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RESUMEN

La presente tesis tuvo como objetivo determinar la relacion entre el clima y el
compromiso organizacional en la entidad “CHASKI HOTEL” de la ciudad del Cusco-
2017. Para lo cual se realiz6 una investigacion de tipo cuantitativa con disefio de tipo
correlacional no-experimental. La poblacion estuvo conformada por 25 empleados de la
entidad “CHASKI HOTEL” a los cuales se les administrO un cuestionario de clima
organizacional y compromiso organizacional. El clima organizacional, fue medido en
base a la escala disefiada por Litwin y Stringer donde considera 9 dimensiones para
este constructo. EI compromiso organizacional fue analizado a través de los criterios de
Allen y Meyer, donde consideran tres dimensiones (compromiso afectivo, normativo y
de continuidad) para este constructo. El analisis estadistico se realizé con el software
SPSS version 23. Las confiabilidades de ambas secciones del cuestionario obtuvieron
un Alfa de Chronbach alto (0.967) para la seccion del clima organizacional y (.962) para
la del compromiso organizacional. Luego de analizar los datos se encontré6 que todas
las dimensiones del clima organizacional fueron percibidas favorablemente (64%-82%)
por los empleados. Sin embargo, la dimension recompensa fue la Unica que obtuvo un
puntaje menor (44%). Sin embargo, un 73.4% de los empleados percibié de forma
favorable el clima organizacional en la empresa. En cuanto al compromiso
organizacional, el compromiso de continuidad fue el que obtuvo mayor puntaje (67.2%)
comparado con las otras dimensiones. Como resultado principal se encontré que existe
una relacion positiva y significativa entre el clima y compromiso organizacional global
(Tau b de Kendall=0.676, p= 0.0001). La dimensién del compromiso que estuvo
relacionada con mayor fuerza con el clima organizacional fue el compromiso de
continuidad (Tau b de Kendall=0.596, p= 0.001). De acuerdo a estos resultados se
concluye que en la entidad Chaski Hotel, el clima organizacional es percibido de forma
favorable, asi como el compromiso organizacional, ademas de existir una relacién

positiva entre ellos.

Palabras clave: Clima Organizacional, Compromiso Organizacional, Talento Humano
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ABSTRACT

The aim of this thesis was to determine the relationship between climate and
organizational commitment in the "CHASKI HOTEL" entity of the city of Cusco-2017.
Here we performed a quantitative research with non-experimental correlational design.
The population was made up of 25 employees of the “CHASKI HOTEL” entity, to whom
an organizational climate and organizational commitment questionnaire was
administered. The organizational climate was measured based on the scale designed by
Litwin and Stringer (9 dimensions). The organizational commitment was analyzed
through the Allen and Meyer criteria, where they consider three dimensions for this
construct (affective, normative and continuity commitment). The statistical analysis was
performed with SPSS software version 23. The reliability (Cronbach's alpha) of the
instrument was of (967) for the organizational climate section and (.962) for the
organizational commitment section. After analyzing the data, 73.4% of employees
favorably perceived the organizational climate in the company. Also, all organizational
climate dimensions were favorably perceived (64% - 82%) by employees. However, the
‘reward” dimension obtained a lower score (44%). Regarding the organizational
commitment, the continuity commitment was the one that obtained the highest score
(67.2%) compared to the other dimensions. The main result was that there is a positive
and significant relationship between global climate and organizational commitment (Tau
b de Kendall = 0.676, p = 0.0001). The commitment dimension that was most strongly
related to the organizational climate was the commitment to continuity (Tau b de Kendall
= 0.596, p = 0.001). According to these results, we concluded that in Chaski Hotel, the
organizational climate is perceived favorably as well as the organizational commitment,
in addition to a positive relationship between them.

Keywords: Organizational climate, organizational commitment, human talent.



CAPITULO |
EL PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1 Planteamiento del problema

1.1.1 Descripcion de la situacion problematica.

Actualmente uno de los principales problemas que afrontan las organizaciones es la
falta de compromiso de sus colaboradores. En el afio 2016, el compromiso
organizacional ocupé el cuarto lugar en el ranking mundial de las principales tendencias
del capital humano (Deloitte, 2016).

Segun los resultados de este estudio alrededor de un 85% de los altos ejecutivos
encuestados calificaron al compromiso como un requerimiento para que una
organizacion pueda competir satisfactoriamente en el mercado actual. Sin embargo,
sOlo un 34% de los altos ejecutivos afirman estar completamente preparados con
programas de medicion y perfeccionamiento del compromiso.

