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Resumen

El objeto del estudio fue determinar si existe relacion entre cinismo organizacional
y compromiso organizacional. Para ello, en primer lugar, se comparé el cinismo
organizacional con el compromiso organizacional y, luego, el cinismo
organizacional con cada una de las dimensiones del compromiso organizacional.
La presente investigacion es de naturaleza correlacional, de tipo basico con
enfoque cuantitativo. La muestra consistio en 82 trabajadores de la Facultad de
Ciencias de la Salud (FCS). Para esta investigacion se utiliz6 como instrumentos el
Cuestionario Compromiso con la Organizacion (Meyer & Allen, 1991) y el
Cuestionario Cinismo Organizacional (Salessi & Omar, 2014). Los resultados que
se encontraron en el grupo de estudio, mediante el analisis del coeficiente de
correlacion de Rho Spearman, fueron que si existe una correlacion inversa baja
entre el cinismo organizacional y el compromiso organizacional; lo que significa que
los trabajadores tienen menor cinismo organizacional y mayor nivel de compromiso
organizacional.

Palabras clave: Cinismo organizacional, compromiso organizacional, trabajadores,

lideres.
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Abstract

The objective of the study was to determine if there is a relationship between the
organizational cynicism and the organizational commitment. For this, we compared,
first, the generally organizational cynicism with the organizational commitment and
then, the organizational cynicism with each of the dimensions of the organizational
commitment. This research has a correlational nature of a basic type with a
guantitative approach. The sample consisted of 82 workers of the School of Health
Sciences (SHS). For this research, the instruments used were the Questionnaire of
Commitment to the Organization (Meyer & Allen, 1991) and the Questionnaire of
Organizational Cynicism (Salessi & Omar, 2014). The results found in the study
group, by analyzing the correlation coefficient of Rho Spearman, were that there is
a low inverse correlation between the organizational cynicism and the organizational
commitment; which means that the workers have less organizational cynicism and
a higher level of organizational commitment.

Keywords: Organizational Cynicism, Organizational Commitment, workers,

leaders.



Capitulo I. Planteamiento del problema
1.1.Identificacion del problema

Las organizaciones son un area de continuo estudio por que tratan de
resolver las complejas situaciones que alli se desarrollan. Arias, Varela, Loli, y
Quintana (2003), describe: “uno de los problemas primordiales de las
organizaciones consiste en alcanzar la unidad en cuanto a logro de objetivos
tomando como base la pluralidad” (p. 14), ya que son personas con las que se
trabaja, por ello “no es dificil apreciar la importancia del compromiso de los
miembros de la organizacion para alcanzar la efectividad” (p. 14), sin dicha tesén
“sera mas dificil para las organizaciones lograr la competitividad y el éxito” (p. 14).

En el Perq, el cinismo es el resultante del individualismo y mercantilizacion
de la vida, donde las relaciones interpersonales, el futuro y el pensar uno por otros
se desvanece (Mejia, 2014). Esto solo nos puede llevar a pensar que el cinismo
organizacional tiene un fuerte arraigo en las esferas o clases sociales, politicas o
jerarquicas de las instituciones o universidades que de todas maneras repercuten
€en su compromiso organizacional.

Asimismo, la realidad limefia con relacion al compromiso organizacional
evidencia que cerca del 25% de los trabajadores no se comprometen, en su
totalidad, con su organizacion o institucion, y un 29% tienen bajo sentimiento de
pertenencia (Loli et al., 2015). Dentro de los factores del compromiso organizacional
(afectivo, normativo y de continuidad) el mas comun es el vinculo afectivo, lo que
determina que los trabajadores ponen por encima de los incentivos o bonos que
puedan ganar, las relaciones interpersonales en el centro de trabajo, asi como el

ambiente o clima laboral (Chirinos & Vela, 2017).



De lo anteriormente expresado, es necesario conocer el grado de cinismo
organizacional y compromiso organizacional en las empresas o instituciones, en
este caso, la de los trabajadores de la Facultad de Ciencias de la Salud de la
Universidad Peruana Union en Lima.

Betanzos-Diaz y Paz-Rodriguez (2011), refieren que:

el estudio del CO se justifica pues queda conocimiento que no se ha
resuelto... la estabilidad laboral. Actualmente, existen pocos trabajos
gue analicen el efecto del compromiso organizacional en riesgos
psicosociales laborales, variables personales y organizacionales y
gue afectan el trabajo del profesional de la salud. (p. 39).
Por su parte Pefia, Diaz, Chavez y Sanchez (2016), mencionan que:

las organizaciones deben cuidar de que prevalezca el Compromiso
Organizacional a través del clima organizacional, difundiéndose e
implementandose, para estimular el interés de los trabajadores hacia
el éxito organizacional; ya que la principal fortaleza de una empresa
exitosa es el capital humano. (p. 102).

Y recomiendan “hacer hincapié en el proceso de induccion para favorecer el
sentimiento de pertenencia, conocer la mision, vision y los valores de la empresa
para que se sientan incluidos en el logro de objetivos y en los resultados de
productividad” (Pefia et al., 2016, p. 102).

La The Boston Consulting Group (BCG) y la World Federation of People
Management Asociation (WFPMA) realizaron un estudio a nivel mundial, que
incluy6 109 paises y resaltaron los cuatro aspectos criticos de recursos humanos:
gestionar el talento, mejorar el desarrollo del liderazgo, realzar el compromiso de

los empleados y planificar estratégicamente los recursos humanos (BCG &



WFPMA, 2010), este estudio puede darnos pautas de cuales son las tendencias
mundiales manejadas para mejorar o desarrollar empresas o centros del saber con
bases soélidas, donde todos sus integrantes o colaboradores se sientan parte de la
entidad a la que prestan servicios.
1.1.1. Formulacién de los problemas de investigacion.
1.1.1.1. Formulacién del problema general.
¢,Cual es la relacion entre el cinismo organizacional y el compromiso
organizacional en los trabajadores de la Facultad de Ciencias de la Salud de
la Universidad Peruana Union en Lima, afio 2019?
1.1.1.2. Formulacion de los problemas especificos.
e ¢ Existe relacion entre el cinismo organizacional y el compromiso afectivo
en los trabajadores de la Facultad de Ciencias de la Salud de la Salud de la
Universidad Peruana Union en Lima, afio 20197
e (Existe relacion entre el cinismo organizacional y el compromiso
normativo en los trabajadores de la Facultad de Ciencias de la Salud de la
Salud de la Universidad Peruana Unién en Lima, afio 20197
e (Existe relacion entre el cinismo organizacional y el compromiso
calculado en los trabajadores de la Facultad de Ciencias de la Salud de la
Universidad Peruana Union en Lima, afio 20197
1.2.0bjetivos
1.2.1. Objetivo general
e Determinar la relacion entre el cinismo organizacional y el compromiso
organizacional en los trabajadores de la Facultad de Ciencias de la Salud de

la Universidad Peruana Unién en Lima, afio 2019.



1.2.2. Objetivos especificos
e Determinar la relacion entre cinismo organizacional y compromiso afectivo
en los trabajadores de la Facultad de Ciencias de la Salud de la Universidad
Peruana Unién en Lima, afio 2019.
eDeterminar la relacibn entre cinismo organizacional y compromiso
normativo en los trabajadores de la Facultad de Ciencias de la Salud de la
Universidad Peruana Unién en Lima, afio 2019.
eDeterminar la relacibn entre cinismo organizacional y compromiso
calculado en los trabajadores de la Facultad de Ciencias de la Salud de la
Universidad Peruana Union en Lima, afio 2019.
1.3.Justificacion
El presente trabajo se justifica porque surge de la necesidad de conocer la
real situacion de los trabajadores de la Facultad de Ciencias de la Salud con
relacion a su organizacion en cuanto a cinismo 0 compromiso que manifiestan en
el desempeiio de sus labores. También, porque el cinismo organizacional es una
actitud negativa del trabajador hacia la organizacion que lo emplea y esta
compuesta por la creencia de carencia de integridad, honestidad y justicia de la
organizacion. EI compromiso organizacional basicamente es lo minimo necesario
pero que es de suma importancia para tener a los trabajadores dentro de un ambito
saludable y que puedan alcanzar los objetivos trazados, de lo contrario contraria
surgen componentes cognoscitivos asociados a afectos negativos (principalmente
ira, angustia, sospecha y vergienza) y predisposicion hacia comportamientos
negativos (critica y desprecio). Todo esto, finalmente, debe ser evitado por las
instituciones adventistas con el fin de trabajar en pos de un mismo objetivo y el

bienestar laboral de todos los trabajadores de la casa de estudios; esto, por un lado.



Existen investigaciones realizadas en instituciones estatales y privadas, pero
no en instituciones adventistas. Por lo que se considera como de interés necesario,
debido a que la Facultad de Ciencias de la Salud es una unidad académica
importante en el &mbito de la Universidad Peruana Union.

Asimismo, esta investigacion es Unica, porque busca descubrir la realidad de
los trabajadores de la Facultad de Ciencias de si experimentan el cinismo
organizacional o estan comprometidos con su organizacion. De esta manera, al
tener los resultados, se podra contribuir en el mejoramiento de los procesos
internos con el fin de satisfacer e implementar los lazos laborales e interpersonales
del area y sub-areas (o0 escuelas profesionales) de la facultad.

Por otro lado, este estudio contara con las condiciones requeridas para ser
aplicado. Se tendra el apoyo de la Facultad de Ciencias de la Salud y del personal
gue labora en ella en su totalidad.
1.4.Marco filosofico

En la lectura biblica, se encuentra el texto de Colosenses 3:25, en el que se
lee “Mas el que hace injusticia, recibira la injusticia que hiciere, porque no hay
acepcion de personas”, segun Nichol (1995), el texto hace referencia a quienes
tienen una jerarquia mas elevada; Omar (2011), indica que a raiz de la percepcion
de injusticia de parte de jefes y supervisores en el trato interpersonal, se generan
emociones negativas en el lugar de trabajo, ya que ellos representan a la autoridad
organizacional, y la escritora White (1978), hace referencia que “los cumplidos
engafnosos, los subterfugios, las exageraciones, las tergiversaciones empleadas en
los negocios, son corrientes también en la vida social y el &mbito comercial” (p.

236).



En este marco de la urgencia de confianza y certeza que necesita el hombre,
como tal, para los diferentes aspectos de su vida, incluyendo el aspecto
organizacion — trabajador y viceversa, se encuentra el texto biblico de Colosenses
3:23y 24, que dice “Y todo lo que hagais, hacedlo de corazén, como para el Sefor
y no para los hombres; sabiendo que del Sefior recibiréis la recompensa de la
herencia, porque a Cristo el Sefior servis”. Y la escritora White (1978), declara lo
siguiente:

La mayor necesidad el mundo es la de hombres que no se vendan ni
se compren; hombres que sean sinceros y honrados en lo mas intimo
de sus almas; hombres que no teman dar al pecado el nombre que le
corresponde; hombres cuyas consciencias sean tan leales al deber
como la brujula al polo; hombres que se mantengan de parte de la
justicia, aunque se desplomen los cielos. (p. 57).

Por lo tanto, la cuestidn es estar en coherencia con esta gran necesidad
social y humana. Observar si realmente existe una relacion significativa entre el tipo
de hombre y el compromiso organizacional y si tal conformidad se manifiesta en las
diversas instituciones y organizaciones sociales y aborales. Especificamente en
este trabajo se ha observado en los trabajadores de la Facultad de Ciencias de la

Salud de la Universidad Peruana Union en Lima, 2019.



