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RESUMEN

En la presente investigacion se realizé un analisis para determinar la relacion exis-
tente entre el clima organizacional y compromiso de los trabajadores de la empresa

Industrial Cerraduras Nacionales S.A.C.

La poblacién del estudio estuvo conformada por 137 trabajadores de la empresa
Cerraduras Nacionales S.A.C, en sus cuatro areas las cuales son: ventas con 22 traba-
jadores, produccion con 103 trabajadores, finanzas con 8 trabajadores y logistica con 4
trabajadores, por otro lado la muestra es no probabilistica, puesto que no sera elegido
al azar, tampoco se necesitara de una formula estadistica, debido a que se tomara la to-

talidad de la poblacién.

De acuerdo a los resultados se afirma lo siguiente, existe relacion directa altamen-
te significativa entre el clima organizacional y el compromiso de los trabajadores de la
empresa industrial Cerraduras Nacionales S.A.C; por otro lado, entre la variable clima
organizacional y la dimension compromiso normativo no existe relacion directa, sin

embargo no es significativa.

De esta manera podemos concluir que existe relacion causa-efecto entre las varia-
bles de estudio, de esta manera podemos afirmar que, un clima organizacional positivo

0 negativo influye en el comportamiento de los trabajadores

Palabras claves:clima organizacional, compromiso organizacional, compromiso

afectivo, compromiso normativo, compromiso de continuidad.
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ABSTRACT

In this research analysis it was performed to determine the relationship between
organizational climate and employee commitment National Industrial Company Locks
S.AC.

The study population consisted of 137 employees of the company Locks National
SAC, in its four areas which are: sales with 22 workers, production with 103 workers,
finance with 8 workers and logistics with 4 workers, on the other hand the sample is
nonprobability, since it will not be chosen at random, not be required of a statistical

formula, de-due to the fact that the entire population will be taken.

According to the results it is stated, there is highly significant direct relationship
between organizational climate and the commitment of workers of the industrial en-
terprise Locks National S.A.C; on the other hand, between the organizational climate
variable and the normative commitment dimension there is no direct relationship,

however is not significant.

Thus we can conclude that there is causal link between the study variables, so we
can say that a positive or negative organizational climate influences the behavior of

workers

Keywords: organizational climate, organizational commitment, affective com-

mitment, normative commitment, continuance commitment.
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PROBLEMATICA

La presente investigacion busca determinar la relacion entre clima organizacional

y el compromiso de los trabajadores.

El clima organizacional es la percepcién de los trabajadores hacia su centro de la-
bores, en esta forma de pensar influye la cultura, creencias, valores y politicas de la
empresa; para algunos colaboradores el clima organizacional puede ser positivo, lo
cual se traduce en relaciones de satisfaccion, animo, interés, colaboracion, etc.; sin
embargo, si el clima organizacional es negativo ya sea por incomodidad con el am-
biente laboral o por las malas relaciones interpersonales, la consecuencia sera depre-
sion, desinterés e insatisfaccion por parte de los trabajadores hacia las actividades la-
borales que desemperian, lo cual da resultados perjudiciales para la empresa como: ba-
jos indices de productividad, re-procesos, la competencia desleal por los ascensos,
etc.Por lo consecuente el compromiso de los trabajadores esta reflejado con la percep-

cién del clima organizacional que brinda la organizacion.

Por ello, este trabajo de investigacion busca establecer si los trabajadores asumen
el compromiso organizacional, motivados por el clima que prevalece en la organiza-
cién en donde se desenvuelven, ya que es importante proporcionar a los trabajadores

calidad de vida laboral, aprovechando al méaximo el talento humano disponible.

La investigacion consta de cuatro capitulos donde el contenido se explicard a con-

tinuacién en forma breve y precisa:

En el primer capitulo se presenta el problema y el planteamiento del problema,
que incluye descripcion de la situacion problematica, formulacion del problema, ante-
cedentes de la investigacion, justificacion y viabilidad donde se explica las razones por
las cuales se investiga el clima organizacional y su relacion con el compromiso de los
trabajadores y se identifican los objetivos que se logran cumplir mediante la investiga-

cion.

En el segundo capitulo, se presenta los fundamentos tedricos de la investigacion
como, marco histdrico, marco teorico, marco conceptual y definicion de términos que

apoyara la formulacion del problema y que serviran para que el lector se ubique y co-
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nozca el tema que se quiere tratar. Asimismo, se presenta la hipétesis que se pretende
comprobar, las variables e indicadores.

En el tercer capitulo, se explica la metodologia empleada para llevar a cabo la in-
vestigacion. Entre ellas: el tipo de investigacion, el disefio de la investigacién, delimi-
tacion, poblacion y muestra asi como las técnicas empleadas para recolectar los datos.

En el cuarto capitulo, se presenta el andlisis e interpretacion de datos, habiendo
realizado la organizacion de resultados, andlisis de los resultados e interpretacion de

los resultados.

Finalmente en el quinto capitulo, se exponen las conclusiones y las recomenda-

ciones.
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Capitulo 1
Planteamiento del problema
1.1 Descripcion de la realidad problematica

Temple (2011) indicé a traves de una entrevista con EI comercio que antes se pen-
saba que mejorar el clima laboral era un lujo, hoy en dia se sabe que se trata de una
necesidad de las empresas, debido a que es el escenario donde los trabajadores pasan
la mayor parte de sus vidas realizando distintas tareas, siendo ellos los artifices del
éxito de la organizacion. Por ello, cuando el trabajador estd mas comprometido, traba-
ja contento, pone el hombro y los resultados pueden ser de hasta un 30% o 40% mejor.
Por otro lado, aclaré que no toda la gente trabaja por dinero, en realidad lo que vemos
es gque un 70% de los trabajadores que se van de la organizacion lo hacen por la falta
de reconocimiento o porque sienten que tienen méas oportunidad de desarrollo en otro

lugar.

En otro estudio realizado a nivel nacional Arellano Marketing y Laborum (2015)
menciona en una de sus preguntas ¢Por qué razones le gustaria trabajar en su empresa
favorita? de las cuales las alternativas con porcentaje mas elevado son: el prestigio de
la empresa y oportunidad de ascenso con el 78% y 62% respectivamente, sin dejar de

lado el salario con el 52%.

Con lo mencionado lineas arriba Acosta y Venegas (2010) infieren que la variable
de estudio clima organizacional, permite conocer las percepciones que el trabajador
tiene de las caracteristicas de la organizacién y que influyen en las actitudes y compor-
tamiento de ellos, siendo esto de gran importancia, ya que un buen o mal clima orga-
nizacional influira en el compromiso, motivacion y satisfaccion en el trabajo, aportan-
do en los logros o fracasos de los objetivos, mision y vision que se ha trazado la orga-

nizacion.

La siguiente variable complementaria en el desarrollo de esta investigacion es el
compromiso organizacional que consiste en la intensidad de la participacion de un

empleado y su identificacidn con la organizacion, que va mas alla de la lealtad y llega
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a la contribucién activa en el logro de las metas organizacionales, para ello se requiere

de un compromiso mutuo entre jefes y subordinados. (Arias, 2001)

Muchas organizaciones dejan de ser productivas, esto se debe a que no promueven
un buen ambiente de trabajo o simplemente porque no involucran por igual a sus dife-
rentes trabajadores. Los nuevos empleados, suelen llegar con mucho entusiasmo y con
ciertas expectativas sobre la empresa, sin embargo, todo se viene abajo cuando no en-
cuentran el clima organizacional adecuado para su desempefio profesional. Por lo con-
siguiente se puede afirmar que el clima organizacional influye notablemente en la efi-

ciencia y productividad de una organizacion.(Pelaes, 2010)

En la observacion realizada hacia los trabajadores de la empresa Cerraduras Na-
cionales S.A.C se pudo percibir un clima laboral no éptimo por ende se observa un ba-
jo nivel de compromiso de parte de los trabajadores, reflejado en una mala comunica-
cion (trabajador-trabajador, trabajador-jefe), que es autoritaria, exigente, incompatible;
en la falta de innovacion, creatividad e iniciativa, asi como también el incentivo y re-
conocimiento. Por ello se desea determinar el nivel de relacion que existe entre el cli-

ma organizacional y compromiso de los trabajadores de dicha empresa.

Por esta razon es de suma importancia llevar a cabo un estudio destinado a com-
probar si el Clima Organizacional tiene algin efecto en el compromiso de los trabaja-

dores de la empresa industrial Cerraduras Nacionales S.A.C.

El estudio realizado contribuird a la empresa industrial Cerraduras Nacionales
S.A.C para analizar y proponer alternativas de mejora, que sirvan de guia para la ge-
rencia de la empresa, con el fin de suscitar un ambiente laboral agradable y motivador
para sus trabajadores, de esta manera incrementar su compromiso con la organizacion,
reforzando la identificacion del empleado con la empresa, a través del reconocimiento
de logros individuales y de equipo, de manera que el éxito obtenido sea motivado en

continuidad.

La investigacion comprende un periodo predeterminado del mes de agosto a no-
viembre del afio 2015, su proposito es describir las variables clima organizacional y
compromiso organizacional, de esta manera determinar su relacién a un momento da-
do.
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1.2 Antecedentes de la investigacion

En la investigacion deGomez, Ramon y Lopez (2010), el instrumento del clima
organizacional utilizado fue de Brown y Leigh (1996), conformado de seis dimensio-
nes, con un total de 21 variables; para determinar el nivel de compromiso organizacio-
nal, utilizaron el cuestionario de Meyer, Allen y Smith (1993); que tiene tres dimen-
siones. El objetivo general fue establecer la relacion entre el clima organizacional con
cada una de las dimensiones del compromiso en una empresa familiar, asi como defi-
nir si las caracteristicas sociodemograficas de los empleados influyen en el clima or-
ganizacional y el compromiso con la empresa. Llegaron a las siguientes conclusiones:
(1) existe relacion entre el compromiso afectivo y el compromiso normativo con todas
las dimensiones del clima organizacional, con excepcion del compromiso de continui-
dad, el cual sélo tiene correlacion para la variable claridad del rol y reconocimiento,
(2) el clima organizacional percibido por los participantes de la organizacion tiene re-

lacion significativa con las variables sociodemogréaficas.

Soberanes y De La Fuente (2009), realizaron una investigacion con el objetivo de
saber si el factor humano asume el compromiso organizacional a través del clima que
prevalece en la organizacion en donde se desenvuelve. Aplicaron el modelo de Meyer
& Allen. Llegaron a las siguientes conclusiones: Las organizaciones deben cuidar que
prevalezca el clima organizacional, para de esta forma estimular el apego de los em-
pleados hacia el éxito organizacional. Las empresas poseen personalidad y cultura
propia, deben implementar un clima organizacional favorable, para de esta forma tener
la seguridad de que su personal asumira el compromiso organizacional, factor impor-
tante y fundamental dentro de cada organizacion, teniendo en cuenta que el compro-
miso organizacional es una variable actitudinal en donde se refleja la liga afectiva en-
tre el empleado y su organizacion, donde se presenta el triple componente: cognitivo,
afectivo y de comportamiento. En toda organizacién deben permear las variables clima

organizacional y compromiso organizacional.

Chiang, Nufiez, Martin y Salazar (2010) realizaron un estudio de investigacion pa-
ra conocer y analizar el compromiso de los trabajadores con la organizacion, el clima
organizacional y la relacion entre estos constructos, utilizaron una muestra de 64 tra-

bajadores. Realizaron un estudio empirico transversal aplicando los instrumentos
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compromiso del trabajador de Meyer & Allen (1991) y clima organizacional de
Chiang y otros, ambos validados. Los resultados muestran que en compromiso y clima
organizacional, no hay diferencias importantes entre ambos géneros y tampoco se pre-

sentan al segmentar por edad.

1.3 Formulacién del problema

El presente trabajo de investigacion llevo a formular el siguiente problema princi-

pal y problemas secundarios:

1.3.1 Problema principal

¢ Cudl es la relacion entre el clima organizacional y el compromiso de los trabaja-

dores en la empresa Industrial Cerraduras Nacionales S.A.C, en el periodo 2015-11?

1.3.2 Problemas secundarios

¢Cual es la relacion entre el clima organizacional y el compromiso afectivo de los

trabajadores en la empresa industrial Cerraduras Nacionales S.A.C?

¢Cual es la relacion entre el clima organizacional y el compromiso normativo de

los trabajadores en la empresa industrial Cerraduras Nacionales S.A.C?

¢ Cudl es la relacion entre el clima organizacional y el compromiso de continuidad

de los trabajadores en la empresa industrial Cerraduras Nacionales S.A.C?

1.4 Justificacion y viabilidad

1.4.1 Justificacion

Esta investigacion servird de guia para las organizaciones que estén en el sector
industrial manufacturero con el rubro de metal mecanica, para que de esta manera to-
men conciencia de como un conjunto de variables pueden afectar de manera directa o
indirecta dentro de su estructura organizacional, Benavides (2014) afirma que en la ac-
tualidad las organizaciones se ocupan constantemente de mejorar los procesos de pro-
duccidn y servicios, con el fin de obtener una mejora continua y a su vez buscan un re-

conocimiento a nivel nacional e internacional, para ello es necesario que tengan un ta-
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lento humano comprometido, motivado y con una calidad de vida laboral Optima
(CVL).(Segurado & Agullo, 2002)

Guillén yGuil (2000), manifiestan que el éxito de una empresa depende de la ma-
nera como sus empleados perciben el clima organizacional; es decir si los integrantes
de la empresa consideran que el clima es positivo 0 negativo obedece a las percepcio-
nes de los mismos. Cuando suelen valorarlo como adecuado, calido o positivo, es por-
que consideran que este permite y ofrece posibilidades para el desarrollo del desempe-
fio laboral, aportando estabilidad e integracion entre sus actividades en la organizacion
y sus necesidades personales. Sin embargo, el clima organizacional también puede ser
percibido como negativo por parte de los empleados cuando ellos observan un des-

equilibrio entre sus necesidades, la estructura y los procedimientos de la misma.

Actualmente no se han realizado investigaciones de esta magnitud, por conse-
cuencia se desconoce el nivel de clima organizacional que existe en la empresa indus-
trial Cerraduras Nacionales S.A.C y por ende el nivel de compromiso de los trabajado-
res, por lo tanto se considera relevante llevar a cabo dicha pesquisa, para asi conocer la

situacion actual.

Es por ello la importancia de la presente investigacion, que radica en descubrir
cudl es el nivel del clima organizacional y su relacion con el compromiso de los traba-
jadores en la empresa industrial Cerraduras Nacionales S.A.C. y asi reafirmar la teoria
ya establecida dentro del campo de la administracién, con los resultados de la presente
pesquisa se ayudara a resolver diferentes problemas que se presenten dentro de la em-

presa.

Por lo consiguiente la estructura organizacional de la empresa, cuenta con cuatro
areas funcionales (ventas, produccion, logistica y finanzas), las mismas que seran el
objeto de la pesquisa, que servira como base para diferentes organizaciones que
deseen mantener un clima organizacional 6ptimo y por ende obtener un personal com-
prometido dispuesto a servir, asi mismo también para otras investigaciones que surjan

de la misma naturaleza.
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1.4.2 Viabilidad

Existe la factibilidad para la investigacién, ya que se cuenta con material biblio-
grafico. Asi mismo se dispuso de recursos humanos y econdémicos suficientes para rea-

lizar dicha investigacion.

Tedricamente, la investigacion se justifica porque, atendiendo a los conceptos y
enfoques teoricos del clima organizacional y compromiso organizacional, se pueden
hacer interpretaciones significativas para uso de la empresa cerraduras nacionales
S.A.C.

Metodoldgicamente la investigacion se justifica porque los resultados se sustentan
en la aplicacion de técnicas y métodos especificos de investigacion validos para los
efectos del estudio, como lo es la validacion y aplicacion de dos instrumentos tipo
cuestionarios, ambos dirigidos a los trabajadores de la empresa industrial cerraduras

nacionales S.A.C.

La informacion requerida para este fin fue accesible a través del trabajo de campo,
tanto en visitas a la organizacion en sus diferentes sedes a nivel nacional, como en en-
trevistas al personal, se considera factible llevar a cabo el estudio en el tiempo previsto
durante el ciclo 2015-11.

1.5 Objetivos

b)

1.5.1 Objetivo general

Determinar la relacion entre el clima organizacional y el compromiso de los traba-

jadores en la empresa industrial Cerraduras Nacionales S.A.C.

1.5.2 Objetivos especificos

Determinar la relacion entre el clima organizacional y el compromiso afectivo de los
trabajadores en la empresa industrial Cerraduras Nacionales S.A.C.
Determinar la relacién entre el clima organizacional y el compromiso normativo de los

trabajadores en la empresa industrial Cerraduras Nacionales S.A.C.
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c) Determinar la relacion entre el clima organizacional y el compromiso de continuidad

de los trabajadores en la empresa industrial Cerraduras Nacionales S.A.C.
1.6 Marco filosofico

El origen del trabajo es descrito en el libro de Génesis. En el pasaje de apertura,
Dios es el primer trabajador, ocupado con la creacion del mundo (Génesis 1:1-15). La
Biblia dice que Dios trabajé por seis dias y descanso el séptimo dia. Dios fue el prime-
ro en trabajar sobre la tierra; por lo tanto, el trabajo legitimo refleja la actividad de
Dios. Porque Dios es naturalmente bueno, el trabajo también es naturalmente bueno
(Efesios 4:28).Dios vio el fruto de su trabajo, lo llamé muy bueno. Dios examind y
evalud la calidad de su trabajo y cuando El determiné que habia hecho un buen traba-
jo, se complacid con el resultado. Por este ejemplo, es evidente que el trabajo debe ser
productivo, el trabajo debe realizarse de una manera que produce los resultados de ca-
lidad més alto. La recompensa por el trabajo es el honor y la satisfaccién que provie-

nen de un trabajo bien hecho. (Génesis 1:31)

Por otro lado encontramos una exhortacion a los esclavos de aquellos tiempos, pe-
ro que hoy lo podemos tomar como un consejo para todo trabajador. El verso 7 dice:
Sirvan de buena gana, como quien sirve al Sefior y no a los hombres...Quizas no estas
trabajando en el lugar que deseas, quizas el jefe no te cae bien y quizas tu sueldo es
poco. Estas no son razones para poner tu buen testimonio a un lado. Mientras mas in-
cémodo sea el ambiente en tu trabajo, mas esfuerzo debes poner en hacerlo bien. Con
el tiempo Dios abrira otras puertas si asi se lo pides. Hasta que llegue ese dia trabaja
como si lo estuvieras haciendo para Dios. (Efesios 6:5-9)

Las personas con posiciones superiores tienen la responsabilidad de cuidar a sus
empleados y asegurarse de que sus derechos sean respetados. A los jefes que tienden
ser injustos, recuerden que Dios si es justo en todas las cosas. El es el mayor defensor
del trabajador y del pobre. Santiago 5:4 nos dicen que esto es cierto: Oigan como cla-
ma contra ustedes el salario no pagado a los obreros que les trabajaron sus campos. El
clamor de esos trabajadores ha llegado a oidos del Sefior Todopoderoso. El respeto es
la fundacion de una buena organizacion. Los empleados que son respetados y valora-

dos se sienten comprometidos a hacer un buen trabajo.
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Capitulo 11
Fundamentos teoricos de la investigacion
2.1 Marco historico
2.1.1 Clima organizacional

Arredondo(2008)menciona que los primeros estudios sobre clima organizacional
fueron realizados por Litwin en la década de los treinta. Litwinestudio el clima como
una realidad empirica, hizo un experimento para ver el efecto en el comportamiento de
tres tipos distintos de atmosfera, inducidas expresamente a través de la utilizacion de
estilos de liderazgo; autocratico, paternalista y democréatico. Estos estudiosos probaron
que el clima es mas poderoso que las tendencias a reaccionar adquiridas previamente,
cambiando el comportamiento de sus miembros, después de hacer un estudio exhaus-
tivo de las diferencias individuales de los miembros del grupo concluyen que las dife-
rencias en el comportamiento observado se atribuyen a diferencias en la atmdsfera

creada, mas que las caracteristicas constantes de los miembros del grupo.