Asimismo, se ha descrito que el compromiso organizacional impacta positivamente
sobre la productividad de las empresas Hellriegel, Slocum, Woodman (1999). Los
colaboradores comprometidos con su empresa, generan una actitud positiva con
respecto a sus actividades. Un buen desempefio global en la empresa no solo logra una
alta productividad sino también el logro de las metas y objetivos de la organizacion.

Dado que existe el desafio de afianzar el compromiso de los empleados hacia la
organizacion, diversos estudios han demostrado que el compromiso organizacional esta
relacionado a un buen clima organizacional (Alcaide, 2010).

Actualmente crear y mantener un adecuado clima organizacional es imperativo para
el correcto desarrollo de las empresas. Entre los factores que favorecen un adecuado
clima organizacional figuran la estructura organizacional, las relaciones y las politicas
de recompensas. Una correcta estructura de la gestiéon de recursos humanos permite
un clima armonico dentro de la empresa, donde los intereses de los empleados
coincidan con los de la empresa. El establecer una politica de recompensas adecuada
genera la motivacion del personal a alcanzar logros personales y organizacionales.
Asimismo, las relaciones entre los trabajadores al mantenerse de forma armoniosa

permiten que los empleados se comuniquen y cumplan con calidad sus funciones. En
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conclusién, mantener un clima organizacional adecuado genera que el colaborador se
sienta identificado con la organizacion y afiance su compromiso y permanezca en la
organizacion (Chiang, Nufiez, Martin y Salazar, 2010).

Un caso en particular donde se requiere conocer tanto el clima como el compromiso
organizacional es en la entidad hotelera “Chaski Hotel” cuyo funcionamiento data desde
el afio 2000 en el que fue creado. Esta entidad se dedica a brindar servicio hotelero
dentro del sector turistico en la ciudad del cusco y actualmente dada la alta
competitividad en el sector hotelero y la excesiva rotacién de su personal, requiere del
conocimiento de su situacion a nivel del factor humano para tomar decisiones oportunas
gue le permitan mejorar el servicio que viene brindando.

Dado que uno de los principales desafios que afronta el “Chaski Hotel’ es la alta
competitividad a nivel del sector hotelero es necesario conocer el nivel del compromiso
organizacional; a fin de determinar si éste garantiza un adecuado clima organizacional.
Esto debido a que actualmente, se observan dificultades a nivel de las relaciones entre
los trabajadores de la empresa; repercutiendo en su crecimiento y expansion a nivel
local y nacional.

Por todo lo descrito con anterioridad, surge la necesidad de estudiar el grado de
compromiso de los empleados con la organizacion y el clima organizacional que se

desarrolla a nivel de los trabajadores en la entidad “Chaski Hotel”.
1.1.2 Planteamiento y formulacion del problema.

1.1.2.1 Problema general.

¢,Cual es la relacion entre el clima y compromiso organizacional en la entidad
“‘CHASKI HOTEL” de la ciudad del Cusco-20177?

1.1.2.2 Problemas especificos.

a. ¢Cual es el estado actual del clima organizacional en la entidad “CHASKI
HOTEL"?

17



b. ¢ Cuél es el nivel de compromiso organizacional de los trabajadores en la entidad
“CHASKIHOTEL"?

c. ¢ Cuél es el grado de relacion entre el clima organizacional y las dimensiones del

compromiso organizacional en la entidad “CHASKI HOTEL”?

1.2 Justificaciéon de la investigacion

La gestion del talento humano es un elemento estratégico y crucial para el éxito de
toda organizacion. Generar un compromiso y clima organizacional adecuado dentro de
las empresas es vital para lograr el buen rendimiento y eficiencia de las actividades y
funciones. Por lo que medir y conocer el clima y el compromiso organizacional en las
empresas es beneficioso para su diagnéstico y mejora.

En este marco el estudio beneficiara a la empresa misma porque el conocimiento del
actual clima y compromiso organizacional permitira establecer directrices y estrategias
de intervencion. Asi mismo, la implementacion de mejoras impactara positivamente
sobre el desempefio de sus colaboradores y mejorara el rendimiento y productividad de
la empresa.

En este sentido, también se veran beneficiados los trabajadores del hotel porque la
mejora del clima organizacional repercutira en su bienestar personal y su compromiso y
satisfaccion hacia la empresa.

