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Resumen

La investigacion tiene como objetivo determinar en qué medida el clima organizacional se
relaciona con el compromiso organizacional. La muestra estuvo conformada por 60 trabajadores
de la entidad bancaria. Para medir la variable clima organizacional se utilizo el cuestionario de
clima organizacional, adaptado del estudio de Litwin y Stringer (1978) y adaptado por Echezuria
y Rivas (2001) que consta de 08 dimensiones: estructura, responsabilidad, recompensa, riesgos,
relaciones, apoyo, estandares de desempefio, conflicto e identidad, con un total de 20 preguntas.
En cuanto a la variable compromiso organizacional se utilizd el cuestionario de compromiso
organizacional, basado en la teoria de Meyer y Allen (1996) que consta de 18 items y 03
dimensiones: compromiso afectivo, compromiso de continuidad y compromiso normativo.
Ambos instrumentos cuentan con una escala Likert de 5 puntos. (1=Nade de acuerdo, 2=En
desacuerdo, 3=Indiferente, 4= De acuerdo y 5= Muy de acuerdo). El estudio es de tipo
cuantitativo, descriptivo y correlacional, presenta un disefio no experimental y de corte
transversal. Finalmente, mediante el estadistico de correlacién de Rho de Spearman los resultados
indican que la correlacion entre ambas variables es fuerte Rho=.761** y el nivel de significancia
es menor a 0.05 (p valor = 0.000) indicando asi que existe una relacion significativa entre ambas
variables.

Palabras clave: Clima organizacional; compromiso organizacional; entidad financiera.



Capitulo I. Planteamiento del problema

1.1. Formulacion del problema

La globalizacion y el desarrollo continuo de la tecnologia vienen propiciando nuevas formas
de competencias, competitividad e integracion de las organizaciones, quienes se esfuerzan por
buscar la preferencia de sus clientes, un cliente cada vez mas empoderado, en funcion de la
informacidn que dispone y que lo hace mas exigente. Las organizaciones, a fin de dar una
respuesta a tales exigencias, tienen que repotenciar, fortalecer y disefiar estrategias viables que les
sean favorables y que garanticen la satisfaccion de sus clientes de tal manera que pueda
consolidar su permanecia en el mercado.

Las organizaciones, en el contexto de Misién y Vision, tienen que hacer una mirada
introspectiva con el propdsito de entender y valorar al eje principal del dinamismo
organizacional, el talento humano.

Al respecto, Regalado, Allpacca, Baca, & Geronimo (2011), a través del endomarketing,
permiten mirar a nuestros colaboradores o clientes internos, para ayudarnos a entender cémo
debe ser la relacion binomial entre el personal y la organizacién; es compromiso de la
organizacion propiciar intencionalmente las condiciones que motiven a los colaboradores, a que
de manera voluntaria orienten sus esfuerzos y compromiso en la consecucion de las metas
institucionales que se haya propuesto, los que se evidenciaran en incrementos de la
productividad, con la calidad requerida, en cada una de las actividades que realizan.

Es por eso, que el clima organizacional, se ha convertido en un factor preponderante en la

organizacion, que va a permitir un eficiente crecimiento. La cuantificacién de este factor
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permitira conocer en qué nivel se encuentra el ambiente laboral en el que estan inmersos los
colaboradores.

Soberanes & De la Fuente (2009) consideran el clima laboral como el lugar y ambiente donde
el trabajador desarrolla sus actividades cotidianamente, el trato que el supervisor o el lider le
brinde a su equipo de trabajo, la relacion que se tenga con el resto del personal que integra la
organizacion; la suma de todos esos factores van conformando el clima organizacional, que llega
a ser el vinculo motivador o el obstaculo para lograr un desempefio éptimo de parte de los
trabajadores y por ende del buen funcionamiento de la organizacion de manera integral, también
es un factor de distincién entre las organizaciones del mismo rubro. Toda organizacion que tiene
conciencia de que el ambiente laboral que ellos mismos propician de manera intencional, es un
factor de gran incidencia en el desempefio, productividad, colaboracién, identificacion y las
relaciones interpersonales de sus colaboradores, es una organizacion internamente sélida y
fortalecida, preparada y apercibida para hacer frente a los cambios disruptivos y cumplir con las
metas y retos que se propone a fin de consolidarse lider en el mercado.

En la misma linea de pensamiento, Chiavenato (2007) se refiere al clima organizacional como
el ambiente interno que existe entre los miembros de la organizacion y esta intimamente ligado
con el grado de motivacion que reciben sus integrantes; es decir, a los aspectos que la
organizacion desarrolla como estimulacién o provocacion de diferentes tipos de motivaciones.
Asi, el clima organizacional es favorable cuando logra satisfacer las necesidades personales de
los integrantes y eleva la moral. Es desfavorable cuando genera insatisfaccion de esas

necesidades.



De acuerdo con Gil (2019), cuando hace referencia a la encuesta realizada por Aptitus, en
donde socializa los resultados, el 86% de los encuestados renunciaria a su trabajo por un mal
clima laboral, que estaria vinculado al tipo de liderazgo y las relaciones con los superiores
directos. El 14% restante renunciaria por temas salariales y ausencia de beneficios académicos.
Ademas, puntualiza que tener colaboradores comprometidos, la organizacion puede incrementar
su productividad en un 15%; asi mismo, cuando un colaborador renuncia, complica la estructura
planificada generando altas tasas de rotacion, que a la larga significa entre un 21% a un 50% del
sueldo anual del renunciante como sobrecosto.

Infobae (2019) revela los resultados de una encuesta realizada en Argentina por el portal de
empleos Bumeran, donde el 54% de los encuestados afirmo no sentirse comodo con el ambiente
laboral que hay en su organizacion. A la hora de indagar por las razones que generan esas
incomodidades, el 64% explica que es por el desinterés de la organizacion con sus colaboradores,
el 19% expone que hay roces entre comparieros, 14% habla de maltrato de sus pares y superiores,
mientras que un 3% menciona a la competencia desleal entre comparfieros causa malestar. A la
pregunta si se sienten valorados como colaboradores, el 66% no se considera valorado por la
organizacion. En relacién al motivo el 48% atribuye a factores econdémicos y 41% al
reconocimiento de logros y el 11% cree que se les exige por demas. A su vez, el 86% estaria
dispuestos a cambiar de trabajo, con un mejor clima laboral y por Gltimo el 94% de los

encuestados considera que el clima laboral influye en el desempefio de los colaboradores.



Segun, Porter & Lawler (1965) definen el compromiso organizacional como el deseo de
realizar elevados esfuerzos por el bien de la institucion, el anhelo de permanecer en la mismay
aceptar sus principales objetivos y valores.

Para Newstrom (2011), el compromiso o lealtad de los colaboradores es definido como el
grado de identificacion que tiene el colaborador con la organizacién, y desea de manera
voluntaria seguir participando activamente en ella. EI compromiso es mas fuerte en aquellos
colaboradores con mas afios de servicio y que han experimentado la realizacion personal.

Asi mismo, Pefia, Diaz, Chavez, & Sanchez (2016) de manera puntual definen el compromiso
organizacional como proceso interrelacional en donde las metas de la organizacion y las metas
individuales se articulan, es decir encuentran puntos comunes de satisfaccidn reciproca.

En la misma linea de pensamiento, se rescata, cuan relevante es para las organizaciones
propiciar de manera intencional un clima organizacional 6ptimo, desarrollando estrategias de tal
manera que los colaboradores lo puedan percibir, y puedan cambiar su conducta y actitud hacia la
organizacion. Por su parte, los colaboradores al percibir las atenciones, consideraciones y area de
trabajo bien implementadas en donde realizaran sus labores, se identificaran y comprometeran de
manera voluntaria con la organizacién, acreditandose en un aumento significativo de la
productividad que haréa que la organizacion sea mas competente y competitiva. En este contexto,
¢ Qué deben hacer las organizaciones?, en primer lograr conocer en qué condiciones se encuentra

su clima organizacional, ya que no se puede mejorar lo que no se puede medir.
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Por eso, la presente investigacion se enmarcara en primer lugar en determinar el nivel del
clima organizacional en el Banco Mibanco, de manera especifica en el area de Asesoramiento de
Negocios para que en segundo lugar se determine el nivel de compromiso de sus colaboradores.

Mibanco es vuna institucion financiera creada con el proposito de brindar el apoyo financiero
a los microempresarios. En la actualidad, ha fortalecido su propdésito ya que ahora apuesta por los
emprendedores no solo en lo financiero sino también en el asesoramiento de la creacion de
negocios y microempresas. Por la naturaleza de las actividades que desarrolla Mibanco, necesita
generar un clima laboral 6ptimo; la institucién debe mejorar la calidad de vida laboral de tal
manera que los colaboradores se identifiquen con la institucidn, a fin de que su desempefio en la
atencion a los clientes se generen relaciones perdurables, y asi fidelizarlos. Los resultados seran
compartidos con los directivos de dicha institucion para que puedan tomar las decisiones
pertinentes con el proposito de mejorar su clima organizacional motivando a un compromiso de
cada colaborador para hacer del Banco Mibanco una institucion lider en su rubro.

1.1.1. Problema general.

¢En qué medida se relaciona el clima y el compromiso organizacional de los colaboradores del
area de asesoramiento de negocios de Mibanco, Lima 2019?

1.1.2. Problemas derivados.

e ;En qué medida el clima organizacional se relaciona con el compromiso afectivo de los

colaboradores del area de asesoramiento de negocios de Mibanco, Lima 2019?
e (Enqué medida el clima organizacional se relaciona con el compromiso de continuidad

de los colaboradores del area de asesoramiento de negocios de Mibanco, Lima 2019?
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e ;En qué medida el clima organizacional se relaciona con el compromiso normativo de los

colaboradores del area de asesoramiento de negocios de Mibanco, Lima 2019?

1. 2. Objetivos

1.2.1. Objetivo general.

Determinar en qué medida el clima organizacional se relaciona con el compromiso
organizacional de los colaboradores del area de asesoramiento de negocios de Mibanco, Lima
2019.

1.2.2. Objetivos derivados.

e Determinar en qué medida el clima organizacional se relaciona con el compromiso
afectivo de los colaboradores del area de asesoramiento de negocios de Mibanco, Lima
2019.

e Determinar en qué medida el clima organizacional se relaciona con el compromiso de
continuidad de los colaboradores del area de asesoramiento de negocios de Mibanco,
Lima 2019.

e Determinar en qué medida el clima organizacional se relaciona con el compromiso
normativo de los colaboradores del area de asesoramiento de negocios de Mibanco, Lima
2019.

1.3. Justificacion y viabilidad

1.3.1. Justificacion

Toda organizacion debe ser consciente de que el talento humano es el capital mas valioso e
importante que posee, el mismo que infundira dinamismo al resto de actividades que conducen al

éxito de los planes y programas. Por eso, es necesario determinar la relacién que se da entre la
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organizacion y el colaborador. Que ofrece la organizacion a fin de que cada colaborador de
manera individual y voluntaria pueda realizar las tareas encomendadas de manera eficiente y
eficaz, del mismo modo el colaborador segun la percepcién de lo ofrecido pueda emitir una
respuesta a través de acciones tangibles e intangibles, que al final repercuten en el buen
funcionamiento de la organizacion.

En este contexto, los resultados de la investigacion, en primer lugar, beneficiaran a la misma
institucion porque tendra conocimiento del actual clima organizacional que se da en el seno de su
institucién; asi mismo, conocer el compromiso organizacional de parte de sus colaboradores,
permitiéndole establecer directrices de intervencion, a fin de corregir, fortalecer o disefiar
estrategias conducentes a mejorar el clima organizacional y por ende el compromiso de los
colaboradores hacia la institucion, esperando que puedan impactar positivamente sobre el
desempefio de sus colaboradores y mejorar el rendimiento y productividad de la institucion.

En segundo lugar, se veran beneficiados los colaboradores de la institucion porque al mejorar
el clima organizacional mejorara el bienestar personal fortaleciendo o iniciando nexos de
identificacion y compromiso con la institucion.

Asi mismo, este estudio podréa ser utilizado por otras organizaciones interesadas en analizar
tanto el clima organizacional como el compromiso organizacional, y segun se dé esta relacion,
como repercute en el rendimiento, desempefio y productividad de los colaboradores. Este estudio
es relevante porque aplicara los conocimientos del clima organizacional y compromiso
organizacional conocidos sobre una realidad especifica en el sector de servicios financieros. Este

estudio tiene relevancia metodoldgica porque afianzara la utilidad de los cuestionarios
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estandarizados para medir clima organizacional y compromiso organizacional en un contexto
diferente. Asi también este estudio servira como referencia a otros similares en el sector servicios
financieros.