Paramo (2004) hace referencia a que en la década de los sesenta, el término de
clima organizacional comenz6 a hacerse mas popular y menciona el enfoque que di-
versos autores hacen al respecto: Gellerman llegé a la conclusién de que el clima era
el caracter de una compairiia e hizo una lista de cinco pasos para analizarlo: a) Es nece-
sario identificar a las personas cuyas actitudes son importantes. b) hay que estudiar a
esas personas y determinar cuales son sus objetivos, tacticas y puntos ciegos. c) se de-
ben analizar los desafios econdmicos a los que se enfrenta la compafiia en términos de
decisiones politicas. d) se tiene que revisar la historia de la compafiia y prestar especial
atencion a las carreras de sus lideres. e) es indispensable integrar la idea de establecer
denominadores comunes, en lugar de agregar todas las partes para obtener una suma

de ellas.

También Forehand & Gilmer (1964) ofrecen una definicion mas completa: con-
junto de caracteristicas que describen a una organizacion, las cuales distinguen una or-
ganizacion de otra, perduran a través del tiempo, he influyen en el comportamiento de

las personas en las organizaciones. Esta definicion hace referencia a la capacidad de
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distinguir entre organizaciones tras perdurar en el tiempo he influir en el comporta-
miento de los empleados. Sin embargo, se observé que el concepto era ambiguo, im-
preciso y controversial. Los problemas fundamentales en la aclaracion conceptual eran
en el sentido de si habia que considerar el clima en término de las caracteristicas obje-
tivas (fisicas o estructurales) de la organizacion o de la reaccion subjetiva (percepcion)

respecto a la organizacion.

Por otro lado, Tagiuri(1968)ofrece varios sinbnimos, como atmosfera, condicio-
nes, cultura y ecologia. Estas definiciones hacen referencias a los aspectos fundamen-
tales de la organizacion como un organismo perceptible para sus miembros, pero tam-
bién relevante para las personas externas a la organizacion. Sin embargo, el clima se
debe referir a la calidad del ambiente interno de la organizacion especialmente como
lo experimentan las personas que forman parte de ella; Tagiurihace mayor hincapié en
la idea de que el clima organizacional se referia a que el ambiente se interpreta por los
miembros de la organizacion, con caracteristicas de cierta claridad a la cual son sensi-

bles y la que, con el tiempo afecta sus actitudes y motivacion.

James y Jones(1974)sugieren que se debe utilizar el término clima psicoldgico con
el fin de destacar que se tata de las interpretaciones cognoscitivas agregadas de la
mano de obra organizacional que surge de la experiencia en la organizacion y hacer
una representacion del significado implicito en las caracteristicas, los acontecimientos

y los procesos organizacionales.

Por otro lado Hernandez, Méndez y Contreras (2014) manifiestan que a partir del
2000, el clima organizacional recobr6 un notable interés, asi también dentro de su
investigacion considero las opiniones respectivas de McKnight y Webster, Brunet,
Schneider, Ehrhart y Marcey, quienes consideran al clima organizacional como las
percepciones compartidas por los empleados sobre las practicas y procedimientos
de la empresa o institucion, incluyendo que conductas son esperadas y recomenda-
das, de igual manera como las actitudes subyacentes a los valores, a las normas y a
los sentimientos que los empleados tienen ante su organizacion y por otro lugar la
mayoria de las definiciones conceptualiza al clima organizacional o laboral como
un conjunto de percepciones de los individuos respectos a su medio interno de tra-

bajo.
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2.1.2 Compromiso organizacional

Uno de los primeros andlisis sobre compromiso organizacional fue desarrollado
por Katz y Kahn en la década de los setenta Rivera (2010) sefiala que dichos autores
abordan al compromiso organizacional como la interiorizacion e identificacion de los
colaboradores con los objetivos organizacionales, producto de que éste observa una

correspondencia entre las metas y sus objetivos personales.

A lo largo del tiempo, el tema de compromiso hacia la organizacion ha ido gene-
rando diversas acepciones, las cuales guardan semejanza y con valioso aporte para la
creciente literatura del tema en cuestion. En 1977, Steers y otros, citados por(Arias,
2001), definen compromiso como la fuerza relativa de informacién y de involucra-

miento de un individuo con su organizacion.

Posteriormente Mowday, citado por (Rivera, 2010) en su investigacion, generaron
unos constructos o axiomas que daban ciertos pardmetros o caracteristicas respecto a
la actitud de compromiso, que incluyen una fuerte creencia en la interrelacion de obje-
tivos y valores de la organizacion; asimismo, nos sefiala que el trabajador debe contar
con una preparacion para gastar considerable esfuerzo en nombre de la organizacion y

fuertes deseos de mantenerse en ella.

Afos después, Mathieu y Zajac refieren que es un vinculo o lazo del individuo
con la organizacion, mientras que Meyer y Allen (1991) sefialan que el compromiso
organizacional es un estado psicolégico, puesto que proponen una conceptualizacion
mas completa del tema compromiso organizacional y son quienes realizan el analisis
maés profundo porgue no se encasillan solo en la participacion y la identificacion de los
colaboradores con su organizacion, sino que dividen al compromiso organizacional en
tres componentes que miden el grado de compromiso: Compromiso afectivo, Com-

promiso de continuidad y compromiso normativo.

Dentro de dicho estudio otra manifestacién argumentativa al respecto, la propone
Robbin, en un estudio realizado por (Rivera, 2010) quien sefiala que el compromiso
organizacional es mejor pronosticador de la rotacion que la misma satisfaccion laboral,
ya que un colaborador podria estar insatisfecho con su trabajo en particular y creer que

es una condicion pasajera y no estar insatisfecho con la organizacion. Recordemos que
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el compromiso y la satisfaccion laboral son actitudes que el trabajador demuestra en su

organizacion.

Complementando lo anterior, Hellriegel y otros sefialados por Edel, Garcia y Ca-
siano(2007) en su investigacion, definieron que el compromiso organizacional es la in-
tensidad de la participacion de un empleado y su identificacion con la organizacion.
Asimismo, caracteriz6 al compromiso organizacional bajo las siguientes aseveracio-
nes: a) Creencia y aceptacion de las metas y los valores de la organizacion. b) Disposi-
cion a realizar un esfuerzo importante en beneficio de la organizacion. c) El deseo de

pertenecer a la organizacion.

En ese sentido es muy importante analizar el contexto laboral en el cual esta invo-
lucrado el colaborador, el cual influird positiva o negativamente en la actitud de com-
promiso. Sin embargo, el compromiso organizacional no debe suponer una obsesién
por cumplir los objetivos sefialados de manera categorica e inflexible; a ello apuntan
Schermerhorn, Hunt y Osborn, quienes fueron mencionados por (Rivera, 2010) en su
investigacién, cuando mencionan al compromiso sin limites, que puede ser perjudicial
para la organizacional, ya que a veces se persiste en el cumplimiento de objetivos de
manera obsesiva, sin replanteamiento. En esas situaciones se necesita la autodisciplina

para admitir los errores y cambiar el curso.

Sumandose a la variedad de fortalezas que involucra hacer gestion bajo la genera-
cién de un alto grado de compromiso organizacional, Chiavenato (2004), sefiala que el
compromiso organizacional es la voluntad para hacer grandes esfuerzos en favor de la
organizacion que la emplea. Voluntad que se fortifica con practicas que no adelgacen
el namero de personal, ya que esta situacién es percibida como contraria a los incenti-
vos y a las medias de participacion e involucramiento que tanto se propone. Este autor,

también la denomina ciudadania organizacional.

Prosiguiendo con los estudios del autor en mencion, (Rivera, 2010) sefiala que €l
maneja el tema como variable dependiente en su modelo comportamiento organiza-
cional que junto a otras que como la de productividad, ausentismo, rotacion y satisfac-
cion en el trabajo que se complementan con las variables independientes distribuidas

en el &mbito del sistema organizacional (disefio de la organizacion, cultura de la orga-
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nizacién, procesos de trabajo), grupal (equipos y empowerment, cultura de la organi-
zacion, dindmica de grupos y entre grupos) e individual (diferencias individuales, per-

cepciones y atribuciones, satisfaccion en el trabajo).

Adicionalmente, definiciones mas recientes como la de Alles (2007), escudrifian
en mas elementos que hacen mas consistente la propuesta de generar un compromiso
de los colaboradores, pues sefiala que el compromiso es también competencia del co-
laborador, siendo esta una capacidad de sentir como propios los objetivos de la organi-
zacion. A ello le suma la capacidad de prevenir y superar obstaculos que interfieran
con el logro de objetivos de la organizacion, todo ello enmarcado en una gestion por

competencias.

En este sentido (Rivera, 2010)menciond a Felfe en dicha pesquisa, quien declara
que ante el aumento de los distintos cambios en el mercado laboral, se han producido
nuevas formas de empleo y un mayor numero de personas tiene empleos temporales o
trabajan por cuenta propia con lo que el estudio revela que la forma de empleo refleja

una actitud importante respecto al compromiso con la organizacion.

2.2 Marco teorico

2.2.1 Clima organizacional

De acuerdo con las investigaciones realizadas, desde 1960, el estudio acerca del
clima organizacional se ha venido desarrollando y ofreciendo una amplia gama de de-
finiciones; independientemente de la diversidad de definiciones que se han propuesto
sobre clima organizacional, la mayoria nos muestran un mismo concepto, a continua-

cién veremos algunas de ellas:

a) Clima organizacional segun el diccionario Empresarial, se refiere a las percep-
ciones del personal de una organizacion con respecto al ambiente global en que

desemperia sus funciones.

b) El clima esta considerado generalmente como la superficie o cara visible de
una cultura. Una serie de estudios del clima organizacional plantean que éste es la per-

cepcion compartida de los integrantes de una organizacion respecto a las politicas,
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practicas y procedimientos que se desarrollan habitualmente. Pintos y Rodriguez
(2014).

De la misma maneraRodriguez(2005)menciona que el clima organizacional son
las percepciones compartidas por los miembros de una organizacion respecto al traba-
jo, el ambiente fisico en que éste se da, las relaciones interpersonales que tienen lugar

en tomo a el y las diversas regulaciones formales que afectan a dicho trabajo.

Por otra parteSegredo y Pérez,(2014) el clima organizacional resulta ser un enfo-
que y una herramienta administrativa para proyectar un incremento en la productivi-
dad, reducir el ausentismo, los costos y conducir las modificaciones posibles de las or-
ganizaciones, derivados estos de la influencia de fuerzas internas o externas, que obli-
gan a los directivos a mantener una constante actitud de mejoramiento continuo, ya

que en ello recae la supervivencia de las organizaciones.

Segun refiere Goncalves, en una investigacion deCaligiore y Diazexplica que el
clima organizacional es un componente multidimensional de elementos que pueden
descomponerse en términos de estructuras organizacionales, tamafio de la organiza-
cién, modos de comunicacion, estilos de liderazgo de la direccion, entre otros. Todos
estos elementos se suman para formar un clima particular dotado de sus propias carac-
teristicas, que presenta en cierto modo, la personalidad de una organizacion e influye

en el comportamiento de un individuo en su trabajo.

Guillén yGuil (2000) definen el clima organizacional como la percepcion de un
grupo personas que forman parte de una organizacion y establecen diversas interac-

ciones en un contexto laboral.

La definicion de James fue recopilada en la investigacion deAguado (2012), don-
de declara que es un patrén de relaciones por medio de las cuales las personas bajo el
mando de los gerentes persiguen metas comunes. Ademas el primer paso crucial para
organizar, es el proceso de disefio organizacional: el patron especifico de relaciones
que los gerentes crean en este proceso se llama estructura organizacional, que es un
marco que prepara a los gerentes para dividir y coordinar las actividades de los miem-

bros de una organizacion.
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Reichers y Schneider, referidos en la pesquisa de Cruz(2012)definen el vocablo
clima como: las percepciones compartidas por los miembros de una organizacion res-
pecto de las politicas, las practicas y los procedimientos, tanto formales como informa-
les, propios de ella. Sin embargo de este mismo vocablo para Etkin referido en la in-
vestigacion de Aguado (2012) sefiala que utilizar el concepto de clima tiene un sentido
metaforico y refiere al estado del tiempo, en el cual se trabaja en la organizacion, si es
favorable o contrario a las actividades, sobre todo en el plano de lo social. Asimismo,
manifiesta que el clima en la organizacion es un concepto que refiere a las apreciacio-

nes subjetivas en el marco de las relaciones de trabajo.

Chiavenato (2007) afirma que el clima organizacional se refiere al ambiente in-
terno existente entre los miembros de la organizacion y esta intimamente relacionado

con el grado de motivacion de sus participantes.

Méndez (2006)define el clima organizacional como el ambiente propio de la or-
ganizacion, producido y percibido por el individuo de acuerdo a las condiciones que
encuentra en su proceso de interaccion social y en la estructura organizacional que se
expresa por variables (objetivos, motivacion, liderazgo, control, toma de decisiones,
relaciones interpersonales, cooperacion) que orientan su creencia, percepcion, grado
de participacién y actitud determinando su comportamiento, satisfaccion y nivel de

eficiencia en el trabajo.

SegunHall (1996), el clima organizacional se define como un conjunto de propie-
dades del ambiente laboral percibidas directamente o indirectamente por los trabajado-

res que se supone son una fuerza que influye en la conducta de los empleados.

En conclusién, se puede decir que las definiciones de los autores con respecto al
clima organizacional, coinciden en expresar que es la percepcion de los trabajadores

hacia su ambiente de trabajo.
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2.2.2 Diferencia entre clima organizacional y clima laboral
El anélisis de Clima, tiene dos conceptos, clima laboral y clima organizacional:

Clima Laboral, consiste en detectar los problemas que existen en la organizacion,
pero referidos solo al aspecto de la Gestion de los Recursos Humanos, es decir, aspec-
tos tales como salario, condiciones de trabajo, conocimiento de los objetivos, forma-

cién, motivacion, etc., con el fin de planificar y dar solucion a dichos problemas.

Por otro lado el concepto de clima organizacional, es diferente con el anterior, el
enfoque es general, es decir, se detectan los problemas existentes en cuanto a estructu-
ra de organizacion, fijacion de objetivos, calidad, normativa interna, nivel de las co-
municaciones, reconocimiento de la labor bien hecha, Estilos de direccion, etc. (Jeria,
Mufioz, & Torres, 2006)

Por su parte Garcia y Ibarra(2009)mencionan que el clima organizacional, es lla-
mado también clima laboral, ambiente laboral o ambiente organizacional y que es un
asunto de importancia para aquellas organizaciones competitivas que buscan lograr
una mayor productividad y mejora en el servicio ofrecido, por medio de estrategias in-

ternas. Este concepto sera el que consideramos para el estudio de la investigacion.

2.2.3 Importancia del clima organizacional

Para Méarquez (2001), la importancia de esta informacion se basa en la comproba-
cién de que el clima organizacional influye en el comportamiento manifiesto de los
miembros, a través de percepciones estabilizadas que filtran la realidad y condicionan
los niveles de motivacion laboral y rendimiento profesional, entre otros. El estudio del
clima organizacional no es para la organizacion un simple ejercicio académico del
desempefio, o simplemente porque se hace cada afio, sino para que ellos mismos exa-
minen criticamente donde la organizacion y sus empleados puedan ser finamente

orientados para generar los mas altos niveles de desempefio.

Un empleado no opera en el vacio, lleva consigo al trabajo ciertas ideas preconce-
bidas sobre si mismo, quién es, qué merece y qué es capaz de realizar. Estos precon-

ceptos reaccionan con diversos factores relacionados con el trabajo, tales como el esti-
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lo de su jefe, la rigidez de la estructura organizacional, y la opinion de su grupo de tra-
bajo, para determinar como percibe su empleo y su ambiente.(Dessler, 1993)

2.2.4 Caracteristicas del clima organizacional

Alcocer referido en la investigacion de Aguado(2012)el sistema en una organiza-
cion proyecta un determinado clima organizacional, influye en las actitudes y el com-
portamiento de los trabajadores. Las actitudes manifestadas pueden vincularse a aspec-
tos como desempefio, produccion, satisfaccion, adaptacion, compromiso, etc., revis-
tiéndola de ciertas caracteristicas. En tal sentido, es posible asumir que el clima orga-
nizacional, como menciona Alcocer, posee las siguientes caracteristicas: a) El clima se
circunscribe al ambiente laboral. b) Ellas son percibidas directa o indirectamente por
los colaboradores que se desempefian en ese contexto ambiental. ¢) El clima repercute
en el comportamiento laboral. d) El clima es una variable medidora entre el sistema

organizacional y el comportamiento individual.