Asi mismo este estudio puede ser usado por otras empresas que decidan examinar
estas mismas variables con la intenciébn de mejorar el desempefio y satisfaccion de sus
colaboradores para obtener un mejor rendimiento. Es relevante porque aplicara los
conocimientos del clima y compromiso organizacional conocidos sobre una realidad
especffica en el sector hotelero. Asi mismo afianzara la utilidad de los cuestionarios

estandarizados para medir clima y compromiso organizacional en un contexto diferente.

1.3 Objetivos de la investigacion
1.3.1 Objetivo general.

Determinar la relacién entre el clima y el compromiso organizacional en la entidad

“CHASKI HOTEL” de la ciudad del Cusco-2017.
18



1.3.2 Objetivos especificos.

a. Determinar el estado actual del clima organizacional en la entidad “CHASKI
HOTEL”.

b. Describir el nivel de compromiso organizacional de los trabajadores en la entidad
“CHASKIHOTEL".

c. Establecer el grado de relacion entre el nivel del clima organizacional y las

dimensiones del compromiso organizacional en la entidad “CHASKI HOTEL”.

1.4 Presuposicion filosoéfica

Este trabajo de investigacion ha sido desarrollado bajo la cosmovision cristiana que
nos caracteriza, dado que creemos que el trabajo del hombre en todo a&mbito debe estar
bajo los principios establecidos por Dios, ya que esta establecido que “todo se haga
decentemente y con orden” (1 Corintios 14:40); de alli que basados en nuestras
creencias, tal como sefiala la Biblia en cada uno de sus contenidos, es necesario obrar
con bien hacia nosotros mismos y nuestros projimos; por ello el interés en estudiar el
clima y el compromiso organizacional.

Asi también, al detallar sobre nuestras diferentes cualidades y virtudes dotadas por el
creador; consideramos que “el Sefior nos ha dotado de un talento especial...” (Levitico
19:13); por ello, el interés por la administracion que nos conlleva a una adecuada de
recursos materiales, econdémicos y humanos, y en nuestra calidad de administradores
debemos obedecer y obrar siguiendo las ensefianzas biblicas.

Es mas, con respecto a la administracion de recursos humanos nos recomienda
atender correctamente a nuestros colaboradores siendo justos con sus recompensas
por el trabajo realizado. Todo ello para lograr un ambiente laboral agradable y logrando
motivacion y compromiso con el trabajo.

“‘Gocé de corazdén con todos mis trabajos y ese gozo fue mi recompensa” (ll
Eclesiastés 10:11)

Asi también, la Biblia nos ensefia a trabajar de forma responsable
comprometiéndonos con nuestras actividades y respetando a nuestros compafieros.

Ademas de ser justos, honestos y responsables con nuestras obligaciones, sin faltar el

19



respeto a nuestras autoridades e iguales. Al aceptar un trabajo, aceptamos una
responsabilidad, con nuestras actividades, ya que mas adelante cuando estemos en el
lugar de nuestras autoridades esperaremos lo mismo de nuestros comparieros. El
establecimiento del compromiso y mantenimiento de las buenas relaciones en el trabajo
debe provenir de un sentimiento de reciprocidad.

Considerando lo establecido en las bases teoldgicas sobre el compromiso y las
relaciones en el trabajo, este estudio abordara el tema del clima y compromiso
organizacional inspirados en los versos citados anteriormente siguiendo los
lineamientos y directrices dados por la Universidad Peruana Union, institucion educativa

de la Iglesia Adventista del Séptimo Dia.
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CAPITULOII
FUNDAMENTO TEORICO DE LA INVESTIGACION

2.1 Antecedentes de la investigacion

2.1.1 Antecedentes internacionales.

GOmez, Recio y Lépez (2010) investigaron la relacion entre el compromiso
organizacional y el clima organizacional en México en su estudio titulado “El
compromiso y clima organizacional en la empresa familiar de Rio verde y del Refugio
Ciudad Fernandez’. ElI compromiso organizacional fue medido segun las tres
dimensiones que postularon Meyer y Allen. (1996) (compromiso afectivo, de continuidad
y normativo) y 6 dimensiones para el clima organizacional disefiado por Brown y Leigh
(1996) (apoyo del superior inmediato, claridad del rol, contribucion personal,
reconocimiento, expresion de los propios sentimientos y trabajo como reto). Los
principales resultados de este estudio fueron: una fuerte relacion entre el compromiso
afectivo y normativo con todas las dimensiones del clima organizacional. Sin embargo,
el compromiso de continuidad sélo guardé relacion con las dimensiones de claridad del
rol y reconocimiento.