1.3.2. Viabilidad

Esta investigacion es viable, por la disposicion de tiempo, recursos financieros y acceso a la
informacidn que puedan brindar los colaboradores del area de asesoramiento de negocios de
Mibanco; es decir, no se han encontrado impedimentos para realizar la investigacion y aplicar los
instrumentos pertinentes.
1.4 Presuposicion filosofica

Tal como lo declara Génesis 1:31, que todo lo que Dios habia creado era bueno en gran
manera, perfecto. Ese era el entorno, el ambiente que Dios proveyd para el hombre, a fin de que
este pudiera hacerse cargo del cuidado de la naturaleza que se le habia encargado. Un ambiente
armonioso, de paz y de ayuda iddnea, la pareja creada encontraba deleite, alegria y satisfaccion
en realizar su trabajo. EI ambiente en donde se va realizar el trabajo influye de una manera
relevante y particular en los colaboradores, propiciando un mejor desempefio, un aumento en su
productividad, asi como permitiendo que sus pares puedan tener las mismas experiencias.
2Corintios 13:11 “Por lo demas, hermanos, tened gozo, perfeccionaos, consolaos, sed de un
mismo sentir, y vivid en paz; y el Dios de paz y de amor estara con vosotros”, confirma el deseo
de Dios, de como debe ser la convivencia de los seres humanos, en cualquier tipo de relacion que
puedan tener. Estos buenos deseos son manifestados a lo largo de toda la biblia, es por eso que

cuando hablamos del clima organizacional, tenemos que remarcar las relaciones de los
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colaboradores que tiene que ser de respeto, amabilidad, cortesia, armonia, paz y contentamiento
en todas las tareas que realizan.

Dios, a través de toda la historia de la humanidad, siempre estuvo buscando a su pueblo, con
quien deseaba establecer un pacto, para que el pueblo lo reconozca como su Dios, tal como esta
escrito en Deuteronomio 11: 13-15. Este pacto o compromiso, era condicional, si el pueblo lo
reconocia como su Dios y cumplia su ley, sus preceptos y normas que dio por medio de Moises,
ellos recibian las bendiciones y serian prosperados, pero, cuando eran infieles o desleales al ir tras
otros dioses y no cumplian sus preceptos, sencillamente Dios se apartaba de ellos y venian las
maldiciones. En los compromisos teocréaticos se cumplian las perspectivas del compromiso
organizacional: compromiso afectivo, al reconocer a Dios como creador y dador de todo,
compromiso normativo, porque habia preceptos que cumplir y el compromiso de continuidad,
porque habia una recompensa, una bendicion.

Una organizacién alcanza el éxito y la prosperidad cuando tanto colaboradores como
empleadores se comprometen a satisfacer las necesidades, establecidas al momento de firmar un
contrato o pacto, de no ser asi las organizaciones, en un determinado momento entraria en una

crisis organizacional y estaria constantemente rotando su personal.
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Capitulo I1. Marco Tedrico

2.1 Antecedentes de la Investigacion

2.1.1 Antecedentes Internacionales.

Para, Chiang, Fuentealba, & Nova (2017), su investigacion tuvo como objetivo analizar la
relacién entre las dimensiones del clima organizacional (autonomia, cohesion, confianza, presion,
apoyo, reconocimiento e innovacion) y las dimensiones del engagement (vigor, dedicacion y
absorcion) en dos fundaciones sociales F1 y F2 de la region del Bio Bio. Un estudio con un
disefio descriptivo, no experimental, transversal y correlacional. La muestra formada por 237
trabajadores, de los cuales 83 pertenecen a F1 y 154 a F2. EI muestreo fue no probabilistico por
conveniencia. Para la recoleccion de la informacion del clima organizacional se usé el
cuestionario de Koys & Decottis, adaptada por Chiang et al. (2017) y para medir el engagement
se aplico el cuestionario de Bienestar y Trabajo (UWES), traducido al espafiol por Schaufeli y
Bakker, Benavides-Pereira, Porto-Martins. El analisis de fiabilidad de ambos cuestionarios se
hizo en funcion del alfa de Cronbach. Los resultados obtenidos mediante el coeficiente de
Spearman, para F1, indican una relacién estadistica significativa entre: autonomia y vigor con rho
de 0.644* y p = 0.044, cohesidn con vigor rho de 0.661* y p = 0.038, confianza y vigor con rho
0.927** y p = 0.00, apoyo y vigor con rho 0.717* y p = 0.02 e innovacién y vigor con rho de
0.758* y p = 0.011. Sin embargo, cuando se analiza F2 no existen relaciones significativas ya que
p > que 0.05 en todas las dimensiones del clima organizacional y la dimension valor. Para F1 se
registro la relacion entre cohesion y dedicacion con rho de 0.644* y p = 0.044, confianza y

dedicacion con rho de 0.791** y p = 0.006, apoyo Yy dedicacion con rho de 0.868** y p = 0.001,
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reconocimiento y dedicacién con rho de 0.914** y p = 0.000, equidad y dedicacion con rho de
0.775** y p = 0.008 e innovacion con dedicacion con rho de 0.890** y p = 0.001. Y para F2 se
registro las siguientes relaciones: confianza con dedicacion con rho de 0.674** y p = 0.001,
apoyo Yy dedicacion con rho de 0.545* y p = 0.013 e innovacion y dedicacién con rho de 0.553* y
p =0.012.

El anélisis indica que existe relacion estadistica significativa entre algunas dimensiones del
clima organizacional con algunas dimensiones de engagement de los trabajadores de ambas
fundaciones, comprobando asi la hipdtesis planteada en su investigacion: “A mayor engagement
entre los trabajadores de las fundaciones investigadas se presenta un clima organizacional mas
adecuado para el logro de los objetivos de cada institucion”. No obstante, comparando las
correlaciones de ambas muestras, se observa que las correlaciones que se dan entre unay otra
institucién no son las mismas, por lo que no se pueden realizar conclusiones generalizadas.

Araque, Sanchez & Uribe (2017) en su investigacion se plantearon como objetivo, identificar
la relacion que existe entre el marketing interno y el compromiso organizacional en dos Centros
de Desarrollo Tecnolégico colombianos. Investigacion de tipo cuantitativo correlacional y de
disefio no experimental y de corte transversal, con una muestra conformada por 100
colaboradores. Para medir el marketing interno se usé el cuestionario disefiado y validado por
Bohnenberger (2005), traducido e implementado por Zegarra (2014), evalla cuatro dimensiones:
desarrollo, contratacion de los empleados, adecuacion al trabajo y comunicacion interna. Por otro

lado, para medir el compromiso organizacional se empled la Escala Compromiso Organizacional,
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disefiada por Meyer y Allen, traducida al espafiol por Zegarra (2014), mide las dimensiones:
afectivo, normativo e instrumental.

Los resultados demuestran la existencia de una relacion positiva moderada, segin Pearson r =
0.45 y una significancia de p = 0.000 entre el marketing interno y el compromiso organizacional;
igualmente se determina que el componente afectivo del compromiso organizacional es el que
mayor respuesta tiene a las practicas de marketing interno. Concluyendo que a mayor nivel del
marketing interno mayor nivel de compromiso.

Mejia (2014), en su trabajo de investigacion, tuvo el objetivo fue identificar la relacion entre
los principales factores del clima organizacional y el compromiso en el trabajo, una muestra
formada por 30 colaboradores, elegidos por muestreo no probabilistico por conveniencia. Para la
recopilacion de la informacion, se utilizo un cuestionario de elaboracién propia, que fue validado
por sus pares y expertos; en cuanto a los reactivos usados para medir el clima organizacional lo
hacian a través de las dimensiones: condiciones fisicas, liderazgo y reconocimiento. El resultado
correlacional se hizo mediante el coeficiente de Pearson r = 0.8716** y una significancia de p =
0.000. Concluyendo que a un mejor clima organizacional mayor serad el compromiso con la
organizacion.

Para, Ramirez & Dominguez (2012), el objetivo de su investigacion fue mostrar las relaciones
entre las dimensiones del clima organizacional y las del compromiso institucional, con una
muestra de 384 casos observados llevado a cabo en las instituciones de educacion superior de
Puerto Vallarta. El procedimiento de muestreo fue aleatorio estratificado homogeneizando los

estratos y haciendo mas precisas las estimaciones. El estudio fue de corte transversal con un
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enfoque de tipo cuantitativo y de alcance correlacional. Para medir el clima organizacional y el
compromiso institucional se usé un cuestionario basado en el instrumento utilizado por
Dominguez, Sanchez y Torres (2010) y el modelo de Meyer y Allen (1997). El instrumento mide
las dimensiones para el clima organizacional: estructura, comunicacion, motivacion y liderazgo y
para el compromiso institucional: afectivo, normativo y calculado. El resultado se dio mediante el
coeficiente de correlacidn de Pearson en donde r = 0.521** y p = 0.000 lo que significa que
existe una relacion directa y significativa entre el clima organizacional y el compromiso
institucional. Ademas, se destacan las relaciones que existe entre: estructura y afectivo conr =
0.649**, comunicacion y afectivo con r = 0.582**, motivacion y afectivo con r = 0.789**,
liderazgo y afectivo con r = 0.414**; asi mismo, estructura y normativo con r = 0.335%*,
comunicacion y normativo con r = 0.319*, motivacion y normativo con r = 0.448**. No
encontrandose relacion alguna entre las dimensiones de clima organizacional con la dimension de
compromiso de continuidad.

2.1.2 Antecedentes Nacionales.

Segun, Baldoceda (2017) en su estudio el objetivo fue determinar la relacion que existe entre
el clima organizacional y el compromiso organizacional en una institucion bancaria del Perd.
Estudio de disefio no experimental de corte transversal y de alcance correlacional, con una
muestra formada por 105 colaboradores. Para la recoleccién de la informacion se hizo mediante
el uso de los instrumentos: Escala clima organizacional EDCO, disefiada por Acero Yusset et al.
(1999) que es medido por las dimensiones relaciones interpersonales, estilo de direccion,

retribucion, sentido de pertenencia, disponibilidad de recursos, estabilidad, claridad y coherencia
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en la direccion y valores colectivos. Y la escala de compromiso organizacional elaborado y
revisado por Meyer, Allen & Smith (1993) que es medido por las dimensiones afectivo,
continuidad y normativo. Los resultados muestran una Rho de Spearman de 0.525* y p = 0.000,
lo que significa que existe una relacion directa positiva y altamente significativa, entre el clima
organizacional y el compromiso organizacional. Respecto a las dimensiones, se presenta un alto
grado de relacién entre el sentido de pertenencia y el compromiso organizacional; un grado
moderado con el compromiso organizacional de las dimensiones de claridad y coherencia en la
direccidn, retribucion, valores colectivos y disponibilidad de recursos; y un grado bajo de
relacién con el compromiso organizacional del estilo de direccién y la estabilidad. Por Gltimo, se
evidencia que no existe relacion significativa entre las relaciones interpersonales y el
compromiso organizacional.

Para, Matias & Maguifia (2015) en su investigacion se plantearon el objetivo de determinar la
incidencia del marketing interno en el compromiso organizacional en el Banco de la Nacion en su
cede de Huaraz. Disefio no experimental, transversal y correlacional, con una muestra formada
por los 33 colaboradores de dicha sede. Las técnicas que se utilizaron en la investigacion fueron
la encuesta y la entrevista, cuyos instrumentos de recoleccion de datos fueron el cuestionario de
elaboracion propia que se aplicé a los colaboradores, que consto de preguntas cerradas, y la guia
de entrevista a los altos funcionarios del banco. Estos instrumentos fueron sometidos a los
analisis respectivos, a juicio de tres expertos que indicaron la validez del instrumento y el analisis

con el Alfa de Cronbach con un valor de 98%, resultando muy confiable. Como resultado se
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obtuvo un Rho de Spearman de 0.832, lo que nos indica una relacién directa, positiva y
significativa entre el marketing interno y el compromiso organizacional.

Uribe (2018) en su estudio investigativo tuvo como proposito establecer de qué manera el
clima organizacional influye en el compromiso organizacional en el Banco de la Nacion, en su
agencia de Huaral. Un estudio de tipo descriptivo correlacional, de disefio no experimental y de
corte transversal, con una muestra formada por los 17 colaboradores de la agencia. La
informacidn se recolecto con un cuestionario de elaboracion propia, validado por juicio de
expertos y por Alfa de Cronbach de 0.881; que mide las dimensiones para el clima
organizacional: sistema individual, sistema interpersonal y sistema organizacional; para el
compromiso organizacional: factores inhibidores y factores estimulantes. Los resultados se dieron
a través de la Correlacion de Pearson r = 0.661** y p = 0.004 lo que significa que existe una
relacién directa, positiva y significativa entre el clima organizacional y compromiso
organizacional.

