacion a la dimension Compromiso Normativo, la tabla 26 exponen los
resultados obtenidos mediante el baremo aplicado para medirla, con el 50.00% se
encuentra en el nivel pésimo con una frecuencia de 16, con el 37.50% en el nivel malo
con una frecuencia de 12, el solo con el 12.50% se encuentra en un nivel bueno con una
frecuencia de 4.

Tabla 26

Compromiso Normativo

Frecuencie Porcentaje valido

Vaélido Pésimo 16 50,0
Malo 12 37,5

Bueno 4 12,5

Total 32 100,0

Porcentaje

Pésimao Malo Buena

COMPROMISO NORMATIVO

Figura 26. Compromiso Normativo segun niveles

Con relacion a esta dimensién sobre el Compromiso Continuidad, la tabla 27 da

a conocer los resultados obtenidos mediante el baremo aplicado para medirla, donde con
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el 50.00% se ubica en el nivel pésimo con una frecuencia de 16, con el 34.38% se
encuentra en el nivel malo con una frecuencia de 11, con el 12.50% en el nivel bueno
con una frecuencia de 4 y solo con el 3.13% en el nivel excelente con una frecuencia de
1.

Tabla 27

Compromiso de Continuidad

Frecuencia Porcentaje valido

Valido Pésimo 16 50,0
Malo 11 34,4
Bueno 4 12,5
Excelente 1 3.1
Total 32 100,0

Porcentaje

Pésimo Malo Bueno Excelente

COMPROMISO CONTINUIDAD

Figura 27. Compromiso de Continuidad segun niveles

Para la variable Compromiso Organizacional, la tabla 28 muestran los resultados
obtenidos mediante el baremo aplicado para su evaluacion, donde con el 67.50% se ubica

en el nivel pésimo con una frecuencia de 14, con el 37.5% se encuentra en el nivel malo
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con una frecuencia de 12, con el 15.6% en el nivel bueno con una frecuencia de 5 y con
el 3.1% en el nivel malo con una frecuencia de 1.

Tabla 28

Compromiso Organizacional

Frecuencig Porcentaje valido

Vaélido Pésimo 14 43,8
Malo 12 37,5

Bueno 5 15,6

Excelente 1 3,1

Total 32 100,0

Porcentaje

Pésimo Malo Bueno Excelente

COMPROMISO ORGANIZACIONAL

Figura 28. Variable Compromiso Organizacional

Los resultados obtenidos sobre las dimensiones del Compromiso Organizacional
a través de las encuestas realizadas a los trabajadores de la empresa Concelac se pueden
apreciar en la tabla 29, las cuales muestran que la dimensién Continuidad se encuentra

en peores condiciones con un 44.57% encontrados en los resultados, mientras que el
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mayor porcentaje lo obtuvo la dimension de conflicto con un 48.96%; siendo los
resultados negativos.

Tabla 29

Dimensiones de la variable Clima Organizacional

Dimensiones de Compromiso ) )
L Porcentaje obtenido
Organizacional

Afectivo 48.96%
Normativo 45.09%
Continuidad 44 57%

COMPROMISO ORGANIZACIONAL

AFECTIVO
49.00%

48.00%
47.00%

CONTINUIDAD NORMATIVO

Figura 29. Dimensiones de la variable Compromiso Organizacional

5.2.4. Relacién entre Climay Compromiso
El objetivo de este estudio fue conocer la correspondencia entre el clima

organizacional y las dimensiones del CO de los colaboradores en la empresa Concelac.
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Este estudio muestra los vinculos entre ambas variables con un coeficiente R-Spearman
de 0.838, lo que ayuda a conocer la relacion positivamente fuerte entre las dos variables.
Este hallazgo también apoya los puntos de vista de que un clima organizacional
positivo puede aumentar la percepcion positiva de los colaboradores hacia su
organizacion y luego aumentar su compromiso con su organizacion. Similar resultado de
correspondencia alta entre las variables obtuvo el autor Berberoglu (2018) y Daniel
(2017).

A partir de los resultados del estudio, se puede concluir que existe una fuerte
correlacion positiva entre el clima organizacional y el CO de los colaboradores. Esto
implica que cuando los colaboradores tienen una percepcion positiva de su clima
organizacional, es mas probable que se sientan comprometidos con su organizacion. Por
otro lado, las percepciones negativas del clima organizacional pueden hacer que los
empleados se retiren y no se comprometan con su organizacion.