Capitulo Il. Marco tedrico/Revision de la literatura
2.1. Antecedentes

Saravia (2015), realizé un estudio exploratorio para evaluar las actitudes ante
el cambio, estuvo dirigido a 23 ejecutivos de Lima, se midieron las actitudes de
cinismo, actitudes de temores y actitudes de aceptacion. El andlisis factorial
muestra que en los ejecutivos sobresalen las actitudes de aprobacién y, de manera
muy proxima, las actitudes de temor ante el cambio organizacional. En menor
escala, se presentan las reacciones de cinismo. Por otra parte, el estudio cluster
sefialo cuatro perfiles de ejecutivos de acuerdo a su conducta o actitud en el cambio
organizacional: un grupo muestra un modelo armonico de cogniciones y afectos,
con altos indices de aceptacion y pocas actitudes negativas de cinismo y temores;
otro grupo muestra claridad y solidez de actitudes, con bajos niveles de aprobacion
y muchas actitudes negativas de temores y cinismo; y un tercer grupo presentan un
patron divergente de actitudes. El autor aplico la validacion del cuestionario de una
escala de actitudes ante el cambio organizacional propuestos por (Rabelo Neiva et
al., 2004).

Maynez, Cavazos y Reyes (2017), indican que el contrato psicologico es la
base para comprender la conducta y bienestar de los trabajadores. El estudio
realizado en 250 empleados, revela las consecuencias de la violacion del contrato
psicologico sobre el cinismo del empleado por medio del agotamiento emocional.
La investigacion es de corte cuantitativo, empirico y transversal por medio de un
instumento personal a personal operativo que trabaja en el sector automotriz de
empresas maquilladoras de exportacicon localizadas en Ciudad Juarez,
Chihuahua, México. Por medio de un andlisis de ecuciones estrusturales se hallo

gue la violacién del contrato psicologico afecta directa e indirectamente en el



cinismo del empledo, por medio del agotamiento emociona, es decir que el
trabajador, al sentir que se han imcumplido las promesas y los compromisos que la
empresa hizo, se siente traicionado por ella, entonces surgen sentimeintos
negativos que conlleva al despliegue del cinismo y manifiesta “pérdida de interés y
entusisamo en su trabajo, considera que su trabajo no sirve para naday duda sobre
el valor del mismo” (Maynez, Cavazos & Reyes, 2017, p. 129).

En el estudio relizado en 575 trabajadores argentinos, seialan que el efecto
indirecto negativo del cinismo organizacional esta reforzado por el “descontrol
emocional y amortiguado por le extraversion” (Salessi & Omar, 2017b, p. 329).

Por otror lado, Jacome, Zerda y Loor (2018), hizo un estudio para investigar
gué factores dan origen al cinismo organizacional, aplicé la escala de Brandes. El
estudio es descriptivo, de enfoque cuantitativo y se encuestaron a 250 empleados
de una institucion publica de la ciudad de Guayaquil, aplicaron la escala de cisnimo
organizacional de Brandes, la validez y confiabilidad han sido tomadas del estudio
realizado por Salessi y Omar (2014), en el que el intrumento alcanzé un alfa de
Cronbahc superior a ,70 en cada factor, lo que resulta en una confiabilidad
aceptable. La investigacicdn concluye que el cinimo organizacional es una realidad
peligrosa infiltrada en las empresas contemporaneas “erosionando tanto sus
cimientos como el bienestar de sus miembros” (p. 76).

El estudio de Salessi y Omar (2018), comparoé el cinismo orgnizacional con
la triada oscura (maquiavelismo, narcisismo, psicopatia) y la satisfaccion laboral en
343 trabajadores argentinos. El instrumento aplicado para cinsimo orgnizacional fue
su propia adaptacion en Argentina para su escala propuesta el 2014 en el que la
confiabilidad daba un alfa de Cronbach para la escala total obtuvo ,930 (Salessi &

Omar, 2014); El cinismo organizacional global correlaciond negativamente con los



puntajes globales de confianza en la organizacion (r= -.41;p < .01);
compromiso organizacional (r = -.35; p < .01); y satisfaccion laboral (r= -
.69, p < .01). Elresultado corrobora que la triada oscura antecede al cinismo y el
cinismo mediatiza completamente las relaciones entre la triada y la satisfaccion
laboral.

Reyes, Maynez-Guaderrama, Cavazos y Hernandez (2019), en cuanto al
contrato psicologico, agotamineto y cinismo del empleado, hicieron una
investigacion en 201 empleados operativos en la industruia maquiladora
autopartista para la exportacion, localizada en la Ciudad Juarez, Chihuahua,
México. Este estudio es de disefio no experimental, cuantitativo, de naturaleza
empirica, transversal. Usaron seis items de la escala de cinismo organizacional de
Moreno-Jiménez, Rodriguez-Carvajal y Escobar-Redonda del 2011. La
confiabilidad del alfa de Cronbach para cinismo organizacional fue de ,841 con
validez del criterio Fornell Larker (AVE) de 0.747. El resultado obtenido indica que
el agotamiento emocional y el cinismmo del empleado generan la necesidad de
rotar de puesto, trabajo, funcién y, comparado entre ellos, la influencia del cinismo
organizacional es mayor.

Maldonado-Radillo, Ramirez, Garcia y Chairez (2014) realizaron un estudio
descriptivo-analitico sobre el compromiso de los docentes de una universidad
publica (multicampos) del estado de Baja California, perteneciente a la region
noroeste de la Republica Mexicana. Querian identificar si existian diferencias entre
el compromiso organizacional de este grupo de 58 docentes y alguna variables
demograficas y laborales. Para ello se utilizo el cuestionario de Allen y Meyer, el
cual tiene un alfa de Cronbach de 0.807. El trabajo muestra que los profesores

tienen un nivel medio de compromiso con su organizacion y no existe diferencias



entre compromiso organizacional y las variables demogréficas como género,
categoria, estado civil, edad y antigiiedad.

Pefa et al. (2016), realizaron su trabajo con la intencién de identificar los
componentes del compromiso organizacional y estudiar su relacién en Pequefnas
Empresas de la industrial metal-mecénica de Monclova, Coahuila, el muestreo se
hizo por consenso, fue formada por 120 trabajadores a quienes se les aplicé el
instrumento de compromiso organizacional de Meyer y Allen en el que los items
estan divididos en compromiso afectivo, de continuidad y normativo; el Alfa de
Cronbach del instrumento es de 0.898, para el andlisis de datos usaron loa otras
dos dimensiones, lo que significa que los empleados estan identificados con su
empresa, por lo tanto, tienen sentido de lealtad a ella, sin importar si estan o no
satisfechos, limitandose solo a hacer lo necesario para continuar en la empresa
porque hay pocas posibilidades de trabajo con igual o mejor remuneracion.

También, Neves, Graveto, Rodrigues, Maroco y Parreira (2018), presentaron
Su investigacion de tipo cuantitativo, transversal y no experimental, realizada en el
centro y norte de Portugal. En una muestra de 850 enfermeros del ambiente
hospitalario de 12 hospitales publicos en cuidados directos a los pacientes de los
71 servicios de hospitalizacion, la confiabilidad en el alfa de Cronbach tiene un valor
de > 0,70, la validez de constructo los pesos factoriales son superiores a 0,50 por
lo que el instrumento resultd estar ajustado para monitorear y evaluar el
compromiso de la organizacion de los enfermeros portugueses. El trabajo concluye
en que la investigacion contribuye para el estudio de las cualidades psicométricas
del compromiso organizacional en el contexto de la enfermeria portuguesa porque
el instrumento se muestra ajustado para el monitoreo y la evaluacion del

compromiso organizacional de los recursos humanos para en ésta area laboral.
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Salvador y Sanchez (2018), realizaron su investigacion sobre el liderazgo de
los directivos y compromiso organizacional docente en 130 docentes del nivel
secundario con mas de un afio de trabajo de tres Instituciones Educativas de la Red
Educativa N° 22-UGEL 01, de Puno. La investigacion es de tipo descriptivo y
correlacional, de disefio no experimental, de corte transversal y correlacional. La
validez de contenido de compromiso organizacional se hizo por juicio de expertos
y para la confiabilidad, el alfa de Cronbach arroj6 ,831. El resultado sefiala que el
liderazgo de los directivos esté relacionado al nivel de compromiso docente el cual
se hace notorio en la solidificacion de la mision y visién, asi como con la mejora de
resultados y el logro de la calidad educativa institucional.

Los investigadores Baez, Zayas, Velasquez y Lao (2019), trabajaron en un
modelo conceptual de compromiso organizacional para empresas cubanas, en la
region oriental del pais. Utilizaron el instrumento de compromiso organizacional de
Meyer y Allen el cual fue respondido por 603 trabajadores de empresas de bebidas
y alimentos, de cigarros y comercializadoras de medicamentos, para la confiabilidad
obtuvieron un alfa de Cronbach integral de ,839 y la validez del andlisis factorial fue
comprobada a través del indice de KMO con un 0.905. Concluyeron que el
compromiso organizacional es un constructo de tres dimensiones (compromiso
afectivo, compromiso normativo y compromiso de continuidad), el cual, en el
contexto cubano, permite su gestidon en tres etapas: antecedentes, evolucion del
compromiso organizacional, su relacion entre ellas y el trato para su mejora de tal
forma que influya en la disminucion de la intencion de abandono; ala vez, el modelo
conceptual se basa en los enfoques prospectivo, estratégico y sistémico los que se
explican los componentes y sus relaciones entre sus partes y por ultimo refieren

gue un limitante de mejora para el compromiso organizacional radica en la ausencia
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de la cultura organizacional, el cual deberia ser considerado vital y trabajado en la
gestion humana para el logro de sus metas, ser sostenibles y competitiva.
2.2. Bases tedricas

2.2.1. Bases tedricas de cinismo organizacional.

2.2.1.1. Causas y efectos del cinismo organizacional.

Hay que considerar seriamente el contrato que se realiza con el trabajador
porque “cuando las creencias relacionadas sobre los términos, condiciones y
obligaciones sobre la relacién y expectativas del trabajo son quebrantadas por la
organizacion, el empleado desarrolla cinismo organizacional” (Maynez, Cavazos &
Reyes , 2017, p. 129).

Las causas de cinismo organizacional, segun Dean, Brandes, y Dharwadkar
(1998) se originan porque la organizacién a la que pertenecen los trabajadores
“adolecen de integridad y principios como lo son la justicia, honestidad y sinceridad.
Los cinicos pueden creer que, en su organizacion, tales principios a menudo se
sacrifican por conveniencia” (p. 346).

Omar (2011), menciona que las emociones negativas en el lugar de trabajo
se asocian significativamente a las percepciones de injusticias interpersonales por
el trato de parte de jefes y supervisores, ya que ellos representan a la autoridad
organizacional; también las recientes crisis econdmica y los escandalos
corporativos en aumento han sido motivo de noticias en medios impresos y
sociales, lo cual ha creado un espacio ideal para el cinismo organizacional, asi
como la percepcion del egoismo en la administracion (Saltik, 2019).