Uchuypoma (2017), en su investigacion, tuvo el objetivo de determinar la relacion entre el
clima organizacional y el compromiso laboral. Un estudio de enfoque cuantitativo, basica
correlacional, de disefio no experimental y de corte transversal. Una muestra formada por 242
colaboradores, la recoleccién de la informacion para el clima organizacional se hizo mediante el
instrumento adaptado por Sonia Palma (2004), en donde se considera las dimensiones:
realizacion personal, involucramiento laboral, supervision, comunicacion y condiciones
laborales; para el compromiso laboral el instrumento disefiado por Meyer y Allen (1993) y toma

en cuenta las dimensiones: componente afectivo, componente de continuidad y componente
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normativo. Para la validez de los instrumentos se utilizé el juicio de expertos y para la
confiabilidad del instrumento se utilizé el Alfa de Cronbach siendo para ambas variables muy
altas: 0.956 para la variable del clima organizacional y 0.791 para el variable compromiso
laboral. El estudio arribo a los siguientes resultados: segun el Rho de Spearman de 0.426** y p =
0.000 se concluye que existe una relacion positiva directa y altamente significativa entre el clima
organizacional y el compromiso laboral. Ademas, la realizacion personal se relaciona con el
compromiso laboral con Rho de 0.313** y p = 0.000, involucramiento laboral se relaciona con el
compromiso con Rho de 0.477** y p = 0.000, supervision se relaciona con el compromiso con
Rho de 0.355** y p = 0.000, comunicacion se relaciona con el compromiso con Rho de 0.372**
y p = 0.000, condiciones laborales se relaciona con el compromiso con Rho de 0.460** y p =
0.000; por lo tanto, se infiere que existe una relacion directa, positiva y significativa entre el
clima organizacional y el compromiso laboral de los trabajadores de la Municipalidad de Los
Olivos -Lima. 2016.

Cruz & Salirrosas (2017), en su investigacion, plantearon el objetivo de determinar la relacién
existente entre el clima organizacional y el compromiso de los trabajadores en una empresa
industrial. Un estudio de enfoque cuantitativo correlacional, con un disefio no experimental y de
corte transversal, con una muestra formada por 137 colaboradores de la empresa de sus diferentes
areas. Para medir el clima organizacional, se utilizé el cuestionario desarrollado por Litwin y
Stringer (1968) y adaptado por Echezuria & Rivas (2001) y contiene las dimensiones: estructura,
responsabilidad, recompensa, riesgo, relaciones, estandares de desempefio, cooperacion,

conflictos e identidad. Para medir el compromiso de los trabajadores se uso el cuestionario
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disefiado por Meyer y Allen (1991) modificado por Echezuria & Rivas (2001) y Davila &
Romero (2008) formado por las dimensiones: compromiso afectivo, compromiso normativo y
compromiso de continuidad. La confiabilidad de los instrumentos fue medida a través del Alpha
de Cronbach, de 0.777 y 0.813 respectivamente. El estudio reportd los siguientes resultados: un
Rho de Spearman de 0.450** y p = 0.000 lo que significa que existe una relacién directa, positiva
y altamente significativa entre el clima organizacional y el compromiso de los trabajadores,
Ademas, expone la relacion entre el compromiso afectivo y el clima organizacional con Rho de
0.420** y p = 0.01, una relacién entre el compromiso de continuidad y el clima organizacional
con Rho de 0.323* y p = 0.015. No existiendo relacion significativa entre el compromiso
normativo y el clima organizacional ya que p = 0.176. Concluyendo que a un mejor clima
organizacional mayor compromiso y viceversa.

2.2 Marco histérico

2.2.1 Clima organizacional.

Estudiar el clima organizacional ha sido un tema en que se ha explorado hace varias décadas
atras, cobrando relevancia en la actualidad, por lo que ha dejado de ser un tema periférico en las
organizaciones para convertirse en un tema crucial y vertebral, que amerita ser investigado.

Segun, Contreras & Matheson (1984), Cordova & Zambrano (2014), Silva (1992) asi como
Orbegozo (2010), las primeras ideas que se dieron relacionadas a lo que hoy se conoce como
clima, fueron desarrolladas por el psicélogo aleméan Kurt Lewin en la década del treinta, cuando
trato de relacionar el comportamiento humano con el ambiente, a través del concepto de

atmosfera psicoldgica. Dicho de otra manera, el clima organizacional es el comportamiento
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producto de la interaccion entre la persona y el entorno que los rodea; por lo que recomienda
atender a la persona y a los variados elementos de su contexto para obtener una mejor lectura de
la conducta humana.

Sin embargo, Garcia (2009), Silva (1992) y Hurtado & Eguia (2017) atribuyen a Gellerman la
introduccion del concepto de clima en la psicologia organizacional e industrial, que sigue los
pasos de las definiciones analogas, llamandolo, personalidad o caracter de la organizacion. Asi
como también, las metas y las tacticas de los individuos a través de las cuales manifiestan sus
actitudes, por lo que deberian considerase como determinantes en el clima.

A pesar de contar con una constancia, en donde se precise que se hablara explicitamente de
clima laboral o clima organizacional, se alude a Lewin el término de clima organizacional desde
una perspectiva psicoldgica. Posteriormente, Fleishman retoma la interpretacion psicoldgica y
habla del concepto de clima articulandolo al liderazgo. Desde entonces nimeros investigadores se
han interesado por seguir indagando en este espectacular mundo del clima organizacional (Olaz,
2013).

2.2.2 Compromiso organizacional.

Segun Fernandez (2017), el constructo o variable clima organizacional ha venido siendo
estudiado de manera intensa y minuciosa por diferentes investigadores, quienes empezaron a dar
forma a una definicion a partir de la década de los 60, en el campo de la sociologia. Estos
estudios inicialmente se hicieron desde una perspectiva unidimensional, en donde autores como
Porter, Mowday y Streert reconocian una sola dimension del compromiso organizacional, la

afectiva. Posteriormente surgieron nuevos estudios, que defendian una postura multidimensional,
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no habiendo consenso en el nimero de dimensiones. Sin embargo, los trabajos mas relevantes
fueron los realizados por O"Reilly y Chatman, quienes proponen medir el compromiso por medio
de tres dimensiones: conformidad, identificacion e interiorizacion; y el de Allen y Meyer quienes
exponen también tres dimensiones: afectivo, normativo y de continuidad.

Por su parte, Saldafia & Cornejo (2017) sefialan a Becker (1964) como uno de los autores en
contribuir en la evolucidon del constructo: compromiso organizacional. Becker en su articulo,
Notes on the concept of commitment, define el compromiso desde la perspectiva de la teoria del
intercambio social, indicando que los colaboradores se identifican con los valores y metas de la
organizacion, manifestando deseos de seguir permaneciendo en la organizacion, como retribucion
por la oportunidad de trabajo. Por su parte la organizacién, enfatiza aspectos como lealtad,
obligacion moral, afectos, cumplimiento con misién, vision y pertenencia a la organizacion. En
ambas posturas se resalta el constructo de compromiso organizacional como un estudio
unidimensional.

Rivera (2010) considera importante el aporte que hizo Katz y Kahn, en donde dichos autores
abordan el compromiso organizacional como la interiorizacion e identificacion de los
colaboradores con los objetivos organizacionales, producto de que este observa una
correspondencia de parte de la organizacidn con sus metas y objetivos de manera individual.

En la misma linea de pensamiento, para Tello (2018), el compromiso organizacional tiene sus
origenes en los trabajos de Mayo, con su teoria de las relaciones humanas que fue expuesta por
los afios 30. En décadas en donde en contraposicion a las teorias clasicas de la administracion, se

empez0 a valor al ser humano como el factor principal de toda organizacion. Mas tarde en la
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década de los 60 Becker y Etzioni analizan el compromiso desde un punto de vista sociologico. A
partir de 1980, los estudios y la preocupacion respecto de este tema aumentaron, tanto es asi que
resalta los estudios hechos por Mathieu y Zajac (1990) quienes desde un punto de vista
psicolégico argumentan que los colaboradores intercambian afectos con la organizacion; los
colaboradores, por el mismo hecho de identificarse con los propositos de la organizacién, espera
una recompensa de valoracion a su esfuerzo desarrollado en la ejecucion de su trabajo. En la
misma linea de pensamiento, Mowday, Steers y Porter (1979) definen el compromiso como una
fuerza directamente relacionada a la identificacion e implicacion con una organizacion,
caracterizada con el deseo de permanecer en ella, cumpliendo los objetivos y las metas con el

reconocimiento y valoracion de las metas individuales.

2.3 Marco teorico
2.3.1 Clima organizacional.

Definir el clima organizacional, un constructo que ha sido estudiado por décadas, bajo el
paraguas de diferentes enfoques, basados en percepciones que finalmente permitan una
estimacion y medicidn a través de cuestionarios. A continuacién, presentamos algunas de estas
definiciones.

Chiavenato (2009) refiere que, el clima organizacional es el conjunto de factores que se
encuentran en su entorno en donde los integrantes de la organizacion pueden observar e
interactuar, y estos a su vez repercuten de manera decisiva en la conducta de los mismos, el clima

organizacional esta intimamente ligado a la motivacion.
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Para Mendez (2006), el clima organizacional es el ambiente propio de la organizacion, que es
producido y percibido por el individuo, en funcion a las condiciones de interaccion social dentro
de la estructura organizacional que se manifiesta como: objetivos, motivacion, liderazgo, control,
toma de decisiones, relaciones interpersonales, cooperacion; que orientan su creencia,
percepcion, grado de participacion y actitud determinando su comportamiento, satisfaccion y
nivel de eficiencia en el trabajo.

Segun Ramirez & Dominguez (2012), el clima organizacional considera las percepciones
individuales, que finalmente se manifiestan en patrones recurrentes de comportamiento, actitudes
y sentimientos que caracterizan la estadia vivencial de los colaboradores. Por lo tanto, casi
siempre la gerencia manipula el clima organizacional con mayor facilidad que la cultura para
afectar de manera directa e intencionada la conducta y el comportamiento de los colaboradores.

Por otro lado, Paule & Caboverde (2011) define el clima organizacional, como el medio
ambiente humano y fisico, en que se ejecuta el trabajo diario. Es decir, tiene que ver con el trato
de los directivos con los colaboradores, el comportamiento de las personas, su manera de trabajar
y su relacionamiento, su interaccion en la empresa, con las maqguinas que utiliza y con las
actividades que realiza todos los dias.

Martin Bris (2000) cita a Weinert (1981), quien hizo un resumen de los distintos enfoques de
clima organizacional, y propone una definicion en funcion a una clasificacion de tres posiciones o
lineas de pensamiento:

e El clima organizacional seria algo objetivo, tangible, mesurable de las organizaciones
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e El clima organizacional es algo subjetivo de manera colectiva, los miembros comparten

una vision global de la institucion.

e El clima organizacional es algo subjetivo, pero de manera individual, cada colaborador

elabora su propia perspectiva de la organizacion.

Para, Sotelo, Figueroa, Arrieta & Solis (2012), el clima organizacional es el conjunto de
elementos que forman el medio ambiente caracteristico de una organizacién y es percibido por
sus colaboradores. Esta lectura de sensaciones que provienen del ambiente laboral es procesada y
genera sensaciones, reflexiones, conductas y acciones. Citan a Litwin y Stinger (1978), quienes
consideran que el contexto y la estructura de una organizacion influyen en el clima
organizacional, y este a su vez impacta en el comportamiento de sus miembros. Midiendo la
percepcion y conducta de los colaboradores, deberia darse una retroalimentacion de la
informacidn procesada a fin de que la organizacion pueda operar los cambios pertinentes con
miras a mejorar la satisfaccion y desemperfio de sus colaboradores. Ademas, consideran que el
clima organizacional se explica a través de nueve dimensiones: estructura, responsabilidad,
recompensa, desafios, relaciones, apoyo, estandares, conflicto e identidad.

Por lo tanto, siguiendo la misma linea de pensamiento de los autores podemos decir que el
clima organizacional es el conjunto de percepciones globales que los individuos tienen de su
medio ambiente en donde se desenvuelven y que reflejan la interaccion entre las caracteristicas
personales del individuo y las de la organizacion.

2.3.2 Caracteristicas del clima organizacional

Para Pelaez (2010), el clima organizacional presenta las siguientes caracteristicas:
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e El clima organizacional es el reflejo del medio ambiente que caracteriza a la organizacion,
en donde el colaborador lleva a cabo las actividades asignadas, y estas pueden internas o
externas. Estas caracteristicas son percibidas de manera individual por cada colaborador.

e El clima organizacional, es el cambio temporal en las actitudes y conductas exteriorizadas
por los colaboradores, debido a contextos circunstanciales, por ejemplo, si se aumenta la
motivacién también aumentara el clima laboral, puesto que habra mas ganas de trabajar y
viceversa.

e El clima organizacional, conjuntamente con las estructuras y las caracteristicas
organizacionales, incluyendo a los individuos que lo forman, generan un sistema
interdependiente altamente dindmico.

e El clima organizacional influye en la forma de actuar del colaborador dentro de la
organizacion.

e El clima organizacional es, por tanto, el conjunto de sentimientos y actitudes que
caracterizan a los trabajadores de una organizacion en sus relaciones laborales, determina
la forma como los trabajadores perciben su trabajo, sus relaciones, su organizacion, su
satisfaccion.