Los resultados del estudio también indicaron que las dimensiones del clima que
se analizaron en este estudio tuvieron como promedio puntuaciones dentro de los rangos
pésimay mala en mas del 60%, indicando la percepcion actual de los participantes. Esto
puede deberse a factores como carga laboral, falta de comunicacion, pocas
capacitaciones, metas altas, entre otros. Lo que coincide con una investigacion anterior

realizada por Decruz (1997).

5.2.4.1. Prueba de Hipotesis General.
a. Planteamiento de la Hipotesis.
Ho: No existe relacion positiva entre el clima organizacional y el
compromiso organizacional, en los colaboradores de la empresa

Concelac, Concepcion, Junin 2022.
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Hi: Existe relacion positiva entre el clima organizacional y el
compromiso organizacional, en los colaboradores de la empresa

Concelac, Concepcion, Junin 2022.

b. Seleccion del estadistico.

El estadigrafo para la prueba es el Rho de Spearman acorde a lo
obtenido por la prueba de Shapiro-Wilk, se puede apreciar a
continuacion:

Tabla 30

Prueba de Shapiro-Wilk de la variable Clima Organizacional

Clima Organizacional

N 32
Estadistico de prueba , 749
Sig. ,000

c. Coeficiente de correlacion.
Tabla 31

Prueba estadistica para la hipotesis general

Correlaciones

Clima Compromiso

Organizacional Organizacional

Rho de Clima Coeficiente de 1,000 838
Spearma Organizacional  correlacion

n

Sig. (bilateral) . 000

N 32 32

Compromiso Coeficiente de 838 1,000
Organizacional  correlacion

Sig. (bilateral) 1000 _

N 32 32

d. Decisiony conclusion estadistica.
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Dado que el valor p = 0.000, es menor al nivel de significancia a
= 0.05, se decide rechazar la hipdtesis nula y aceptar la hipotesis alterna.
Con un coeficiente Rho de Spearman igual a 0.838, da a conocer
una correlacion positiva entre las variables acorde a la escala de
correlacion propuesta por los autores Boroujeni y Hematian (2014) y a

un nivel de p menor a 0.05 de la empresa Concelac.

Prueba de Hipdtesis 1.

a. Planteamiento de la Hipotesis.

Ho: No existe relacion positiva entre el clima organizacional y la
dimension compromiso afectivo, en los colaboradores de la empresa
Concelac, Concepcion, Junin 2022.

H1: Existe relacion positiva entre el clima organizacional y la dimension
compromiso afectivo, en los colaboradores de la empresa Concelac,

Concepcion, Junin 2022,

b. Seleccion del estadistico.

El estadigrafo para la prueba es el Rho de Spearman acorde a lo
obtenido por la prueba de Shapiro-Wilk, se puede apreciar a
continuacion:

Tabla 32
Prueba de Shapiro-Wilk de la dimension 1

Compromiso Afectivo

N 32
Estadistico de prueba ,828
Sig. ,000

c. Coeficiente de correlacion.



Tabla 33

Prueba estadistica para la hipétesis especifica 1

Correlaciones

Clima Compromiso
Organizacional Afectivo

Rho de Clima Coeficiente de 1,000 753
Spearman Organizacional correlacion

Sig. (bilateral) _ 000

N 32 32

Compromiso Coeficiente de 753 1,000
Afectivo correlacion

Sig. (bilateral) 000
N 32 32

d. Decisiony conclusion estadistica
Dado que el valor p = 0.000, es menor al nivel de significancia a
= 0.05, se decide rechazar la hipotesis nula y aceptar a hipotesis alterna.
Con un coeficiente Rho de Spearman igual a 0.753, se da a
conocer una correlacion positivamente fuerte entre la variable clima
organizacional y la dimension compromiso afectivo en la empresa
Concelac, acorde a la escala de correlacion propuesta por los autores

Boroujeni y Hematian (2014) y con un valor de p igual a 0.000.

5.2.4.3. Prueba de Hipotesis 2.
a. Planteamiento de la Hipdtesis.
Ho: No existe relacion positiva entre el clima organizacional y la
dimension compromiso normativo, en los colaboradores de la
empresa Concelac, Concepcion, Junin 2022.
H1: Existe relacion positiva entre el clima organizacional y la dimension
compromiso normativo, en los colaboradores de la empresa

Concelac, Concepcion, Junin 2022.



b. Seleccion del estadistico.