Escamilla-Quintal, Rodriguez-Molina, Peir6 y Marco (2008), mostraron que
en cuanto a género los hombres tienen un mayor nivel de cinismo que las mujeres,

en tanto las mujeres presentaban mayor agotamiento que los hombres, lo que
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quiere decir que las mujeres tienen niveles bajos de cinismo y que los hombre
tienen mayores niveles de cinismo el cual usan como efecto protector; Zapata
(2009), también afirma que, desde la perspectiva filoséfica, el cinismo es una forma
o mecanismo de defensa y Taris, Blanc, Schaufeli, y Schreurs (2005), también
sostienen que “cinismo organizacional es una forma eficaz de confrontamiento, sin
embargo es una tactica disfuncional ya que al elevarse el cinismo aumentan los
efectos negativos, como consecuencia aumentan los niveles de agotamiento y en
consecuencia no se logran los objetivos laborales” (p. 240).

En el estudio realizado por Saltik (2019), se encontrd que los componentes
cognitivo y afectivo afectaron negativamente la satisfaccion laboral, como efecto del
cinismo organizacional, mientras que la dimension conductual no tuvo efecto
significativo. Entre otros factores que originan actitudes cinicas en los trabajadores
son las menores oportunidades de trabajo por las condiciones econdémicas, salarios
minimos o inferiores, minusculas compensaciones ofrecidas por los empleadores y
las grandes diferencias salariales entre los administrativos o0 gerentes y
trabajadores de menos rango (Andersson & Bateman, 2016).

Mirvis y Kanter (1991), hacen mencién de cuatro aspectos que son los que
mas decepcionan a los trabajadores y puede conllevar a actitudes cinicas: sistema
de pagos injustos o que favorezcan a unos mas que a otros; gerentes egoistas o
incapaces; empresas que no se interesan por sus trabajadores, que son la fuerza
laboral, y que no los involucran en las decisiones; y la falta de flexibilidad en el
horario de trabajo.

Zapata (2009), dice que el cinismo no es una doctrina, sino es una manera

de vivir, sin embargo, el cinismo organizacional puede constituir el motor que
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impulse cambios visualizando de forma realista los problemas y desafios que
enfrenta la organizacién (Cutler, 2014).

Salessi (2011), hace referencia, que, si bien es cierto, el cinismo obstruye y
es peligroso, también es constructiva y positiva porque ello sefiala, objetivamente,
a la organizacién su “incoherencia, insuficiencia o fracaso en un intento por mejorar
y tener éxito” (p. 91), asi que desde este punto de vista, el cinico no es alguien que
quiere boicotear a su organizacion, sino que le interesa el destino de ésta, es como
un despertador de conciencias de los demas (Serrano, 2009).

Las estrategias para minimizar el cinismo organizacional son involucrar a los
colaboradores organizacionales en la toma de decisiones que les afecten,
mantenerlos informados sobre los cambios, reducir las sorpresas, publicar los
cambios exitosos, ofrecer espacios para que manifiesten sus sentimientos y reciban
soporte y tranquilidad (Reichers, Wanous, & Austin 1997).

2.2.1.2. Conceptos y dimension de cinismo organizacional.

En este estudio se presenta el cinismo organizacional con tres dimensiones:
ideas cinicas, conductas cinicas y emociones cinicas. Desde el punto de vista
organizacional, el cinismo organizacional ha sido definido como una posicion
negativa del empleado hacia su organizacion, Brandes y Das (2006); Salessi y
Omar (2017a), mencionan que los cinicos:

Estan convencidos que las organizaciones en las que trabajan son
inescrupulosas, y carecen de integridad y responsabilidad social...no
logran establecer un vinculo afectivo positivo con la organizacion
empleadora, siendo proclives a involucrarse en comportamientos
negligentes hacia su trabajo y contraproducentes hacia sus

organizaciones. (pp. 3 - 4).
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Para Dean, et al. (1998), el cinismo organizacional es una actitud negativa
hacia la organizacién, también conformada por comportamientos despectivos y
criticos y creencias acerca de la falta de integridad de la organizacién empleadora
(p. 345).

2.2.1.2.1 Ideas cinicas.

Se refiere “a la percepciéon de incoherencia e inconsistencia entre las
politicas y practicas organizacionales” (Salessi & Omar, 2014, p. 368). Monteiro y
Nascimento (2017), describen que las ideas cinicas hacen referencia a la falta de
integridad de la organizacidon con sus trabajadores, con los usuarios y con la
sociedad en general; Dean et al. (1998), afirma que “es la creencia de que la
organizacion adolece de integridad” (p. 345).

En el instrumento de cinismo organizacional de Salessi y Omar (2014), en
este rubro tenemos, por ejemplo, a las afirmaciones creo que mi jefe dice una cosa
y hace otro, asi como cuando mi jefe dice que va a hacer algo, dudo si realmente
lo hara.

2.2.1.2.2 Conductas cinicas.

Esta relacionado “a la presencia de conductas criticas, quejumbrosas vy
sarcasticas” (Salessi & Omar, 2014, p. 368). Se dice de los comportamientos
despectivos y criticos relacionados a la organizacion que estan alineados a las
creencias (cognitivo) y los sentimientos (afectos) del individuo (Monteiro &
Nascimento, 2017). Es la predisposicion a una conducta negativa y con frecuencia,
la conducta es displicente (Dean et al., 1998). En este rubro, por ejemplo, estan los
enunciados puedo intercambiar miradas de complicidad con mis comparieros de

trabajo y critico las practicas y politicas de mi empresa con los demas.
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2.2.1.2.3 Emociones cinicas.

Es afin “a la afectividad negativa” (Salessi & Omar, 2014, p. 368). Es el
sentimiento de frustracién, decepcién y suspicacia relacionada a la organizacion y
a su gestion (Monteiro & Nascimento, 2017); estas reacciones intensas afectivas o
emocionales implica que el cinismo se siente y se piensa (Dean et al., 1998). En
cuanto a éste aspecto, el instrumento de Salessi y Omar (2014) tiene, por ejemplo,
las aseveraciones cuando pienso en mi empresa me siento enojado y cuando
pienso en mi empresa me siento tenso.

2.2.2. Bases tedricas de compromiso organizacional.

2.2.2.1. Caracteristicas del compromiso organizacional

Ruizalba (2013), refiere que “el objeto del compromiso puede ser una
persona, una institucion o una meta. No tienen por qué ser excluyentes los objetos
del compromiso, pero l6gicamente van a variar respecto a la naturaleza del vinculo
generado” (p. 70).

El liderazgo directivo esta asociado al nivel de compromiso del trabajador, el
compromiso organizacional se manifiesta “con la solidificacion de la mision y la
vision” del mismo modo que con “la mejora de los resultados y el logro de la calidad
educativa institucional” (Salvador & Sanchez, 2018, p. 121). Chirinos y Vela (2017),
encontraron gue la variable de compromiso afectivo tiene un alto nivel, en tanto que
las variables de compromiso normativo y de continuidad tienen un nivel promedio.

Montoya (2014), encontré que los salarios e incentivos se relacionan al
compromiso de continuidad, ya que a mayor costo beneficio, mayor sueldo
remunerativo, entre otros, mayor serd el compromiso de continuidad de un

trabajador (Flores & Gome, 2018).
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Davis y Newstrom (2000) hacen referencia a que “el compromiso es
normalmente mas solido entre los trabajadores que tienen mas afios de servicio
en una organizacion, aquellos que han experimentado éxito personal en la
organizacion y quienes trabajan en un grupo de empleados comprometidos” (p.97).
Loli et al. (2015), indican que “la asociacion de compromiso organizacional afectivo
con sentimiento de pertenencia es significativa y positiva” (p. 105). Cuesta (2016),
declara que el compromiso no es solo alcanzar el mayor rendimiento, sino que:

La reciprocidad empleado-organizacion”, sefialada por la confianza
mutua, y busca que los intereses legitimos de los empleados se
alcancen. Dicho de otro modo “se considera ademas el aspecto del
desarrollo humano, expresado en el aumento de la autoestima, de la
dignidad y de la implicacion psicologica. (p. 289).

El compromiso organizacional es el grado en el que el colaborador se
identifica con su empresa y desea continuar laborando de forma activa en ella, el
cual normalmente es mas fuerte en los trabajadores que tienen mas afios de
servicio en la empresa que aquellos trabajadores que han experimentado éxito
personal en la organizacion (Davis y Newstrom, 2000).

Meyer y Smith (2009), sefialaron que sin una relacion afectiva o sentimiento
positivos hacia la organizacion, los colaboradores pueden continuar trabajando en
la misma empresa.

Pereira, Veloso, Silva, y Costa (2017), asentaron que “la satisfaccion y el
compromiso organizacional de los trabajadores tiene un impacto importante en las
organizaciones, en su productividad y en la satisfaccion de los clientes” (p. 2). Arias
(2001), considera que el elemento mas importante para lograr el compromiso y

acrecentar el propésito de permanencia es el apoyo organizacional, Loli et al.
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(2015), lo explica con el hecho de que la organizacién ofrezca apoyo en caso de
que los trabajadores necesiten “ayuda ante emergencias, ademas de considerarlos
como personas” (p. 121), lo cual ya habian mencionado Eisenberger, Huntington,
Hutchison y Sowa (1986) sefialando que si la organizacién se interesa en su
personal, en cuanto a su bienestar, brinda su ayuda en asuntos personales de ser
necesario, las consecuencias son muy propicias para la organizacion en lo que se
refiere a desempefio y permanencia, 10 que se espera constituya un aporte
importante del compromiso, ademés el hecho de satisfacer las necesidades de
elogio y aprobacion, lo que fortalece su rol e identidad individual, permitira que
desarrolle un vinculo afectivo con la organizacion. En cuanto a expectativa de
recompensas los trabajadores aspiran a ascensos 0 incremento de sus
remuneraciones a cambio del esfuerzo realizado, entonces el compromiso se
incrementa (Eisenberger, Fasolo, & LaMastro, 1990).

2.2.2.2. Compromiso organizacional y sus dimensiones

En este estudio se presenta el compromiso organizacional presenta tres
dimensiones: compromiso afectivo, compromiso normativo y compromiso de
continuidad o calculado.

A continuacion, definiciones o conceptos de compromiso. Segun Becker
(como se citdé en Ayensa & Menorca, 2007), refiere el compromiso surge cuando
una persona, por la realizacién de inversiones para el mantenimiento de ciertos
intereses, permanece con una consistente linea de actuaciéon. Ademas, Mowday et
al. (como se citd6 en Ayensa & Menorca, 2007) refiere que el compromiso
organizativo es la fuerza con la que un individuo se identifica con una organizacion
en particular y su implicaciéon en ella. Asimismo, Sheldon (como se citd en Ayensa

& Menorca, 2007) refiere que una actitud u orientacion hacia la organizacion la cual
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vincula o anexiona la identidad de la persona a la organizacion. También, Wiener
(como se citd en Ayensa & Menorca, 2007) dice que la totalidad de presion
normativa para actuar en un sentido que se corresponde con las metas y objetivos
de la organizacién. Asimismo, O’Reilly y Chatman, (como se citd6 en Ayensa &
Menorca, 2007) refiere que el vinculo psicologico sentido por una persona hacia
una organizacion, que reflejara el grado con el cual el individuo interioriza o adopta
caracteristicas o perspectivas de la organizacién. Ademas, Allen y Meyer (como se
citd en Ayensa & Menorca, 2007) refiere que el Estado psicologico que ata al
individuo a una organizacion. También, Mathieu y Zajac (como se cité en Ayensa &
Menorca, 2007) dice que el compromiso organizacional es una Atadura o enlace de
un individuo hacia la organizacion. Ademas, Morris y Sherman (como se citd en
Ayensa & Menorca, 2007) dice que el compromiso organizacional es la Actitud en
forma de vinculo existente entre una organizacion y un individuo. Igualmente,
Salancik (como se citd en Ayensa & Menorca, 2007) refiere que el compromiso
organizacional es Un estado del individuo el cual llega a estar vinculado por sus
acciones y a través de ellas a unas creencias que a su vez sustentan esas
actuaciones. Por ultimo, tenemos a Dwyer (como se cité en Ayensa & Menorca,
2007), refiere que el compromiso como promesa implicita o explicita entre los
compafieros del intercambio, de cara a mantener la relacion.