Las caracteristicas de la organizacion son relativamente permanentes en el tiempo,
diferenciandose de otras organizaciones. En la investigacion de Garcia y Ibarra(2009)
capto la informacion de Silva quien menciona que en el clima organizacional hay un
cambio permanente en las actitudes de las personas, esto puede deberse a diferentes
razones, entre ellas: los dias de pago, dias de cierre mensual, entrega de aguinaldos,
incremento de salarios, reduccion de personal, cambio de directivos, etc. Por ejemplo
cuando hay un aumento de salarios, la motivacion de los trabajadores se ve incremen-
tada y se puede decir que tienen méas ganas de trabajar, situacién contraria si en vez de

darse un incremento de salarios se hiciera un recorte de personal.

Como caracteristicas medulares del clima organizacional, el autor menciona las
siguientes: a) Es externo al individuo, b) Le rodea pero es diferente a las percepciones
del sujeto, ¢) Existe en la organizacion, d) Se puede registrar a través de varios proce-

dimientos, d) Es distinto a la cultura organizacional.

De la misma manera Rodriguez(2005)menciona que el clima organizacional se ca-
racteriza por: a) Ser permanente, es decir, las empresas guardan cierta estabilidad de
clima laboral con ciertos cambios graduales, b) EI comportamiento de los trabajadores

es modificado por el clima de una empresa, c) El clima de la empresa ejerce influencia
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en el compromiso e identificacion de los trabajadores, d) Los trabajadores modifican
el clima laboral de la organizacion y por ende afecta a su comportamiento y actitudes,
e) Diferentes variables estructurales de la empresa afectan el clima de la misma y a su
vez estas variables se pueden ver afectadas por el clima, f) Problemas en la organiza-
cion como rotacion y ausentismo pueden ser una alarma de que en la empresa hay un

mal clima laboral, es decir que sus empleados pueden estar insatisfechos.

Como se puede observar, el clima organizacional y el comportamiento de las per-
sonas tienen una estrecha relacion, pues el primero produce un importante efecto sobre
las personas, es decir, de modo directo e indirecto la percepcion que las personas ten-
gan del clima organizacional produce consecuencias sobre su proceder. Asimismo, se

puede afirmar que afecta también en su compromiso con la organizacion.
2.2.5 Enfoques del clima organizacional

En su estudio Dessler(1993), afirma que existen tres enfoques que buscan explicar
el concepto de clima organizacional: el enfoque estructural de Forehand y Gilmer, el

enfoque subjetivo de Halpin y Croft el enfoque integrado de Litwin y Stringer.

A. Enfoque Estructural, en sus investigadores, Forehand y Gilmer, describen el clima
organizacional como: el conjunto de caracteristicas permanentes que describen una or-
ganizacion, la distinguen de otra, e influyen en el comportamiento de las personas que

la forma.

De acuerdo con este enfoque estructural, que podria decirse también objetivo, la
estructura organizacional existente, todo lo relacionado a la organizacion fisica de los
componentes de una empresa, entre ellos, dimension y tamafio de la organizacion
(nimero de empleados), amplitud del control administrativo, la centralizacion o des-
centralizacion de la autoridad en la toma de decisiones, el tipo de tecnologia que la or-
ganizacion usa, el nimero de niveles jerarquicos, la relacion entre el tamafio de un de-
partamento y el nimero de departamentos comprendidos dentro de la organizacion, el
grado de formalizacion de las politicas y reglas de la empresa que puedan de una ma-
nera u otra restringir la conducta individual, entre otros, hacen que ciertos climas sur-
jan a medida que los integrantes de la empresa reaccionen a la estructura de la misma.

En otras palabras, este enfoque considera que el clima organizacional es fruto de la es-

34



tructura de la organizacién. El enfoque estructural no desecha la idea que la personali-
dad del individuo influya en el clima organizacional de la empresa, pero debido a su
caracter objetivo, se aferra fundamentalmente en la determinaciéon estructural de la or-

ganizacion.

B. Enfoque Subjetivo, en sus investigadores Halpin y Croft, describen el clima organi-
zacional en términos de la opinion que el empleado se forma de la organizacion. Este
enfoque subjetivo considera que un aspecto importante del clima organizacional son
las percepciones que los empleados tengan en relacion a la satisfaccion de sus necesi-
dades sociales y al logro de sus tareas laborales. Los autores también asignan gran im-
portancia a la “consideracion”, concepto que presenta hasta qué punto el empleado
juzga que el comportamiento de su superior es sustentador o emocionalmente distante.
La intimidad, el alejamiento y la obstaculizacion, son otras dimensiones subjetivas y
perceptivas que ellos anotan como componentes del clima organizacional. Se puede
observar, que este enfoque deja a un lado la estructura organizacional, para tomar en
cuenta el proceso organizacional, el cual hace referencia al recurso humano de la em-

presa, liderazgo, comunicaciones, control, estilo gerencial, conflictos, entre otros.

C. Enfoque Integrado, con respecto a este tercer enfoque, Litwin y Stringer mezclan el
objetivismo y subjetivismo de los enfogques anteriormente mencionados, aclarando que
el clima organizacional debe reconocer su naturaleza tanto estructural como subjetiva.
Ellos lo definen como: Los efectos subjetivos, percibidos, del sistema formal, el estilo
formal de los administradores, y de otros factores ambientales importantes sobre las
actitudes, creencias, valores, y motivacion de las personas que trabajan en una organi-
zacion dada En otras palabras, estos investigadores quieren destacar que el clima or-
ganizacional abarca, no solamente las percepciones que los miembros de una organi-
zacion puedan tener hacia ella, sino también la opinién que los mismos comparten en
relacion a la autonomia, estructura, consideracion, recompensas, apoyo, cordialidad y

apertura que reinan dentro de la organizacion para la cual trabajan.

De la misma manera Segredo (2013)menciona tres enfoques que estan en depen-
dencia de los aspectos que toman en cuenta los diferentes autores. Estos enfoques son:
el estructuralista, el subjetivo y el de sintesis. a) En el enfoque estructuralista, se dis-

tinguen dos investigadores Forehand y Gilmer, los que definen el clima organizacional
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como, el conjunto de caracteristicas permanentes que describen una organizacion, la
distinguen de otra e influye en el comportamiento de las personas que la forman. b) El
enfoque subjetivo, estara presentado por Halpin y Croft que definieron el clima como
la opinion que el trabajador se forma de la organizacién. c) En el caso del enfoque de
sintesis, es el méas reciente sobre la descripcion del término desde el punto de vista es-
tructural y subjetivo, los representantes de este enfoque son Litwin y Stringer, para
ellos el clima es el efecto subjetivo percibido del sistema, que forman el estilo infor-
mal delos administradores y de otros factores ambientales importantes sobre las acti-
vidades, las creencias, los valores y la motivacion de las personas que trabajan en una

organizacion dada.

La mayoria de los autores concuerdan en que para realizar un estudio sobre clima
organizacional es recomendable usar la técnica de Litwin y Stringer, ya que al hablar
de percepciones se hace posible una medicion a través de cuestionarios.

En funcion de esta variedad de enfoques, y para el desarrollo de esta investiga-

cion, se asume la definicion de clima organizacional como:

El ambiente donde se reflejan las facilidades o dificultades que encuentra la per-
sona para aumentar o disminuir su desempefio, compromiso 0 para encontrar su punto
de equilibrio. En otras palabras, la percepcién que tienen los trabajadores, de cuéles
son las dificultades que existen en una organizacién y la influencia que sobre estos
ejercen las estructuras organizativas, factores internos o externos del proceso de traba-
jo actuando como facilitadores o entorpecedores del logro de la calidad de los objeti-
vos de la organizacién.(Segredo, 2013)

Por lo mencionado, lineas arriba, consideramos que para el estudio el enfoque mas
completo es el tercero representado por Litwin y Stringer es decir, el enfoque integra-
do, debido a que mezclan los dos anteriores, el objetivo y el subjetivo.

2.2.6 Tipos de clima organizacional

Barredo mediante la investigacion realizada por(Pelaes, 2010)distingue dos tipos

de climas existentes en las organizaciones:
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1. Clima tipo Autoritario - Explotador: La direccion no tiene confianza en sus
empleados, la mayor parte de las decisiones y de los objetivos se toman en la cima de
la organizacion y se distribuyen segin una funcion puramente descendente. Los em-
pleados tienen que trabajar dentro de una atmosfera de miedo, de castigos, de amena-
zas, ocasionalmente de recompensas, y la satisfaccion de las necesidades permanece
en los niveles psicoldgicos y de seguridad, este tipo de clima presenta un ambiente es-
table y aleatorio en el que las comunicaciones de la direccién con sus empleados no

existe mas que en forma de dérdenes e instrucciones especificas.

1.2 Clima tipo Autoritario — Paternalista: Es aquel en que la direccion tiene
confianza condescendiente en sus empleados, como la de un amo con su siervo. La
mayor parte de las decisiones se toman en la cima, pero algunas se toman en los esca-
lones inferiores. Bajo este tipo de Clima, la direccion juega mucho con las necesidades
sociales de sus empleados que tienen, sin embargo da La impresién de trabajar dentro

de un ambiente estable y estructurado.

2. Clima tipo Participativo - Consultivo: Es aquel donde las decisiones se to-
man generalmente en la cima pero se permite a los subordinados que tomen decisiones
mas especificas en los niveles inferiores. Por lo general la direccion de los subordina-
dos tiene confianza en sus empleados, la comunicacion es de tipo descendente, las re-
compensas, los castigos ocasionales, se trata de satisfacer las necesidades de prestigio
y de estima.

2.1 Clima tipo Participativo — Grupal: Es aquel donde los procesos de toma de
decisiones estan diseminados en toda la organizacién y muy bien integrados a cada
uno de los niveles. La direccion tiene plena confianza en sus empleados, las relaciones
entre la direccion y el personal son mejores, la comunicacion no se hace solamente de
manera ascendente o descendente, sino también de forma lateral, los empleados estan
motivados por la participacion y la implicacion, por el establecimiento de objetivos de
rendimiento, existe una relacion de amistad y confianza entre los superiores y los

subordinados.
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2.2.7 Teoria del clima organizacional de Likert

Brunet sefiala que la teoria del clima organizacional, o de los sistemas de organi-
zacion, de Rensis Likert, permite visualizar en términos de causa y efecto la naturaleza
de los climas que se estudian, y permite también analizar el papel de las variables que

conforman el clima que se observa.

En la teoria de Sistemas, Likert, (en un estudio realizado porBrunet(2004))plantea
que el comportamiento de los subordinados es causado, en parte, por el comportamien-
to administrativo y por las condiciones organizacionales que éstos perciben y, en parte,
por sus informaciones, sus percepciones, sus esperanzas, sus capacidades y sus valo-
res. Dice, también, que la reaccion de un individuo ante cualquier situacion siempre
esta en funcion de la percepcion que tiene de ésta. Lo que cuenta es como ve las cosas

y no la realidad subjetiva.

2.2.8 Beneficios del clima organizacional

El estudio del clima en las organizaciones trae consigo beneficios que se nombra-
ran a continuacion el cual fue extraido de una investigacion realizada por(Marin,
2003)

a) Cuidado fundamental del empleado como un activo. Las organizaciones son
exitosas por la calidad del desempefio de los empleados. Cuando los empleados estan
al cuidado y es creado el ambiente adecuado no hay barreras para el desarrollo, su va-

lor verdadero para la organizacién puede ser completamente realizado.

b) Respeto para la dignidad del empleado y la sensibilidad del ser humano. Los
humanos tienen necesidades fundamentales de seguridad, afiliacion, aceptacion y au-
torrealizacion. Para que estas y otras necesidades humanas sean satisfechas y orienta-
das a niveles altos de compromiso, iniciativa y desarrollo; la organizacion debe hacer
énfasis en el respeto para la dignidad del empleado, satisfaciendo las necesidades que

se presentan, para que puedan disfrutar de una estable y productiva fuerza de trabajo.

c) La completa comprension de las realidades del negocio. Esta evaluacion debe

llevarse a cabo con una completa comprension de las realidades del negocio, y no co-
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mo un punto de vista irreal y utdpico de un ambiente de trabajo idealizado. Los facto-
res enfatizados y medidos en esta evaluacion son importantes bases para la optimiza-
cion del desempefio del empleado en el lugar de trabajo, no Unicamente en la creacion

de un ambiente donde cada uno se siente mejor.

d) Aplicacion de la optimizacion y mejoramiento. Existe una irrefutable tendencia
en los negocios de hoy, un mejoramiento continuo e incremento de los niveles de efi-
ciencia son una forma de vida y estos factores estan dando un énfasis apropiado en es-
ta evaluacion porque ellos representan un siempre dindmico presente con el que cada

empleado debe enfrentar.

e) Claves para la motivacion y compromiso. Mas que Unicamente identificar areas
de problemas potenciales para ser eliminadas, ésta evaluacion del clima organizacional
debe enfocarse en las areas donde el comportamiento humano puede ser establecido
mas positivamente para crear empleados con altos niveles de motivacién y compromi-
s0. Un clima positivo propicia una mayor motivacion y por ende una mejor producti-
vidad por parte de los trabajadores. Otra ventaja importante de un clima adecuado es el
aumento del compromiso y la lealtad.

2.2.9 Dimensiones del clima organizacional

Las dimensiones del clima organizacional son las caracteristicas susceptibles de
ser medidas en una organizacion y que influyen en el comportamiento de los indivi-
duos. Por esta razon, para llevar a cabo un diagnéstico de clima organizacional es ne-
cesario conocer las diversas dimensiones que han sido investigadas por estudiosos in-
teresados en definir los elementos que afectan el ambiente de las organizaciones. No
obstante, existen dimensiones que son comunes en las diferentes propuestas tedricas
que se han realizado para este tipo de estudios, como son las referentes a estructura or-
ganizacional, responsabilidad, recompensa, riesgo, apoyo, conflictos, espiritu de traba-

jo, confianza, control, autonomia, entre otras, tal como se muestra:

En un estudio pionero y clasico, Litwin& Stringer(1968)midieron la percepcion de
los empleados en funcion a 9 dimensiones: Estructura, responsabilidad individual, re-
muneracion, desafio, relaciones sociales, cooperacion, estandares, conflictos e identi-

ficacion con la organizacion.
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En 1969 los estudiosos Friedlander y Margulies midieron el clima organizacional
considerando 8 dimensiones: Empefio, obstaculos, intimidad, espiritu de trabajo, acti-

tud, acento en la produccion, confianza, consideracion.

Pritchard & Karasick, (1973)desarrollaron un instrumento de medida de clima que
estuviera compuesto por 11 dimensiones: Autonomia, conflicto, relaciones sociales,
estructura organizacional, recompensa, rendimiento y remuneracion, ambicion de la

empresa, estatus, flexibilidad e innovacion, centralizacion, apoyo.

Lawler, Hall, & Oldham(1974)estudiaron el clima organizacional en funcién a 5
dimensiones: Competencia eficacia, responsabilidad, nivel practico concreto, riesgo,

impulsividad.

En el afio 1991 en su estudio sobre clima organizacionalKoys & DeCo-
tiis(1991)incluyeron ocho dimensiones: Autonomia, cohesion, justicia, presién, inno-

vacion, reconocimiento, confianza y soporte.

Las caracteristicas del sistema organizacional generan un determinado Clima Or-
ganizacional. Este repercute sobre las motivaciones de los miembros de la organiza-
cion y sobre su correspondiente comportamiento. Este comportamiento tiene obvia-
mente una gran variedad de consecuencias para la organizacion como, por ejemplo,
productividad, satisfaccion, adaptacion, etc. Litwin y Stringer postulan la existencia de
nueve dimensiones que explicarian el clima existente en una determinada empresa.
Cada una de estas dimensiones se relaciona con ciertas propiedades de la organiza-

cion, tales como:

a) Estructura: La dimension estructura esta vinculada con las reglas organizacio-
nales, los formalismos, las obligaciones, politicas, jerarquias y regulaciones, en otras
palabras, es el respeto a los canales formales que se encuentran presentes en la organi-
zacion. Representa la percepcion que tiene los miembros de la organizacion acerca de
la cantidad de reglas, procedimientos, tramites y otras limitaciones que se ven enfren-
tados en el desarrollo de su trabajo. La medida en que la organizacion pone el énfasis
en la burocracia, versus el énfasis puesto en un ambiente de trabajo libre, informal e

inestructurado.
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b) Responsabilidad (empowerment): Es la dimension que enfatiza la percepcion
que tiene el individuo sobre el ser su propio jefe, el tener un compromiso elevado con
el trabajo, el tomar decisiones por si solo, el crearse sus propias exigencias y respon-
sabilidades. Es el sentimiento de los miembros de la organizacion acerca de su auto-
nomia en la toma de decisiones relacionadas a su trabajo. Es la medida en que la su-
pervision que reciben es de tipo general y no estrecha, es decir, el sentimiento de ser

su propio jefe y no tener doble chequeo en el trabajo.

c) Recompensa: Corresponde a la percepcién de los miembros sobre la adecuacion
de la recompensa recibida por el trabajo bien hecho. Es la medida en que la organiza-

cién utiliza mas el premio que el castigo.

d) Riesgo: Corresponde al sentimiento que tienen los miembros de la organizacién
acerca de los desafios que impone el trabajo. Es la medida en que la organizacion

promueve la aceptacion de riesgos calculados a fin de lograr los objetivos propuestos.

e) Calor: Es la percepcion por parte de los miembros de la empresa acerca de la
existencia de un ambiente de trabajo grato y de buenas relaciones sociales tanto entre
pares como entre jefes y subordinados. La cordialidad se refiere al sentimiento mutuo
que sienten los empleados de comadreria, amistad, y ayuda, incentivandose en la or-

ganizacion los grupos sociales e informales.

f) Estandares de desempefio: Es la percepcion de los miembros acerca del énfasis
que pone las organizaciones sobre las normas de rendimiento, se refiere a la importan-
cia de percibir metas implicitas y explicitas asi como normas de desempefios. Los ge-
rentes que poseen expectativas de logro afectan el nivel de excelencia alcanzado por
los supervisores. Las personas con alta capacidad de poder no se ven motivadas por al-
tas exigencias a menos que impliquen el reconocimiento y status que los llevan a tener
control y poder. Cuando las personas con alta necesidad de afiliacion responden a los
estandares, lo hacen para complacer a sus jefes y comparieros, ganando asi la aproba-

cién y aprecios de éstos.

g) Apoyo: Es el sentimiento de los miembros de la empresa sobre la existencia de
un espiritu de ayuda de parte de los directivos, y de otros empleados del grupo. El én-

fasis esta puesto en el apoyo mutuo, tanto de niveles superiores como inferiores.
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h) Conflicto: Es el sentimiento del grado en que los miembros de la organizacion,
tanto pares como superiores, aceptan las opiniones discrepantes y no temen enfrentar y

solucionar los problemas tan pronto surjan.

i) Identidad: Es el sentimiento de pertenencia a la organizacion, el cual es un ele-
mento importante y valioso dentro del grupo de trabajo. En general, es la sensacion de

compartir los objetivos personales con los de la organizacion.