Tabla 34

Prueba de Shapiro-Wilk de la dimension 2

Compromiso Normativo

N 32
Estadistico de prueba ,758
Sig. ,000
c. Coeficiente de correlacion.
Tabla 35
Prueba estadistica para la hipotesis especifica 2
Correlaciones
Clima Compromiso
Organizacional Normativo
Rho de Clima Coeficiente de 1,000 629
Spearma Organizacional correlacion
n
Sig. (bilateral) 1000
N 32 32
Compromiso Coeficiente de 629 1,000
Normativo correlacion
Sig. (bilateral) 000
N 32 32

d. Decisiony conclusion estadistica

83

Dado que el valor p = 0.000, es menor al nivel de significancia a

= 0.05, se decide rechazar la hipdtesis nula y aceptar la hipotesis alterna.

Con un coeficiente Rho de Spearman igual a 0.629, da a conocer

una correlacion positivamente moderada fuerte entre la variable clima

organizacional y la dimension compromiso normativo en la empresa

Concelac, acorde a la escala de correlacién propuesta por los autores

Boroujeni y Hematian (2014) y a un nivel de p igual a 0.000.
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5.2.4.4. Prueba de Hipotesis 3.
a. Planteamiento de la Hipotesis.
Ho: No existe relacion positiva entre el clima organizacional y la
dimensién compromiso de continuidad, en los colaboradores de la
empresa Concelac, Concepcion, Junin 2022.
H1: Existe relacion positiva entre el clima organizacional y la dimensién
compromiso de continuidad, en los colaboradores de la empresa

Concelac, Concepcion, Junin 2022.

b. Seleccion del estadistico.

Tabla 36
Prueba de Shapiro-Wilk de la dimension 3

Compromiso Continuidad

N 32
Estadistico de prueba 134
Sig. ,000

c. Coeficiente de correlacion

Prueba estadistica para la hipotesis 3

Correlaciones

Rho de
Spearma
n

Clima Compromiso
organizacional Continuidad
Clima Coeficiente de 1,000 732
organizacional correlacion
Sig. (bilateral) . 000
N 32 32
Compromiso Coeficiente de 732 1,000
Continuidad correlacion
Sig. (bilateral) 1000

N 32 32
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d. Decisiony conclusion estadistica
Dado que el valor p = 0.000, es menor al nivel de significancia a
= 0.05, se decide rechazar la hipdtesis nula y aceptar la hipotesis alterna.
Con un coeficiente Rho de Spearman igual a 0.732, da a conocer
una correlacion positivamente moderada fuerte entre la variable clima
organizacional y la dimensién compromiso de continuidad en la empresa
Concelac, acorde a la escala de correlacion propuesta por los autores

Boroujeni y Hematian (2014) y a un nivel de p de 0.000.

COMPROMISO
CLIMA ORGANIZACIONAL . ORGANIZACIONAL

WYL e d COMPROMISO AFECTIVO

COMPROMISO
CLIMA ORGANIZACIONAL . NORMATIVO

COMPROMISO
CONTINUIDAD

Figura 30. Resumen de resultados para el modelo teérico propuesto

Explica la correlacion existente entre la variable clima organizacional y las dimensiones del
compromiso organizacional. La flecha discontinua explica que existe relacién positiva entre el
clima organizacional y el compromiso organizacional, en los colaboradores de la empresa
Concelac, Concepcion, Junin 2022; asi mismo, las flechas continuas muestran la relacion
positiva entre el clima organizacional y cada una de las dimensiones del compromiso
organizacional. Elaboracion propia.
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5.3. Discusion de resultados

El propoésito de la presente investigacion ha sido proporcionar evidencia que, el
compromiso tiene correlacion con el clima laboral.

Los resultados del estudio arribaron a la conclusion de que entre el Clima
organizacional y la dimension compromiso afectivo estan correlacionadas de forma positiva y
fuerte con un coeficiente de 0.753. Lo anterior se sostiene con lo que hall6 Rodriguez (2019),
indicando que, si los colaboradores tienen una percepcion favorable sobre el clima
organizacional, tendran una mejor disposicion.

En esa vertiente, Meyer & Allen (1991), sefialan que los colaboradores que se
comprometen con sus empresas comparten valores, y se esfuerzan en alcanzar las metas de
esta, de esta forma actian basados en sus valores personales. Por ello, es vital el ajuste entre
los valores individuales con los de la organizacion.

Esta dimension del compromiso es la que mas destaca en las organizaciones, pues un
colaborador que sigue en la empresa lo hace porque lo desea asi, esto se da cuando sienten que
son tratados como en familia.

En base a los resultados obtenidos entre el Clima organizacional y la dimension
compromiso normativo, se hall6é que estan correlacionadas de forma positiva y moderadamente
fuerte con un coeficiente de Spearman de 0.629. Lo que se argumenta con lo planteado por
Seminario (2017) y Rodriguez (2019), pues mencionan que los colaboradores que perciben un
clima adecuado sienten hacia la empresa una obligacion moral de continuar en esta, en parte
por las prestaciones salariales, o la necesidad de contar con algun beneficio econémico.