Los mismos autores declaran que el compromiso organizativo es el vinculo
entre una persona y una organizacion, lo cual reduce las posibilidades de
abandono, es el sentir de la persona hacia la organizacion, ello lo condiciona hacia
un particular comportamiento o linea de actuacién que disminuye las posibilidades

de dejar o abandonar la organizacion.

19



Por otra parte, el compromiso organizacional, segun Chiang, Nufiez, Martin,
y Salazar (2010) lo consideran “como la fuerza con la que el individuo se siente
vinculado a una organizacion y que implica el seguimiento de un curso de accion
relevante para la organizaciéon” (p. 92).

El éxito de una empresa estd basicamente en el capital humano, la
administracion tiene este componente para investigar la lealtad y vinculacion de sus
colaboradores con la organizacion, esto se llama compromiso organizacional.
(Peina et al., 2016).

Meyer y Allen (1991), conceptualizan al compromiso organizacionales como
el estado psicologico que determina la relacion entre una persona y su
organizacion, la cual influye en la decision de continuar o no en la organizacion y
gue es un constructo multidimensional que comprende tres dimensiones.

2.2.2.2.1. Compromiso afectivo.

‘Es el deseo de los empleados de permanecer en la institucion en que
laboran y la satisfaccion de la que les genera estar ahi” (Fonseca, Cruz & Chacon,
2019, p. 26). Es la profundidad de la identidad y el involucramiento del trabajador
con la organizacion (Pereira et al., 2017). Es el lazo emocional que los trabajadores
sienten por su organizacion y que implica el deseo de involucrarse y permanecer
en ella (Baez et al.,, 2019). Meyer y Allen (1991), refieren que “el compromiso
afectivo es el apego emocional, la identificacion y participacion del trabajador en la
organizacion y si el empleado tiene un fuerte compromiso afectivo continuara
laborando en la organizacion” (p. 67).

En la escala compromiso organizacional de Meyer y Allen (1991), en cuanto

a apego afectivo uno de los items es, por ejemplo, me gustaria continuar el resto
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de mi carrera profesional en la universidad, otra es en la universidad me siento
como en familia.

2.2.2.2.2. Compromiso normativo.

Sefiala al apego que tiene el trabajador a las normas que gobiernan su
conducta en la organizacion a la que pertenece, es el sentimiento de obligacién
moral o de lealtad de continuar en la organizacion (Meyer & Allen, 1991; Allen &
Meyer, 1996; Betanoz, Andrade & Paz, 2006). Es la voluntad o el deseo del
trabajador de permanecer en la organizacibn por una obligacién, contrato o
compromiso moral (Pereira et al., 2017).

Dentro de éste rango, en la escala de compromiso organizacional de Meyer
y Allen (1991), como ejemplo, estan inmersos los items creo que le debo mucho a
la universidad y la universidad merece mi lealtad.

2.2.2.2.3. Compromiso calculado o de continuidad.

Es el nivel en que el trabajador percibe que debe permanecer en su
organizacion, se podria decir que es “la progresion de inversiones, tales como las
pensiones, primas de antigiiedad, aprendizaje, etc., acumuladas y resultantes de
pertenecer por un determinado tiempo a la organizacion” (Pefia et al., 2016, p. 98).
Es la percepcion del costo que representa para el trabajador de salir de la
organizacion (Pereira et al., 2017); Meyer y Allen (1991), confirman que el
“‘compromiso calculado se fundamente en la conciencia de los costos relacionados
al abandono de la organizacién, si permanecen en la organizacion es porque
generalmente necesitan hacerlo” (p. 67). Se podria decir que el trabajador evalua
las inversiones que ha realizado en la organizacién y los beneficios éste recibe en
su permanencia en la organizacion. En cuanto al compromiso calculado o de

continuidad, en el instrumento de compromiso organizacional de Meyer y Allen
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(1991), también como ejemplo, se encuentran los items en este momento, dejar la
universidad supondria un gran coste para mi y podria dejar este trabajo, aunque no
tenga otro a la vista.

2.2.3. Marco conceptual.

2.2.3.1 La Universidad Peruana Unidn. - Es una universidad privada
afiliada a la Iglesia Adventista del Séptimo Dia, esta ubicada en la ciudad de Nafia,
Lima, Pera (Universidad Peruana Unién[UPeU] , 2019) y cuenta con 5 facultades
y 24 Escuelas Profesionales, segun esta publicado en su pagina web.

2.2.3.2 El trabajador. -Es la persona que labora a tiempo completo (8 horas)
para cumplir la funcion de docente o no docente, este ultimo se refiere al trabajador
ubicado en puestos de apoyo, produccion y servicios y son los que dan soporte y
sustento a las actividades académicas y administrativas (Universidad Peruana
Union, 2019).

2.3.3 El lider. - Es la persona que dirige a un grupo de trabajadores.

2.3.4 La Administraciéon Central. - Es la esfera administrativa basica que
requiere la universidad para cumplir sus fines organizacionales, la conforman el
Rector, el Vicerrector Académico, el Vicerrector Administrativo y el Vicerrector de
Bienestar Universitario (Universidad Peruana Unién, 2019).

2.3. Hipotesis

2.3.1. Hipotesis principal.

H1: Existe una relacion entre el cinismo organizacional y el compromiso
organizacional en los trabajadores de la Facultad de Ciencias de la Salud de la

Universidad Peruana Uniéon en Lima, afio 2019.
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Ho: No existe una relacion entre el cinismo organizacional y el compromiso
organizacional en los trabajadores de la Facultad de Ciencias de la Salud de la
Universidad Peruana Unién en Lima, afio 2019.

2.3.2 Hipotesis derivadas.

2.3.2.1. Hipotesis especifica 1.

H1: Existe una relacion entre cinismo organizacional y compromiso afectivo
en los trabajadores de la Facultad de Ciencias de la Salud de la Universidad
Peruana Unién en Lima, afio 2019.

Ho: No existe una relacion entre cinismo organizacional y compromiso
afectivo en los trabajadores de la Facultad de Ciencias de la Salud de la Universidad
Peruana Unién en Lima, afio 2019.

2.3.2.2. Hipotesis especifica 2.

H1: Existe una relacion entre cinismo organizacional y compromiso
normativo en los trabajadores de la Facultad de Ciencias de la Salud de la
Universidad Peruana Union en Lima, afio 2019.

Ho: No existe una relacidbn entre cinismo organizacional y compromiso
normativo en los trabajadores de la Facultad de Ciencias de la Salud de la
Universidad Peruana Union en Lima, afio 2019.

Hipotesis especifica 3

H1: Existe unarelacion entre cinismo organizacional y compromiso calculado
en los trabajadores de la Facultad de Ciencias de la Salud de la Universidad
Peruana Union en Lima, afio 2019.

Ho: No existe una relacién entre cinismo organizacional y compromiso
calculado en los trabajadores de la Facultad de Ciencias de la Salud de la

Universidad Peruana Uniéon en Lima, afio 2019.
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Capitulo lll. Materiales y Métodos

3.1. Tipo de investigacidn

La presente investigacion es de naturaleza correlacional, de tipo basico con
enfoque cuantitativo (Mousalli-Kayat, 2015; Binda y Benavent, 2013; Abreu, 2012).
Se medira dos variables: cinismo organizacional y compromiso organizacional, de
los cuales se obtendra la informacion cuantitativa para su posterior analisis.
3.2. Disefio de la investigacién

El disefio de la investigacion es no experimental transversal, y correlacional.
Las variables correlacionadas son: cinismo organizacional y compromiso

organizacional. Se buscaran vinculaciones o asociaciones entre ellas.

Variable A: Cinismo organizacional

Variable B: Compromiso organizacional
Compromiso afectivo

Cinismo organizacional Compromiso normativo
Compromiso calculado o de

continuidad

3.3. Poblacion y muestra
La poblacion fueron todos los trabajadores de la Facultad de Ciencias de la
Salud de la Universidad Peruana Unidon en Lima. La secretaria de la Facultad

sefala que los trabajadores en mencién son 82.

El muestreo a ser utilizado corresponde al muestreo por conveniencia, en la
cual el investigador tomara los datos en las sesiones programas para los
trabajadores, y el nUmero de participantes en estas sesiones correspondera con la

muestra a tomar.
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3.4. Operacionalizacion de variables

Tabla 1.
Operacionalizacion de la variable Cinismo Organizacional
. : . : ¢ Escala
Variable Dimensiones Indicadores ltems Fuente Instrumento valorativa
Evaluacidn al jefe 1
Ideas cinicas  Coherencia del jefe 2 1. Nunca
Relacion decir y hacer del 3
jefe
Queja que tiene con la 4 2. A veces
empresa
Conductas presa
cinicas Complicidad con los 5 Trabajadores de
- fi ' Cuestionario 3. Normal
Cinismo cc;:ompar:erps de trgbajo | la Facultad de Cinismo mente
organizacional omentario - sobre 1a 6 Ciencias de la > acional
empresa Salud Organizaciona
Critica hacia la empresa 7
Grado de enojo cuando 8 4. Frecuent
piensa en la empresa emente
Emociones Grado de tension cuando 9
cinicas piensa en la empresa
Grado de molestia 5. Siempre
cuando piensa la 10
empresa
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Tabla 2.
Operacionalizacion de la variable Compromiso Organizacional

Variable Dimensiones Indicadores items Fuentes Instrumento vaEIE(r::tli?/a
Hasta cuando le gustaria trabajar en la 1
universidad
Sentimiento personal frente a un problema de la 5
o universidad
b Significado de trabajo en la universidad 3
) Sentimiento de trabajar en la universidad 4 _
< Significado d bai | : idad 1= En total
- ignificado de trabajar en la universida 5 desacuerdo
?8 Se siente parte de la universidad 6
< Sentimiento de ser parte de la organizacion 7
S Dejar de trabajar en la universidad 8 2=En
2 Q Deuda con la universidad 9 Trabaiad q desacuerdo
© = Qué merece la universidad 10 ravajacores e Cuestionario
© , ) ) , la Facultad de . — NI
p £ Dejar de trabajar en la universidad 11 R Compromiso 3=Nien
5 5 o : o Ciencias de la o .
o > Culpabilidad al dejar la organizacion 12 Salud Organizacional desacuerdo ni
.8 Obligacién con la gente que trabaja con usted 13 en acuerdo
g Porque continua en la universidad 14
s Le serfa dificil dejar la universidad 15 4= De acuerdo
g 9 Desventajas de dejar la universidad 16 5= Total N
O o @ Qué cosas se verian interrumpidas si deja de - lotaimente
03T i : 17 de acuerdo
85 rabajar
f_g S Costes por dejar de trabajar en la universidad 18
25 Opciones de encontrar otro trabajo si deja la
© O . . 19
O universidad
Necesidad de trabajar en la organizacion 20
Otro trabajo en vista 21
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3.5. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Para la recoleccion de datos, en el presente estudio, habiendo revisado la
bibliografia, se emplearon dos instrumentos: uno para medir el cinismo organizacional
y otro para el compromiso organizacional.