Moran (2015) en su tesis titulada “Clima organizacional para el personal de un hotel
ubicado en Santa Cruz Rio Hondo del departamento de Zacapa.” investigaron las
percepciones del clima organizacional del personal de un hotel, asi como los niveles de
satisfaccion o insatisfaccion existente en esa entidad. La poblacion estuvo constituida
por 21 colaboradores del hotel. Utilizando un instrumento de 22 items se midié los
niveles de satisfacciéon del personal. Como principal resultado se encontré que la
percepcién del clima organizacional global en la entidad es favorable. Como
recomendacion este estudio considerd relevante la evaluacion periddica del clima
organizacional con la finalidad de mejorar sus resultados.

Barreto y Sierra (2010) investigaron en su tesis ftitulada “Analisis del clima
organizacional en empresas del sector hotelero de la ciudad de Cartagena basado en el
modelo de Hernan Alvarez’ analizé las percepciones de los trabajadores sobre el clima
organizacional de las empresas donde laboraban. Se encuestaron trabajadores de 4

empresas de la ciudad de Cartagena, Colombia. Ademas, los factores que se
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investigaron se agruparon en: organizacionales, interpersonales y fisicos. El principal
resultado fue que los tres factores estudiados que afectan el clima organizacional se
encontraron en un nivel intermedio. Los indicadores que alcanzaron mayores niveles en
la escala fueron: claridad organizacional, consenso, desarrollo personal y valoracion
para el factor organizacional. Liderazgo, solucion de conflictos y expresion informal para
el factor interpersonal. Instalaciones fisicas y elementos de trabajo para el factor fisico.

Ocon, Ramirez y Flores (2017) en su investigacion titulada “Nivel De Relacion Del
Compromiso Organizacional, Comunicacion Organizacional Y La Satisfaccion Del
Trabajo: Evidencia Desde México” evaluaron el compromiso organizacional y su
relacién con la satisfaccién laboral y la comunicacion organizacional. El lugar de estudio
fue un hotel en Ensenada, México con una participacion del 60% de los empleados del
hotel. El instrumento para medir los tres constructos de interés estuvo conformado por
74 preguntas escala Likert, y con una confiabilidad de 0,86 (alfa de Cronbach). Como
principal resultado se evidencio que la comunicacion organizacional esta relacionada
con el compromiso organizacional. De esta relacion las dimensiones de la
comunicacion organizacional mas asociadas fueron comunicacién con los supervisores
e integracion organizacional.

Reyes, Gerardo, Gomez, Lopez y Martinez (2012) estudiaron en México la relaciéon
entre el compromiso y el clima organizacional en su investigacion titulada “Compromiso
y clima organizacional: caso de estudio del Hospital General de Rio Verde”. Para
estudiar el clima organizacional se identificaron las siguientes dimensiones: motivacion,
liderazgo, participacion y reciprocidad. Para el estudio del compromiso organizacional
se analizaron las dimensiones del compromiso normativo, afectivo y el de continuidad.
El resultado principal fue que si existe una relacion significativa y positiva entre el
compromiso y el clima organizacional. Sin embargo, las variables sociodemograficas
evaluadas no mostraron asociacion significativa con estos dos elementos evaluados.

Aguilar (2016) en su tesis titulada “Trabajo de equipo y clima organizacional’
investigé la relacion entre trabajo en equipo y clima organizacional en el Hotel del
Campo de Quetzaltenango. El disefio de esta investigacién fue descriptivo. Cémo
principal resultado encontr6 que el trabajo en equipo es fundamental para que los

empleados puedan realizar su trabajo de forma adecuada con lo cual se genera un
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buen clima organizacional. Concluye que existe una relacion entre el trabajo en equipo
y el clima organizacional. Recomienda fomentar el trabajo en equipo en la institucion
para mantener un clima organizacional saludable, a través de capacitaciones dando a

conocer su importancia.

2.1.2 Antecedentes nacionales.

Quispe (2015) en su tesis titulada “Clima organizacional y desempefio laboral en la
municipalidad distrital de Pacucha, Andahuaylas - 2015” investigé cual es la relacion
entre el clima organizacional y el desempefio laboral. La poblacion estuvo constituida
por 64 trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pacucha. Este estudio utiliz6 dos
instrumentos diferentes para la medicion de los dos constructos con indices de
confiabilidad de 0,864 para el clima organizacional y 0,8373 para el desempefio laboral.
Como principal resultado encontr6 que existe una significativa relacion de 0,743
(Correlacion de Spearman) entre los dos constructos. Concluye que el clima
organizacional y el desemperio laboral estan asociados y ambos son favorables en la
institucion estudiada.