A su vez, D. Rodriguez (2005) toma como caracteristicas del clima organizacional a:

e El clima en una organizacion, contempla una visible estabilidad que se debe entender
como permanencia, sin obviar que siempre existen circunstancias que permitan un

cambio. Es decir, el clima organizacional esta propenso a las circunstancias.
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Genera impacto, en el comportamiento y en las actitudes de los individuos de la
organizacion.

Influye en las obligaciones pactadas e incluso en su identificacion de los individuos de
una organizacion.

Las variables estructurales que son parte de la organizacion, como son la politica, cultura,

sistemas de contrataciones, etc. afectan el accionar de los colaboradores.

En cambio Pintado (2012), citado por Maquera (2019), presenta las siguientes caracteristicas:

Las variables que definen el clima organizacional en la empresa son factores que tienen
relacion con el ambiente laboral.

La institucién debe esforzarse por encontrar una cierta estabilidad en el clima
organizacional a pesar de los cambios graduales, y que estos no afecten negativamente a
la organizacion.

El clima organizacional tiene gran impacto sobre los comportamientos de los trabajadores
en la empresa.

El clima organizacional influye en el grado de compromiso e identificacion de los
miembros de la organizacion.

El clima organizacional es afectado por diferentes variables estructurales, tales como el
estilo de direccidn, politicas y planes de gestidn, sistemas de contratacién y despido, etc.
El ausentismo y la rotacion excesiva son indicadores de un mal clima organizacional. Asi
mismo, la incapacidad de dirigir, conducir, y controlar conforme a las normas de la
institucion.
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e Lacalidad de vida laboral depende en gran medida del tipo de relacidn que existe con un

mal o buen clima organizacional.

De esta manera, y conforme a lo evidenciado por los autores, sabemos que el clima
organizacional requiere un conocimiento profundo sobre su proceso, y caracteristicas propias que
lo componen, por lo que la organizacion debe de ofrecer calidad de vida laboral a sus
colaboradores. Es por ello que las organizaciones requieren contar con mecanismos para medir su
clima organizacional, que les permita hacer las correcciones oportunas a fin de propiciar la
proactividad, creatividad, productividad e identidad en sus colaboradores.

2.3.3 Teorias del clima organizacional.

2.3.3.1 Teoria de Litwin y Stringer.

Segun Ortega (2015), Acosta & Venegas (2010), Bravo & Daniela (2005), Mendoza (2018) y
Maquera (2019), citan a Litwin y Stringer (1968) sefialando que fueron los primeros quienes
conceptualizaron el clima organizacional bajo el criterio de la percepcion. Ademas, postulan que
el clima organizacional es un conjunto de propiedades que son parte del marco en donde se
desarrolla el trabajo, que son percibidas directa o indirectamente por los colaboradores y que
viven y trabajan en dicho entorno y que influye en su comportamiento y motivacion, tal entorno
es susceptible de ser medido.

La teoria de Litwin y Stringer es concebido como un intento de poder medir aquellos factores
ambientales a través de una serie de dimensiones cuantificables que forman el clima

organizacional en su totalidad. En su obra denominada “Motivacion y Clima Organizacional ’, un
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estudio experimental a fin de determinar la influencia del estilo de liderazgo del clima
organizacional sobre la motivacion y la conducta de los miembros de la organizacion.

Las conclusiones a las que arribo dicho estudio fue:

e Se puede crear diferentes climas en las organizaciones dependiendo del estilo de liderazgo

e  Estos climas pueden ser creados en un breve lapso y sus caracteristicas tienden a ser
estables.

e Una vez creados los climas, estos pueden tener efectos significativos, y a veces
dramaticos sobre la motivacion y por defecto sobre el desempefio y la satisfaccion en el
trabajo.

e El clima organizacional puede provocar cambios en rasgos de la personalidad
aparentemente estables.

Litwin y Stringer postulan la existencia de nueve dimensiones que explicarian el clima
organizacional existente en una determinada organizacion. Cada una de estas dimensiones se
relacionan con ciertas propiedades de la organizacion, tales como: estructura, responsabilidad,
recompensa, riesgo, relaciones, apoyo, estandares de desempefio, conflicto e identidad.

2.3.3.2 Dimensiones del clima organizacional segun Litwin y Stringer.

Las dimensiones propuestas por Litwin y Stringer (1968) explicadas en las investigaciones de
Acosta & Venegas (2010) y por Gan Berbel (2007), citado por Hurtado & Eguia (2017), son las
siguientes:

e Estructura. — Conceptualizada como la percepcion que tienen los colaboradores sobre las

normas, reglas, procedimientos y procesos frente a la solucion de problemas dentro la
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organizacion. Un resultado positivo en esta dimensién, se interpreta como una
organizacion que posee cierta flexibilidad lo que favorece a que el colaborador tenga
cierto grado de libertad para ejecutar su trabajo. Mientras que un resultado negativo, es
una lectura de una organizacién que enfatiza la burocracia generando un trabajo
engorroso y jerarquizado, es decir, un sistema de mando vertical.

Responsabilidad. - Es la percepcion de los colaboradores en cuanto a la autonomia en la
toma de decisiones. Los extremos serian que la supervision sea de un panorama general o
estrecha. Es decir, el colaborador debe saber cuales son sus roles y funciones en la
organizacion. Esta dimension se refiere al nivel de autonomia que tienen los trabajadores
para la realizacion de sus labores. En este aspecto es importante valorar el tipo de
supervision que se realiza, los desafios propios de la actividad y el compromiso hacia los
resultados

Recompensa. - Es la percepcién que tienen los colaboradores respecto de las
recompensas por las tareas bien hechas. Esto hace referencia hacia el sistema que resalta
mas el premio que el castigo. Conlleva no sélo el establecimiento de un salario justo, sino
de incentivos adicionales (no necesariamente monetarios) que motiven al trabajador a
realizar un mejor desemperio.

Desafio. - Es la percepcion que tienen los colaboradores sobre las metas trazadas por la
organizacion, asi mismo, involucra los riesgos que pueda haber durante el desarrollo de la

tarea. La aceptacion de riesgos genera un clima organizacional competitivo en la
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organizacion, logrando un mejor desempefio. Se trata de un factor muy importante en la
medida que contribuye a generar un clima organizacional saludable de competitividad.
Relaciones. — Es la percepcion de los colaboradores respecto de un ambiente de trabajo
adecuado en donde las relaciones sociales sean célidas y agradables, tanto entre los
mismos colaboradores como también con jefes dentro y fuera de la organizacion. El
respeto, la colaboracién y el buen trato son aspectos determinantes en esta dimension en
la medida que influyen en la productividad y en la generacion de un ambiente grato de
trabajo.

Cooperacion. - Es la percepcién o sentimiento de los colaboradores de la organizacion
sobre el espiritu de ayuda que deberia existir entre los directivos y los colaboradores asi
mismo como entre ellos mismos, es decir, un apoyo de forma vertical y horizontal.
Aunque guarda similitudes con la dimension anterior, la ‘cooperacion’ se enfoca
principalmente en el apoyo oportuno y la existencia de un sentimiento de equipo que
contribuya al logro de objetivos grupales.

Estandares de desempefio. - Es la percepcion de los colaboradores sobre los estandares y
las normas de rendimiento que ha fijado la organizacién a fin de mejorar la productividad
en la organizacién. Esta dimensién hace referencia a los parametros establecidos por la
empresa en torno a los niveles de rendimiento. En cuanto las exigencias sean razonables y
coherentes, los colaboradores percibiran que existe justicia y equidad.

Conflicto. - Es la percepcion o sentimiento que los colaboradores se forman, sobre si los

jefes estan dispuestos a tomar en cuenta sus opiniones, de manejar problemas de forma
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transparente. Esta dimension se basa en la capacidad que tengan los colaboradores y
directivos de expresarse con claridad en una comunicacion fluida en las diferentes escalas
jerarquicas. El clima organizacional desde esta dimension puede estar afectado cuando los
rumores se incrementan con respecto a diferentes topicos o problemas de la organizacion.
La forma en la que los superiores enfrentan los problemas y manejan las discrepancias
influye en la opinion generalizada que tienen los trabajadores sobre el manejo de
conflictos dentro de la empresa.

Identidad. — Evoca la percepcion de un sentimiento de pertenencia de los colaboradores a
la organizacion. Este sentimiento se puede explicar a través de la idea de que cada
elemento es valioso dentro del equipo de trabajo. Esta Gltima dimensién indica qué tan
involucrados estan los trabajadores con los objetivos de la empresa y qué tan orgullosos

se sienten de formar parte de esta.

2.3.3.3 Teoria de Rensis Likert.

Para Marquez (2017), Pérez (2014), Rodriguez (2016), Uchuypoma (2017) y Martinez (2001),

citan a Rensis Likert (1968) quien realiz6 un estudio a fin establecer que el comportamiento que

asumen los colaboradores, es causado en gran medida del comportamiento del personal

administrativo y por las condiciones organizacionales que ellos perciben. Segun Likert, existen

tres tipos de variables que definen las caracteristicas particulares de una organizacion y que

influyen en la percepcion individual del clima organizacional, estas variables son:

Variables causales: son aquellas variables independientes, que indican el sentido en que
la organizacion evoluciona y obtiene resultados. Incluyen sélo aquellas variables
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controlables por la administracién, como pueden ser: estructura organizacional, politicas,
decisiones, estilos de liderazgo, habilidades y conductas.

Variables intermedias: son las que estan orientadas a medir el estado interno de la
organizacion. Afectan las relaciones interpersonales, la comunicacion y la toma de
decisiones. Entre las mas importantes estan: el desempefio, lealtades, actitudes,
percepciones y motivaciones.

Variables finales: son las que surgen como resultado del efecto de las variables causales
y las intermedias, estas variables dependientes se refieren a: la productividad, servicio,

nivel de costos, calidad y utilidades.

La interaccion de estas variables trae como consecuencia la determinacion de cuatro tipos de

clima organizacional, que se pueden evidenciar en cuatro tipos de sistemas que son:

Sistema autoritario explotador: En este tipo de sistema la direccion no posee confianza
en sus empleados. Las decisiones y de los objetivos son tomadas por los jefes en sistema
de mando vertical. Los trabajan se devuelven dentro de un entorno de miedo, de castigos,
amenazas, ocasionalmente de recompensas, este tipo de clima presenta un ambiente
estable y aleatorio, la comunicacion de la direccién o jefes con sus empleados no existe
mas que en forma de directrices y de instrucciones especificas.

Sistema autoritario paternalista: Este tipo de sistema se caracteriza porque existe una
confianza condescendiente entre la direccion y en sus colaboradores, la mayoria de las

decisiones la toman los directivos, pero algunas se toman de manera consensuada en los
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escalones inferiores. Estratégicamente se utilizan los castigos y recompensa como
motivacion.

e Sistema participativo consultivo: Su principal atributo de este sistema es la confianza
que existe entre los superiores y los colaboradores. En este tipo de sistema se les permite
a los trabajadores tomar decisiones especificas mas no generales.

e Sistema participativo en grupos: La direccion tiene plena confianza en sus
colaboradores. Las decisiones se toman en todos los niveles jerarquicos, existe una
comunicacion tanto vertical como horizontal.

2.3.3.4 Dimensiones segun Rensis Likert.

Para, Bustamante, Lapo, Tello, & Nufiez (2018), Ramos (2012) y Misari (2017) la percepcion

del clima organizacional segun Likert se mide por medio de las siguientes dimensiones:

e Los métodos de mando: Es la forma en que se utiliza el liderazgo para influir en los
empleados.

e Caracteristicas de las fuerzas motivacionales: Son los procedimientos que se
implementan para motivar a los empleados y responder a sus necesidades.

e Caracteristicas de los procesos de comunicacion: Esta dado por la naturaleza de los
tipos de comunicacién en la empresa, asi como la manera de ejercerlos.

e Caracteristicas de los procesos de influencia: La importancia de la interaccién binaria
que se establece entre el superior y el subordinado para establecer los objetivos de la

organizacion.
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e Caracteristicas de los procesos de toma de decisiones: Viene hacer la pertinencia y la
calidad de la informacion de la que se dispone para la toma de decisiones, asi como el
reparto de funciones.

e Caracteristicas de los procesos de planificacion: Se refiere a la forma en que se
establece el sistema de fijacion de objetivos o directrices.

e Caracteristicas de los procesos de control: Es la delegacion y la distribucion del control
entre las instancias organizacionales.

e Los objetivos de rendimiento y de perfeccionamiento: Esta referido a la planificacion,

asi como la formacion deseada.

2.3.2 Compromiso organizacional.

Para Robbins & Coulter (2010), el compromiso organizacional es el grado de identificacién
del empleado con su organizacion en donde realiza su trabajo, de una manera especifica en
funcidn a sus metas y deseos a fin de mantener su permanencia en la organizacion. Mientras que
la participacion y colaboracion en el trabajo significa identificarse con su empleo. EI compromiso
organizacional significa identificarse con la organizacion de una manera integral. Concluyendo
que el estudio del compromiso en una organizacién, contribuye a disminuir los niveles de
ausentismo y rotacién, ademas, es considerado como el mejor indicador de la productividad.