Por otra parte, los resultados indicaron que entre el Clima organizacional y la dimension
compromiso de continuidad hay correlacion moderadamente fuerte y positiva con un valor r de
Spearman igual a 0.732, en este punto es interesante analizar que un buen clima aporta a que

las personas en las empresas no sientan ese deseo de dejar la organizacion, lo que conllevaria
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a costos por el abandono de los colaboradores. Los autores que encontraron similares resultados
fueron Rodriguez (2019) y Seminario (2017)

Los resultados de este estudio revelaron que el clima organizacional contribuye
significativamente a la variabilidad del compromiso organizacional de los empleados. En
general, en este estudio se consolidd la investigacion cuantitativa y se relacion6 con varios
aspectos de la literatura. La literatura indico que el clima organizacional abarca una amplia
gama de caracteristicas, practicas y politicas organizacionales que pueden ser percibidas de
manera positiva o negativa por los colaboradores de la empresa.

Estas percepciones afectan en consecuencia a su comportamiento y bienestar laboral,
asi como a importantes resultados organizativos como el compromiso organizativo. Estos
resultados cuantitativos contribuyen a la comprension de cémo el clima organizacional
corresponde con los aspectos del CO dentro de un entorno determinado.

Sobre la base de lo discutido hasta ahora, se puede concluir que el clima organizacional
juega un papel importante en la mejora del CO de los colaboradores. Se observa gque existe una
correspondencia positiva fuerte entre los factores de compromiso organizacional y el clima
organizacional de los trabajadores’. Esto significa que el clima organizacional es positivamente

proporcional con el compromiso organizacional y sus dimensiones.
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Conclusiones

Los resultados obtenidos en la presente investigacion permiten concluir que existe una
correlacion positiva y significativa entre la variable 1 clima organizacional y la variable 2
compromiso, con un r = 0.838. Lo que indica que se encontrd evidencia empirica que apoya la
hipdtesis general planteada en el estudio “Existe relacion positiva entre el clima organizacional
y el compromiso organizacional, en los colaboradores de la empresa Concelac, Concepcion -
Junin, 2022”. Por lo que se puede afirmar que, a mejor percepcion del clima organizacional,
mejor grado de compromiso de los trabajadores de la empresa Concelac.

Referente al primer objetivo especifico, los resultados obtenidos permiten concluir que
existe una relacion positiva entre el clima organizacional y la primera dimension del
compromiso organizacional (compromiso afectivo) con un r = 0.753. Lo que indica que se
encontr6 evidencia empirica que apoya la hipdtesis especifica planteada en el estudio “Existe
relacion positiva entre el clima organizacional y la dimensién compromiso afectivo, en los
colaboradores de la empresa Concelac, Concepcién - Junin, 2022”. Por lo tanto, se puede
afirmar que, a mejor percepcion del clima organizacional, mejor grado de compromiso
afectivo.

Asi mismo, para el segundo objetivo especifico, los resultados obtenidos permiten
concluir que existe una relacién positiva entre el clima organizacional y la segunda dimension
del compromiso organizacional (compromiso normativo) con un r = 0.629. Lo que indica que
se encontrd evidencia empirica que apoya la hipotesis especifica planteada en el estudio “Existe
relacion positiva entre el clima organizacional y la dimension compromiso normativo, en los
colaboradores de la empresa Concelac, Concepcion - Junin, 2022”. Por lo tanto, se puede
afirmar que, a mejor percepcion del clima organizacional, mejor grado de compromiso

normativo.
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Por altimo, para el tercer objetivo especifico, los resultados obtenidos permiten concluir
que existe una relacion positiva entre el clima organizacional y la tercera dimension del
compromiso organizacional (compromiso continuidad) con un r = 0.732. Lo que indica que se
encontrd evidencia empirica que apoya la hipotesis especifica planteada en el estudio “Existe
relacion positiva entre el clima organizacional y la dimension compromiso de continuidad, en
los colaboradores de la empresa Concelac, Concepcion - Junin, 2022”. Por lo tanto, se puede
afirmar que, a mejor percepcion del clima organizacional, mejor grado de compromiso

normativo.
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Recomendaciones

En base a los resultados obtenidos donde la relacion entre la variable Clima y
Compromiso Organizacional es positiva, con un r = 0.838. Es necesario que la empresa
Concelac tome medidas para mejorar el clima organizacional haciendo énfasis en la dimension
de Responsabilidad la cual obtuvo los resultados méas bajos (0.48 como resultado de
favorabilidad) entre las nueve dimensiones con resultados negativo, se recomienda a la empresa
Concelac asignar a los colaboradores mayor autonomia al desempefiar sus funciones. No
obstante, no se deben de dejar de lado las otras dimensiones; ya que, también arrojaron
resultados negativos, siendo el de mayor porcentaje y aun asi negativa la dimension de
conflictos (0.56 como resultado de favorabilidad), para la cual se recomienda realizar
actividades donde expresen sus opiniones de forma dindmica, dando sugerencias y soluciones
sobre los problemas que se presenten en la empresa.