Para el cinismo organizacional se utilizo el instrumento de Salessi y Omar
(2014), el cual fue replicado y validado por Madero, Garza y Flores (2018), quienes
hicieron su estudio en la ciudad de Monterrey NL, México en una muestra aleatoria
de 152 individuos; en el andlisis de alfa de Cronbach, para la confiabilidad; los
resultados para las variables son los siguientes: ideas cinicas (0.857), conductas
cinicas (0.683) y emociones cinicas (0.914). Para la validez de constructos se
realizaron la prueba Kaiser-Meyer- Olkin (0.846, sig=0.000C lo que indica que los
datos son buenos y la prueba de esfericidad de Bartlett, chi cuadrada (465) =
2562.814, p<.001, confirma las correlaciones entre las variables utilizadas. La
dimension Ideas cinicas, tiene 3 items; la dimension conductas cinicas, tiene 4 items
y la dimensién emociones cinicas, tiene 3 items.

Como instrumento para el compromiso organizacional se opto por el de Meyer
y Allen (1991), el cual es el mas utilizado en estudios de compromiso organizacional
(Monteiro Assis, 2014), Frutos, Ruiz y San Martin (1998), hicieron un analisis factorial
confirmatorio de las dimensiones del compromiso con la organizacién, usando como
punto de partida las escalas propuestas por Allen y Meyer (1996) y la de Meyer, Allen
y Smith (1993). El estudio fue realizado 676 profesionales, ex alumnos de la
Universidad Autbnoma de Madrid, Espafia. La confiablidad de la escala, en el Alfa de
Crombach, como indice de consistencia interna, alcanzados por Allen y Meyer (1996)
para la versién anglosajona de los items fueron 0,87 para compromiso afectivo, 0,75

para compromiso calculado y 0,79 para compromiso normativo. La escala de
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compromiso organizacional tiene 7 items para la escala de compromiso afectivo, 6
items para la escala de compromiso normativo y 8 items para compromiso calculado.

Ya en el Per, el instrumento de compromiso organizacional fue validado por
Montoya (2014), en una muestra representativa de trabajadores de un Contact Center
de Lima. Participaron 642 colaboradores, donde la validez tiene un determinante de
0,937 por lo que el indicador de KMO se acerca a 1y la significancia de la prueba de
Barlett es cero, con lo que se demuestra que las variables tienen alta
multicolinealidad, y con ello se justifica la utilizacién del andlisis factorial.
3.6. Procesamiento y analisis de datos

Las pruebas estadisticas fueron realizadas por medio del software estadistico
SPSS v.25. Una vez que se recogieron los datos se subio la informacion a la matriz
estadistica para los analisis respectivos. En primer lugar, se usé la estadistica
descriptiva para referir cada una de las variables sociodemogréaficas. En segundo
lugar, se procedié a usar la estadistica inferencial para corroborar las hipétesis
planteadas en el presente estudio por medio de la prueba de hipdtesis estadistica
Rho de Spearmann. Se eligié esta prueba de hipotesis puesto que, segun la prueba
de normalidad Kolmogorov-Smirnov, la distribucion de ambas variables en estudio es
anormal o asimétrica al ser p valor < 0.05; y, ademas, porque ambas variables son

categoricas ordinales.
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Capitulo IV. Resultados y Discusién

4.1. Resultados

4.1.1. Analisis descriptivo de los datos
En la tabla 1, se observa que en su mayoria los trabajadores de la FCS presentan un
nivel de cinismo organizacional medio (42.7%) o bajo (37.8%), y solo el 19.5% de
trabajadores presentan un nivel alto de cinismo organizacional. Por otro lado, existe
un porcentaje casi similar entre los trabajadores que tienen un nivel medido (39%) o
alto (37.8%) de compromiso organizacional, y solo el 23.2% presentan un nivel bajo
de compromiso organizacional.

Tabla 3.

Nivel de cinismo y compromiso organizacional

Bajo Medio Alto
n % N % n %
Cinismo
organizacional sl 37.8 35 42.7 16 19.5
Compromiso 19 3.2 39 390 a1 78

organizacional

4.1.2. Analisis de las correlaciones entre variables de estudio

Ho: No existe una relacion significativa entre el cinismo organizacional y el
compromiso organizacional en los trabajadores de la Facultad de Ciencias de la Salud
de la Universidad Peruana Unién en Lima, 2019.

H1: Existe una relacion significativa entre el cinismo organizacional y el
compromiso organizacional en los trabajadores de la Facultad de Ciencias de la Salud
de la Universidad Peruana Unién en Lima, 2019.

Prueba de normalidad

Regla de decisiéon

Si valor p > 0.05, se acepta la hipétesis nula (Ho)
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Si valor p < 0.05, se rechaza la hipotesis nula (Ho), y se acepta la hipotesis
alternativa (H1)

Como se muestra en la tabla 2, del cinismo organizacional con el compromiso
organizacional, se aprecia que el coeficiente de correlacién de Rho Spearman = -.252
y el valor p = .023. A un nivel de significancia de .05, se cumple que p < a, lo que
significa que se rechaza la hip6tesis nula y se acepta la hip6tesis alternativa. Por lo
tanto, existe una relacion significativa entre el cinismo organizacional y el compromiso
organizacional en los trabajadores de la Facultad de Ciencias de la Salud de la
Universidad Peruana en Lima, 2019. Ademds, el resultado del coeficiente de
correlacion indica que existe una correlacion inversa baja entre el cinismo
organizacional y el compromiso organizacional. Esto significa que, a menor cinismo
organizacional de los trabajadores de la FCS, mayor es su nivel de compromiso
organizacional.

Tabla 4.

Correlacion del cinismo con el compromiso organizacional

Rho Spearman Compromiso organizacional
N Coef|C|e'n'te de _ 252
Cinismo correlacion
organizacional Sig. (bilateral) .023
N 82

4.1.3. Cinismo organizacional con compromiso afectivo

Ho: No existe una relacion significativa entre cinismo organizacional y
compromiso afectivo en los trabajadores de la Facultad de Ciencias de la Salud de la
Universidad Peruana Union en Lima, afio 2019.

H1: Existe una relacion significativa entre cinismo organizacional y compromiso
afectivo en los trabajadores de la Facultad de Ciencias de la Salud de la Universidad

Peruana Unién en Lima, afo 2019.
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Regla de decision

Si valor p > 0.05, se acepta la hipétesis nula (Ho)

Si valor p < 0.05, se rechaza la hipotesis nula (Ho), y se acepta la hipétesis
alternativa (H1)

Como se muestra en la tabla 3, del cinismo organizacional con el compromiso
afectivo, se observa que el coeficiente de correlacion de Rho Spearman = -.521 vy el
valor p = .000. A un nivel de significancia de .05, se cumple que p < a, lo que significa
gue se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipotesis alternativa. Por lo tanto,
existe una relacién significativa entre el cinismo organizacional y el compromiso
afectivo en los trabajadores de la Facultad de Ciencias de la Salud de la Universidad
Peruana Uniodn en Lima, 2019. Ademas, el resultado del coeficiente de correlacion
indica que existe una correlacion inversa media entre el cinismo organizacional y el
compromiso afectivo. Esto significa que, a menor cinismo organizacional de los
trabajadores de la FCS, mayor es su nivel de compromiso afectivo.

Tabla 5.

Correlacion del cinismo organizacional con el compromiso afectivo

Rho Spearman Compromiso afectivo
N Coef|C|e'n'te de 521
Cinismo correlacion
organizacional Sig. (bilateral) .000
N 82

4.1.4. Correlacion del cinismo organizacional con el compromiso
normativo

Ho: No existe una relacion significativa entre cinismo organizacional y
compromiso normativo en los trabajadores de la Facultad de Ciencias de la Salud de
la Universidad Peruana Union en Lima, 2019.

H1: Existe una relacion significativa entre cinismo organizacional y compromiso
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normativo en los trabajadores de la Facultad de Ciencias de la Salud de la Universidad
Peruana Unién en Lima, 2019.

Regla de decision

Si valor p > 0.05, se acepta la hipétesis nula (Ho)

Si valor p < 0.05, se rechaza la hipotesis nula (Ho), y se acepta la hipétesis
alternativa (H1)

Como se muestra en la tabla 4, del cinismo organizacional con el compromiso
normativo, se observa que el coeficiente de correlacion de Rho Spearman = -.349 y
el valor p = .000. A un nivel de significancia de .05, se cumple que p < q, lo que
significa que se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipoétesis alternativa. Por lo
tanto, existe una relacion significativa entre el cinismo organizacional y el compromiso
normativo en los trabajadores de la Facultad de Ciencias de la Salud de la Universidad
Peruana Union en Lima, 2019. Ademas, el resultado del coeficiente de correlacion
indica que existe una correlacion inversa baja entre el cinismo organizacional y el
compromiso normativo. Esto significa que, a menor cinismo organizacional de los
trabajadores de la FCS, mayor es su nivel de compromiso normativo.

Tabla 6.

Correlacion del cinismo organizacional con el compromiso normativo

Rho Spearman Compromiso normativo
N Coef|C|e_n'te de - 349
Cinismo correlacion
organizacional Sig. (bilateral) .001
N 82

4.1.5. Cinismo organizacional con compromiso calculado o de
continuidad
Ho: No existe una relacion significativa entre cinismo organizacional y

compromiso calculado en los trabajadores de la Facultad de Ciencias de la Salud de
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la Universidad Peruana Union en Lima, 2019.

H1: Existe una relacion significativa entre cinismo organizacional y compromiso
calculado en los trabajadores de la Facultad de Ciencias de la Salud de la Universidad
Peruana Unién en Lima, 2019.

Regla de decision

Si valor p > 0.05, se acepta la hipétesis nula (Ho)

Si valor p < 0.05, se rechaza la hipotesis nula (Ho), y se acepta la hipétesis
alternativa (H1)

Como se muestra en la tabla 5, relacion del cinismo organizacional con el
compromiso calculado, se observa que el coeficiente de correlacion de Rho
Spearman =.183y el valor p =.099. A un nivel de significancia de .05, se cumple que
p > a, lo que significa que se acepta la hipotesis nula y se rechaza la hipotesis
alternativa. Por lo tanto, no existe una relacion significativa entre el cinismo
organizacional y el compromiso calculado en los trabajadores de la Facultad de
Ciencias de la Salud de la Universidad Peruana Unién en Lima, 2019. Ademas, el
resultado del coeficiente de correlacion indica que existe una correlacion directa muy
baja entre el cinismo organizacional y el compromiso calculado.

Tabla 7.