2.2.10Compromiso organizacional

El conocimiento no basta para resolver todos los problemas y alcanzar las metas y
objetivos de la organizacidn, por lo tanto es necesario una serie de habilidades, destre-
zas y actitudes. Se considera, una de las actitudes més importantes, la actitud de com-
promiso hacia la empresa, la misma que contribuye a lograr un beneficio comun, en el
transcurso de los ultimos afios se ha venido formulando diversas definiciones sobre el

compromiso organizacional, de las cuales se tomaran algunas:

Desde un punto de vista convencional, Mowday, Porter, & Steers(1982)definen el
compromiso organizativo como la fuerza relativa de la identificacién de un individuo

con, e implicacién en, una determinada organizacion.

Meyer & Allen(1991)definen el compromiso organizacional como un estado psi-
coldgico y una actitud que se caracteriza por una relacion entre una persona y una or-

ganizacion, que hace que sea poco probable que el empleado abandone esta Gltima.

Guillén & Guil(2000)definen el clima organizacional como la percepcion de un
grupo de personas que forman parte de una organizacion y establecen diversas interac-

ciones en un contexto laboral.

Hellriegel y colbs, (Edel, Garcia, & Rocio, 2007)la cual consiste en la intensidad
de la participacion de un empleado y su identificacion con la organizacion, el com-
promiso organizacional se caracteriza por: creencia y aceptacion de las metas y los va-
lores de la organizacién, disposicion a realizar un esfuerzo importante en beneficio de

la organizacion y el deseo de pertenecer a la organizacion.

42



Juaneda & Gonzalez(2007)consideran el compromiso organizacional como la
fuerza con la que un individuo se siente vinculado a una organizacion y que implica el
seguimiento de un curso de accion relevante para la organizacion. Dichos autores con-
sideran el compromiso como un sentimiento del individuo hacia la organizacion que le
condiciona hacia un particular comportamiento o linea de actuacion y que disminuye

la probabilidad de abandono de la organizacion.

Lagomarsino, en una investigacion de (Barraza & Acosta, 2008)sintetiza el con-
cepto de compromiso en una sola frase que recurrentemente es utilizada, considerando

que estar comprometido es, en practica, tener puesta la camiseta de la organizacion.

Zamora(2009)define al compromiso organizacional como el grado en que un suje-
to internaliza los valores y objetivos de su organizacion y siente una fuerte lealtad ha-

cia su lugar de trabajo.

Claure y Zavaleta, en una investigacion de Blanco y Castro(2008), afirman que el
compromiso organizacional se considera como una actitud hacia el trabajo que se
desarrolla en el proceso de la socializacién, que a su vez es el mediador por el cual los
empleados aprenden los valores, normas, y patrones de comportamiento dentro de la

organizacion.

2.2.11 Enfoques conceptuales del término compromiso organizacional

A) El enfoque conceptual de compromisos multiples, en el afio 1985 Reichers,
(Barraza & Acosta, 2008), propuso una nueva perspectiva para la conceptualizacion
del término compromiso organizacional llamada compromisos multiples. En esta pers-
pectiva se debe integrar la experiencia de compromiso que siente el individuo con los
otros aspectos organizacionales que, por tradicién, se han asignado al concepto de
compromiso. De acuerdo con esta perspectiva, el compromiso organizacional puede
ser entendido con mayor precision si se incluye también en su definicion el conjunto
de los multiples compromisos que el individuo experimenta con relacion a los diferen-
tes grupos que integran una organizacion, tales como duefios, gerentes, supervisores,
subalternos, sindicatos y clientes. Esta perspectiva de compromisos multiples se fun-
damenta en tres teorias. La primera observa a las organizaciones como coaliciones de

entidades; la segunda como grupos de referencia; la tercera como lugares donde los
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individuos desempefian diferentes roles. Al no ser este el enfoque conceptual que se
adopta en la presente investigacion no se profundizaré al respecto.

B) El enfoque conceptual-multidimensional, en el afio 1993 Varona (en Barraza &
Acosta, 2008) manifestd, la revision de la literatura muestra que, hasta el momento, se
han adoptado tres perspectivas tedricas diferentes en la conceptualizacion del término

en estudio: compromiso organizacional.

a) La perspectiva de intercambio que sugiere que el compromiso organizacional es el
resultado de una transaccion de incentivos y contribuciones entre la organizacion y el
empleado. De acuerdo con esta conceptualizacion, el individuo percibe los beneficios
que recibe asociados con el trabajo, tales como plan de retiro y seguro de salud, como

incentivos para permanecer en la organizacion.

La perspectiva psicologica, que considera al compromiso con la organizacion como un
componente de tres elementos, a) Identificacion con los objetivos y valores de la orga-
nizacion. b) Deseo de contribuir para que la organizacién alcance sus metas y objeti-

Vos. ¢) Aspirar a ser parte de la organizacion.

En esta perspectiva, el compromiso se define como el grado de identificacion y
entrega que el individuo experimenta en relacion con la organizacion de la cual es par-

te.

b) La perspectiva de atribucion que define al compromiso como una obligacion que el
individuo adquiere al realizar ciertos actos que son voluntarios, explicitos e irrevoca-
bles. En esta categoria entraria el compromiso organizacional que los miembros de
grupos religiosos asumen cuando pronuncian publicamente sus votos religiosos, o
cuando funcionarios publicos juran cumplir con sus obligaciones en los actos de toma

de posesion.

En la actualidad, es posible identificar dos enfoques conceptuales del término
compromiso organizacional: El centrado en el concepto de compromisos multiples y

en el concepto multidimensional.
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Estas tres perspectivas tedricas son tomadas de manera simultanea por el enfoque
conceptual- multidimensional de Meyer& Allen,(1991)en este sentido los autores que
defienden este enfoque le apuestan a un concepto multidimensional del compromiso
organizacional que integre las tres perspectivas teoricas descritas. En la presente inves-

tigacion se toma como base el enfoque conceptual multidimensional.

2.2.12 Causas del Compromiso organizacional

Los distintos tipos de compromiso dependen principalmente de dos grandes gru-
pos causales: la configuracion institucional de la organizacion y el estilo de

liderazgo.(Lagomarsino, 2003).

La configuracion institucional refiere a las medidas que la empresa puede tomar
en el disefio de sus politicas de direccion de personal. La forma en que la empresa se-
lecciona su personal, lo organiza, desarrolla, promueve, remunera, etc. Los trabajado-
res toman en cuenta estas condiciones al momento de evaluar su relacion con la firma,

y por lo tanto son un importante antecedente o causa del compromiso organizacional.

La organizacion también puede intentar que sus empleados se identifiquen con los
valores que ella impulsa mediante la declaracion formal de una misién, que supere los
simples objetivos del negocio. Mas alld de una coincidencia formal entre la ética de
los empleados y la de la organizacién, la coherencia entre los valores declarados en la
mision de la empresa y los efectivamente vividos en el dia a dia, especialmente por la
alta direccidn, sera fundamental para que los empleados se identifiquen efectivamente
con dicha filosofia.

El estilo de liderazgo que exhiban los directivos frente a sus subordinados tendra
también gran efecto sobre el tipo de compromiso de los trabajadores. Es frecuente que
la admiracion que este tipo de directivos despierta en sus colaboradores, los lleve a
asumir como propios los valores e ideales que éste sostiene. En la medida en que esos
valores coincidan con los de la organizacién en general, el compromiso moral de los

trabajadores se vera también incrementado.
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2.2.13 Beneficios del compromiso organizacional

Hoy en dia es importante el estudio de compromiso organizacional, tanto para los
individuos como para la organizacion, Meyer& Allen(1993)sefialan cuatro beneficios
fundamentales que este provee al estar presente de manera directa y favorable, las cua-

les son:

a) Los empleados con altos niveles de compromiso tienden a permanecer mas tiempo en
la empresa, esto es positivo en la medida en que una de las metas de la organizacion
sea retener y desarrollar una fuerza de trabajo estable con alto nivel de desempefio.

b) Los empleados que presentan altos niveles de identificacion con la empresa, tratan de
retribuirle a la misma a través de su trabajo todo lo recibido.

c) El sentimiento de compromiso se manifiesta a través de bajos niveles de ausencia en el
trabajo, evitando asi, impactos negativos en las actividades que se desarrollan dentro
de la organizacion.

d) En la medida en que un trabajador se compromete con su empresa tiende a desempe-
fiar mejor su trabajo, vinculandose con las estrategias y decisiones de la organizacién y

realizando un mayor esfuerzo por esta.
2.2.14 Factores que determinan el compromiso organizacional

Segun Baron y Greenberg, en una investigacion realizada por (Marin, 2003)
muestra que el compromiso de los trabajadores con la organizacion se puede ver in-

fluenciada por seis aspectos:

a. Las caracteristicas del trabajo: el compromiso organizacional es mas alto en la medida
que las personas tienen mayor nivel de autonomia, variedad y responsabilidad en la
realizacion de una actividad determinada. Asi mismo Wallace, (Marin, 2003)afirma
que los trabajadores que ocupan cargos de mayor nivel tienden a estar mas comprome-
tidos con la organizacion; ya que poseen mas recompensas, beneficios y sus activida-
des son méas enriquecedoras, ademas que la posicién conlleva distintos méritos como
mayor autoridad y autonomia, lo que genera en el trabajador satisfaccion y agradeci-
miento hacia la empresa.

b. La naturaleza de las recompensas que recibe el individuo: los autores sefialan que el

uso de planes de participacion en los beneficios, permite incrementar el compromiso
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con la organizacion de los trabajadores por los incentivos que este les reparta.

La existencia de alternativas u oportunidades de empleo: Segun los autores, en la me-
dida que un sujeto percibe mayores oportunidades para dejar la empresa, tendrd meno-
res niveles de compromiso con su organizacion.

La socializacion y los sistemas de valores de la organizacion.

Las caracteristicas personales del trabajador: en este sentido es importante mencionar
los siguientes aspectos: antigiiedad, edad, sexo, estado civil y nivel educativo.

Nivel Educativo: Los sujetos con mayores niveles de educacién tienden a presentar
menores niveles de compromiso; ya que perciben que al tener un alto nivel de especia-
lizacion poseen un mayor nimero de oportunidades de crecer profesionalmente en dis-
tintas empresas, lo inverso ocurre con las personas de menor nivel educativo, las cua-
les no sienten ninguna seguridad en sus conocimientos y habilidades y poseen un ma-
yor temor al desempleo lo que las lleva a comprometerse mas con su organizacion.

(Wallace, en una investigacion realizada por(Marin, 2003).
2.2.15 Caracteristicas del empleado comprometido

El empleado comprometido es descrito como aquel que permanece con la organi-
zacion en sus fortalezas y debilidades, asiste regularmente al trabajo, trabaja todo el
dia (y quizas mas), protege los bienes de la compafia y comparte sus metas. Visto
desde la perspectiva organizacional, tener una fuerza de trabajo comprometida parece-
ria ser claramente una ventaja. Las oportunidades de realizar trabajos importantes y
desafiantes (retadores), reunirse e interactuar con personas interesantes, aprender nue-
vas habilidades y desarrollarse como personas, guian el desarrollo del compromiso.
(Meyer & Allen, 1991)
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2.2.16 Modelo de compromiso organizacional
Modelo de Meyer y Allen

El modelo propuesto por (Meyer & Allen, 1991)es uno de los modelos que méas
aceptacion esta teniendo. Se destaca por la integracion de un conjunto de investigacio-

nes sobre compromiso organizacional que se caracterizaban por su fragmentacion.

Definen el Compromiso organizacional como estado psicoldgico de los trabajado-
res que pueden reflejar un deseo, una necesidad y/o una obligacion de permanecer co-
mo miembro de la organizacion. Este deseo, necesidad y obligacion corresponden con
tres formas de vinculacién del empleado con la organizacién que se encontraré en el

trabajador en mayor o en menor medida.

Este modelo recoge los puntos que ha dominado el estudio del compromiso orga-
nizacional: la union afectiva, los costes asociados con el abandono y el sentimiento de
obligacidon. Su gran aportacion consiste en sintetizarlos en un unico constructo e inten-
tar superar las limitaciones, sobre todo las referidas a la medicién de las distintas di-

mensiones.

Subrayan su naturaleza multidimensional que implica, que la identificacion del
trabajador con la organizacidn seré resultado de tres tipos de estados psicologicos dife-
rentes que constituiran las dimensiones del compromiso organizacional: afectivo, con-
tinuo, y normativo. Estas dimensiones caracterizan las relaciones del trabajador con la
organizacion y por otro lado afectan la decision de continuar o abandonar la organiza-
cion. Para Meyer y Allen estas tres dimensiones son diferentes pero no excluyentes
sino que el trabajador puede experimentar las tres formas de compromiso al mismo

tiempo y con distinta intensidad.

a. Compromiso Afectivo, se refiere al apego emocional, a la identificacion con el
involucramiento en la organizacion y los elementos que podrian afectarlo de alguno u
otra forma, son: a)Caracteristicas Personales o caracteristicas propias del trabajador
entre la que tenemos, edad, sexo del individuo y antigiiedad, como elementos a consi-
derar a la hora de estudiar el compromiso organizacional. b) Caracteristicas de tipo or-

ganizacional que se refiere a la percepcidn que inspiran en sus trabajadores, las politi-
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cas que la empresa posee, haciendo especial énfasis en las vias o canales mediante las
cuales estas organizaciones hacen llegar o trasmiten esas politicas a sus trabajadores,
donde el medio y la forma de transmision resulta fundamental en la generacion de
compromiso organizacional del trabajador para con la organizacion y c) Experiencias
dentro de la organizacion, donde a medida que el individuo ve satisfechas sus expecta-
tivas y/o necesidades por parte de la organizacién o gracias a esta, en la misma medida
dicho trabajador se ira sintiendo atado a su organizacién, por lo que ira desarrollando

un alto grado de compromiso de caracter afectivo

b. Compromiso de Continuacion, que se trata de los costos que los empleados
vinculan al pensar en abandonar la organizacion de lo que se desprende que la fuente
del componente continuidad es la valoracion de las inversiones realizadas a la organi-
zacion por parte de sus empleados y/o la percepciones de estos de otras alternativas,
por lo que al final la permanencia del individuo dentro de la organizacion se basaria en
una relacion “ganancia-pérdidas”; donde el permanecer en la organizacion es una deci-
sion originada por el interés de no perder nada de lo que se ha obtenido. Y elementos
que podian afectar o definir la intensidad de dicho componente en pro del desarrollo
del sentido de compromiso organizacional en el trabajador, son: a) alternativas, es de-
cir en la medida que aumentan las alternativas de trabajo del individuo, menor es el
sentimiento de continuidad y b) Inversiones, en la que el individuo tendera a valorar el
tiempo y dedicacion que le ha costado la adquisicion de sus destrezas y habilidades y
el costo que le implicaria la posibilidad de trasladarse a otra organizacion.

c. Compromiso Normativo, tiene que ver con el sentimiento de obligacion que
tiene el individuo a permanecer en la organizacion porque piensa que eso es lo correc-
to, es lo que debe hacer. Este sentimiento de lealtad del individuo con la organizacion

puede deberse a presiones de tipo cultural o familiar.

Modelo de (O’Reilly y Chatman, 1986)

Basandose en los trabajos de Kelnman sobre el cambio de actitudes, (O'Reilly &
Chatman, 1986)elaboran un modelo tridimensional del compromiso organizacional, el

cual guarda paralelismo con la propuesta por (Meyer & Allen, 1991).

49



Definen tres tipos de compromiso del trabajador como respuesta a 3 procesos di-
ferentes: sumisién (compromiso continuo), identificacion (compromiso afectivo) y la
internalizacion (compromiso normativo). En estudios posteriores sélo han identificado
dos dimensiones concluyendo que el compromiso organizacional esta integrado por
dos tipos de respuesta del trabajador, el compromiso continuo que conlleva un proceso
de sumision frente a las normas y procedimientos de organizacion, y por otro un com-
promiso afectivo que engloba la respuesta de identificacion e internalizacion del traba-

jador frente a la organizacion.

2.2.17 Dimensiones del compromiso organizacional

En el transcurso de los afos se ha venido desarrollando division en las opiniones
acerca del estudio del Compromiso y a sus dimensiones, hoy en dia no existe un acur-
do generalizado sobre cuantas son las dimensiones necesarias para explicar el com-
promiso organizacional ni tampoco su numero. De la misma manera se presentan al-

gunas investigaciones:

(Mowday et al., 1982), consideraron la dimension compromiso afectivo que in-
cluyen caracteristicas personales, caracteristicas organizacionales y experiencias labo-

rales.

O'Reilly & Chatman(1986)definen tres tipos de compromiso del trabajador como
respuesta a 3 procesos diferentes: a) sumision (compromiso continuo) relacionado a
las recompensas externas, financieras, b) identificacién (compromiso afectivo) deseo
de filiacion a la organizacion y c) la internalizacion (compromiso normativo) coheren-

cia entre los valores del individuo y la organizacion.

Meyer y Allen, (1990), manejan tres tipos de dimensiones para el compromiso or-
ganizacional; esto no significa que existan tres variables distintas, en realidad es una
sola pero en tres facetas. Las tres dimensiones del compromiso organizacional son: a)
Compromiso afectivo: refleja el apego emocional, la identificacion e implicacion con
la organizacion, b) Compromiso continuo: revela el apego de caracter material que el
colaborador tiene con la organizacion, reconoce los costos asociados con dejar la or-

ganizacion y ¢) Compromiso normativo: consiste en la experimentacion por parte del
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colaborador de un fuerte sentimiento de obligacion de permanecer en la organizacion

para la que labora, revela los sentimientos de obligacion del colaborador.