Asi mismo se evidencia que el compromiso se encuentra en un nivel negativo, teniendo
el méas bajo resultado en la dimension de continuidad (0.44 como resultado de favorabilidad),
Se recomienda que la administracion se involucre en el desarrollo laboral de sus colaboradores
para conocer sus necesidades, mediante una buena supervision y comunicacion con el proposito
de lograr un compromiso de continuidad. No obstante, se deben mejorar las otras 2
dimensiones, las cuales también obtuvieron resultados negativos; para la dimension afectiva
(0.48 como resultado de favorabilidad), la cual obtuvo el mayor porcentaje se recomienda
priorizar la identificacién e involucramiento de los colaboradores, implementando actividades
para compartir mediante el deporte y paseos, donde se involucre a todos los colaboradores e
incluso a sus familiares; por Gltimo, se recomienda mejorar el compromiso normativo (0.45
como resultado de favorabilidad) a través del sentimiento de obligacién, de esta forma se
generara una base sélida para su expansion, en la cual se requerira contar con el personal

capacitado, de confianza y con un alto nivel de compromiso para con la empresa Concelac.
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Apéndice A: Matriz de Consistencia
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Problemas de investigacion

Objetivos de la investigacion

Hipdtesis de la investigacion

Problema general

Objetivo general

Hipotesis general

Variables de
la
investigacion

Meétodo y alcance de
la investigacion

Nivel: Correlacional

Tipo: Bésica

N ., . Determinar la relacion entre la | Existe relacion positiva entre la
¢Qué relacion existe entre el - i > . V1: Clima
S . percepcion del clima | percepcion del clima e
clima organizacional y el o : . Organizacional
. . organizacional y el compromiso | organizacional y el
compromiso organizacional en o : .7
organizacional en los | compromiso organizacional en )
los colaboradores de la empresa V2:
. - | colaboradores de la empresa los colaboradores de la C ;
Concelac, Concepcion, Junin, C I C ion Juni C I ompromiso
20229 oncelac, Concepcion, Junin, | empresa ] oncelac, | organizacional
2022. Concepcidn, Junin, 2022.
Problemas especificos Objetivos especificos Hipotesis especificas Dimensiones
¢Queé relacion existe entre el | Establecer la relacion entre el | Existe relacion positiva entre el
clima organizacional y la|clima organizacional y la|clima organizacional y la V21
dimension compromiso afectivo | dimension compromiso afectivo | dimension compromiso Coﬁpromiso
en los colaboradores de la en los colaboradores de la afectivo en los colaboradores | afectivo
empresa Concelac, Concepcion, | empresa Concelac, Concepcion, | de la  empresa Concelac,
Junin, 2022? Junin, 2022. Concepcion, Junin, 2022. V22:
] . . . Existe relacion positiva entre el | Compromiso
¢Qué relacion existe entre el | Establecer la relacion entre el . L N .
. . X o clima organizacional y la | Normativo
clima organizacional y la|clima organizacional y la| .. . .
: - : . . . dimension compromiso
dimension compromiso | dimension compromiso : V23:
. : normativo en los : )
normativo en los colaboradores | normativo en los colaboradores Compromiso
colaboradores de la empresa -
de la empresa Concelac,|de la empresa Concelac, de continuidad

Concepcion, Junin, 2022?

Concepcion, Junin, 2022.

Concelac, Concepcion, Junin,
2022.

Enfoque: cuantitativo

Disefio: No
experimental-
transaccional

Poblacion: 33
colaboradores de la
empresa




¢Qué relacion existe entre la
percepcion del clima
organizacional y la dimension
compromiso de continuidad en
los colaboradores de la empresa
Concelac, Concepcion, Junin,
20227

Establecer la relacion entre la
percepcion del clima
organizacional y la dimension
compromiso de continuidad en
los colaboradores de la empresa
Concelac, Concepcion, Junin,
2022.