A su vez, Jeric6 (2011) entiende por compromiso organizacional a la motivacion constante
que tiene el colaborador de permanecer y aportar en su organizacion. Ademas, hace una

diferenciacion entre compromiso Yy satisfaccion, ya que puede existir un colaborador satisfecho,
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pero no necesariamente comprometido. EI compromiso es bilateral, tanto de la empresa como del
colaborador, y lo que resulte de estos compromisos, puede desencadenar en crecimiento,
separacion o infidelidad.

De forma similar, Colquitt, LePine & Wesson (2015) manifiestan que el compromiso
organizacional es el interés de un colaborador de seguir siendo miembro participante de la
organizacion. Este tipo de compromiso, ejerce influencia para que un colaborador sea retenido o
rotado. Los trabajadores que no estdn comprometidos con la organizacion incurren en conductas
de retirada, que se definen como un conjunto de acciones que los trabajadores realizan para evitar
la situacion de trabajo, las que pueden eventualmente culminar en abandonar la organizacion.

Para, Jaik, Tena, & Villanueva (2010) el compromiso organizacional, es el grado de
participacion e identificacion de un colaborador con su organizacion. El colaborador se esfuerza
por identificarse con la mision, vision, metas y valores de la organizacion, a cambio, espera ser
reconocido por el esfuerzo desplegado en la realizacién de su trabajo.

Asimismo, Pons y Ramos (2010), citado por Saldafia & Cornejo (2017), sefialan que el
compromiso es la forma como la fuerza de trabajo se identifica con la organizacion econémica y
se involucra para formar parte del cumplimiento de los objetivos institucionales. Es decir, el
compromiso organizacional es esencial para que las personas sientan a la organizacion como algo
propio y se comprometan con lealtad.

El compromiso organizacional, de acuerdo con Amoroés (2007), citado por Gonzalez, Ortega,
& Sifuentes (2012), tiene mayor relevancia y va mas alla de la lealtad y llega a la participacion

asi como también a la contribucion activa en el logro de las metas de la organizacion, traspasando
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los limites de la satisfaccion, ya que se aplica a toda la organizacion y no solo al trabajo.
Siguiendo con este planteamiento se resalta que las fuentes de compromiso organizacional varian
de una persona a otra, puesto que al inicio estd determinado en gran parte por las caracteristicas
individuales, la personalidad y las actitudes, viéndose mas tarde influido por las experiencias en
el trabajo, vinculos y confluencia de factores.

Chiang, Nufez, Martin & Salazar (2010) mencionan que el compromiso organizacional es un
estado psicolégico que permite entrelazar relaciones entre los colaboradores y la organizacion. La
permanencia de trabajador en la organizacion depende de la decision e intereses del individuo en
satisfacer sus necesidades. Es decir, cuando la persona asume el compromiso dentro de la
organizacion, lo hace desde su estado interno, asumiendo un acuerdo implicito con la institucion
donde trabaja y que lo hace permanecer por tiempo indefinido en ella. Al respecto, Chiavenato
(2007) menciona gue los colaboradores persiguen la satisfaccion de sus necesidades personales
tales como: salarios, tiempo de ocio, comodidad, un horario favorable de trabajo, oportunidades
de desarrollo, seguridad en el puesto, también las organizaciones tienen necesidades de: capital,
edificios, maquinarias, equipos, desarrollo de capital humano, utilidades, oportunidad de
mercado. Y en la medida que se logre equilibrar con justicia, la satisfaccion de tales necesidades,
la organizacion y el colaborador creceran.

2.3.2.1 Teoria de los tres componentes del compromiso organizacional

Montoya (2016), Maquera (2019) y De la Puente (2017) sostienen que esta teoria expuesta por
John P. Meyer y Natalie J. Allen en el afio de 1991, donde definen el compromiso organizacional

como una situacion psicolégica en donde se establece un estrecho vinculo entre los colaboradores
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y la organizacion, impactando en la decision del colaborador de seguir perteneciendo a la
organizacion. Ademas, consideran el compromiso desde una perspectiva multidimensional, en
contraposicion hasta esos entonces de la existencia de la unidimencionalidad. A esto, Meyer y
Allen proponen un estudio tridimensional, formulando tres dimensiones por las cuales se puede
operacionalizar el compromiso organizacional. Estos tres componentes se manifiestan en un
deseo (compromiso afectivo), una necesidad (compromiso de continuidad) y una obligacion
(compromiso normativo) de mantener el empleo dentro de la organizacion.

2.3.2.2 Dimensiones del compromiso organizacional.

e Compromiso afectivo: Para Johnson & Chang (2006), citado en Montoya (2016), en
funcion de lo expuesto por Meyer y Allen, define el compromiso afectivo como el vinculo
emocional que los colaboradores sienten hacia su organizacion, manifestada en su
identificacion e implicacion y por el fuerte deseo de permanecer en la misma. Es el
vinculo que promueve y motiva a que los colaboradores se sientan satisfechos y disfruten
del placer de trabajar en su organizacion. Este tipo de compromiso impulsa a los
colaboradores a trabajar para el beneficio y progreso de su organizacion. Por lo expuesto,
podemos inferir de que en este compromiso se desarrolla una motivacion intrinseca, ya
que el colaborador desarrolla sus actividades de manera voluntaria sin ningan tipo de
presidn o cohesion, y sin esperar incentivo algo, solo lo hace consiente de realizar un buen
trabajo sintiendo placer, éxito y realizacion personal.

e Compromiso continuo: Arias (2001) y Flores (2016) sefialan que en este tipo de

compromiso el reconocimiento de los colaboradores con respecto a los costos financieros,
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fisicos y psicoldgicos que tendria que asumir si decidiera renunciar o abandonar la
organizacion. A esto se sumaria las pocas oportunidades y posibilidades de encontrar un
nuevo trabajo. El colaborador se siente vinculado a la organizacion, porque ha invertido
tiempo, dinero y esfuerzo, asi que, dejar el trabajo implicaria perderlo todo y esperar una
nueva oportunidad para volver a empezar, es por eso que incrementa su apego a la
organizacion. Por otro lado, el compromiso de continuidad es la inclinacion a la
retribucion material del colaborador hacia la organizacion. Su estabilidad es
circunstancial, de tal manera que condiciona su desempefio, cuando ve que su retribucién
corre peligro de perderla.

e Compromiso normativo: Flores (2016), Montoya (2016) y Rivera (2010) definen el
compromiso normativo, como un sentimiento de obligacion de los colaboradores en
permanecer en la organizacion, haciendo referencia a la lealtad a la organizacion en un
sentido moral, como un pago o retribucion por algin beneficio o prestacion, que ha
recibido el colaborador y es por eso que se siente obligado a permanecer en la
organizacion, considerando desleal abandonar la organizacion que tanto ha hecho por él.
Es decir, el colaborador experimenta una sensacion de deuda hacia la organizacion por

haberle dado una oportunidad o recompensa que fue valorada por el trabajador.

Arciniega (2002), citado por Flores (2016), expone en su investigacion que tanto el
compromiso afectivo como el normativo, son de naturaleza emocional, en donde el colaborador
experimenta un fuerte apego de obligacion por permanecer en la organizacion. Los colaboradores
que desarrollan este tipo de compromiso normativo son incondicionales a la organizacion, y
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estaran alli siempre que la organizacion los necesite, quiza no con la misma energia que aquellos
que experimentan el compromiso afectivo, pero estaran.
2.5 Marco conceptual

2.5.1 Clima organizacional.

Palma (2004), citada en Vilcapaza & Flores (2018), hace referencia a que el clima
organizacional es la percepcion que tienen los colaboradores acerca del entorno donde
desarrollan sus actividades, y en la manera que estas se puedan medir permiten ser un diagndstico
gue enrumba las acciones preventivas y correctivas necesarias para fortalecer los procesos y
resultados de la organizacion. Las relaciones a la que se hace referencia, son aquellas que se
generan entre el jefe y los colaboradores, entre colaboradores, inclusive entre colaboradores y
proveedores y clientes, todos estos protagonistas comprometidos en la mision y vision de la
organizacion hacen que el vinculo sea una herramienta de optimizacién y progreso, caso
contrario cuando estas relaciones son toxicas, se convierten en un obstaculo que va en desmedro
de la organizacion.

El clima organizacional se puede medir a través de diferentes factores o dimensiones, segun la
perspectiva del investigador, para el presente estudio se hara mencién de lo propuesto por Litwin
y Stringer (1968), los que consideran nueve dimensiones:

e Estructura: Esta dimension engloba lo referente a las reglas, procedimientos y niveles

jerarquicos en la organizacion.

e Responsabilidad: Esta dimension hace referencia al nivel de autonomia que tienen los

colaboradores para realizar sus tareas.
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Recompensa: Es percepcion de los colaboradores respecto de la recompensa que reciben
en base a su esfuerzo realizado.

Desafio: Son los riesgos que asume el colaborador para conseguir los objetivos
propuestos.

Relaciones: Es un aspecto determinante y que empieza por el respeto, segun la calidad de
esta dimension se reflejara en la productividad y un ambiente grato en donde laborar.
Cooperacion: Se enfoca principalmente en el apoyo oportuno y la existencia de un
sentimiento de trabajo en equipo.

Estandares de rendimiento: Es la percepcion de los colaboradores sobre los parametros
establecidos por la organizacion en torno al desempefio y rendimiento.

Conflictos: Es la manera como los superiores enfrentan los problemas y las discrepancias.
Identidad: Evoca el sentimiento de pertenencia hacia la organizacién, es decir, cuan
involucrados estan los colaboradores con los objetivos misionales y cuan orgullosos se

sienten de formar parte de esta.

2.5.2 Compromiso organizacional.

Fernandez (2017) define el compromiso organizacional como un concepto que engloba los

aspectos relacionados con el afecto mostrado a la organizacién, los costes que el colaborador

considera importantes y relevantes en caso abandonara la organizacion y el sentimiento de

pertenencia obligatoria en funcion al sentimiento de traicion a la empresa por abandonarla. La

gestion del compromiso se ha convertido en una de las tareas cruciales para toda organizacion,

porque a través de ello, se logra la identificacion y partencia de los colaboradores,
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comprometidos con las metas y objetivos organizacionales. EI compromiso organizacional,
también se puede medir mediante factores o dimensiones como:

e Compromiso afectivo (deseo): Son los lazos emocionales que las personas han
estructurado con la organizacion, refleja el apego emocional al percibir que sus
necesidades y expectativas son satisfechas y disfrutan su estadia en la organizacion.

e Compromiso de continuidad (necesidad): Es el reconocimiento del colaborador con
respecto a los costos: financieros, fisicos, psicoldgicos, asi como las escasas
oportunidades de encontrar otro empleo, en el supuesto de renunciar a la organizacion. El
colaborador percibe que las oportunidades fuera de la organizacion se ven minimizadas,
es por eso que aumenta el sentimiento de apego a la organizacion.

e Compromiso normativo (deber): Es la lealtad a la organizacion, en un sentido moral,
porque de alguna manera el colaborador recibe como pago ciertos beneficios, que
permiten su capacitacion y realizacion personal. Es por eso que se genera este tipo de

vinculo, el colaborador cree que esta en deuda con su organizacion.
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Capitulo I11. Materiales y métodos de la investigacion
3.1 Tipo de investigacion.

La presente investigacion es de tipo cuantitativa, descriptiva y correlacional. Es cuantitativa,
en tanto que la informacion recolectada sera procesada, cuantificada e interpretada haciendo uso
de herramientas matematicas y por modelos estadisticos. Es descriptiva, porque mediante la
percepcion y la observacion se detallaran las caracteristicas del clima organizacional y el
compromiso organizacional de los colaboradores del area de asesoramiento de negocios en
Mibanco, en su estado natural. Es correlacional porque pretende establecer en qué medida se
relacionan el clima organizacional y compromiso organizacional de los colaboradores del area de
asesoramiento de negocios en Mibanco (Fidias Arias, 2012).

3.2 Disefio de la investigacion

El presente estudio utiliza un disefio no experimental y de corte transversal; no experimental,
debido a que no se manipulan las variables y transversal, en cuanto que la informacion
recolectada es en un tiempo determinado y por Unica vez (Hernandez, Fernandez, & Baptista,
2014).

Disefio general:

XY —»
Disefos especificos:
XYl —mm
XY2——
XY3——mm
Leyenda:

X: Clima organizacional

Y: Compromiso organizacional
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Y1: Compromiso afectivo
Y2: Compromiso de continuidad

Y3: Compromiso normativo

3.3 Hipotesis

3.3.1 Hipotesis general.

Existe relacion significativa entre el clima organizacional y el compromiso organizacional de
los colaboradores del area de asesoramiento de negocios de Mibanco, Lima 2019.