Lagomarsino(2004) el compromiso que cada uno mantiene con las organizaciones

se compone entonces de una combinacion de tres dimensiones:

a. una dimensién econémica - compromiso econémico, donde un alto compromiso
econdmico es caracteristico de aquellos cuyo principal, o Gnico, motivo de pertenecer
a una determinada organizacion, radica en que las condiciones econémicas que ofrece
ésta son mejores al resto de las opciones disponibles. Esto puede darse por una ausen-
cia real de alternativas (si el trabajador pierde este trabajo queda desempleado) o por-
que las alternativas que existen en el mercado laboral ofrecen condiciones econdmicas
menos favorables que ese empleador. Los empleados en quienes predomina esta di-
mension del compromiso permaneceran en la organizacion hasta tanto no encuentren
una alternativa que mejore las condiciones econdémicas actuales.

b. una dimension de crecimiento - compromiso de crecimiento, es el que prima en
aquellas personas que integran una determinada organizacion, principalmente por las
oportunidades de aprendizaje y desarrollo profesional que ofrece. Lo que les atrae de
la organizacion puede ser un ambiente de trabajo desafiante, la posibilidad de trabajar
en proyectos atractivos o la perspectiva de una brillante carrera profesional dentro o
fuera de esa empresa.

c. una dimension moral - compromiso moral, que prima en quienes pertenecen a cier-
tas organizaciones porque sienten un gran nivel de identificacion entre sus valores per-
sonales y los valores sustentados por esa organizacion. Entienden que desde sus pues-
tos de trabajo contribuyen significativamente a una causa buena, a hacer el bien. De
alguna manera, entienden que pertenecer a esa determinada organizacion es lo correc-
to, lo que deben hacer. Se sienten identificados y respaldados por una cultura corpora-

tiva que pone en practica ciertos valores que ellos comparten.

En cada uno de nosotros se presentan las tres dimensiones aunque con distinta in-

tensidad, esto contribuye, o dificulta, a que asumamos determinadas conductas.
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Mientras tanto (Juaneda, 2009), realizd una investigacién y encontro que:

Porter, Steers, Mowday y Boulian., indican que el compromiso ha sido manifesta-
do como un constructo unidimensional dominado exclusivamente por el vinculo afec-

tivo y determina tres componentes:

a) Una fuerte creencia, interiorizacion y aceptacion de los valores y metas de la

organizacion.

b) Un deseo de realizar un considerable esfuerzo en beneficio de la organizacion

para que logre alcanzar sus metas.
c) En definitiva, un deseo de permanencia en dicha organizacion.

De manera similar, aunque quizas de forma mas restringida, Buchanan (1974) de-
termina dentro del marco afectivo/psicoldgico del compromiso tres componentes co-
mo elementos de su definicion: a) Identificacion con las metas y valores de la organi-

zacion. b) Alto nivel de implicacion en el trabajo. c¢) Lealtad hacia la organizacion.

Por otro lado Angle y Perry (1981), realizan un analisis factorial del OCQ y lo
desglosan entorno a un: a) Compromiso en valores (Value Commitment): apoyo a las
metas de la organizacion. b) Compromiso de permanencia (Commitment tostay): de-

seo de permanencia Basandose.

Asi mismo Meyer y Schoorman realizaron algunos ajustes en el cuestionario de
los investigadores mencionados lineas arriba y proponen que el compromiso tiene una
doble dimension, aunque afiaden y re denominan la dimensién asociada con el deseo

de permanencia en funcién de las inversiones realizadas:

a) De continuidad (Continuance): relacionado con el deseo de permanencia debido

a los costes asociados al abandono (teoria Side-bet de Becker).
b) Compromiso en Valores (Value Commitment): relacionado con el desempefio
Por otro lado Jaros, Jermer, Koehler y Sincich, también en la misma direccion que

(Meyer & Allen, 1990), encuentran las siguientes dimensiones del compromiso:
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a) Afectivo (Affective): enfatizan méas en el afecto actual y afiaden una lista

(check-list) de afectos.

b) De continuidad (Continuance): se corresponde con el significado de la dimen-

sion continua de Meyer y Allen.

c¢) Moral (Moral): esta dimension se basa en la internalizacion de las normas y en

la identificacion con la autoridad organizativa (Etzioni, 1975).

Penley y Gould, basandose en el trabajo desarrollado por (Etzioni, 1961), estable-
cen las siguientes dimensiones del compromiso a) Moral:(Moral), b) Calculativo (Cal-
culative): considerado mas como una motivacion instrumental para el logro de recom-
pensas y c) Alienante (Alienative): similar al Compromiso Continuo de Meyer y
Allen.

2.2.18 Medicién del compromiso organizacional (instrumentos)

Cada enfoque presenta una serie de escalas de medida del compromiso organiza-
cional. A continuacion veremos de manera detallada los principales instrumentos utili-

zados por cada una de estas investigaciones.

Cuestionario de (O’Reilly & Chatman, 1986), seglin estos autores el compromiso
refleja un vinculo psicolégico que une al empleado con la organizacién. Asi, siguiendo
estas convicciones presentaron una escala de siete puntos desde “totalmente en
desacuerdo” (1) hasta “totalmente de acuerdo” (7) y dos dimensiones: internalizacion,
que se refiere a la similitud de los valores entre el individuo y la organizacion e identi-

ficacion que se basan en el orgullo de afiliacion a la organizacion.

Cuestionario de (Meyer & Allen, 1990), el modelo fue probado por primera vez
en 1990 y consta de 24 preguntas dividas en tres grupos, de 8 preguntas correspon-
dientes a cada una de las tres dimensiones de éste (afectivo, de continuidad y normati-
vo). En 1993 fue mejorado, siendo reducido a 18 dividas en tres grupos, de 6 pregun-

tas.

Cuestionario de Porter et al. (Citado por Juaneda, 2009) En su empefio por medir

el compromiso organizacional desarrollaron un instrumento de medida que ha gozado
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de amplia aceptacion y uso generalizado. Este instrumento de medida es conocido
también con las abreviaturas OCQ (Organizacional Commitment Questionnaire), que

consistia en una dimensién y 18 items.

Cuestionario de Mayer y Schoorman, (Juaneda, 2009) estos autores presentaron
una escala compuesta por 8 items, que distingue, cuatro de ellos, entre el compromiso
de continuar (definido como el deseo de permanecer en la organizacion) y, otros cua-

tro, el compromiso con los valores de ésta (entendido como el deseo de servirla).

El instrumento utilizado en la presente investigacion pertenece a la version revisa-
da por (Allen y Meyer, 1993), él mismo cuenta con dieciocho items de los cuales cua-
tro son reversibles, este instrumento esta estructurado en tres categorias, que corres-
ponden a las dimensiones del variable compromiso organizacional. La primera dimen-
sion hace referencia al compromiso afectivo, la segunda dimensién indica el compro-
miso continuo, y por ultimo se encuentra la dimension normativa, cada una de ellas

abarca seis (6) items por separado.

2.3 Marco conceptual

2.3.1 Clima organizacional

El clima organizacional en el transcurso de los afos ha venido tomando relevan-
cia, siendo en la actualidad una pesquisa de gran importancia para las organizaciones,
gue encaminan su gestion en el continuo mejoramiento del ambiente de trabajo; debi-
do a que tiene una repercusion en el comportamiento del trabajador y por ello se con-
sidera como un factor clave en el desarrollo de las organizaciones, el éxito de una em-
presa depende de la manera como sus empleados perciben el clima organizacional, si
suelen valorarlo como adecuado, calido o positivo, es porque consideran que éste per-
mite y ofrece posibilidades para el desarrollo del desempefio laboral, aportando estabi-
lidad e integracion entre sus actividades en la organizacion y sus necesidades persona-
les. Sin embargo, el clima organizacional también puede ser percibido como negativo
por parte de los empleados cuando ellos observan un desequilibrio entre sus necesida-

des, la estructura y los procedimientos de la misma. (Guillén&Guil, 2000).

54



Para poder comprender mejor al clima organizacional es importante profundizar y
conocer sus dimensiones, de acuerdo con Litwin y Stringer, (citado por Llaneza, 2009)

con el fin de buscar beneficios para la empresa y sus miembros.

a) Estructura: representa la percepcion que tienen los miembros de la organizacion
con respecto a la cantidad de reglas, procedimientos, tramites y otras limitaciones a
que se ven enfrentados en el desarrollo de su trabajo. La medida en que la organiza-
cion pone el énfasis en formalidades, cumplimiento de estandares, normas y otros.
Mientras que para Robbins y Coulter (2005) es la distribucion formal de los empleos,
dentro de una organizacion.

b) Responsabilidad: es el sentimiento de los miembros de la organizacion acerca de
su autonomia en la toma de decisiones relacionadas a su trabajo. Es la medida en se
valora la supervisién que reciben es de tipo general y no estrecha. Koontz y Weih-
rich(2004) por su parte se refiere a la obligacion que los subordinados le deben a sus
superiores con respecto al ejercicio de la autoridad que les fue delegada como una
forma para lograr los resultados esperados.

c) Recompensa: corresponde a la percepcién que poseen los miembros de una empresa
sobre la adecuacion de la recompensa recibida por el trabajo bien hecho. La organiza-
cién debe utilizar en la medida de lo posible la recompensa, pues la gente trabaja bajo
el propdsito de obtener una retribucion por lo que realiza.

d) Riesgo: se refiere a la percepcidon de los empleados de una empresa, acerca de los
desafios que impone el trabajo. Se relaciona con los riesgos que pueden generarse den-
tro de la organizacion o propiamente del puesto, en donde el trabajador debe actuar lo
mas inteligente posible para esquivar esos desafios.

e) Relaciones: consiste en la percepcion por parte de los empleados, miembros de la em-
presa acerca de la existencia de un ambiente de trabajo agradable y de buenas relacio-
nes. Si dentro de la organizacion se establecen relaciones cordiales entre comparfieros
jefe-subordinado, el diario convivir sera tolerante.

f) Cooperacion: es el sentimiento del personal de la empresa sobre la existencia de un
espiritu de ayuda de parte de los directivos, y de otros empleados del grupo. Por su
parte Dessler y Varela (2011) afirma que cooperacion se refiere a compartir responsa-

bilidades, principalmente de los gerentes de linea y del area de recursos humanos, pues
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son ellos los encargados directos de orientar a sus subordinados, buscando un benefi-

cio comun.

g) Estandares: consiste en la percepcion de los miembros del control que existe sobre

las normas de rendimiento. Estos son esenciales pues establecen ciertas normas que

deben ser cumplidas para que las labores sean efectivas.

h) Conflictos: es el sentimiento de los miembros de la organizacion, tanto pares como

superiores, aceptan las opiniones discrepantes y no temen enfrentar y solucionar los
problemas tan pronto surjan. Por otro lado

Robbins y Decenzo (2002) los relaciona con la percepcion de diferencias incompati-
bles que producen interferencias u oposicion.

Es comdn dentro de una empresa que se presenten conflictos, pues no todos piensan o
sienten lo mismo, lo cual desencadena diferencias, que si no son conducidas correcta-
mente, pueden afectar grandemente a los empleados y a la empresa; pero si contraria-
mente se manejan en el momento justo pueden convertirse en conflictos positivos que
de alguna manera propicien un mejor desempefio.

Identidad: es el sentimiento de pertenencia a la organizacion y que es un elemento
importante y valioso dentro del grupo de trabajo. En general, es la sensacion de com-
partir los objetivos personales con los de la organizacion.

Las dimensiones mencionadas, son relevantes dentro de las organizaciones para cono-
cer el sentir de cada uno con respecto a su trabajo y a elementos de la empresa.
Alrededor de los empleados, se presentan una serie de elementos ajenos, que influyen
de forma directa en el actuar de los miembros asi como en la percepcién del clima or-
ganizacional; por lo que Chan (2010), citando a Cabrera, demuestra, un enfoque para
lograr la comprension de variables ambientales internas del clima organizacional, que

afectan el comportamiento del individuo.

1.3.2 Compromiso organizacional

Para efectos del presente estudio se utilizé la definicion de compromiso institu-
cional de Hellriegel y colbs, (citado por Edel et al., 2007), la cual consiste en la inten-
sidad de la participacion de un empleado y su identificacion con la organizacién, el

compromiso organizacional se caracteriza por: a) Creencia y aceptacion de las metas y
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los valores de la organizacion. b) Disposicion a realizar un esfuerzo importante en be-

neficio de la organizacion. c) El deseo de pertenecer a la organizacion”.

De acuerdo a (Meyer & Allen, 1991), consideran al compromiso organizacional
como multidimensional ya que integra las tres perspectivas teoricas descritas (dimen-

siones) las cuales son:

a) Compromiso afectivo: refleja el apego emocional, la identificacion e implicacion con
la organizacion.

b) Compromiso continuo: revela el apego de caracter material que el colaborador tiene
con la organizacion, reconoce los costos asociados con dejar la organizacion.

¢) Compromiso normativo: consiste en la experimentacion por parte del colaborador de
un fuerte sentimiento de obligacion de permanecer en la organizacion para la que labo-

ra.
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2.4 HipOtesis
2.4.1 Hipotesis principal

Existe relacion directa entre el clima organizacional y el compromiso de los traba-

jadores en la empresa industrial Cerraduras Nacionales S.A.C.
2.4.2 Hipdtesis especificas

a) Existe relacion directa entre el clima organizacional y compromiso afectivo de los tra-
bajadores en la empresa industrial Cerraduras Nacionales S.A.C.

b) Existe relacién directa entre el clima organizacional y compromiso normativo de los
trabajadores en la empresa industrial Cerraduras Nacionales S.A.C.

c) Existe relacién directa entre el clima organizacional y compromiso de continuidad de

los trabajadores en la empresa industrial Cerraduras Nacionales S.A.C.
2.5 Variables
2.5.1 Variable predictoria
Clima organizacional
Indicadores
Estructura
Responsabilidad
Recompensa
Riesgo
Relaciones/Calor
Estandares de desempefio

Cooperacion/ Apoyo
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Conflicto

Identidad

2.5.2 Variable de criterio

Compromiso Organizacional

Indicadores

Compromiso afectivo

Compromiso normativo

Compromiso de continuidad
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Capitulo 111
Meétodo de la investigacion
3.1 Tipo de investigacién

El enfoque de esta investigacion es cuantitativo con un alcance correlacional.
Cuantitativo porque mide las variables de estudio y aplica el analisis estadistico, y es
correlacional, porque mediante el coeficiente de correlacién se podra concluir la rela-
cién que tiene o no el clima organizacional sobre el compromiso de los trabajadores de
la empresa industrial Cerraduras Nacionales S.A.C. Ademas, por medio del coeficiente
de correlacion de Spearman se determinard qué tan relacionadas se encuentran estas

dos variables de estudio (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2010)
3.2 Disefio de investigacion

La presente es una investigacion de disefio no experimental de corte transversal,
puesto que este estudio se realiza sin la manipulacién deliberada de variables y en los
que solo se observan los fenGmenos en su ambiente natural para después analizarlos
(Kerlinger & Lee, 2002); transversal porque la investigacion se realizard en un mo-
mento Unico.

El disefio es el siguiente:

01 Clima Organizacional

r

\ 02 Compromiso Organizacional

M = Muestra de trabajadores de la empresa Industrial Cerraduras Nacionales S.A.C.
O1 = Son las observaciones y mediciones de la variable clima organizacional.

02 = Son las observaciones y mediciones de la variable compromiso organizacional.

r = Es la correlacion entre las variables observadas.
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3.3 Poblacién y muestra
3.3.1 Poblacion

La poblacion de estudio estd conformada por 137 trabajadores de la empresa Ce-
rraduras Nacionales S.A.C. en las cuatro areas que son: ventas con 22 trabajadores,
produccién con 103 trabajadores, finanzas con 8 trabajadores y logistica con 4 trabaja-

dores.
3.3.2 Muestra

La muestra es no probabilistica, puesto que no sera elegido al azar, tampoco se
necesitara de una formula estadistica, debido a que se tomara a los 137 trabajadores de
la empresa Industrial Cerraduras Nacionales S.A.C en las cuatro areas que son: ventas
con 22 trabajadores, produccién con 103 trabajadores, finanzas con 8 trabajadores y

logistica con 4 trabajadores.
3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Para la recoleccion de los datos sobre clima organizacional y compromiso organi-
zacional se recurri6 a la técnica de la encuesta, para lo cual se tomaron los respectivos
instrumentos denominados “Clima Organizacional” y “Compromiso Organizacional”,

realizado a los trabajadores de la empresa industrial Cerraduras Nacionales S.A.C.

Una encuesta es el instrumento conocido como “encuesta cuantitativa” o “cues-
tionario de seleccion de alternativas”. Esta forma de instrumento produce informacion
mediante preguntas y seleccion de alternativas, en las cuales se marca un valor, referi-
do a su intercambiabilidad o alternatividad a los otros valores propuestos (Canales,
2006)

Se aplicd un cuestionario resultado de la adaptacion realizada por los autores de
esta investigacion a partir de los instrumentos desarrollados por Litwin y Stringer
(1968, adaptado por Echezuria& Rivas 2001, citados en Davila & Romero 2008, Ro-
driguez 2010 y Castillo 2011) y De Meyer y Allen (1991, modificada por las Lic.
Echezuria y Rivas 2001 y Davila & Romero 2008), siendo estos adaptados en lo con-

cerniente a las variables, clima organizacional y compromiso organizacional para efec-
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tos de medir ambas a través de las percepciones de los trabajadores de la empresa in-
dustrial Cerraduras Nacionales S.A.C

Este instrumento fue revalidado por juicio de expertos, quienes validaron las pre-
guntas que fueran las pertinentes para esta investigacion, ademéas de ser semantica y
gramaticalmente correctas. Ademéas también fue sometido a la prueba de Alfa de

Cronbach, para corroborar su revalidacion, con un alfa de 0.929 de confiabilidad.
3.5 Instrumento para medir el clima organizacional
Confiabilidad de Clima organizacional

El instrumento de Clima organizacional contiene 39 items divididos en 9 dimen-
siones. La consistencia interna del cuestionario de clima organizacional fue evaluada
mediante el Alfa de Cronbach el que alcanza un valor de 0.777 lo cual permite decir

que el instrumento empleado es confiable. (Ver tabla 1)

Tabla 1

Estadistica de confiabilidad - Clima organizacional

Alfa de
N de elementos
Cronbach
77 39

Validez de Clima organizacional

Para garantizar que el cuestionario de clima organizacional estuviera adecuada-
mente reflejando tanto la estructura como el contenido de la variable, se someti6 al
comité de expertos, constituido por docentes de la Facultad de Ciencias Empresariales
y también nuestro asesor, de esta manera se realizo la adaptacion del instrumento,
quedando adecuado para ser aplicado a la poblacion de estudio, considerando su vali-

dez y confiabilidad.
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3.6 Instrumento para medir el compromiso organizacional

Confiabilidad de Compromiso organizacional

El instrumento de Compromiso organizacional, contiene 16 items divididos en 3
dimensiones. La consistencia interna del cuestionario de clima organizacional, fue
evaluada mediante el Alfa de Cronbach el que alcanza un valor de 0.813 lo cual permi-

te decir que el instrumento empleado tiene un alto nivel de confiabilidad. (Ver tabla 2)

Tabla 2

Estadisticas de confiabilidad - Compromiso organizacional

Alfa de
N de elementos
Cronbach
.813 16

Validez de Compromiso organizacional

Para garantizar que el cuestionario de clima organizacional estuviera adecuada-
mente reflejando tanto la estructura como el contenido de la variable, se sometio al
comité de expertos, constituido por docentes de la Facultad de Ciencias Empresariales
y también nuestro asesor, de esta manera se realizd la adaptacion del instrumento,
quedando adecuado para ser aplicado a la poblacion de estudio, considerando su vali-

dez y confiabilidad.
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Capitulo IV
Analisis e interpretacion de datos
4.1 Descripcion de los resultados

En este capitulo se presentan los resultados y el andlisis de las variables de estu-

dio, luego de organizados los datos.