Existe relacion positiva entre la
percepcion del clima
organizacional y la dimension
compromiso de continuidad en
los colaboradores de Ia
empresa Concelac,
Concepcion, Junin, 2022.

Muestra: 32
colaboradores.
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Cuestionario sobre Clima Organizacional y Compromiso Organizacional

Apéndice B:

Datos Generales de los participantes

Sexo

Edad

Estado Civil

Grado de instruccion

Tiempo labor en la
empresa

Area en la que labora

Femenino
Masculino

18-25
26-35
36-45
46-55
56-59
59 a mas

Soltero
Casado
Divorciado
Conviviente

Secundaria

Técnico

Estudiante universidad
Titulado

Postgrado

menos de 1 afio
1 a2 anos

2 a 3 afos

3 a5afios

mas de 5 afios

Administracion
Produccion y logisitica
Marketing
Contabilidad
comercio y ventas

P e N e

—_— e~ o~ o~ —

P

P

—_— — ~— ~—

u b W N - ua b W N - A W N R a Ul WN - N

u b W N -
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Exprese su acuerdo o desacuerdo en cada uno de las interrogantes que se presentan a

continuacion, usando una escala del 1 al 4.

La escala de respuesta va del 1 al 4 donde:

1

2 3

4

Muy en desacuerdo

En desacuerdo De acuerdo

Muy de acuerdo

VARIABLE CLIMA ORGANIZACIONAL

Numero

TEM

Dimensién Estructura

=

En esta organizacidn las tareas estan claramente
definidas

En esta organizacidn las tareas estan légicamente
estructuradas

En esta organizacidn se tiene claro quién manda y toma
las decisiones

Conozco claramente las politicas de esta organizacion

Conozco claramente la estructura organizativa de esta
organizacion

En esta organizacién no existen muchos papeleos para
hacer las cosas.

El exceso de reglas, detalles administrativos y tramites
impiden que las nuevas ideas sean evaluadas (tomadas
en cuenta).

Aqui la productividad se ve afectada por la falta de
organizacion y planificacion.

En esta organizacién a veces no se tiene claro a quien
reportar.

10

Nuestros jefes muestran interés porque las normas,
métodos y procedimientos estén claros y se cumplan

Dimension Responsabilidad

11

No nos confiamos mucho en juicios individuales en esta
organizacion, casi todo se verifica dos veces.

12

A mi jefe le gusta que haga bien mi trabajo sin estar
verificandolo con él.

13

Mis superiores solo trazan planes generales de lo que

debo hacer, del resto yo soy responsable por el trabajo
realizado
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14

En esta organizacidn salgo adelante cuando tomo la
iniciativa y trato de hacer las cosas por mi mismo

15

Nuestra filosofia enfatiza que las personas deben
resolver los problemas por si mismas.

16

En esta organizacién cuando alguien comete un error
siempre hay una gran cantidad de excusas.

17

En esta organizacién uno de los problemas es que los
individuos no toman responsabilidades

Dimensién Recompensa

18

En esta organizacién existe un buen sistema de
promocidn que ayuda a que el mejor ascienda.

19

Las recompensas e incentivos que se reciben en esta
organizacidn son mejores que las amenazas ¥ criticas

20

Aqui las personas son recompensadas segun su
desempefio en el trabajo.

21

En esta organizacién hay muchisima critica.

22

En esta organizacion no existe suficiente recompensa y
reconocimiento por hacer un buen trabajo.

23

Cuando cometo un error me sancionan.

Dimensién Riesgo

24

La filosofia de esta organizacidn es que a largo plazo
progresaremos mas si hacemos las cosas lentas pero
certeramente.

25

Esta organizacién ha tomado riesgos en los momentos
oportunos.

26

En esta organizacion tenemos que tomar riesgos
grandes ocasionalmente para estar delante de la
competencia

27

La toma de decisiones en esta organizacion se hace con
demasiada precaucién para lograr la maxima
efectividad.

28

Aqui la organizacidn se arriesga por una buena idea.

Dimension Relaciones

29

Entre la gente de esta organizacidn prevalece una
atmasfera amistosa.

30

Esta organizacidn se caracteriza por tener un clima de
trabajo agradable y sin tensiones

31

Es bastante dificil llegar a conocer a las personas en esta
organizacién

32

Las personas en esta organizacion tienden a ser frias y
reservadas entre si
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33

Las relaciones jefe —trabajador tienden a ser agradables

Dimensién Apoyo

34

n esta organizacion se exige un rendimiento bastante
alto.

35

La direccién piensa que todo trabajo se puede mejorar.

36

En esta organizacién siempre presionan para mejorar
continuamente mi rendimiento personal y grupal.