Correlacion del cinismo organizacional con el compromiso calculado

Rho Spearman Compromiso calculado
N Coef|C|e_n'te de 183
Cinismo correlacion
organizacional Sig. (bilateral) .099
N 82

4.2. Discusion
En la relacion entre cinismo organizacional y compromiso organizacional, en el

grupo de estudio se encontr6 que si existe una correlacion inversa baja entre el
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cinismo organizacional y el compromiso organizacional. Esto significa que a menor
cinismo organizacional, mayor es su nivel de compromiso organizacional, lo cual es
similar a lo reportado por Loli (2007), quien encontrd que el mayor porcentaje de los
trabajadores se encuentran dentro de un nivel normal de compromiso organizacional.

En relacion al primer objetivo especifico que es determinar si existe una
relacién significativa entre cinismo organizacional y compromiso afectivo en los
trabajadores de la Facultad de Ciencias de la Salud de la Universidad Peruana Unién
en Lima, 2019, se encontr6é que, entre cinismo organizacional y compromiso afectivo,
el coeficiente de correlacion indica que si existe una correlacion inversa media entre
el cinismo organizacional y el compromiso afectivo. Esto significa que, a menor
cinismo organizacional, mayor es su nivel de compromiso afectivo. Esto es similar a
lo reportado por Saltik (2019), quien sefiala que el componente afectivo perjudico la
satisfaccion laboral, como respuesta al cinismo organizacional. De igual forma, Arias
(2001), indica que en el compromiso afectivo influye en la satisfaccion laboral.

En cuanto al segundo objetivo especifico que es determinar si existe una
relacion significativa entre cinismo organizacional y compromiso normativo en los
trabajadores de la Facultad de Ciencias de la Salud de la Universidad Peruana Unién
en Lima, 2019, el resultado indica que si existe una correlacion inversa baja entre el
cinismo organizacional y el compromiso normativo. Esto significa que, a menor
cinismo organizacional, mayor es su hivel de compromiso normativo, similar resultado
encontraron Chirinos y Vela (2017), al sefialar que el compromiso normativo es el mas
bajo, lo que conduce a la conclusion de que un programa de incentivos no
necesariamente generara mas compromiso que un programa que beneficie las
“relaciones interpersonales y la confianza entre los trabajadores y otro que favorezca

la percepcion de pérdida de la empresa” (p. 30).
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En el tercer objetivo especifico, que es determinar si existe una relacion
significativa entre cinismo organizacional y compromiso calculado en los trabajadores
de la Facultad de Ciencias de la Salud de la Universidad Peruana Unién en Lima,
2019, los resultados entre cinismo organizacional y compromiso calculado indican que
no existe una relacion significativa entre el cinismo organizacional y el compromiso
calculado. Ademas, el resultado del coeficiente de correlacion indica que existe una
correlacion directa muy baja entre el cinismo organizacional y el compromiso
calculado lo cual es diferente a lo reportado en el estudio de San Martin (2015),
confirma lo que refiri6 Mohammad (2004), para los mexicanos es de suma importancia
los sentimientos y su participacion a la hora de tomar decisiones y la opiniones estan
cargadas de contenido emocional significativo, de modo que si existe compromiso
afectivo, éste intervendra en su compromiso calculado o de continuidad.

Por el contrario, Ramirez y Dominguez (2012), sefialan que “el clima
organizacional no influye en el compromiso calculado de los trabajadores con su
organizacion” (p. 27).

Pefia et al. (2016), confirman que existe asociacion entre el compromiso
afectivo y el compromiso de continuidad, es decir que lo que siente el trabajador por
Su organizacion hace que desee permanecer en ella. Asi mismo, “la antigiiedad en la
organizacion influye en el compromiso calculado” (Arias, Varela, Loli, & Quintana,
2003, p. 18).

La presente investigacion se realizo en tiempo de finales del ciclo académico,
por lo que una de las limitaciones fue que los trabajadores estuvieron bajo estrés y en
cuanto a la limitacién del tiempo, fue muy corto el tiempo que se dedicaron a
responder las encuestas. Algunos datos interesantes relacionados a los datos
demograficos son que:

o El 53.7% de trabajadores es femenino.
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¢ Solo el 11% de trabajadores es menor o igual a 25 afios.

e E| 58.8% tiene una antigledad laboral no mayor a 5 afios y solo un 4.9% se

encuentra laborando mas de 30 afios.

e El 46.3% de trabajadores son solo contratados.

eEl 91.5 de trabajadores son adventistas.

Otros datos a mencionar son:

eSegun sexo, los varones muestran mayor cinismo organizacional que las
mujeres (21.1% vy 18.2% respectivamente) y también mayor compromiso
organizacional (47.4% y 29.5% respectivamente), a diferencia de lo sefialado por
Maldonado-Radillo, Ramirez, Garcia y Chairez (2014), al indicar que hay una
tendencia de los hombres a estar mas comprometidos que las mujeres.

ePor antigliedad, del 100% de trabajadores que tienen hasta 5 afios de
antigledad en la organizacion el 47.9% tiene un nivel medio de cinismo
organizacional y solo el 25% tiene un alto compromiso organizacional, a diferencia
del 100% de los trabajadores con mas de 30 afios de antigiiedad de quienes el 75%
tiene un nivel bajo de cinismo organizacional y el 50% presenta un alto nivel de
compromiso organizacional y 0% bajo nivel de compromiso organizacional lo que es
confirmado por Loli et al. (2015) , al sefialar que solo en “el compromiso afectivo se
modifica cuando se trata de antigiiedad en la organizacion y puesto de trabajo” (p.
122), de igual modo, en el analisis de género y edad, realizado por Chiang V. et al.
(2010), en cuanto al compromiso normativo, hallaron que “la mujeres de mas de 40
afios perciben una alta presion y tienen un alto compromiso normativo” (p. 98).

Saltik (2019), en una de sus conclusiones, refiere que cuando un trabajador ha
logrado exhibir mas actitudes y comportamientos profesionales a través de los afios

de experiencia y educacién competente, pueden conllevar al aumento de niveles de
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cinismo cognitivo al permitirseles participar de los problemas organizacionales de
forma méas cuestionadora, por ello, probablemente tengan menor cinismo afectivo y
conductual “al controlar sus emociones y sus conductas resultantes” (p. 14), concluye
gue los tres componentes del cinismo organizacional eran mas altos en el grupo de
trabajadores con ingresos mas bajos en relacién a los otros grupos.

e De acuerdo con la condicion laboral, del 100% de trabajadores misioneros,
el 57.1% presenta un alto nivel de compromiso organizacional.

Por la filiacion religiosa, del 100% de trabajadores no adventistas, el 42.9%
tiene un alto nivel de cinismo organizacional y el 57.1% presenta un nivel medio de
compromiso organizacional y del 100% de este grupo solo el 28.6% presenta un alto

nivel de compromiso organizacional.
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Capitulo V. Conclusiones y Recomendaciones
5.1. Conclusiones

Luego de culminado el trabajo de investigacion, se expone las siguientes
conclusiones:

« Existe una relacion significativa negativa entre el cinismo organizacional y el
compromiso organizacional en los trabajadores de la Facultad de Ciencias de la Salud
de la Universidad Peruana Union en Lima, 2019, dado que el p =.023, y su coeficiente
de correlacion es -.252.

e Existe una relacion significativa negativa entre el cinismo organizacional y el
compromiso afectivo en los trabajadores de la Facultad de Ciencias de la Salud de la
Universidad Peruana Union en Lima, 2019, dado que el p =.000, y su coeficiente de
correlacion es -.521.

e Existe una relacion significativa negativa entre el cinismo organizacional y el
compromiso normativo en los trabajadores de la Facultad de Ciencias de la Salud de
la Universidad Peruana Union en Lima, 2019, dado que el p = .001, y su coeficiente
de correlacion es -.349

e No existe una relacion significativa negativa entre el cinismo organizacional y
el compromiso calculado en los trabajadores de la Facultad de Ciencias de la Salud
de la Universidad Peruana Unién en Lima, 2019, dado que el p =.099 y su coeficiente
de correlacion es .183.

5.2. Recomendaciones

Es importante el crecimiento organizacional y los cambios desde la
administracién central, los cuales seran de suma importancia para la promotora, mas
aun, si se involucra a los trabajadores en el cometido. Las mejoras conducirdn a
cambios favorables y como consecuencia natural al crecimiento organizacional. Se

sugiere considerar las siguientes recomendaciones:
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e Ampliar el estudio de cinismo organizacional a las facultades o areas de
trabajo de la universidad como un todo y, posteriormente, en sus tres campus.

e Hacer un estudio de violacion del contrato psicoldgico o contrato psicoldgico
relacionado con el cinismo organizacional, aunque en esta investigacion no se abordo
el tema, por ser un asunto amplio y relevante.

eEvaluar la relacion entre compromiso organizacional - satisfaccion laboral y
compromiso organizacional - apoyo laboral percibido, ambas relaciones pueden
indicar la intencién de permanencia del trabajador en su organizacion.

e Comprobar cuél de los aspectos de cinismo organizacional y compromiso
organizacional es el que tiene mayor relevancia en el trabajador institucional.

eValidar el instrumento de cinismo organizacional en el Peru para realizar

futuros estudios de investigacion en este campo.
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2.

Instrumentos de investigaciéon

Cuestionario Cinismo Organizacional

Estimado(a) colaborador(a), estamos interesados en conocer su percepcion global
hacia la universidad. Sus respuestas son muy importantes para identificar como las

condiciones laborales influyen en los niveles de cinismo organizacional. Los
Se

resultados obtenidos son absolutamente andnimos y confidenciales.

agradece de antemano su disposicién a colaborar.

Datos Generales:

Encierre en un circulo la alternativa que corresponda:

A. Edad: (1) Menor o igual a 25 afios (2) De 26 a 35afios (3) De 36 a 45 afios

(4) De 46 a mas afios
B. Sexo: (1) Masculino (2) Femenino
C. Estado civil: (1) Soltero (2) Casado (3) Otro

D. Antigliedad laboral: (1) Menos o igual de 5 afios (2) De 6 a 15 afios (3) De 16

a
30 afos (4) Mas de 30 afios
E. Tipo de contrato: (1) Contratado (2) Empleado (3) Misionero

F. Remuneracion S/.: (1) Hasta 1000.00 (2) Entre 1000.01 a 2000.00 (3) Mas de

2000.00
G. Puesto: (1) Personal docente (2) Personal administrativo
H. Religion: (1) Adventista (2) No adventista

A continuacion, se presentan una serie de afirmaciones que definen su percepcion
hacia la universidad. Se le solicita marcar con una “X” segun su grado de acuerdo
con cada unade ellas, segun la siguiente escala:

| (1) Nunca | (2) A veces | (3) Normalmente | (4) Frecuentemente | (5) Siempre

AFIRMACION

1

2

3

4

5

1.

Creo que mi jefe dice una cosa y hace otra.

2.

Cuando mi jefe dice que va a hacer algo, dudo si realmente lo
hara.

3.

Encuentro poca relacion entre lo que mi jefe dice que haray lo
gue realmente hace.

Me quejo con mis amigos de las cosas que suceden en mi
empresa.

Puedo intercambiar miradas de complicidad con mis
compafieros de trabajo.

o

Comento con otras personas como andan las cosas en mi
empresa.

Critico las préacticas y politicas de mi empresa con los demas.

Cuando pienso en mi empresa me siento enojado

©oN

Cuando pienso en mi empresa me siento tenso.

10.