La informacion que a continuacidn se presenta es el resultado de la recoleccién de
datos, la cual se realiz6 con dos instrumentos de medicion de clima organizacional y
compromiso organizacional desarrollados en la empresa industrial Cerraduras Nacio-
nales S.A.C los instrumentos constan de 39 y 16 items respectivamente, los cuales fue-
ron adaptados segun la poblacion de estudio y verificada la validez de la misma se
procedio a levantar la informacion. Los instrumentos estan organizados por cada di-

mension perteneciente a las variables de estudio.

El objetivo de presentar el analisis de los datos, es verificar si estos dan veracidad
0 no a la hipotesis de investigacion, para ello fue necesario aplicar la encuesta, ingre-
sar los datos al software estadistico, posteriormente limpiar y codificar los datos. El
andlisis de los datos dara veracidad a la prueba de hipétesis a través del analisis de co-

rrelacion.
Anélisis Descriptivo
Variable Sociodemografico

En la tabla 3 se presenta las caracteristicas demogréaficas de las personas partici-
pantes, observando que 113 (82.1%) son hombres y 24 (17.9%) mujeres, en relacion a
la edad, la mayoria son jovenes cuya edad oscila de 20 a 29 afios (33.9%), respecto a
la condicion laboral, 27 (19.6%) son nombrados y 110 (80.4%) contratados, en rela-
cion a la categoria laboral (21.4%) son auxiliares, 66 (48.2%) técnicos, 27 (19.6%)
profesionales y 15 (11.2%) funcionarios, también se aprecia que la mayoria (21.4%)

tiene entre 6 a 10 afos de servicio en la empresa. (Ver tabla 3)
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Tabla 3

Estadisticas Sociodemograficas

Frecuencia Porcentaje
Masculino 113 82.1%
Sexo Femenino 24 17.9%
Total 137 100.0%
20229 46 33.9%
afos
30239 39 28.6%
afnos
Edad 49 a49 29 91 4%
afos
De 50 a més 29 16.1%
afos
Total 137 100.0%
., Nombrado 27 19.6%
Condicién
Contratado 110 80.4%
Laboral
Total 137 100.0%
Auxiliar 29 21.4%
Técnico 66 48.2%
Categoria Profesional 27 19.6%
Funcionario 15 10.7%
Total 137 100.0%
Menos de 5 78 57.1%
afos
ENntre 6al0 29 21 4%
Afios d afnos
fios de
. Entre 11 a 17 12.5%
Trabajo 20 afios
Mas de 20
) 12 8.9%
afos
Total 137 100.0%
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Primera variable

El 41.1% de los encuestados considera que el clima organizacional tiene un nivel

medio, mientras que el 28.6% lo considera a nivel alto. (Ver tabla 4)

Tabla 4

Clima organizacional

Frecuencia Porcentaje
] ) Bajo 42 30.4%
Clima Organi- )
_ Medio 56 41.1%
zacional
Alto 39 28.6%
Total 137 100.0%

= Bajo
= Medio
= Alto

Figura 1. Clima organizacional-resultado de las encuestas

Segunda variable

Con respecto a la segunda variable, se observa que el 39.3% de los encuestados
manifiestan un nivel medio, mientras que la menor proporcion de 28.6% alcanza un

nivel alto de compromiso organizacional. (Ver tabla 5)
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Tablab

Compromiso organizacional

Frecuencia Porcentaje
_ Bajo 44 32.1%
Compromiso Orga- ]
o Medio 54 39.3%
nizacional
Alto 39 28.6%
Total 137 100.0%

H Bajo
B Medio

 Alto

Figura 2.Compromiso organizacional-resultado de las encuestas

Andlisis de dimensiones

Respecto a las dimensiones del Compromiso organizacional, se observa que el
39.3% de los encuestados manifiestan un nivel medio de compromiso afectivo. Mien-
tras que la menor proporcion de 28.6% alcanza un nivel alto. Luego, el 41.1% de los
encuestados manifiestan un nivel medio de compromiso normativo. Mientras que la
menor proporcion de 23.2 % alcanza un nivel alto. Por otro lado, el 37.5% de los en-
cuestados manifiestan un nivel bajo y medio respectivamente de compromiso de con-
tinuidad. Mientras que la menor proporcién de 25 % alcanza un nivel alto. (Ver tabla
6)
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Tabla 6

Andalisis de dimensiones

Frecuencia Porcentaje
Bajo 44 32.1%
Compromiso Medio 54 39.3%
Afectivo Alto 39 28.6%
Total 137 100.0%
Bajo 49 35.7%
Compromiso Medio 56 41.1%
Normativo Alto 32 23.2%
Total 137 100.0%
Bajo 51 37.5%
Compromiso Con- Medio 51 37.5%
tinuidad Alto 34 25.0%
Total 137 100.0%

4.2 Prueba de hipotesis

4.2.1 Prueba de hipdtesis principal

Ho: NO existe relacion directa entre el clima organizacional y el compromiso de

los trabajadores en la empresa industrial Cerraduras Nacionales S.A.C.

Ha: Existe relacion directa entre el clima organizacional y el compromiso de los

trabajadores en la empresa industrial Cerraduras Nacionales S.A.C.

Regla de decision

Si Valor p > 0.05, se acepta la Hipotesis Nula (Ho)

Si Valor p < 0.05, se rechaza la Hipétesis Nula (Ho). Y, se acepta Ha

Para Comprobar la hipdtesis principal se procedio determinar la relacion entre

clima organizacional y el compromiso organizacional los trabajadores de la empresa
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industrial Cerraduras Nacionales S.A.C, durante el periodo 2015-11. Se obtuvieron los
siguientes resultados. (Ver tabla 7)

Tabla 7

Hipotesis principal

Compromiso Organizacional

Rho p n

Clima Organizacio- .
| 450 .000 137
na

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Esta hipotesis plantea que existe relacion directa entre el clima organizacional vy el
compromiso organizacional en la empresa Cerraduras Nacionales S.A.C, segun la ta-
bla la correlacion encontrada entre ambas variables fue de 0.450 la cual resulta ser al-

tamente significativa.

En la tabla 7 podemos observar que p es 0.000 por lo cual es menor que 0.05, de
esta manera aceptamos la H1 concluyendo que existe relacion entre el clima organiza-
cional y el compromiso organizacional en los trabajadores de la empresa Cerraduras
Nacionales SAC.

Por lo tanto, se considera comprobada la hipétesis principal. Es decir a medida
que mejora el clima organizacional de la organizacional, mejora correlativamente el

compromiso de los trabajadores con la organizacion.

4.2.2 Prueba de hipotesis especificas
Para comprobar las hipotesis especificas se procedié a correlacionar cada una de

las dimensiones de compromiso organizacional con el clima organizacional. Se obtu-

vieron los siguientes resultados.
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Hipdtesis 1

HZ1o: No existe relacion directa entre el clima organizacional y compromiso afec-

tivo de los trabajadores en la empresa industrial Cerraduras Nacionales S.A.C.

H11: Existe relacion directa entre el clima organizacional y compromiso afectivo

de los trabajadores en la empresa industrial Cerraduras Nacionales S.A.C.

En la tabla 8 se observa que existe relacion directa entre el clima organizacional y
compromiso afectivo, tal como se aprecia en la prueba de la correlacion (rho de
Spearman es 0.420 y el valor de p=0.001 < .05). Eso significa que el clima organiza-
cional tiene una relacion directa con el compromiso afectivo, siendo altamente signifi-
cativa. Por lo cual, ante las evidencias presentadas se toma la decisién de rechazar la
hipétesis nula y se concluye que el clima organizacional se relaciona con el compro-

miso afectivo de los trabajadores de la empresa Cerraduras Nacionales SAC.
Hipdtesis 2

H20: No existe relacién directa entre el clima organizacional y compromiso nor-

mativo de los trabajadores en la empresa industrial Cerraduras Nacionales S.A.C.

H21: Existe relacion directa entre el clima organizacional y compromiso normati-

vo de los trabajadores en la empresa industrial Cerraduras Nacionales S.A.C.

En la tabla 8 se observa que no existe relacion directa entre el clima y compromi-
S0 normativo, tal como se aprecia en la prueba de la correlacion (rho de Spearman es
0.183 y el valor de p=0.176 >.05). Eso significa que el clima organizacional noesté re-
lacionado de forma directa con el compromiso normativo, siendo no significativo. Por
lo cual, ante las evidencias presentadas se toma la decisidn de aceptar la hipétesis nula
y se concluye que el clima organizacional no se relaciona con el compromiso normati-

vo de los trabajadores de la empresa Cerraduras Nacionales SAC.
Hipotesis 3

H30: No existe relacion directa entre el clima organizacional y compromiso de

continuidad de los trabajadores en la empresa industrial Cerraduras Nacionales S.A.C.
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H31: Existe relacion directa entre el clima organizacional y compromiso de conti-

nuidad de los trabajadores en la empresa industrial Cerraduras Nacionales S.A.C.

En la tabla 8 se observa que existe relacion directa entre el clima y compromiso
continuidad, tal como se aprecia en la prueba de la correlacion (rho de Spearmanes
0.323 y el valor de p=0.015< .05). Eso significa que el clima organizacional esta rela-
cionado de forma directa con el compromiso de continuidad, siendo significativa. Por
lo cual, ante las evidencias presentadas se toma la decision de rechazar la hipotesis nu-
la y se concluye que el clima organizacional se relaciona con el compromiso de conti-

nuidad de los trabajadores de la empresa Cerraduras Nacionales SAC. (Ver tabla 8)

Tabla 8

Hipotesis especificas

Clima Organizacional

Rho p n
Afectivo 420" .001 137
Normativo .183 176 137
Continuidad 323" .015 137

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (2 colas).

4.3Discusion de resultados

Una entrevista realizada por EI Comercio, 2011 a la presidenta de DBM Peru y
Chile Inés Temple, indicé que, antes se pensaba que mejorar el clima laboral era un lu-
jo, hoy en dia se sabe que se trata de una necesidad de las empresas debido a que es el
escenario donde los trabajadores pasan la mayor parte de sus vidas realizando distintas

tareas, siendo ellos los artifices del éxito de la organizacion.

De este modo resulta transcendente para las organizaciones conocer cuales son al-
gunos de los factores sobre los cuales pueden influir para favorecer este compromiso y
uno de ellos es el clima organizacional; si bien un buen clima organizacional no garan-

tiza los resultados, es una condicion necesaria para lograrlos.
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El objetivo general de esta investigacion es determinar con es la relacion entre el
clima organizacional y el compromiso que poseen los trabajadores con la empresa ce-

rraduras nacionales.

Para lograr este objetivo, en el estudio se ha aplicado los instrumentos de clima
organizacional de acuerdo a Litwin y Stringer (1968) y compromiso organizacional de
acuerdo a Meyer y Allen (1991). Y realizando los analisis mediante la aplicacion del
coeficiente de correlacion bivariada rho de Spearman,se obtiene como resultado que
los trabajdores de la empresa industrial Cerraduras Nacionales perciben un clima
organizacional medio y un compromiso organizacional medio. En cuanto a la
evidencia estadistica recolectada, se puede afirmar que existe relacion significativa en-
tre las variables de estudio, puesto que se manifiesta en la percepcion que los trabaja-
dores tienen del clima organizacional en el compromiso que asumen hacia la organiza-
cion, habiéndose realizado los analisis de la relacion entre las dimensiones del com-
promiso del trabajador con el clima organizacional, se concluye que la dimension
compromiso de continuidad se relaciona significativamente en un nivel bajo, por otro
lado las dimensiones compromiso afectivo y compromiso normativo se relacionan con
significacion estadistica media con tendencia a ser bajo respecto al clima organizacio-

nal.

La revision a la literatura cientifica sobre el tema central de esta investigacion
arroja pocos estudios, sin embargo, gran parte de estas publicaciones apuestan a que el
Clima Organizacional se convierte en una variable que esta relacionada con el Com-

promiso hacia la organizacion, de tal forma que puede favorecerlo o disminuirlo.

Contrariamente a nuestros resultados obtenidos, Gomez, Gerardo y Lopez (2010)
en su investigacion llegaron a las siguientes conclusiones: (1) existe relacion entre el
compromiso afectivo y el compromiso normativo con todas las dimensiones del clima
organizacional, con excepcion del compromiso de continuidad, el cual solo tiene co-
rrelacion para la variable claridad del rol y reconocimiento, (2) el clima organizacional
percibido por los participantes de la organizacion tiene relacion significativa con las

variables sociodemograficas.

72



Igualmente Soberanes y De la Fuente (2009), realizaron una investigacion con el
objetivo de saber si el factor humano asume el compromiso organizacional a través del
clima que prevalece en la organizacion. Aplicaron el modelo de Meyer y Allen, llega-
ron a las siguientes conclusiones: Las organizaciones deben cuidar que prevalezca el
clima organizacional, para de esta forma estimular el apego de los empleados hacia el
éxito organizacional. Las empresas poseen personalidad y cultura propias, deben im-
plementar un clima organizacional favorable, para de esta forma tener la seguridad de
que su personal asumira el compromiso organizacional, factor importante y fundamen-

tal dentro de cada organizacion, teniendo en cuenta que el compromiso organizacional.

Por otro lado Chiang, Nufiez, Martin y Salazar (2010) realizaron un estudio de in-
vestigacion para conocer y analizar el compromiso de los trabajadores con la organi-
zacion, el clima organizacional y la relacion entre estos constructos. Los resultados
muestran que en compromiso y clima organizacional, no hay diferencias importantes
entre ambos géneros y tampoco se presentan al segmentar por edad. Si comparamos
mujeres y hombres, vemos que los hombres presentan mas relaciones significativas
entre clima y compromiso pero de menor intensidad. Al segmentar por edad, se man-

tiene esta caracteristica solo en el segmento de menos de 40 afios.
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Capitulo V

Conclusiones y Recomendaciones

5.1 Conclusiones

Como conclusidén general, con respecto al objetivo general se concluye gque existe
una relacion directa entre el clima organizacional y el compromiso de los trabajadores
de la empresa Industrial Cerraduras Nacionales S.A.C. De los 137 trabajadores en-
cuestados el 41.1% considera que el clima organizacional tiene un nivel medio, mien-
tras que el 28.6% lo considera a nivel alto. De igual manera el compromiso organiza-
cional refleja que el 39.3% de los encuestados manifiestan un nivel medio, mientras
que la menor proporcién de 28.6% alcanza un nivel alto de compromiso. Para ambos
constructos se tiene una tendencia baja y aunque sus resultados no son buenos ni ma-

los debe considerarse realizar mejoras para enfrentar dichos indicadores.

Respecto al primer objetivo especifico, se puede decir que el clima organizacional
y el compromiso afectivo tienen una relacion altamente significativa. EI 39.3% de los
encuestados manifiestan un nivel medio de compromiso afectivo. Mientras que la me-
nor proporcion 28.6% alcanza un nivel alto. Los factores considerados para determinar
dichas condiciones son: El aprecio del trabajador hacia la empresa, el apego hacia la

organizacion.

Respecto al segundo objetivo especifico, el compromiso normativo no se relacio-
nan significativamente con el clima organizacional en los trabajadores de la empresa
Industrial Cerraduras Nacionales SAC. Esto nos muestra que los trabajadores no tie-

nen el sentimiento de obligacion a permanecer en la organizacion.

En relacion al tercer objetivo, compromiso de continuidad, se encuentra relaciona-
do de forma significativa con el clima organizacional. El 37.5% de los encuestados
manifiestan un nivel bajo y medio respectivamente, mientras que la menor proporcion

de 25 % alcanza un nivel alto, respecto a la permanencia del trabajador en la empresa.
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Por todo lo anteriormente expresado, se concluye que existe una vinculacion de cau-

sa-efecto.
5.2 Recomendaciones

Construir un clima organizacional idéneo, que promueva una mayor motivacion
para mejorar la productividad con el propdsito de sensibilizar al personal y obtener el

compromiso y la lealtad hacia la organizacion.

A la gerencia general, es importante disponer de un indicador de gestion cuya me-
dicion sea validad y confiable y que pueda medir el impacto de la gestion, utilizando
como marco referencial el clima organizacional. Este indicador permitird monitorear el

desempefio del personal su rendimiento, compromiso y productividad.

Debe tomarse en cuenta investigaciones futuras utilizando metodologia cualitati-
va, puede ser a través de entrevistas, triangulo con grupo de discusion o panel de ex-
pertos, con el fin de averiguar los elementos que influyen en el clima y compromiso de

la organizacion en general.

75



Bibliografia

Acosta, B y Venegas, C. (2010). Clima organizacional en una empresa cervecera: Un
estudio exploratorio. Instituto de investigaciones psicologicas, 13 (1), 163 - 172.

Aguado, J. (2012). Clima organizacional de una institucion educativa de Ventanilla segln
la perspectiva de los docentes. Tesis, Lima.

Alles, M. (2007). Comportamiento organizacional: como lograr un cambio cultural a
través de gestion por competencias. (primera ed.). Buenos Aires, Argentina:
Granica.