3.3.2 Hipotesis especificas.

e Existe relacion significativa entre el clima organizacional y el compromiso afectivo de los

colaboradores del &rea de asesoramiento de negocios de Mibanco, Lima 2019.
e Existe relacion significativa entre el clima organizacional y el compromiso de continuidad
de los colaboradores del area de asesoramiento de negocios de Mibanco, Lima 2019.
e Existe relacion significativa entre el clima organizacional y el compromiso normativo de
los colaboradores del area de asesoramiento de negocios de Mibanco, Lima 2019.
3.4 Variables de estudio

3.4.1 Variable predictora.

El presente estudio tiene como variable predictora a el clima organizacional, que es una
variable cualitativa con escala ordinal. Los valores de la variable corresponden a la escala de
Likert de 5 respuestas: Muy en desacuerdo (MD), en desacuerdo (ED), indiferente (1), de acuerdo
(DA) y muy de acuerdo (MA). Y puede ser medido de los siguientes indicadores:

e Estructura
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¢ Responsabilidad

e Recompensa

e Desafios / Riesgos

e Relaciones

e Estandares de desempefio

e Cooperacion

e Conflicto

e Identidad

3.4.2 Variable de criterio.

Se ha considerado como variable de criterio a el compromiso organizacional, una variable
cualitativa con escala ordinal. Los valores de la variable corresponden a la escala de Likert de 5
respuestas: Muy en desacuerdo (MD), en desacuerdo (ED), indiferente (1), de acuerdo (DA) y
muy de acuerdo (MA). Y puede ser medido de los siguientes indicadores:

e Compromiso afectivo

e  Compromiso de continuidad

e  Compromiso normativo
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3.5 Operacionalizacion de variables

3.5.1 Clima organizacional

) Criterio de
Variable Dimensidn Items Instrumento
respuesta
Estructura 1,2,3
Responsabilidad 4,5
Recompensa 6,7
_ Cuestionario
Riesgos 8,9 de clima
Clima Relaciones 10, 11 organizacional, Tipo escala Likert
adaptado del 1=Nada de acuerdo
Organizacional Apoyo 12,13 estudio de 2= En desacuerdo
Litwiny 3= Indiferente
Estandares de Stringer (1978) 4= De acuerdo
. 14,15 y adaptado por 5= Muy de acuerdo
Desempeno Echezuria'y
Conflicto 16, 17 Rivas (2001)
Identidad 18, 19, 20
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3.5.2 Compromiso organizacional

) Criterio de
Variable Dimensidn Items Instrumento
respuesta
Compromiso 1,234,
Afectivo 56,7
Cuestionario Tipo escala Likert
Compromiso de 89 10 de 1=Nada de acuerdo
Compromiso Compromiso 2= En desacuerdo
Continuidad 11,12 . )
o Organizacional, 3= Indiferente
Organizacional
basado en la 4= De acuerdo
teoria de Meyer 5= Muy de
Compromiso 13,14,15,  y Allen (1996) acuerdo
Normativo 16, 17,18

3.6 Poblacién y muestra

3.6.1 Poblacion.

Arias (2012) y Hernandez (2014) definen a la poblacion como el conjunto de todos los
elementos con caracteristicas comunes y puede ser caracter finito o infinito, dependiendo de las
limitaciones expuestas en el problema y por los objetivos planteados de estudio.

La poblacién sujeta de estudio de la presente investigacion, esta formada por los colaboradores
gue desempefian labores en el area de asesoria de negocios de Mibanco, Lima Este. Los mismos

gue se encuentran distribuidos, segun se muestra en la tabla 1
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Tabla 1

Distribucion por sectores de los colaboradores del area de asesoria en negocios

Sector Cantidad de colaboradores
Chosica 20
Huycén Matriz 20
Huycéan 028 20
Total colaboradores 60

3.6.2 Muestra.

Arias (2012) y Hernandez (2014) definen a la muestra como un subconjunto finito y
representativo, que mantiene los rasgos y caracteristicas de la poblacién. Por el tamafio de la
poblacién, finita y pequefia se tomara en cuenta a la totalidad de los elementos.

3.7 Técnica de muestreo y recoleccién de datos

3.7.1 Técnica de muestreo.

En vista de que la muestra es el 100% de la poblacion, se obvio el muestreo. Sin embargo, se
establecio los siguientes criterios:

Criterio de inclusion:

e Ser empleado con contrato vigente.
e Pertenecer al area de asesoria de negocios.

Criterios de exclusién

e Empleados que voluntariamente decidan no participar en el estudio.

e Empleados pertenecientes a otras areas.
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3.8 Instrumento para la recoleccién de datos

3.8.1 Clima organizacional.

El instrumento que se usaré en la recoleccion de la informacion de la variable clima
organizacional, es el desarrollado por Litwin y Stringer (1978) y adaptad por Echezuria y Rivas
(2001), citado por Hurtado & Eguia (2017), estructurado con un total de 20 items distribuidos en
nueve dimensiones: estructura, responsabilidad, recompensa, riesgo, relaciones, apoyo,
estandares de desempefio, conflicto e identidad. Las respuestas estan desarrolladas bajo la escala
de Likert en donde 1= Nada de acuerdo, 2= En desacuerdo, 3= Indiferente, 4= De acuerdo y 5=
Muy de acuerdo.

3.8.2 Compromiso organizacional

Segun Figueroa (2016), para operacionalizar la variable compromiso organizacional, se
utilizara el cuestionario basado en el modelo tedrico de Tres Componentes, desarrollado por
Meyer y Allen (1991). EI Cuestionario de Compromiso Organizacional (CCO), cuyo nombre
original es Organizational Commitment Questionnarie (OCQ), fue disefiado con la finalidad de
medir el compromiso organizacional que evidencian los colaboradores respecto a su
organizacion.

El instrumento esta estructurado en tres dimensiones, las que miden el compromiso afectivo,
de continuidad y normativo, y que originalmente constaba de 24 items; posteriormente, se hizo
una revision de la escala por Meyer, Allen y Smith (1993) y qued6 en 18 items. Con una escala
de respuesta tipo Likert donde 1= Nada de acuerdo, 2= En desacuerdo, 3= Indiferente, 4= De
acuerdo y 5= Muy de acuerdo.

3.9 Técnicas para el procesamiento de datos
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3.9.1 Técnicas de recoleccion de datos.

La recoleccion de la informacidn estara en funcion a la aplicacion de los cuestionarios,
anteriormente descritos, a los colaboradores que desempefian sus labores en el area de
asesoramiento de negocios de Mibanco. Para tener acceso a la informacion, en primer lugar: se
solicitd el permiso correspondiente a la entidad Mibanco, con el respaldo de la Escuela
Profesional de Administracion de la Universidad Peruana Union. Seguidamente, se acordo las
fechas y los locales correspondientes para poder llevar a cabo las encuestas; luego se procedera a
encuestar a los colaboradores, este documento se encuentra descrito en los anexos del estudio,
para ello se les reunio en grupos segun la cede a la que pertenecen, la encuesta tendra una
duracion de 15 minutos. El periodo de recoleccion de todos los datos fue de 15 dias, por las
distancias y las fechas acordadas.

3.9.2 Técnicas de procesamiento y andlisis de datos.

La informacion recolectada a través de las encuestas sera registrada en una base de datos,
utilizando el programa informatico office Excel. Se realizara la limpieza de datos antes de hacer
la exportacion con el programa SPSS version 24. Para analizar los resultados, se utilizaron
métodos de estadistica descriptiva, ademas se hara la prueba de normalidad, para poder
determinar que coeficiente de correlacion se usara. Los resultados serdn mostrados en tablas que

expondremos el capitulo de resultados del informe de tesis.
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Capitulo 1V. Resultados y discusion

4.1 Resultados

4.1.1 Descripcion del lugar de estudios

Los instrumentos anteriormente descritos fueron aplicados a los colaboradores del area de
asesoramiento de negocios de Mibanco, Lima 2019. Mibanco, institucion financiera creada y
fusionada con Edyficar, tiene como propdsito transformar la vida de las personas, comprometidos
con su inclusion financiera y progreso. Ademas, Mibanco ofrece servicios no financieros tal
como el programa Miconsultor, la plataforma Campus Virtual Romero y los Talleres de
Educacién financiera, destinados a cerrar brechas entre empresarios, estudiantes universitarios y
emprendedores.

4.1.2 Resultados sociodemogréaficos

En la tabla 1, se presenta la informacidn sociodemografica de los colaboradores del area de
asesoramiento de negocios de Mibanco, Lima 2019. Con respecto al género, el 65% son mujeres
y el 35% son varones. La edad de los participantes de la investigacion se distribuye de la
siguiente manera, el 68.3% tiene entre 20 a 30 afios, el 21.7% tiene entre 30 a 40 afios, y el 10%
tiene entre 40 a 50 afios Otro factor sociodemografico importante es el tiempo que esta laborando
los colaboradores, el 8.3% tiene entre 1 a 6 meses, el 6.7%, labora entre 6 a 12 meses, el 20%
entre 12 a 24 meses, el 28.3% que es la mayoria viene laborando entre 24 a 36 meses, el 21.7%,
no hay ningun trabajador de entre 48 a 60 meses, el 6.7%, viene laborando entre 60 a 70 meses y

finalmente, el 8.3% viene trabajando méas de 72 meses. Todos los participantes del estudio son el
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area de Negocios, al igual que todos son de la Costa, mientras que su escala remunerativa se

distribuye de la siguiente manera: el 10% tiene una remuneracion de 930 soles, al igual que los

que perciben un ingreso entre 931 a 1565 soles, el 13.3% tiene una remuneracion de 1566 a 2279

soles, el 35% que es la mayoria, percibe un ingreso de 2280 a 2994 soles, el 23.3% percibe una

remuneracion de 2295 a 3709 soles, y finalmente, el 8.3% tiene un ingreso mensual de 3710 a

4424 soles.
Tabla 1
Datos sociodemograéficos de los participantes
n %
Femenino 39 65.0%
Género Masculino 21 35.0%
Total 60 100.0%
20-30 41 68.3%
30-40 13 21.7%
Edad 40-50 6 10.0%
Total 60 100.0%
1-6 meses 5 8.3%
6-12 meses 4 6.7%
12-24 meses 12 20.0%
24-36 meses 17 28.3%
Tiempo de labor 36-48 meses 13 21.7%
48-60 meses 0 0.0%
60-72 meses 4 6.7%
Mas de 72 meses 5 8.3%
Total 60 100.0%
Area Negocios 60 100.0%
Total 60 100.0%
Procedencia Costa 60 100.0%
Total 60 100.0%
S/. 930 6 10.0%
Escal S/.931 - S/.1,565 6 10.0%
RemunS;Z tai‘va S/.1,566 - S/.2,279 8 13.3%
S/.2,280 - S/.2,994 21 35.0%
S/.2,295 - S/.3,709 14 23.3%
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S/.3,710 - S/. 4,424 5 8.3%
Total 60 100.0%

4.1.3 Resultados descriptivos del clima organizacional

En la tabla 2, se presenta los resultados de la variable Clima Organizacional y sus respectivas
dimensiones, tomada a los colaboradores del area de asesoramiento de negocios de Mibanco,
Lima 2019. Con respecto a la variable, el 29% percibe que estd en un nivel bajo, mientras que el
44% percibe un nivel medio y el 27% percibe que esta en un nivel alto. Asi también, se midid la
percepcion en base a las dimensiones, donde la primera de ellas es la Estructura, el 24% esté en
un nivel bajo, el 49% esta en un nivel medio y el 27% est4 en un nivel alto. Los resultados en la
dimensién Responsabilidad, el 22% esta en un nivel bajo, el 49% esta en un nivel medio y el 29%
estd en un nivel alto; mientras que para la dimensién Recompensa, el 23% lo percibe en u nivel
bajo, el 48% en un nivel medio y el 29% en un nivel alto. En la dimension Riesgo, el 25% lo
percibe en un nivel bajo, el 49% en un nivel medio y el 26% lo percibe en un nivel alto. El
resultado de la dimension Relaciones, el 32% esta, en un nivel bajo, el 55% en un nivel medio y
el 13% en un nivel alto, la sexta dimensidn que es el Apoyo, el 20% se encuentra en un nivel
bajo, el 62% se encuentra en un nivel medio y el 18% en un nivel alto. La séptima dimension que
son los Estandares de desempefio tienen como resultado el 22% en un nivel bajo, el 54% en un
nivel medio y el 24% en un nivel alto. La octava dimensién, que es Conflicto, el 34% esta, en un
nivel bajo, el 52% en un nivel medio y el 14% en un nivel alto, finalmente, la dimensién
Identidad, el 22% lo percibe en un nivel bajo, el 56% en un nivel medio y el 22% también lo

percibe en un nivel alto. Para una mayor visualizacion podemos ver en la figura 1.
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Tabla 2

Resultado de la variable Clima Organizacional y sus respectivas dimensiones

Variable y dimensiones Bajo Medio Alto
Clima organizacional 17 29% 27 44% 16 27%
Estructura 15 24% 29 49% 16 27%
Responsabilidad 13 22% 29 49% 17 29%
Recompensa 14 23% 29 48% 17 29%
Riesgo 15 25% 29  49% 16  26%
Relaciones 19 32% 33 55% 8 13%
Apoyo 12 20% 37 62% 11 18%
Estandares de desempefio 13 22% 32 54% 14 24%
Conflicto 21 34% 31  52% 8 14%
Identidad 13 22% 33  56% 13 22%

Identidad | G 2 2%

Conflicto I T4 9em

Estdndares de desempefio IS 24
Apoyo IO g e

Relaciones SN Sy T3 %

Riesgo IS O 2 6 s

Recompensa IS R 29 s
Responsabilidad IOy 297
Estructura IR Oy 2 7

Clima Organizacional ISy 27 Zams

0% 20% 40%

H Bajo W Medio mAlto

Figura 1. Resultados de la variable Clima organizacional y sus dimensiones
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4.1.4 Resultados descriptivos del compromiso organizacional

En la tabla 3 se presenta, los resultados de la variable Compromiso organizacional y sus
dimensiones. Con respecto a la variable, el 27% esta en un nivel bajo, el 51% en un nivel medio y
el 22% en un nivel alto. Para la primera dimension que es el Compromiso afectivo, el 27% lo
percibe en un nivel bajo, el 49% lo percibe en un nivel medio y el 24% lo percibe en un nivel
alto. En la segunda dimension que es el Compromiso de continuidad, el 24% lo percibe en un
nivel bajo, el 47% en un nivel medio y el 29% en un nivel alto. En la dimension Compromiso
Normativo, el 22% lo percibe en un nivel bajo, el 49% lo percibe en un nivel medio y el 29% lo
percibe en un nivel alto. En conclusién, se observa que tanto el Compromiso de Continuidad y el
Compromiso Normativo son los que tienen mejor percepcién de los colaboradores de Mibanco.