Cuando pienso en mi empresa me siento molesto.

Muchas gracias por su colaboracién.
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3. Permiso del comité de ética
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Cuestionario Compromiso con la Organizacién

A continuacion, se presentan una serie de afirmaciones que definen su
percepcion hacia la universidad. Se le solicita marcar con una “X” segun su
grado de acuerdo con cada una de ellas, segun la siguiente escala:

(1) En total (2) En (3) Ni de acuerdo | (4) De (5) Totalmente
desacuerdo | desacuerdo ni en acuerdo de acuerdo
desacuerdo
AFIRMACION 1121(3/4|5

1. Me gustaria continuar el resto de mi carrera profesional en
la universidad.

. Siento de verdad, que cualquier problema en la
universidad, es también mi problema.

. Trabajar en la universidad significa mucho para mi.

. En la universidad me siento como en familia.

. Estoy orgulloso de trabajar en la universidad.

. No me siento emocionalmente unido a la universidad.

. Me siento parte integrante de la universidad.

. Creo que no estaria bien dejar la universidad, aunque me
vaya a beneficiar en el cambio.

9. Creo que debo mucho a la universidad.
10. La universidad se merece mi lealtad.
11. No siento ninguna obligacion de tener que seguir
trabajando en la universidad.

12. Me sentiria culpable si ahora dejara la universidad.

13. Creo que no podria dejar la universidad porque siento que
tengo una obligacion con la gente de aqui.

14. Si contindo en la universidad es porgue en otra no tendria
las mismas ventajas y beneficios que recibo aqui (costes).

15. Aunque quisiera, seria muy dificil para mi dejar éste
trabajo ahora mismo (ambos).

16. Una de las desventajas de dejar la universidad es que hay
pocas posibilidades de encontrar otro empleo (alternativas).

17. Si ahora decidiera dejar la universidad muchas cosas en
mi vida personal se verian interrumpidas (costes).

18. En este momento, dejar la universidad supondria un gran
coste para mi (costes).

19. Creo que si dejara la universidad no tendria muchas
opciones de encontrar otro trabajo (alternativas).

20. Podria dejar este trabajo, aunque no tenga otro a la vista
(alternativas).

21. Ahora mismo, trabajo en la universidad mas porque lo

necesito que porque yo quiera (costes).

N

0N O 0|~ W

Muchas gracias por su colaboracion.
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4.Tablas complementarias

4.1. Analisis de frecuencia de las caracteristicas sociodemograficas

En la tabla 8, se aprecia que el 53.7% de trabajadores de la FCS son mujeres;
en relacion al rango de edad, se observa que el 36.6% tienen entre 26 y 35 afios de
edad, y que solo el 11% es menor o igual a 25 afios; con respecto al estado civil, se
aprecia que los trabajadores son solteros o casados (37.8% y 58.5%
respectivamente); se observa también que la mayoria tiene una antigiiedad laboral
no mayor a 5 afios (58.8%), y solo un 4.9% se encuentra laborando mas de 30 afios.
Por otro lado, casi la mitad de trabajadores son solo contratados (46.3%); relacion a
la remuneracién mensual, solo el 34.1% percibe un salario mayor a S/.2000.00; con
respecto al puesto que ocupan en la FCS, casi las dos terceras partes (62.2%) son
docentes; y se aprecia también que casi todos los trabajadores son adventistas

(91.5%).

Tabla 8 Analisis de frecuencia de las caracteristicas sociodemograficas

n %

Sexo
Masculino 38 46.3
Femenino 44 53.7

Edad
18-25 anos 9 11.0
26-35 afnos 30 36.6
36-45 afios 19 23.2
46 a mas afios 24 29.3

Estado civil

Soltero 31 37.8
Casado 48 58.5
Otro 3 3.7

Antigiedad laboral
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0-5 afos 48 58.5

6-15 afos 20 24.4
16-30 afios 10 12.2
31 a mas afos 4 49

Condicién laboral

Contratado 38 46.3
Empleado 30 36.6
Misionero 14 17.1

Remuneracién mensual

Hasta S/.1000.00 4 4.9
S/.1000.01-S/.2000.00 50 61.0
Mas de S/.2000.00 28 34.1

Puesto laboral

Personal docente 51 62.2

Personal administrativo 31 37.8
Religion

Adventista 75 91.5

No adventista 7 8.5

TOTAL 82 100

4.2. Nivel de cinismo y compromiso organizacional
En la tabla 9, se observa que en su mayoria los trabajadores de la FCS
presentan un nivel de cinismo organizacional medio (42.7%) o bajo (37.8%), y solo el
19.5% de trabajadores presentan un nivel alto de cinismo organizacional. Por otro
lado, existe un porcentaje casi similar entre los trabajadores que tienen un nivel medio
(39%) o alto (37.8%) de compromiso organizacional, y solo el 23.2% presentan un

nivel bajo de compromiso organizacional.
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Tabla 9 Nivel de cinismo y compromiso organizacional

Bajo Medio Alto

n % n % n %

Cinismo

organizacional 31 37.8 35 42.7 16 19.5

Compromiso

organizacional 19 23.2 32 39.0 31 37.8

4.3. Nivel de cinismo y compromiso organizacional segin sexo

En la tabla 10, se observa que del 100% de trabajadores el 42.1% tienen un
bajo nivel de cinismo organizacional, el 36.8% tienen un nivel medio de cinismo
organizacional, y solo el 21.1% tienen un alto nivel de cinismo organizacional. Por otro
lado, del 100% de trabajadoras el 34.1% presentan un bajo nivel cinismo
organizacional, el 47.7% tienen un nivel medio de cinismo organizacional, y solo el

18.2% tienen un alto nivel de cinismo organizacional.

Ademaés, del 100% de trabajadores el 47.4% tienen un alto nivel de
compromiso organizacional, el 31.6 % tienen un nivel medio de compromiso
organizacional, y solo el 21.1% tienen un bajo nivel de compromiso organizacional.
Del 100% de trabajadoras el 29.5% presentan un alto nivel de compromiso
organizacional, el 45.5% tienen un nivel medio de compromiso organizacional y el

25% tienen un bajo nivel de compromiso organizacional.
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Tabla 10 Nivel de cinismo y compromiso organizacional segin sexo

Sexo
Masculino Femenino
n % n %
Cinismo
organizacional
Bajo 16 42.1% 15 34.1%
Medio 14 36.8% 21 47.7%
Alto 8 21.1% 8 18.2%
Total 38 100% 44  100%
Compromiso
organizacional
Bajo 8 21.1% 11 25.0%
Medio 12 316% 20 45.5%
Alto 18 47.4% 13 29.5%
Total 38 100% 44  100%

4.4. Nivel de cinismo y compromiso organizacional segun edad

En la tabla 11, se observa que del total de trabajadores que tienen entre 18 y
25 afos 77.8% presentan un nivel medio de cinismo organizacional, y solo el 11.1%
presentan un nivel alto de cinismo organizacional. Del 100% de trabajadores que
tienen entre 26 y 35 afos el 50% tienen un nivel medio de cinismo organizacional, el
26.7% tienen un nivel bajo de cinismo organizacional, y el 23.3% tienen un alto nivel
de cinismo organizacional. De los trabajadores que tienen entre 36 y 45 afios el 42.1%
presentan un bajo nivel de cinismo organizacional, el 36.8% tienen un nivel medio de
cinismo organizacional, y solo el 21.1% tienen un alto nivel de cinismo organizacional.
Para los trabajadores mayores a 45 afios el 58.3% presentan un bajo nivel de cinismo
organizacional, el 25% tienen un nivel medio de cinismo organizacional y solo el

16.7% tienen un alto nivel de cinismo organizacional.
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Sin embargo, del 100% de trabajadores que tienen entre 18 y 25 afos el 67.7%
presentan un nivel medio de compromiso organizacional, el 33.3% presenta un nivel
bajo de compromiso organizacional, y nadie presenta un alto nivel de compromiso
organizacional. A la vez, de los trabajadores que tienen entre 26 y 35 afos el 40%
tienen un nivel medio de compromiso organizacional, el 36.7% tienen un alto nivel de
compromiso organizacional, y solo el 23.3% tienen un bajo nivel de compromiso
organizacional. Para lo trabajadores que tienen entre 36 y 45 afios el 36.8% tienen un
alto nivel de compromiso organizacional, el 31.6% tienen un nivel medio de
compromiso organizacional, y el mismo porcentaje tienen un bajo nivel de
compromiso organizacional. Del 100% de trabajadores mayores a 45 afos el 54.2%
presentan un alto nivel de compromiso organizacional, el 33.3% tienen un nivel medio
de compromiso organizacional, y solo el 12.5% tienen un nivel bajo de compromiso

organizacional.

Tabla 11 Nivel de cinismo y compromiso organizacional segun edad

Edad
18-25 afios 26-35 afios 36-45 46 a mas
anos
n % n % n % n %

Cinismo
organizacional

Bajo 1 11.1% 8 26.7% 8 42.1% 14 58.3%
Medio 7 778% 15 50.0% 7 36.8% 6 25.0%
Alto 1 111% 7 233% 4 21.1% 4 16.7%
Total 9 100% 30 100% 19 100% 24 100%
Compromiso
organizacional
Bajo 3 333% 7 233% 6 316% 3 125%
Medio 6 66.7% 12 40.0% 6 31.6% 8 33.3%
Alto 0 00% 11 36.7% 7 36.8% 13 54.2%
Total 9 100% 30 100% 19 100% 24 100%
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4.5. Nivel de cinismo y compromiso organizacional segun estado civil

En la tabla 12, se aprecia que del 100% de trabajadores solteros el 51.6%
presentan un nivel medio de cinismo organizacional, el 35.5% tienen un nivel bajo de
cinismo organizacional, y solo el 12.9% tienen un alto nivel de cinismo organizacional.
Del 100% de trabajadores casados el 39.6% presentan un bajo nivel de cinismo
organizacional, el 37.5% tienen un nivel medio de cinismo organizacional, y solo el

22.9% tienen un alto nivel de cinismo organizacional.

Por otro lado, de los trabajadores solteros el 45.2% presentan un nivel medio de
compromiso organizacional, el 29% tienen un nivel bajo de compromiso
organizacional, y el 25.8%% tienen un alto nivel de compromiso organizacional. De
igual manera, de los trabajadores casados el 43.8% presentan un alto nivel de
compromiso organizacional, el 35.4% tienen un nivel medio de compromiso

organizacional, y solo el 20.8% tienen un bajo nivel de compromiso organizacional.