Arellano Marketing y Laborum. (02 de Octubre de 2015). Prestigio y ascenso son factores
claves para elegir donde trabajar. Gestion , pags. 1-9.

Arias, F. (2001). EI compromiso personal hacia la organizacién y la intencién de
permanencia: algunos factores para su incremento. Contaduria y Administracién
(200), 5-12.

Arredondo, D. (2008). Inteligencia emocional y clima organizacional en el personal del
Hospital Félix Mayorca Soto. Tesis, Universidad Nacional Mayor De San Marcos,
Lima.

Barraza, A., & Acosta, M. (2008). Compromiso organizacional de los docentes de una
institucién de educacion media superior. Innovacion Educativa , 20-35.

Benavides, R. (2014). Administracion (Vol. 2). México: McGraw - Hill Interamericana.

Blanco, M., & Castro, P. (2008). Analisis comparativo del compromiso organizacional
manifestado por madres y mujeres sin hijos. 215-233.

Brunet, L. (2004). El clima de trabajo en las organizaciones. México: Trillas .

Caligiore, I., & Diaz, J. (2006). Clima organizacional y desempefio de los docentes en la
ULA: Estudio de un caso. SciELO , 18.

Canales, M. (2006). Metodologias de investigacion social. Chile: LOM Ediciones.

Chiang, M., Nafez, A., Martin, M. J., & Salazar, M. (2010). Compromiso del Trabajador
hacia su Organizacion y la relaciéon con el Clima Organizacional: Un Analisis de
Geénero y Edad. Panorama Socioeconomico (40), 92-103.

Chiavenato, I. (2007). Administracion de recursos humanos (Octava ed.). (R. A. Alayon,
Ed.) México: McGraw-Hill Interamericana.

Chiavenato, 1. (2004). Introduccién a la Teoria General de la Administracion (Séptima

ed.). México, Meéxico: McGraw-Hill.

76



Cruz, M. (2012). Evaluacion del clima organizacional en el &rea operativa de una
empresa de servicios de contratacion extrema (OUTSOURCING) en Guatemala.
Tesis, Universidad De San Carlos De Guatemala, Guatemala.

Dessler, G. (1993). Organizacion y administracion: enfoque situacional. Meéxico: México:
Prentice-Hall, 1992.

Edel, R., Garcia, A., & Rocio, C. (2007). Clima'y Compromiso (Vol. 1). México, México.

Forehand, G., & Gilmer, V. (1964). Environmental variation in studies of organizational
behavior. Psychological Bulletin, 62, 361-382.

Garcia, M., & Ibarra, L. (2009). Diagnosticode clima organizacional del departamento del
departamento de educacion de la universidad Guanajuato. México.

Gbémez, D., Ramon, G., & Lopez, H. (Diciembre de 2010). EI compromiso y clima
organizacional en la empresa familiar de Rioverde y del refugio ciudad Fernandez.
Admisnitracién y Desarrollo , 97-104.

Guillén, C., & Guil, R. (2000). Psicologia del trabajo para relaciones laborales. Espafa:
McGraw-Hill Interamericana de Espafia.

Hall, R. (1996). Organizaciones estructuras,procesos y resultados. México: Prentice Hall
Hispanoamericana S.A.

Hernandez, R., Ferndndez, C., & Baptista, M. d. (2010). Metodologia de la investigacion.
México: The McGraw-Hill.

Herndndez, R., Méndez, S., & Contreras, R. (2014). Construccién de un instrumento para
medir el clima organizacional en funcion del modelo de los valores en competencia.
Contaduria y administracion, 59 (1), 229-257.

James, L., & Jones, A. (1974). Organizational climate: A review of theory and research.
Psychological Bulletin, 81 (12).

Jeria, F., Mufioz, J., & Torres, L. (2006). Analisis de clima organizacional de la tesoreria
generl de la republica. Tesis, Universidad academia de humanismo cristiano ,
Chile.

Juaneda, E., & Gonzalez, M. (2007). Definicion, antecedentes y consecuencias del
compromiso  organizativo.  Colombia:  Conocimiento,  invovacién vy
emprendedores:Camino al futuro.

Kerlinger, & Lee. (2002). Investigacion del comportamiento.Mexico: McGraw Hill.

Koys, D., & DeCotiis, T. (1991). Inductive measures of psychological climate. Human
Relations , 265-285.

77



Lagomarsino, R. (2003). Compromiso organizacional. Revista de Antiguos Alumnos del
IEEM , 79-83.

Lagomarsino, R. (2004). Reforma del sector salud: tres lentes para un mismo problema.
Revista de Antiguos Alumnos del IEEM , 83-87.

Lawler, E., Hall, D., & Oldham, G. (1974). Organizational climate: Relationship to
organizational structure, process and performance. Issue , 139-155.

Litwin, G., & Stringer, R. (1968). Motivation and organizational climate. Estados Unidos:
Harvard University.

Marin, M. (2003). Relacion entre el climay el compromiso organizacional en una empresa
del sector petroquimico. Venezuela: Universidad cat6lica Andrés Bello.

Maérquez, N. (2001). Estrategia de cambio en instituciones de atencién primaria de salud.
Rev Cubana Med Gen Integr , 589-591.

Meéndez, C. (2006). Clima organizacional en Colombia: ElI IMCOC, un método de analisis
para su intervencion.Colombia: Universidad del Rosario.

Meyer, J., & Allen, N. (1991). A three component conceptualization of organizational
commitment. Human Resource Management Review, 1 (1), 61-89.

Meyer, J., & Allen, N. (1993). Organizational commitment: Evidence of career stage
effects. Business research , 49-61.

Mowday, R., Porter, L., & Steers, R. (1982). Employee-Organization Linkages: The
Psychology of Commitment, Absenteeism, and turnover. New York London.
O'Reilly, C., & Chatman, J. (1986). Organizational commitment and psychological
attachment: The effects of compliance, identification, and internalization on

prosocial behavior. Journal of Applied Psychology , 492-499.

Paramo, P. (2004). Tres enfoques tedricos relacionados con el clima organizacional. Tesis,
Universidad de la Sabana, Colombia.

Pelaes, O. (2010). Relacién entre el clima organizacional y la satisfaccion del cliente en
una empresa de servicios telefonicos. Tesis, Universidad Nacional Mayor De San
Marcos, Lima.

Pintos, G., & Rodriguez, A. (18 de Noviembre de 2014). Disefio de un instrumento para el
estudio del clima organizacional en las organizaciones publicas Uruguayas. Clima 'y

cultura organizacional , 1-9.

78



Pritchard, R., & Karasick, B. (1973). The effects of organizational climate on managerial
job performance and job satisfaction. Organizational behaviorand human
performance , 126-146.

Rivera, O. (2010). Compromiso organizacional de los docentes de una institucion
educativa privada de lima metropolitana y su correlacién con la variables
demograéficas. Tesis, Pontificia universidad catolica del peru, Lima.

Rodriguez, D. (2005). Diagnostico del clima organizacional. Alfaomega , 159-177.

Segredo, A. (2013). Clima organizacional en la gestion del cambio para el desarrollo de la
organizacion. Revista Cubana de Salud Publica , 385-393.

Segredo, A., & Pérez, L. (2014). EI clima organizacional en el desarrollo de los sistemas
organizativos. Escuela Nacional de salud Publica , 12.

Segurado, A., & Agulld, E. (2002). Calidad de vida laboral: hacia un enfoque integrador
desde la psicologia social. Psicothema, 14 (4), 828-836.

Soberanes, L., & De La Fuente, A. (2009). El clima y el compromiso organizacional en las
organizaciones. La nueva gestion organizacional, 5 (9), 120-127.

Tagiuri, R. (1968). Organizational climate; explorations of a concept. (D. 0. Boston, Ed.)
18, 82.

Temple, 1. (23 de Noviembre de 2011). Mejorar el ambiente laboral pasa a ser una
necesidad empresarial. (EI comercio, Entrevistador) Lima, Perd.

Zamora, G. (2009). Compromisos organizacionales de los profesores chilenos y su relacion
con la intencion de permanecer en sus escuelas. Revista Latinoamericana de
Psicologia , 445-460.

79



ANEXO 1: Matriz de consistencia

Nacionales S.A.C, en el periodo 2015-11.

ANEXOS

Titulo del proyecto: TEMA: Clima Organizacional y su relacién con el compromiso de los trabajadores en la empresa industrial Cerraduras

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS METODOLOGIA VARIABLES INSTRUMENTOS
Objetivo General: H Principal: Tipo de investigacion: V. Predictora: Nombre de la Encuesta (Clima
D . | laci6 Organizacional):

¢Cudl es la relacion eterminar fa_refacion Existe relacion | Enfoque cuantitativo con | Clima Organizacional

entre el Clima Organi- entre el clima organiza- directa entre el | alcance correlacional. LITWIN Y STRINGER (1968,

zacional y el compro-
miso de los trabajado-
res en la empresa in-
dustrial Cerraduras
Nacionales S.A.C, en

el periodo 2015-11?

cional y compromiso de
los trabajadores en la
empresa industrial
Cerraduras Nacionales
S.A.C, en el periodo

2015-11.

Objetivos Especificos:

1) Determinar la rela-
cion entre el clima
organizacional y el

clima organizacio-
nal y el compromi-
so de los trabajado-
res en la empresa
industrial Cerradu-
ras Nacionales
S.A.C, en el perio-
do 2015-I1

Disefo:

Investigacién no experi-
mental de disefio

transaccional.

Poblacion:

137 Colaboradores de la

empresa industrial Ce-

V. Criterio:

Compromiso Organiza-
cional

Dimensiones Clima

Organizacional

Estructura

adaptado por Echezuria& Rivas
2001, citados en Davila & Romero
2008, Rodriguez 2010 y Castillo

2011)

Adaptado por los investigadores para
el instrumento con preguntas corres-

pondientes a las variables de estudio.
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compromiso afectivo de
los trabajadores en la
empresa industrial
Cerraduras Nacionales
S.A.C.

2) Determinar la rela-
clima

y el
compromiso normativo

cion entre el

organizacional

de los trabajadores en la
empresa industrial
Cerraduras Nacionales

S.A.C.

3) Determinar la rela-

cién entre el clima
organizacional y el
compromiso de conti-
nuidad de los trabajado-
res en la empresa Ce-
rraduras Nacionales

S.A.C.

H. derivada:

H1) Existe relacion
directa entre el
clima organizacio-
nal y compromiso
afectivo de los
trabajadores en la
empresa industrial
Cerraduras Nacio-
nales S.A.C.

H2) Existe relacion
directa entre el
clima organizacio-
nal y compromiso
normativo de los
trabajadores en la
empresa industrial
Cerraduras Nacio-
nales S.A.C.

H3) Existe relacion
directa entre el
clima organizacio-
nal y compromiso
de continuidad de
los trabajadores en
la empresa indus-
trial Cerraduras
Nacionales S.A.C.

rraduras Nacionales

S.A.C.

Muestra:

Se utilizé la formula de
la muestra de poblacio-
nes finitas, considerando
que el tipo de muestreo
es probabilistico. Los
Colaboradores  partici-
pantes en esta investiga-
cién seran 137 trabajado-
res de la empresa Cerra-

duras Nacionales S.A.C.

Responsabilidad

Recompensa

Riesgo

Relaciones/Calor

Estandares de desempe-
fio

Cooperacién/ Apoyo

Conflicto

ldentidad

Dimensiones del Com-
promiso Organizacio-
nal

Compromiso Afectivo.
Compromiso Normati-
Vo.

Compromiso de Conti-

nuidad.

Nombre de la Encuesta (Compro-

miso Organizacional):

De MEYER Y ALLEN (1991, modi-
ficada por las Lic. Echezuria y Rivas
2001 y Dévila & Romero 2008).

Adaptado por los investigadores para
el instrumento con preguntas corres-

pondientes a las variables de estudio.
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ANEXO 2: Operacionalizacion de Variable Clima Organizacional

_ ] ] _ Definicion ins- | Escala (definicion ope- | Técnica (instru-
Variable | Dimensiones Indicadores ) Fuente
trumental racional) mento)
La percepcion de los traba- Las preguntas son de base
jadores acerca de las limita- cerrada, con estimacion
C ciones que hay en el grupo, en escala Likert de 5 pun- Adaptado por los
se refieren a cuéntas reglas tos, con alternativas de Investigadores
L Estructura glas, 1,2,3,4,5,6. ' Cuestionario
reglamentos y procedimien- respuesta en opcion mal-
| tos, tramites y otras limita- tiple. Las categorias de
ciones respuesta lo componen:
M Percepcion de los trabajado- Totalmente en desacuerdo
res sobre su autonomia en la (TD), En desacuerdo
A ._ ] - -
Responsabi toma de decisiones. 7,8,9,10. (ED), Indeciso (I), De Cuestionario Adaptado por los
lidad acuerdo (DA), Totalmen- Investigadores
Percepcion de los trabajado- te de acuerdo (TD).
res sobre la recompensa
Recompensa 11,12,13,14. Cuestionario Adaptado por los

recibida por su trabajo.

Investigadores
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Percepcion en cuanto al
sentimiento que poseen los
trabajadores de los desafios

que se le imponen. ;Se in-

Riesgo 15,16,17.

siste en correr riesgos calcu-
lados o es preferible no
arriesgarse en nada?
Sentimiento general de la
percepcion de los miembros

Relaciones .| 18,19,20,21,22.
de la empresa sobre la posi-

/Calor

bilidad de un ambiente de
trabajo grato y buenas rela-

ciones sociales.

Cuestionario

Adaptado por los
Investigadores

Estandares de

Percepcion del empleado

Cuestionario

Adaptado por los

Investigadores

desempefio sobre las normas de rendi-
miento de la empresa. 23,24,25,26,21.
Percepcion de los trabajado-
res sobre la presencia de un

Cooperacién/ 28,29,30,31.

Apoyo

espiritu de ayuda dentro de

la organizacion.

Cuestionario

Adaptado por los

Investigadores

Cuestionario

Adaptado por los

Investigadores
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El sentimiento de que los
jefes y los colaboradores
quieren oir diferentes opi-

niones; el énfasis en que los

Conflicto 32,33,34,35.
problemas salgan a la luz y
no permanezcan escondidos
0 se disimulen
Sentimiento de pertenencia
de los trabajadores hacia la
Identidad 36,37,38,39.

organizacion.

Cuestionario

Adaptado por los
Investigadores

Cuestionario

Adaptado por los
Investigadores
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ANEXO 3: Operacionalizacion de Variable Compromiso Organizacional

_ _ _ _ Definicion ins- | Escala (definicion ope- | Técnica (instru-
Variable | Dimensiones Indicadores ) Fuente
trumental racional) mento)

Sentimiento de pertenencia Las preguntas son de Adaptado por los

c a causa del ambiente de base cerrada, con estima- Investigadores
trabajo cién en escala Likert de 5 Cuestionario

O Vinculacion afectiva con la puntos, con alternativas Adaptado por los

v organizacion de respuesta en opcion Investigadores

Compromiso 1,2,3,4,5. multiple. Las categorias Cuestionario

p afectivo Solidaridad con los proble- de respuesta lo compo- Clestionatio Adaptado por los
mas de la organizacion nen:  Totalmente  en Investigadores

R .
Deseos de pertenencia a desacuerdo  (TD), En

0 causa del tiempo, energia y desacuerdo (ED), Indeci- Cuestionaria Adaptado por los
trabajo invertido en la orga- so (1), De acuerdo (DA), Investigadores

M . ny

Compromiso | 2a¢ton Totalmente de acuerdo

| normativo Dificultad por conseguir un (TD). Cuestionario Adaptado por los
nuevo empleo Investigadores

S Necesidad de poseer una Adaptado por los
; dei bl 6,7,8,9,10. o | iqad

o uente de ingreso estable. Cuestionario nvestigadores
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Compromiso

normativo
Sentimiento de obligacion
de pertenencia en la organi-
zacion
. Sentimiento de obligacion
Compromiso
.. | hacia los individuos que
de continui-
dad trabajan en la organizacion | 11,12,13,14,15,16.

Sentimiento de retribucion
hacia la organizacion a cau-

sa de beneficios recibidos.

Cuestionario

Adaptado por los
Investigadores

Cuestionario

Adaptado por los

Investigadores

Cuestionario

Adaptado por los

Investigadores
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ANEXO 4: Instrucciones y datos generales para aplicacion de los instrumentos
clima y compromiso organizacional

Universidad Peruana Unién

Introduccion:

Buen dia, nuestros nombres son Juan Carlos, Cruz Antén; Sandra Judith, Salirrosas Cam-
pos, egresada de la E.P Administracion de Negocios Internacionales de la Universidad Perua-
na Unién. El proposito de esta investigacion es determinar cuél es la relacion entre el clima
Organizacional y el compromiso de los trabajadores en la empresa Industrial Cerraduras Na-
cionales S.A.C, periodo 2015. Su aporte, al responder las preguntas, sera de vital importancia
para su interpretacion. Es completamente andnima y sera utilizada con fines de diagnostico de
dicho estudio. Su participacion es totalmente voluntaria y no sera obligatoria llenar la encuesta
si asi no lo desea. Si usted decide participar en este estudio, por favor responda el cuestionario,
asi mismo, puede dejar de llenar el cuestionario en cualquier momento, que lo crea convenien-
te.

Cualquier duda o consulta que tenga posteriormente puede escribirnos a los siguientes correos:
juancw_293@hotmail.com; sandrasalirrosas@hotmail.com

He leido los parrafos anteriores y reconozco que al llenar y entregar este cuestionario
estoy dando mi consentimiento para participar en este estudio.

INSTRUCCIONES:

Lea detenidamente y con atencién las preguntas que a continuacion se presentan, tdmese el tiempo

que consideres necesario y luego marque con un aspa (X) la respuesta que crea que es la correcta.

Datos generales:

1. Sexo: Masculino Femenino
2. Edad: afios
3. Condicién Laboral: Nombrado Contratado

4. Categoria:

Auxiliar Téenico Profesional Funcionario

5. Antigliedaden la Empresa: afios
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ANEXO 5: Instrumento Clima Organizacional

Universidad Peruana Unién

Cuestionario de Clima Organizacional aplicado a los trabajadores de la empresa
industrial Cerraduras Nacionales S.A.C.

TD ED | DA TA
TOTALMENTE EN TOTALMENTE
DESACUERDO EN DESACUERDO | INDECISO | DE ACUERDO DE ACUERDO

N° ITEMS TD (ED (I |DA [TA

1 En esta empresa las tareas estan claramente definidas.

) En esta empresa se tiene claro quién manda y toma las de-
cisiones.