Para mayor detalle ver la figura 2.

Tabla 3
Resultado de la variable Compromiso Organizacional y sus respectivas dimensiones
Variable y dimensiones Bajo Medio Alto
Compromiso Organizacional 16 27% 31 51% 13 22%
Compromiso Afectivo 16 27% 29 49% 15 24%
Compromiso de Continuidad 15 24% 28 47% 17 29%
Compromiso Normativo 13 22% 29 49% 17 29%
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Figura 2. Resultados de la variable Compromiso organizacional y sus dimensiones

4.1.5 Contrastacion de hipotesis

4.1.5.1 Prueba de normalidad

En la tabla 4, se observa la prueba de normalidad, de Shapiro-Wilk, los resultados del p valor
en la variable Clima organizacional tiene un resultado de 0.016 (p<0.05), lo que indica que tiene
una distribucion no normal. La variable Compromiso organizacional tienen un p valor igual a
0.017 que es menor a 0.05, lo que indica que la distribucion de los datos no tiene una distribucion
normal, por lo tanto, para poder corroborar las hipdtesis planteadas, se hara uso del coeficiente de
correlacion Rho de Spearman, la cual es la adecuada para correlaciones de distribuciones no

parameétricas.
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Tabla 4
Prueba de normalidad

Shapiro-Wilk
Estadistico gl p valor
Clima Organizacional .984 60 .016
Compromiso Organizacional 937 60 .017

a. Correccién de significacién de Lilliefors

4.1.5.2 Contrastacion hipétesis general

Ho: No existe relacion significativa entre el clima organizacional y el compromiso
organizacional de los colaboradores del &rea de asesoramiento de negocios de Mibanco, Lima
20109.

Ha: Existe relacion significativa entre el clima organizacional y el compromiso organizacional
de los colaboradores del &rea de asesoramiento de negocios de Mibanco, Lima 2019.

Regla de decision

Si el p valor es mayor a 0.05 (p>0.05), se acepta la hipotesis nula y se rechaza la hipdtesis
alterna.

Si el p valor es menor a 0.05 (p<0.05), se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipdtesis
alterna.

En la tabla 5, se presenta la relacion entre el Clima organizacional y el compromiso
organizacional de los colaboradores del &rea de asesoramiento de negocios de Mibanco, Lima
2019. El resultado del Coeficiente de Correlacion Rho de Spearman, es de 0.761 lo que indica
que es una relacion positiva y directa, mientras que el p valor es igual a 0.000 (p<0.05), por lo
que la relacion es altamente significativa, lo que indica que, si el Clima organizacional mejorara,

se estima que el Compromiso organizacional también mejorara, y viceversa, si el Clima
60



Organizacional no mejorase, el Compromiso organizacional también decaera. Finalmente, este
resultado por ser altamente significativo se puede generalizar en poblaciones similares, agencias
de otras provincias o distritos.

Tabla 5
Relacion entre el clima organizacional y el compromiso organizacional de los colaboradores del

area de asesoramiento de negocios de Mibanco, Lima 2019

Compromiso organizacional

Rho de Spearman p valor N

Clima organizacional -
, 761 .000 60

**_La correlacidn es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

4.1.5.3 Contrastacion hipdtesis especifica 1

Ho: No existe relacion significativa entre el clima organizacional y el compromiso afectivo de
los colaboradores del area de asesoramiento de negocios de Mibanco, Lima 2019.

Ha: Existe relacion significativa entre el clima organizacional y el compromiso afectivo de los
colaboradores del area de asesoramiento de negocios de Mibanco, Lima 2019.

Regla de decision

Si el p valor es mayor a 0.05 (p>0.05), se acepta la hipdtesis nula y se rechaza la hipotesis
alterna.

Si el p valor es menor a 0.05 (p<0.05), se rechaza la hip6tesis nula y se acepta la hipotesis
alterna.

En la tabla 6, se presenta la relacion entre el Clima organizacional y el Compromiso afectivo
de los colaboradores del area de asesoramiento de negocios de Mibanco, Lima 2019. El resultado

del Coeficiente de Correlacién Rho de Spearman, es de 0.394 lo que indica que es una relacion
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positiva y directa, mientras que el p valor es igual a 0.004 (p<0.05), por lo que la relacion es
altamente significativa, lo que indica que, si el Clima organizacional mejorara, se estima que el
Compromiso afectivo también mejorard, y viceversa, si el Clima Organizacional no mejorase, el
Compromiso afectivo también decaera. Finalmente, este resultado por ser altamente significativo
se puede generalizar en poblaciones similares, por ejemplo, en agencias de otras provincias 0
distritos.

Tabla 6
Relacion entre el clima organizacional y el compromiso afectivo de los colaboradores del area

de asesoramiento de negocios de Mibanco, Lima 2019

Compromiso afectivo

Rho de Spearman p valor N

Clima organizacional -
394 .004 60

**_La correlacidn es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

4.1.5.3 Contrastacion hipétesis especifica 2

Ho: No existe relacion significativa entre el clima organizacional y el compromiso de
continuidad de los colaboradores del area de asesoramiento de negocios de Mibanco, Lima 2019.

Ha: Existe relacion significativa entre el clima organizacional y el compromiso de continuidad
de los colaboradores del &rea de asesoramiento de negocios de Mibanco, Lima 2019.

Regla de decision

Si el p valor es mayor a 0.05 (p>0.05), se acepta la hipotesis nula y se rechaza la hipdtesis
alterna.

Si el p valor es menor a 0.05 (p<0.05), se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipotesis
alterna.
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En la tabla 7, se presenta la relacion entre el Clima organizacional y el Compromiso de
continuidad de los colaboradores del area de asesoramiento de negocios de Mibanco, Lima 2019.
El resultado del Coeficiente de Correlacion Rho de Spearman, es de 0.526 lo que indica que es
una relacion positiva y directa, mientras que el p valor es igual a 0.000 (p<0.05), por lo que la
relacién es altamente significativa, lo que indica que, si el Clima organizacional mejorara, se
estima que el Compromiso de continuidad también mejorard, y viceversa, si el Clima
Organizacional no mejorase, el Compromiso de continuidad también decaera. Finalmente, este
resultado por ser altamente significativo se puede generalizar en poblaciones similares, por
ejemplo, en agencias de otras provincias o distritos.

Tabla 7
Relacion entre el clima organizacional y el compromiso de continuidad de los colaboradores del

area de asesoramiento de negocios de Mibanco, Lima 2019

Compromiso de continuidad

Rho de Spearman p valor N

Clima organizacional 526" .000 60

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

4.1.5.3 Contrastacion hipétesis especifica 3

Ho: No existe relacion significativa entre el clima organizacional y el compromiso normativo
de los colaboradores del &rea de asesoramiento de negocios de Mibanco, Lima 2019.

Ha: Existe relacion significativa entre el clima organizacional y el compromiso normativo de

los colaboradores del area de asesoramiento de negocios de Mibanco, Lima 2019.
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Regla de decision

Si el p valor es mayor a 0.05 (p>0.05), se acepta la hipdtesis nula y se rechaza la hipotesis
alterna.
Si el p valor es menor a 0.05 (p<0.05), se rechaza la hipdtesis nula y se acepta la hipétesis alterna

En la tabla 8, se presenta la relacién entre el Clima organizacional y el Compromiso normativo
de los colaboradores del area de asesoramiento de negocios de Mibanco, Lima 2019. El resultado
del Coeficiente de Correlacion Rho de Spearman es de 0.569, lo que indica que es una relacion
positiva y directa, mientras que el p valor es igual a 0.000 (p<0.05), por lo que la relacion es
altamente significativa, lo que indica que, si el Clima organizacional mejorara, se estima que el
Compromiso normativo también mejorara, y viceversa; si el Clima Organizacional no mejorase,
el Compromiso normativo también decaera. Finalmente, este resultado por ser altamente
significativo se puede generalizar en poblaciones similares, por ejemplo, en agencias de otras
provincias o distritos.

Tabla 8
Relacion entre el clima organizacional y el compromiso normativo de los colaboradores del area

de asesoramiento de negocios de Mibanco, Lima 2019

Compromiso normativo
Rho de Spearman p valor N

,569™ .000 60

Clima organizacional

**_La correlacidn es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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4.2 Discusion de los resultados

El objetivo general, que ha guiado la presente investigacion, fue determinar que existe relacion
entre el clima organizacional y el compromiso organizacional en el area de asesoramiento de
negocios de Mibanco, Lima 2019.

A partir de los resultados encontrados en el presente estudio, se acepta la hipdtesis alterna,
estableciendo que existe relacion directa, positiva y altamente significativa (Rho de Spearman =
0.761**, p = 0.00), entre el clima organizacional y el compromiso organizacional en el area de
asesoramiento de negocios de Mibanco, Lima 2019. Este resultado es similar al trabajo de Mejia
(2014), quien reporto los resultados de Rho de Spearman = 0.8716** y p = 0.00, concluyendo
que existe relacion directa, positiva y altamente significativa entre el clima organizacional y el
compromiso organizacional, en una Institucion Educativa de Querétaro.

Estos resultados también se dieron en el trabajo de Baldoceda (2017), que reporté como
resultado un Rho de Spearman = 0.525** y p = 0.00, aseverando que existe relacion directa,
positiva y altamente significativa entre el clima organizacional y compromiso organizacional, en
una institucion bancaria del Peru. Por otro lado, en el trabajo de Uribe (2018), también se dieron
resultados similares, un r=0.661**, p = 0.004, por lo que, se concluye que existe relacion directa,
positiva y significativa entre en clima organizacional y compromiso organizacional en el Banco
de la Nacion, en su agencia de Huaral.

Del mismo modo, Uchuypoma (2017) y Cruz & Salirrosas (2017), en sus respectivos trabajos,

y por los resultados obtenidos, concluyeron que existe relacion entre el clima organizacional y el
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compromiso organizacional, en las instituciones donde aplicaron el estudio, Municipalidad de los
Olivos y una Empresa Industrial de Cerraduras, Lima.

Finalmente, en cuanto a las hipotesis especificas los resultados encontrados en este trabajo,
coinciden con los resultados encontrados en Cruz & Salirrosa (2017), reportando que el clima
organizacional se relaciona directa, positiva y significativamente con compromiso afectivo. Asi
mismo, el clima organizacional se correlaciona de manera, directa, positiva y significativa con el
compromiso de continuidad.

Con estos resultados concordantes, en donde se evidencia la similitud del nivel de correlacion
y la significancia, se puede afirmar que el clima organizacional contribuye de manera favorable
con el compromiso organizacional, es decir, a un mayor nivel del clima organizacional existira un

mayor compromiso organizacional.
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Capitulo V. Conclusiones y recomendaciones
5.1 Conclusiones

En relacion con los objetivos planteados en el presente estudio se concluye:

e En funcion del objetivo general, se determino que existe relacion positiva muy fuerte y
directa entre el clima organizacional y el compromiso organizacional de los colaboradores
del area de asesoramiento de negocios de Mibanco. Esta relacion es de magnitud alta y
estadisticamente significativa, evidencia que cuanto mayor sea el clima organizacional, que
perciba el colaborador, mayor seré el compromiso que desarrolle en favor de la
organizacion.

e En cuanto al primer objetivo especifico, se determind que existe una relacién positiva
media y directa entre el clima organizacional y el compromiso afectivo de los
colaboradores del area de asesoramiento de negocios de Mibanco. Una relacién de
magnitud moderada y estadisticamente significativa, notificando que a medida que el clima
organizacional mejore, paralelamente mejorara el compromiso afectivo para con la
organizacion, y viceversa.