37

La direccidn piensa que si todas las personas estan
contentas la productividad marcara bien

38

Aui, es mas importante llevarse bien con los demas que
tener un buen desempefio

39

Me siento orgulloso de mi desempefio

Dimension E

standares

40

Si me equivoco, las cosas las ven mal mis superiores.

41

Los jefes hablan acerca de mis aspiraciones dentro de la
organizacion.

42

Las personas dentro de esta organizacién no confian
verdaderamente una en la otra.

43

Mi jefe y compafieros me ayudan cuando tengo una
labor dificil.

a4

La filosofia de nuestros jefes enfatiza el factor humano,
como se sienten las personas, etc.

Dimensién Conflicto

45

En esta organizacién se causa buena impresién si uno se
mantiene callado para evitar desacuerdos.

46

La actitud de nuestros jefes es que el conflicto entre
unidades y departamentos puede ser bastante
saludable.

47

Los jefes siempre buscan estimular las discusiones
abiertas entre individuos.

48

Siempre puedo decir lo que pienso aunque no esté de
acuerdo con mis jefes.

49

Lo mas importante en la organizacidn, es tomar
decisiones de la manera mas facil y rapida posible.

Dimensién ldentidad

50

Las personas se sienten orgullosas de pertenecer a esta
organizacion.

Siento que soy miembro de un equipo que funciona

51

bien.
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52

Siento que no hay mucha lealtad por parte del personal
hacia la organizacion.

53

En esta organizacién cada cual se preocupa por sus
propios intereses.
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A continuacidn, se expone 18 preguntas en relacién a su trabajo actual. En base a sus
sentimientos hacia la empresa en la que labora, indique su nivel de acuerdo o desacuerdo a cada
una de las interrogantes.

La escala de respuesta va del 1 al 7 donde:

1 2 3 4 5 6 7
Moderadamen e L
Totalmente en Débilmente en . Débilmente | Moderadamente Totalmente de
teen Indiferente
desacuerdo desacuerdo de acuerdo de acuerdo acuerdo
desacuerdo

VARIABLE COMPROMISO ORGANIZACIONAL

Numero | [TEM 1| 2| 3|4|5]|6| 7

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

Aunque fuera ventajoso para mi, no siento que sea correcto
2 | renunciar a mi organizacién ahora

Renunciar a mi organizacién actualmente es un asunto tanto de
3 | necesidad como de deseo

Permanecer en mi organizacion actualmente es un asunto tanto de
4 | necesidad como de deseo

Si renunciara a esta organizacion pienso que tendria muy pocas
5 | opciones alternativas de conseguir algo mejor
6 | Seria muy feliz si trabajara el resto de mi vida en esta organizacion

Me sentiria culpable di renunciara a mi organizacion en este
momento

Esta organizacién merece mi lealtad

9 | Realmente siento los problemas de mi organizacién como propios

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

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

12 | Esta organizacioén significa mucho para mi

13 | Le debo muchisimo a mi organizacidn

14 | No me siento como "parte de la familia" en mi organizacién
15 | No me siento parte de mi organizacién

Una de las consecuencias de renunnciar a esta organizacion seria la
16 | escacez de alternativas

Seria muy dificil dejar mi organizacién en este momemto, incluso si
17 | lo deseara.

18 | No me siento "emocionalmente vinculado" con esta organizacién




Apéndice C:

Ficha Validacién de Expertos

< Universidad

—

(: Continental

Ficha de Validacién por Criterio de Experto

1. Datos Generales

1.1. Apellidos y nombres del Experto: Cristina Nafia Baquerizo
1.2. Grado académico / menciéon  : Magister con especialidad de Gestién del Talento Humano
1.3. N° DNI/ Teléfono y/o celular : 064223379