Tabla 12 Nivel de cinismo y compromiso organizacional segun estado civil

Estado civil
Soltero Casado Otro
n % n % n %
Cinismo
organizacional
Bajo 11 355% 19 39.6% 1 33.3%
Medio 16 51.6% 18 37.5% 1 33.3%
Alto 4 129% 11 229% 1 33.3%
Total 31 100% 48 100% 3 100%
Compromiso
organizacional
Bajo 9 29.0% 10 208% O 0.0%
Medio 14 452% 17 354% 1 33.3%
Alto 8 258% 21 438% 2 66.7%
Total 31 100% 48 100% 3 100%
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4.6. Nivel de cinismo y compromiso organizacional segun antigiiedad

En la tabla 13, se observa que del 100% de trabajadores que tienen hasta 5 afos
de antigiedad laboral el 47.9% presentan un nivel medio de cinismo organizacional,
el 27.1% tienen un nivel medio de cinismo organizacional y el 25% presentan un nivel
alto de cinismo organizacional. De los trabajadores que tienen entre 6 y 15 afios de
antigiiedad laboral el 50% tienen un nivel bajo de cinismo organizacional, el 40%
tienen un nivel medio de cinismo organizacional y el 10% tienen un alto nivel de
cinismo organizacional. De la misma manera, del 100% de trabajadores que tienen
entre 16 y 30 afios de antigiiedad laboral el 50% presenta un bajo nivel de cinismo
organizacional, el 40% tienen un nivel medio de cinismo organizacional y solo el 10%
tienen un alto nivel de cinismo organizacional. Del 100% de trabajadores con mas de
30 afios de antigiedad laboral el 75% presentan un bajo nivel de cinismo

organizacional y el 25% tienen un alto nivel de cinismo organizacional.

Por otro lado, del 100% de trabajadores que tienen hasta 5 afios de antigiiedad
laboral el 43.8% presentan un nivel medio de compromiso organizacional, el 31.3%
presenta un nivel bajo de compromiso organizacional, y la cuarta parte (25%)
presentan un alto nivel de compromiso organizacional. Del 100% de trabajadores que
tienen entre 6 y 15 afios de antigiiedad laboral el 45% tienen un nivel alto de
compromiso organizacional, el 35% tienen un nivel medio de compromiso
organizacional, y solo el 20% tienen un bajo nivel de compromiso organizacional. Del
100% de trabajadores que tienen entre 16 y 30 afios de antigliedad laboral la mayoria
(80%) tienen un alto nivel de compromiso organizacional, el 20% tienen un nivel medio
de compromiso organizacional, y nadie presenta un bajo nivel de compromiso
organizacional. Del 100% de trabajadores con mas de 30 afios de antigtiedad laboral

la mitad (50%) presentan un alto nivel de compromiso organizacional, el mismo
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porcentaje tienen un nivel medio de compromiso organizacional, y nadie presenta un

nivel bajo de compromiso organizacional.

Tabla 13 Nivel de cinismo y compromiso organizacional segun antigiiedad

Antiguedad laboral

0-5afios  6-15afios 105V 31 amas
afos
n % n % n % n %
Cinismo
organizacional
Bajo 13 27.1% 10 50.0% 5 50.0% 3 75.0%
Medio 23 479% 8 40.0% 4 40.0% O 0.0%
Alto 12 25.0% 2 10.0% 1 10.0% 1 25.0%
Total 48 100% 20 100% 10 100% 4 100%
Compromiso
organizacional
Bajo 15 313% 4 20.0% 0O 00% O 0.0%
Medio 21 438% 7 350% 2 20.0% 2 50.0%
Alto 12 25.0% 9 45.0% 8 80.0% 2 50.0%
Total 48 100% 20 100% 10 100% 4 100%

4.7. Nivel de cinismo y compromiso organizacional segun condicion laboral

En la tabla 14, se aprecia que del 100% de trabajadores contratados el 42.1%
presentan un nivel medio de cinismo organizacional, el 31.6% tienen un nivel bajo de
cinismo organizacional, y el 26.3% tienen un alto nivel de cinismo organizacional. Del
100% de trabajadores empleados el 46.7% presentan un nivel medio de cinismo
organizacional, el 36.7% tienen un bajo nivel de cinismo organizacional, y solo el
16.7% tienen un alto nivel de cinismo organizacional. Del 100% de trabajadores

misioneros el 57.1% presentan un bajo nivel de cinismo organizacional, el 35.7%
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tienen un nivel medio de cinismo organizacional, y solo el 7.1% tienen un alto nivel de

cinismo organizacional.

Por otro lado, del 100% de trabajadores contratados el 31.6% presentan un
bajo nivel de compromiso organizacional, el 34.2% tienen un nivel medio de
compromiso organizacional y 34,2 % tienen un alto nivel de compromiso
organizacional. Del 100% de trabajadores empleados el 46.7% presentan un nivel
medio de compromiso organizacional, el 33.3% tienen un alto nivel de compromiso
organizacional y solo el 20% tienen un bajo nivel de compromiso organizacional. Del
total de trabajadores misioneros el 57.1% presentan un alto nivel de compromiso
organizacional, el 35.7% tienen un nivel medio de compromiso organizacional, y solo

el 7.1% tienen un bajo nivel de compromiso organizacional.

Tabla 14. Nivel de cinismo y compromiso organizacional segun su condicion

Condicién laboral

Contratado Empleado Misionero

n % n % n %
Cinismo
organizacional
Bajo 12 31.6% 11 36.7% 8 57.1%
Medio 16 42.1% 14 46.7% 5 35.7%
Alto 10 263% 5 16.7% 1 7.1%
Total 38 100% 30 100% 14 100%
Compromiso
organizacional
Bajo 12 316% 6 20.0% 1 7.1%
Medio 13 342% 14 46.7% 5 35.7%
Alto 13 342% 10 33.3% 8 57.1%
Total 38 100% 30 100% 3 100%
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4.8. Nivel de cinismo y compromiso organizacional segin remuneracion

En la tabla 15, se observa que del 100% de trabajadores con una remuneracion
mensual de hasta S/.1000.00 el 50% presentan un nivel medio de cinismo
organizacional, el 25% tienen un nivel bajo de cinismo organizacional y el mismo
porcentaje tienen un alto nivel de cinismo organizacional. Del 100% de trabajadores
con una remuneracion mensual entre S/.1000.01 y S/.2000.00 el 44% presentan un
nivel medio de cinismo organizacional, el 34% tienen un bajo nivel de cinismo
organizacional y solo el 22% tienen un alto nivel de cinismo organizacional. De los
trabajadores con una remuneracion mensual mayor a los S/2000.00 el 46.4%
presentan un bajo nivel de cinismo organizacional, el 39.3% tienen un nivel medio de

cinismo organizacional y solo el 14.3% tienen un alto nivel de cinismo organizacional.

Por otro lado, del 100% de trabajadores con una remuneracion mensual de hasta
S/.1000.00 el 75% presentan un nivel medio de compromiso organizacional, la cuarta
parte (25%) tienen un bajo nivel de compromiso organizacional, y nadie presenta un
alto nivel de compromiso organizacional. Del 100% de trabajadores con una
remuneraciéon mensual entre S/.1000.01 y S/.2000.00 el 38% presentan un nivel
medio de compromiso organizacional, el 36% tienen un alto nivel de compromiso
organizacional, y el 26% tienen un bajo nivel de compromiso organizacional. Del
100% de trabajadores con una remuneraciéon mensual mayor a los S/.2000.00 el
46.4% presentan un alto nivel de compromiso organizacional, el 35.7% tienen un nivel
medio de compromiso organizacional, y solo el 17.9% tienen un bajo nivel de

compromiso organizacional.
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Tabla 15 Cinismo y compromiso organizacional segin remuneracion

Remuneracién mensual

Hasta S/.lO_O0.0l Mas de
S/.1000.00 S/.2000.00 S/.2000.00
n % n % n %
Cinismo
organizacional
Bajo 1 25.0% 17 34.0% 13 46.4%
Medio 2 50.0% 22 44.0% 11 39.3%
Alto 1 25.0% 11 22.0% 4 14.3%
Total 4 100% 50 100% 28 100%

Compromiso
organizacional

Bajo 1 25.0% 13 26.0% S5 17.9%
Medio 3 75.0% 19 38.0% 10 35.7%
Alto 0 0.0% 18 36.0% 13 46.4%
Total 4 100% 50 100% 28 100%

4.9. Nivel de cinismo y compromiso organizacional segun puesto laboral

En la tabla 16, se aprecia que del 100% de trabajadores que son docentes el
41.2% tienen un bajo nivel de cinismo organizacional, el 37.3% tienen un nivel medio
de cinismo organizacional y solo el 21.6% tienen un alto nivel de cinismo
organizacional. Del 100% de trabajadores que son del personal administrativo el
42.7% presentan un nivel medio de cinismo organizacional, el 37.8% tienen un nivel
bajo de cinismo organizacional y solo el 19.5% tienen un alto nivel de cinismo

organizacional.

Por otro lado, del 100% de trabajadores que son docentes el 43.1% tienen un
nivel medio de compromiso organizacional, el 39.2 % tienen un alto nivel de

compromiso organizacional y solo el 17.6% tienen un bajo nivel de compromiso
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organizacional. Del 100% de trabajadores que son del personal administrativo el
35.5% presentan un alto nivel de compromiso organizacional, el 32.3% tienen un nivel
medio de compromiso organizacional y el mismo porcentaje tienen un bajo nivel de

compromiso organizacional.

Tabla 16 Cinismo y compromiso organizacional segun puesto laboral

Puesto laboral

Docente Administrativo

n % n %
Cinismo
organizacional
Bajo 21 41.2% 10 37.8%
Medio 19 373% 16 42.7%
Alto 11 21.6% 5 19.5%
Total 51 100% 31 100%
Compromiso
organizacional
Bajo 9 176% 10 32.3%
Medio 22 431% 10 32.3%
Alto 20 39.2% 11 35.5%
Total 51 100% 31 100%

4.10. Nivel de cinismo y compromiso organizacional segun religion

En la tabla 17, se observa que del 100% de trabajadores adventistas el 41.3%
presentan un bajo nivel de cinismo organizacional, el mismo porcentaje tienen un nivel
medio de cinismo organizacional, y solo el 17.3% tienen un alto nivel de cinismo
organizacional. Del 100% de trabajadores no adventistas el 57.1% presentan un nivel
medio de cinismo organizacional, el 42.9% tienen un alto nivel de cinismo

organizacional, y nadie presenta un bajo nivel de cinismo organizacional.
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Por otro lado, del 100% de trabajadores adventistas el 38.7% tienen un alto nivel
de compromiso organizacional, el 37.3 % tienen un nivel medio de compromiso
organizacional, y solo el 24% tienen un bajo nivel de compromiso organizacional. Del
100% de trabajadores no adventistas el 57.1% presentan un nivel medio de
compromiso organizacional, el 28.6% tienen un alto nivel de compromiso

organizacional, y solo el 14.3% presenta un bajo nivel de compromiso organizacional.

Tabla 17 Cinismo y compromiso organizacional segun religion

Religion

Adventista No adventista

n % n %
Cinismo
organizacional
Bajo 31 41.3% 0 0.0%
Medio 31 41.3% 4 57.1%
Alto 13 17.3% 3 42.9%
Total 75 100% 7 100%
Compromiso
organizacional
Bajo 18 24.0% 1 14.3%
Medio 28 37.3% 4 57.1%
Alto 29 38.7% 2 28.6%
Total 75 100% 7 100%

1. Distribucion de variables
Segun la prueba de normalidad Kolmogorov-Smirnov, la distribucion de
ambas variables en estudio es anormal o asimétrica al ser p valor < 0.05; vy,

ademas, porque ambas variables son categoricas ordinales.
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Tabla 18. Prueba de normalidad Kolmogorov-Smirnov

Kolmogorov-Smirnov?@

Estadistico al Sig.
Cinismo organizacional ,093 82 ,012
Compromiso organizacional ,107 82 ,018
Compromiso afectivo ,098 82 ,008
Compromiso normativo ,104 82 ,006
Compromiso calculado ,092 82 ,015
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