¢ En cuanto al segundo objetivo especifico, se determind que existe relacion positiva
considerable y directa entre el clima organizacional y el compromiso de continuidad de los
colaboradores del &rea de asesoramiento de negocios de Mibanco. Relacién de magnitud
moderada y estadisticamente significativa, expone que a medida que se mejore el clima
organizacional, mejorara el compromiso de continuidad de parte de los colaboradores, y

viceversa.
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e En cuanto al tercer objetivo especifico, se determino, que existe relacion positiva
considerable y directa entre el clima organizacional y el compromiso normativo de los
colaboradores del area de asesoramiento de negocios de Mibanco. Relacion de magnitud
moderada y estadisticamente significativa, expresa que a un mayor clima organizacional
mayor serd el compromiso normativo que expresen los colaboradores de la organizacion, y
viceversa.

5.2 Recomendaciones

En funcion de los resultados obtenidos y a las conclusiones arribadas, en el presente estudio se

formulan las siguientes recomendaciones:

e Dado que existe correlacion positiva entre el clima organizacional y el compromiso
organizacional de los colaboradores del area de asesoramiento de negocios de Mibanco
se recomienda a los jefes de Mibanco que puedan seguir manteniendo y buscando
técnicas para poder incrementar un mejor clima organizacional; uno de ellos seria
fomentar la motivacion ya que esto hara que el colaborador tenga mas ganas de
trabajar, reducir en lo posible la tasa de rotacion de personal.

e Recomendamos realizar actividades de indole social para que los colaboradores sientan
ese vinculo con la organizacion y asi poder incrementar el compromiso afectivo dado
que es el objetivo especifico mas bajo segun nuestro estudio.

e Establecer bonos salariales de acuerdo al mercado para poder mantener un
compromiso de continuidad alto en la organizacién para que el colaborador sienta que

no tendra las mismas oportunidades fuera de la organizacion.
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Premiar con algun estudio de diplomado o especializacidn para el colaborador que se
lo merezca, esto hara que el compromiso normativo se incremente en gran magnitud.
Se recomienda continuar con las investigaciones para identificar las mejores estrategias

y asi poder mejorar la tasa de ausentismo en la organizacion.
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ANEXOS

Instrumentos

Cuestionario sobre clima y compromiso organizacional

El propdsito del presente cuestionario es para fines académicos, se le solicita su
participacion contestando de forma sincera cada una de las interrogantes. No existen
respuestas correctas 0 incorrectas. La informacion sera tratada bajo completa

confidencialidad. Gracias por su colaboracion.

Instrucciones: A continuacion, se presentan afirmaciones relacionadas al trabajo
que desempefia los colaboradores de la institucion financiera “MI BANCO”. De
acuerdo a sus propias percepciones acerca de esta empresa y segun el grado de acuerdo
0 desacuerdo con cada una de ellas, marque con una X en el casillero correspondiente
a dicha percepcion. Cada casillero corresponde a una escala de percepcion que se

describe de la siguiente manera:

1 2 3 4 5
Muy en En ) De Muy de
Indiferente
desacuerdo desacuerdo n acuerdo acuerdo
(MD) (ED) (DA) (MA)

Datos Generales
Genero:
Femenino (1)

Masculino (2)
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c.- Tiempo laborando en la Organizacion (meses) ---------------

d.- Area en donde trabaja --------------------=------ -

e.- Procedencia:

Costa (1)

Sierra (2)

Selva (3)

f.- Escala remunerativa:
o S/930(1)
o S/931-5/1,565(2)
o S/1,566—5/2,279 (3)
o S/2,280-5/2,994(4)
o S/2,995-5/3,709 (5)
o S/3,710-S/4,424(6)
o S/4,425-5/5139(7)

o S/5,140-S/5,854 (8)

Variable 1: Clima organizacional

N° Enunciado 1
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MD

ED

DA

MA

ESTRUCTURA

En la institucidn financiera Ml BANCO las tareas
1 | estan claramente definidas y I6gicamente

estructuradas.

Se conoce claramente la estructura organizativa y
2 | niveles de mando como de toma de decisiones en la

institucion financiera Ml BANCO.

Se cuenta con instrumentos de gestion, normas y
3 | reglas suficientes para el desempefio eficiente, eficaz

y creativo de la institucion financiera Ml BANCO.

RESPONSABILIDAD

Existe alto nivel de confianza en juicios
individuales y de equipos de trabajo, que garantiza el
4 | logro de los objetivos y metas sustentado por los
autocontroles y de realimentacion permanente en la

institucion financiera Ml BANCO.

En la institucién financiera Ml BANCO prima la

filosofia de trabajo en equipo con liderazgo y toma

5
de decisiones compartidos, asumiendo
responsabilidad compartida.
RECOMPENSA
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En la institucién financiera Ml BANCO existe un
6 buen sistema de promocién que ayuda a que el mejor
ascienda.
Las remuneraciones, otras formas de recompensas
e incentivos que
7
se reciben En la institucion financiera MI BANCO
son motivadoras para un mejor desempefio.
DESAFIOS / RIESGOS
La institucion financiera MI BANCO ha tomado y
g | asumido riesgos razonables en los momentos
oportunos.
En la institucion financiera Ml BANCO se asume
g | desafios empresariales tomando en cuenta el
desarrollo de la empresa y de sus colaboradores.
RELACIONES
Entre el personal de la institucion financiera Ml
10 | BANCO, existe una relacién horizontal, prevalece una
atmdsfera amistosa.
La institucion financiera Ml BANCO se
11
caracteriza por tener un personal calido y empatico.
COOPERACION/ APOYO
En la institucion financiera Ml BANCO, el trabajo
12

es en equipo donde se practica cooperacion con alto
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nivel de inteligencia emocional.

13

La cooperacion vertical como horizontal, radica
en el trabajo en equipo con liderazgo democratico en

la institucion financiera MI BANCO.

ESTANDARES

14

En la institucion financiera M1 BANCO, los
estandares de desempefio y logro de metas, es

responsabilidad del equipo de trabajo.

15

La alta direccion, los jefes y colaboradores en
general, confian en lograr sus aspiraciones en la

institucion financiera Ml BANCO.

CONFLICTO

16

En la institucion financiera Ml BANCO se causa
buena impresién si uno no se queda callado ante
dificultades o conflictos en el desempefio personal

como de la organizacion.

17

La actitud de los jefes es que los conflictos entre
unidades organicas y del personal de la institucion
financiera Ml BANCO sean abordados de manera

inmediata y con empatia.

IDENTIDAD

18

Las personas se sienten orgullosas de pertenecer a

la institucion financiera MI BANCO.

80




Me siento que soy miembro de un equipo que

19 ] )
funciona bien.
Al desarrollar mis labores, me siento plenamente
20 | realizado y percibo en mis compafieros una

satisfaccion laboral muy buena.

Variable 2: Compromiso Organizacional

1 2 4 5
N° Enunciado
MD ED DA MA
AFECTIVO
Actualmente trabajo en la institucién financiera Ml BANCO
1

mas por gusto que por necesidad.

Tengo una fuerte sensacion de pertenecer a la institucion

’ financiera Ml BANCO.
La institucién financiera Ml BANCO tiene un gran
’ significado personal para mi.
A Me siento como parte de una familia en la institucion

financiera Ml BANCO.

81




Realmente siento como si los problemas de la institucion
° financiera Ml BANCO fueran mis propios problemas.
Disfruto hablando de la institucién financiera MI BANCO
° con gente que no pertenece a él.
Seria muy feliz pasando el resto de mi vida laboral en la
! institucion financiera Ml BANCO donde trabajo.
CONTINUIDAD
Una de las razones principales para seguir trabajando en la
8 | institucion financiera Ml BANCO, es porque otra empresa no
podria igualar el sueldo y prestaciones que tengo aqui.
Creo que tengo muy pocas opciones de conseguir otro
9 | trabajo igual, como para considerar la posibilidad de dejar la
institucién financiera Ml BANCO.
Uno de los motivos principales por lo que sigotrabajando en
10 | lainstitucion financiera Ml BANCO, es porque a fuera, me
resultaria dificil conseguir un trabajo como el que tengo.
Ahora mismo seria duro para mi dejar la institucion
11 | financiera MI BANCO donde trabajo, incluso si quisiera
hacerlo.
Demasiadas cosas en mi vida se verian interrumpidas si
o decidiera dejar ahora la institucién financiera Ml BANCO.
NORMATIVO
Una de las principales razones por las que continud
13

trabajando en la institucion financiera Ml BANCO es porque
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siento la obligacion moral de permanecer en ella.

14

Aungue tuviese ventajas de abandonar en la institucion

financiera MI BANCO, no creo que fuese correcto.

15

Me sentiria culpable si dejase ahora la institucion financiera

MI BANCO considerando todo lo que me ha dado.

16

Ahora mismo no abandonaria la institucién financiera Ml

BANCO, porque me siento obligado con toda su gente.

17

La institucion financiera M1 BANCO, mi centro laboral

actual, merece mi lealtad.

18

Creo que le debo mucho a la institucién financiera Ml

BANCO.

iGracias por su colaboracion
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Matriz de Consistencia

Clima y compromiso organizacional en el area de asesoramiento de negocios de Mibanco, Lima 2019

Formulacion del

Objetivos Hipotesis Sistemas de Variables Metodologia
Problema
Formulacion del Objetivo General Hipétesis General Variable Predictora
problema General Determinar en qué Existe relacién Tipo de

¢En qué medida se
relaciona el climay el
compromiso organizacional
de los colaboradores del
area de asesoramiento de
negocios de Mibanco, Lima

2019?

Problemas Especificos

medida el clima
organizacional se relaciona
con el compromiso
organizacional de los
colaboradores del &rea de
asesoramiento de negocios

de Mibanco, Lima 2019.

Obijetivos Especificos

significativa entre el
climay el compromiso
organizacional de los
colaboradores del area de
asesoramiento de
negocios de Mibanco,

Lima 2019.

Clima Organizacional

Dimensiones

1.- Estructura

2.- Responsabilidad
3.- Recompensa

4.- Riesgos

5.- Relaciones

Investigacion

Tipo:

Estudio descriptivo

correlacional

Disefio:
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1.- ¢En qué medida el
clima organizacional se
relaciona con el
compromiso afectivo de los
colaboradores del area de
asesoramiento de negocios
de Mibanco, Lima 2019?

2.- ¢En qué medida el
clima organizacional se
relaciona con el
compromiso de continuidad
de los colaboradores del
area de asesoramiento de
negocios de Mibanco, Lima
2019?

3.- ¢En qué medida el

clima organizacional se

1.- Determinar en qué
medida el clima
organizacional se relaciona
con el compromiso afectivo
de los colaboradores del
area de asesoramiento de
negocios de Mibanco, Lima
2019.

2.- Determinar en qué
medida el clima
organizacional se relaciona
con el compromiso de
continuidad de los
colaboradores del area de
asesoramiento de negocios

de Mibanco, Lima 2019.

Hipotesis Especificas

1.- Existe relacion
significativa entre el
clima organizacional y el
compromiso afectivo de
los colaboradores del
area de asesoramiento de
negocios de Mibanco,
Lima 2019.

2.- Existe relacion
significativa entre el
clima organizacional y el
compromiso de
continuidad de los

colaboradores del area de

6.- Apoyo

7.- Estandares de
desempefio

8.- Conflicto

9.- Identidad

Variable de Criterio

Compromiso

Organizacional

Dimensiones

1.- Compromiso

Afectivo

No experimental,

Transversal

Poblacion:

La poblacién sujeta de
estudio de la presente
investigacion, esta
formada por los
colaboradores que
desempefian labores en el
area de asesoria de
negocios de Mibanco,

Lima Este

Instrumentos de

recoleccion de datos
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relaciona con el
compromiso normativo de
los colaboradores del area
de asesoramiento de
negocios de Mibanco, Lima

2019?

3.- Determinar en qué
medida el clima
organizacional se relaciona
con el compromiso
normativo de los
colaboradores del area de
asesoramiento de negocios

de Mibanco, Lima 2019.

asesoramiento de
negocios de Mibanco,
Lima 2019

3.- Existe relacion
significativa entre el clima
organizacional y el
compromiso normativo de
los colaboradores del area
de asesoramiento de
negocios de Mibanco, Lima

2019.

2.- Compromiso de
Continuidad
3.- Compromiso

Normativo

Clima

Organizacional

Cuestionario de clima
organizacional, adaptado
del estudio de Litwiny
Stringer (1978) y adaptado
por Echezuria y Rivas

(2001)

Compromiso

Organizacional

Cuestionario de
Compromiso

Organizacional, basado en
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la teoria de Meyer y Allen

(1996)
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