3 | Conozco claramente las politicas de esta empresa.

4 |Conozco claramente la estructura organizativa de esta em-
presa.

5 |Aqui la productividad se ve afectada por la falta de organi-
zacion y planificacion.

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

7 | A mi jefe le gusta que haga bien mi trabajo sin estar verifi-
candolo con él.

8 Mis superiores solo trazan planes generales de lo que debo
hacer, del resto yo soy responsable por el trabajo realizado.

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

10 |En esta empresa uno de los problemas es que los individuos
no toman responsabilidades

11 |En esta empresa un rapido ascenso para el trabajador.

12 |Las recompensas e incentivos que se reciben en esta empre-
sa son mejores que las amenazas y criticas.

13 | En esta empresa hay muchisima critica.

14 Cuando cometo un error me sancionan.

15 |La filosofia de esta empresa es que a largo plazo progresa-
remos mas si hacemos las cosas lentas pero certeramente.

16 |La toma de decisiones en esta empresa se hace con dema-
siada precaucion para lograr la méxima efectividad.

17 | Aqui, la empresa se arriesga por una buena idea.
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18 |Entre los trabajadores de esta empresa prevalece una at-
mosfera amistosa.

19 |Esta empresa se caracteriza por tener un clima de trabajo
agradable y sin tensiones.

o0 |Es bastante dificil llegar a conocer a las personas en esta
empresa.

21 | Las personas en esta empresa tienden a ser frias y reserva-
das entre si.

22 | Las relaciones jefe—trabajador tienden a ser agradables.

23 |Enesta empresa se exige un rendimiento bastante alto.

24 | a direccion piensa que todo trabajo se puede mejorar.

o5 | En esta empresa siempre presionan para mejorar continua-
mente mi rendimiento personal y grupal.

26 |La direccion piensa que si todas las personas estan conten-
tas la productividad marcara bien.

27 | Aqui, es mas importante llevarse bien con los demas que
tener un buen desempefio.

28 | Si me equivoco, mis superiores se molestan conmigo.

29 |Los jefes hablan acerca de mis aspiraciones dentro de la
empresa.

30 [Las personas dentro de esta empresa no confian verdade-
ramente una en la otra.

31 |mi jefe y compafieros me ayudan cuando tengo una labor dificil.

32 |En esta empresa se causa buena impresion si uno se man-
tiene callado para evitar desacuerdos.

33 |Los jefes siempre buscan estimular las discusiones abiertas
entre individuos.

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

35 [Lo mas importante en la empresa, es tomar decisiones de la
forma mas facil y rapida posible.

36 |(La gente se siente orgullosa de pertenecer a esta empresa.

37 | Me siento gue soy miembro de un equipo que funciona bien.

38 |Siento que no hay mucha lealtad por parte del personal
hacia la empresa.

39 |En esta empresa cada uno se preocupa por sus propios in-

tereses.
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ANEXO 6: Instrumento Compromiso Organizacional

Cuestionario de Compromiso Organizacional aplicado a los trabajadores de

la empresa industrial Cerraduras Nacionales S.A.C.

TD ED I DA TA
TOTALMENTE EN | EN INDECISO DE TOTALMENTE
DESACUERDO DESACUERDO ACUERDO | DE ACUERDO

N° ITEMS TD | ED | | DA | TA
1 |[Estaria feliz si pasara el resto de mi estadia laboral en esta
empresa.
2> [Realmente siento como si los problemas de la empresa fueran
mios.
3  |Esta empresa significa personalmente mucho para mi.
4 |Me siento ligado emocionalmente con la empresa.
5 |Me siento integrado plenamente con la empresa.
6 |Sino hubiera puesto tanto de mi mismo en la empresa, podria
haber considerado trabajar en otro sitio.
7 |Gran parte de mi vida se afectaria si decidiera salir de la
empresa en estos momentos.
g |Hoy permanecer en esta empresa, es una cuestion tanto de
necesidad como de deseo.
g |Siento como si tuviera muy pocas opciones de trabajo, como
para pensar en salir de la empresa.
10 [Seria muy duro para mi dejar esta empresa, inclusive si lo
quiera.
11 |AUn si fuera por mi beneficio, siento que no estaria bien dejar
la empresa ahora.
12 |Me sentirfa culpable si dejara la empresa ahora.
13 |Esta empresa merece mi lealtad.
14 |No siento obligacion alguna de permanecer en mi actual
trabajo
No abandonaria la empresa en estos momentos, porque tengo
15 lun sentimiento de obligacién hacia las personas que trabajan
en ella.
16

Considero estar en deuda con la empresa.
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ANEXO 7: Instrumento original de Clima Organizacional

LITWINY STRINGER (1968, adaptado por Echezuria& Rivas 2001, citados
en Dévila & Romero 2008, Rodriguez 2010 y Castillo 2011)

ESTRUCTURA

ES | En esta institucion las tareas estan claramente definidas 112713

Es | Enestainstitucion las tareas estan l6gicamente estructu- 11213
radas

Es | Enestainstitucion se tiene claro quién mandaytomalas | 1 | 2 | 3
decisiones

ES | Conozco claramente las politicas de esta institucion 1123

Es | Conozco claramente la estructura organizativa de esta 1 1213
institucion

Es | Enestainstitucion no existe muchos papeleos parahacer | 1 | 2 | 3
las cosas ®
El exceso de reglas, detalles administrativos tramites im-

ES | piden que las nuevas ideas sean evaluadas (tomadas en 1123
cuenta) ®

Es | Aqui la productividad se ve afectada por falta de organi- 1 1213
zacion y planificacion ®

Es | Enestainstitucion a veces no se tiene claro a quien re- 1 1213
portar ®

Es | Laaltadireccion muestra interés porque las normas, me- | 1 | 2 | 3
todos y procedimientos estén claros y se cumplan

RESPONSABILIDAD

Res | No nos confiamos mucho en juicios individualesenesta |1 |2 |3
institucion, casi todo se verifica dos veces ®

Res | A los de laalta direccion le gusta que haga bien mitraba- |1 |2 |3
jo sin estar verificandolo con ellos

Mis superiores solo trazan planes generales de lo que de-
Res | ho hacer, del resto yo soy responsable por el trabajo reali- 1 2|3
zado ®

Res | En esta institucion salgo adelante cuando tomo la iniciati- | 1 |2 |3
va y trato de hacer las cosas por mi misma

Res | Nuestra filosofia enfatiza que las personas deben resolver | 1 |2 |3
los problemas por si mismas ®

Res | En esta institucion cuando alguien comete un error siem- |1 |2 |3
pre hay una gran cantidad de excusas ®

Res | En estainstitucion uno de los problemas es que losindi- |1 |2 |3
viduos no toman responsabilidades ®
RECOMPENSA

Rec | En esta institucion existe un buen sistema de promocion |1 |2 |3
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que ayuda a que el mejor ascienda
2 | Rec | Lasrecompensas e incentivos que se reciben en esta insti- 4 |5
tucion son mayores que las amenazas criticas
3 | Rec | Aqui, las personas son recompensadas segin su desem- 4 |5
pefio en el trabajo
4 | Rec | En esta institucion hay muchisima critica ® 415
Rec | En esta institucion no existe suficiente recompensa y re- 4 |5
conocimiento por hacer un buen trabajo ®
6 | Rec | cuando cometo un error me sancionan ® 415
RIESGO
) La filosofia de la alta direccion es que a largo plazo pro-
1 |Ri gresaremos mas si hacemos las cosas lentas pero certera- 4
mente
2 | Ri Esta institucion ha tomado riesgos en los momentos opor- 4
tunos
3 | Ri En esta institucion tenemos que tomar riesgos grandes 4
ocasionalmente para estar delante de la competencia ®
4 | Ri La toma de decisiones en esta institucion se hace con de- 4
masiada preocupacion para logra la maxima efectividad
5 |Ri Aqui, la alta direccidn se arriesga se arriesga por una bue- 4
na idea
CALOR
1 |ca | Entrelagente de esta institucion prevalece una atmosfera 4
amistosa
o> | ca | Estainstitucion se caracteriza por tener un clima de traba- 4
jo agradable y sin tensiones
3 | ca | Es bastante dificil llegar a conocer a las personas de esta 4
institucion ®
4 | ca | Laspersonas en esta institucion tienden a ser frias y reser- 4
vadas entre si ®
5 | ca | Lasrelaciones alta direccion-trabajador tienden a ser agra- 4
dables
ESTANDAR DE DESEMPENO
1 |Es En esta institucion se exige un rendimiento bastante alto 4
2 |Es La gerencia piensa que todo trabajo se puede mejorar 4
3 | Es En esta institucion siempre presionan para mejorar conti- 4
nuamente mi rendimiento personal y grupal ®
4 | Es La alta direccion piensa que si las personas estan contentas 4
la productividad marchara bien ®
5 |Es | Aquiesmasimportante llevarse bien con los demas que 4
tener un buen desempefio ®
6 |Es Me siento orgulloso de mi desempefio 4
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APOYO

Si me equivoco, las cosas van mal para mis superiores ®

En esta institucion la alta direccién habla acerca de mis
aspiraciones dentro de la institucion

Las personas dentro de esta institucion no confian verda-
deramente una en el otro ®

A

Mi jefe y compafieros me ayudan cuando tengo una labor
dificil

A

La filosofia de la alta direccion enfatiza el factor humano,
como se sienten las personas, etc.®

CONFLICTO

Co

En esta institucion se causa buena impresion si uno se
mantiene callado para evitar desacuerdos ®

Co

La actitud de los de alta direccion es que el conflicto entre
unidades y departamentos puede ser bastante saludable ®

Co

La alta direccion siempre busca estimular las discusiones
abiertas entre individuos

Co

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

Co

Lo mas importante en la institucion, es tomar decisiones
de la manera mas facil y rapida posible ®

IDENTI

DAD

La gente se siente orgullosa de pertenecer a esta institucion

Me siento que soy miembro de un equipo que funciona bien

Siento que no hay mucha lealtad por parte del personal
hacia la institucion ®

En esta institucion cada cual se preocupa por sus propios
intereses ®

®/ pregunta inversa
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ANEXO 8: Instrumento original de Compromiso organizacional

DE MEYER Y ALLEN (1991, modificada por las Lic. Echezuriay Rivas

2001 y Davila & Romero 2008)

COMPROMISO AFECTIVO

1 | CA | Estaria feliz si pasara el resto de mi carrera en esta institucion 213 |45

2 | cA | Realmente siento como si los problemas de la institucion fue- 21314 |5
ran mios

3 | CA | Esta institucion significa personalmente mucho para mi. 213 |45

4 | CA | No me siento ligado emocionalmente a mi institucién. ® 2 13 |45

5 | cA | No experimento un fuerte sentimiento de pertenencia hacia mi 21314 |5
institucion ®

6 | CA | No me siento integrado plenamente a mi institucion. ® 213 |45

COMPROMISO DE CONTINUIDAD

1 | cc | Sino hubiera puesto tanto de mi mismo en la institucion, po- 21314 |5
dria haber considerado trabajar en otro sitio.

2 | cc | Gran parte de mi vida se afectaria si decidiera salir de mi insti- 213 |4 |5
tucion en estos momentos

3 | cc | Hoy permanecer en esta institucion, es una cuestion tanto de 21314 |5
necesidad como de deseo

4 | cc | Siento como si tuviera muy pocas opciones de trabajo, como 213 |4 |5
para pensar en salir de mi institucién
Una de las pocas consecuencias negativas de dejar esta insti-

5 | CC | tucion, es la inseguridad que representan las alternativas dis- 213 145
ponibles

6 | CC | seria muy duro para mi dejar esta institucion 213 |45

COMPROMISO NORMATIVO

1 | cN | Aun si fuera por mi beneficio, siento que no estaria bien dejar 21341l5
mi institucion ahora.

2 | CN | Me sentiria culpable si dejara mi institucion ahora. 213145

3 | CN | Esta institucién merece mi lealtad. 2131415

4 | CN | No siento obligacion de permanecer en mi actual trabajo ® 213145
No abandonaria mi institucion en estos momentos, porque

5 | CN | tengo un sentimiento de obligacion hacia las personas que 2131415
trabajan en ella

6 | CN 213|415

Estoy en deuda con la institucion.
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ANEXO 9: Calculo del Coeficiente de confiabilidad de Alfa de Cronbach de la

Variable Clima Organizacional

Estadisticos de fiabilidad

Alfade Alfa de Cronbach basada
Cronbach en los elementos N de elementos
.871 .869 53

ANEXO 10: Calculo del Coeficiente de confiabilidad de Alfa de Cronbach de la
Variable Compromiso Organizacional

Estadisticos de fiabilidad

Alfade Alfa de Cronbach basada
Cronbach en los elementos N de elementos
018 917 18
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ANEXO 11: Validacion de Expertos

INSTRUMENTO PARA LA VALIDEZ DE CONTENIDO
(JUICIO DE EXPERTOS)

El presente instrumento tiene como finalidad determinar la relacién entre el clima
organizacional y el compromiso, el mismo ser aplicado a los trabajadores de la empresa
Cerraduras Nacionales S.AC, quienes constituyen la muestra en estudio de la validacién del
instrumento titulado: “Clima Organizacional y su relacién con el compromiso de los
trabajadores en la empresa Cerraduras Nacionales S.A.C, en el periodo 2015”.

Instrucciones

La evaluacién requiere de lectura detallada y completa de cada uno de los items propuestos a
fin de cotejarlos de manera cualitativa con los criterios propuestos relativos a: relevancia o
congruencia con el contenido, claridad en la redaccién, tendenciosidad o Sesgo en su
formulacion y dominio del contenido. Para ello debera asignar una valoracién si el item
presenta o no los criterios propuestos, y en caso necesario se ofrecen un espacio para las
observaciones si hubiera.

Juez N2 Q2 Fecha actual: 'S de wai2D -201b

Nombres y apellidos del Juez: (Lic., Mg., Dr.) A\qlkx::,. = \oc S Daen2

Institucion donde labora: L ) VWLUE R "».\'\\\'.\ \,\ \) EA47 OO \_ VA OV k\-\i\ ’t:(_, D l>\)

Afios de experiencia profesional o cientifica:

,l\‘ 11l 1A
\\ oS -
S
\».‘ - S
Firma y Sello

DNI: |

A
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1)

2)

3)

4)

5)

6)

CRITERIOS GENERALES PARA VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO
DICTAMINADOS POR EL JUEZ

¢Estd de acuerdo con las caracteristicas, formas de aplicacién y estructura del
instrumento?

st NO( )

Observaciones......

A su parecer, ¢el orden de las preguntas es el adecuado?

S1(X) NO( )

Observaciones:

U O O S i T e S s g

¢Existe dificultad para entender las preguntas del instrumento?
SI( ) NO (<)

ObServaciones:........coueureuueiesernnnsisenns

¢éExisten palabras dificiles de entender en los items o reactivos del instrumento?
si( ) NO (%)

OIS OIVACIONES i s s s

Sugerencias: T

élas opciones de respuesta estan suficientemente graduados y pertinentes para cada
item o reactivo del instrumento?
s1 (4. NO( )

(9] 4T ] 1 B o St S e e s AR Rt

éLos items o reactivos del instrumento tienen correspondencia con la dimensién al que
pertenece el constructo?

K] NO( )
ODbServaciones:..........oeuiecesesaiessenns

Sugerencias:

= N | i -
validador: A\cides L loren
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INSTRUMENTO PARA LA VALIDEZ DE CONTENIDO
(JUICIO DE EXPERTOS)

El presente instrumento tiene como finalidad determinar la relacion entre el clima
organizacional y el compromiso, el mismo sera aplicado a los trabajadores de la empresa
Cerraduras Nacionales S.AC, quienes constituyen la muestra en estudio de la validacion del
instrumento titulado: “Clima Organizacional y su relaciéon con el compromiso de los
trabajadores en la empresa Cerraduras Nacionales S.A.C, en el periodo 2015”.

Instrucciones

La evaluacion requiere de lectura detallada y completa de cada uno de los items propuestos a
fin de cotejarlos de manera cualitativa con los criterios propuestos relativos a: relevancia o
congruencia con el contenido, claridad en la redaccién, tendenciosidad o sesgo en su
formulacién y dominio del contenido. Para ello deberéd asignar una valoracion si el item
presenta o no los criterios propuestos, y en caso necesario se ofrecen un espacio para las
observaciones si hubiera.

Juez N2: 071 Fecha actual: Yo- mmacz2o - 2016

Nombres y apellidos del Juez: (Lic., Mg., Dr.) ,(% )’{cn’\ so| ”u ameis E;Tp c.f" 0
J
®)

. ) - > | ! A% [ 4 ¢
Institucién donde labora: b Nlyex St Llad \exvang |\/ Aio A

Afios de experiencia profesional o cientifica: / ¥
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1)

2)

3)

4)

5)

6)

CRITERIOS GENERALES PARA VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO

DICTAMINADOS POR EL JUEZ
éEstd de acuerdo con las caracteristicas, formas de aplicacién y estructura del
instrumento?
Sk NO( )
Observaciones:...
SUBEIENCIAS: ruerrogdRevenne AR LR AN P K A:/ﬁ S 2 L

134D, ‘1} ULEALLAD t'lélL Citen e C*’(”\ Cu 7 ‘LL\’)‘"«_«&-G’)"

A su parecer, ¢el orden de las preguntas es el adecuado?

Sl (3\) NO( )

Observaciones:

Sugerencias:

¢Existe dificultad para entender las preguntas del instrumento?
SI( ) NO ><‘)'

ODbServaciones:.......ccouerureumssienns

SUBBTENCIASE s cscisasimsinssmsissssiroxsmsmssisaimr s

¢Existen palabras dificiles de entender en los items o reactivos del instrumento?

Si( ) No (%)
Observaciones:
Sugerencias: 1/ o ol Bsnnan AL, VA aaeD ke
t | b I
Aokrem O 1% A Y710 YD)

F

élas opciones de respuesta estdn suficientemente graduados y pertinentes para cada

item o reactivo del instrumento?
Sl l\f) NO( )
Observaciones:

Sugerencias:

éLos items o reactivos del instrumento tienen correspondencia con la dimensién al que

pertenece el constructo?
si(X) NO( )

Observaciones:

SUBBTENEIASE, v creammsmessmssasmisassisawrssssmsmsovesss

/
/

vassor L. Mkl 7@/
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