1.4. Cargo e institucién donde labora:

1.5. Autor(es) del instrumento : Shila Manrique
1.6. Lugar y fecha : Huancayo, 27 Octubre de 2022

2. Aspectos de la Evaluacién

Indicadores Criterios Deficiente Baja  Regular Buena  Muy Buena
1 2 3 4 5
1. Claridad Estd formulado con lenguaje X
apropiado y comprensible.
2. Objetividad  El mstrumento estd organizado X
y expresado en
comportamientos observables.
3. Actualidad  Adecuado al avance de la X
ciencia y la tecnologia.
4. Presentacion ordenada. X
Organizacién
5.Suficiencia ~ Comprende aspectos de las X
variables en cantidad y calidad
suficiente.
6. Pertinencia  Permite conseguir datos de X
acuerdko a los  objetivos
planteados.
7. Consistencia Pretende conseguir datos basado X
en teorias o modelos tedricos.
8. Coherencia  Entre variables, dimensiones, X
indicadores e items.
9. Metodologia La estrategia responde al X
proposito de la investigacion.
10. Aplicacion Los datos permiten un X
tratamiento estadistico
pertinente.
Conteo total de marcas A B C
1 3 6
Coeficiente de validez =-m—+3£:+¢ =0.9<
3. Opinién de aplicabilidad
Intervalo Categoria
[0,20 - 0,40] No valido, reformular
<0,41 - 0,60] No valido, modificar
<0,61 - 0,80] Vilido, mejorar
<0,81 - 1,00] Vilido, aplicar X
4. Recomendaciones
Firma agl Experto

N° de colegiatura: CLAD-05662
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Universidad
Continental

=

Ficha de Validacién por Criterio de Experto

1. Datos Generales
1.1. Apellidos y nombres del Experto: Jorge Marafion Aucasi

1:2;
1.3.

Grado académico / mencién

N° DNI/ Teléfono y/o celular

: Magister

110

1.4. Cargo e institucién donde labora: Administrador Financiera Credinka
1.5. Autor del instrumento : Shila Manrique
1.6. Lugar y fecha : Huancayo , 15.09.2022
2. Aspectos de la Evaluacién
Tidicadores Criterios Deﬁt;iente Acegtable Bu;no
1. Claridad Esta foqndado con lenguaje apropiado vy X
comprensible.
2. Objetividad El mstrumgnto esta organizado y expresado en X
comportamientos observables.
3. Actualidad Adecuado al avance de la ciencia y la tecnologia.
4. Organizacién Presentacion ordenada.
5. Suficiencia CoTnprende a}speclos de las variables en cantidad y X
calidad suficiente.
6. Pertinencia Permite conseguir datos de acuerdo a los objetivos X
planteados.
5 Comslotunila Pretende conseguir datos basado en teorias o X
modelos tedricos.
8. Coherencia Entre variables, dimensiones, indicadores e items. X
9. Metodologia La e.strat.egla responde al proposito de la X
investigacion.
10. Aplicacién Los. datos permiten un tratamiento estadistico X
pertinente.
Conteo total de marcas A B C
2 8

1xA+3xB+5xC

Coeficiente de validez = =5 =0.92
3. Opinion de aplicabilidad
Intervalo Categoria
[0,20 — 0,40] No vilido, reformular
<0,41 - 0,60] No vilido, modificar
<0,61 - 0,80] Vilido, mejorar
<0,81 — 1,00]  Valido, aplicar p 4

4. Recomendaciones

Financicra
CREDMCAS.A.
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Universidad
Continental

Ficha de Validacién por Criterio de Experto

1. Datos Generales

1.1. Apellidos y nombres del Experto: Jorge Gonzales Salazar

1.2. Grado académico / mencién

1.3. N° DNI/ Teléfono y/o celular
1.4. Cargo e institucién donde labora: Docente
1.5. Autor del instrumento : Shila Manrique
1.6. Lugar y fecha : Lima - 02.10.2022

2. Aspectos de la Evaluacién

: Magister con especialidad en Recursos Humanos

Tidlsideis Criterios Deﬁciiente Ace;;lable Buseno

1. Claridad Estd formulado con lenguaje apropiado y X
comprensible.

2. Objetividad El mstrumgmo esta organizado y expresado en X
comportamientos observables.

3. Actualidad Adecuado al avance de la ciencia y la tecnologia.

4. Organizacién Presentacion ordenada.

5, Suficiencia CoTnprende z}q)eclos de las variables en cantidad y
calidad suficiente.

& Pertinendia Permite conseguir datos de acuerdo a los objetivos X
planteados.

7. Consistencia Pretende copsegmr datos basado en teorias o X
modelos tedricos.

8. Coherencia  Entre variables, dimensiones, indicadores e items. X

9. Metodologfa La efs‘uat.egla responde al proposito de la X
investigacion.

10. Aplicacién Los. datos permiten un tratamiento estadistico X
pertinente.

Conteo total de marcas A B C
1 9

1xA+3xB+5xC

Coeficiente de validez = =5 =0.96
3. Opinién de aplicabilidad
Intervalo Categoria
[0,20 — 0,40] No vailido, reformular
<0,41 - 0,60] No valido, modificar
<0,61 - 0,80] Valido, mejorar
<0,81 - 1,00] Valido, aplicar X

4. Recomendaciones
Es adecuado el instrumento para la investigacion.

Firma:......../...2

g
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