Arias, Valera, Loli y Quintana (2002) realizaron una investigacién titulada “El clima
organizacional y el compromiso personal hacia la organizacion, intencién de
permanencia y esfuerzo”. Ellos utilizaron el instrumento elaborado por Meyer y Allen
(1991) para la medicion del compromiso laboral en base a tres dimensiones: el
compromiso afectivo, normativo y continuidad. EI principal resultado fue que
efectivamente el compromiso afectivo estaba positivamente correlacionado con la
intencion de continuar trabajando en la organizacion. Sin embargo, encontraron una
correlacion negativa significativa entre el compromiso afectivo y el de continuidad, lo
cual se interpretaria como sélo la necesidad del empleado por permanecer en la
organizacion mas no afectivamente. En cuanto a las dimensiones del clima
organizacional, las expectativas de recompensas de los trabajadores presentaron una
asociacion fuerte con el compromiso de continuidad y normativo.

Loli (2006) realizd una investigacion titulada “Compromiso organizacional de los
trabajadores de una universidad publica de Lima y su relacién con algunas variables

demograficas” donde utilizd una muestra de 205 trabajadores de 20 facultades de una
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universidad. Como principal resultado encontré que el compromiso organizacional
global fue favorable. Ademas, se encontraron las siguientes correlaciones positivas:
entre la satisfaccién general con el compromiso con el trabajo, entre en compromiso
afectivo y jerarquia de puesto con el sentimiento de permanencia. Sin embargo,
hubieron correlaciones negativas como: entre jerarquia del puesto y el compromiso de
conveniencia. De los factores evaluados solo se encontraron asociados el compromiso
organizacional con: educacion, antigiiedad en la organizacién, antigledad en el puesto
actual y tipo de puesto actual. No obstante, las variables demograficas como sexo,

edad y estado civil no estuvieron asociadas al compromiso organizacional.

2.2 Marco historico

El clima organizacional ha sido ampliamente estudiado a lo largo de estos afios. Lo
gue generd diferentes enfoques sobre como estudiarlo y medirlo. Gellerman en 1960
definio el clima como el caracter de la empresa. En 1964 Forehand y Von Gilmer
amplian el concepto sobre la mutua influencia del clima laboral y los empleados. En
1968 Litwin y Stringer, presentan el concepto del clima organizacional como un
fenbmeno medible a través de las percepciones de los trabajadores. James y Jones en
1974 sugieren la interpretacion del clima laboral como el clima psicolégico en la
empresa debido a que las caracteristicas del concepto del clima organizacional se
basaban en las percepciones de los trabajadores. En 1977 Von Haller afirma que es
necesario no solo la descripcidon sino tambien la medicion del clima organizacional en
las empresas para la mejora del rendimiento de los trabajadores. En 1987 Brunet
amplia el término clima organizacional hacia los valores, opiniones o actitudes de los
empleados hacia su entorno laboral ya sean sus otros compafieros, jefes, clientes,
estructura fisica u organizacion. En 1990 Chiavenato y Robbins profundizan el concepto
aportando estudios sobre los factores que afectan el clima organizacional.

En los afios noventa comenzaron a estudiarse enfoques mas sintéticos que tomaron
como modelos las investigaciones previamente difundidas para lograr un consenso no
solo en la definicion sino en la medicion del clima organizacional (Meyer, Stanley,
Herscovitch, and Topolnytsky 2002). Es asi que se llega al consenso que el clima

organizacional “se forma de las percepciones que el individuo tiene de la organizacion
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para la cual trabaja, y la opiniobn que se haya formado de ella en términos de
autonomia, estructura, recompensas, consideracion, cordialidad, apoyo y apertura”
(Dessler, 2009, p.183).

Finalmente, la evaluacion del clima organizacional se ha estudiado a través de
cuestionarios enfocados a la utilizacion de dimensiones como el desarrollado por Litwin
y Stringer, Pritchard y Karasick y el de Halpin y Croft; todos citados por Dessler y Varela
(2009).

Sin embargo, para la medicion del clima organizacional se siguen utilizando
diferentes enfoques o teorias. Siendo una de las mas usadas las dimensiones
propuestas por Litwin y Stringer (1978). Sin embargo, existe una corriente nueva en los
ultimos anos que busca la practicidad del instrumento, lo cual conlleva al uso de menos
dimensiones y por lo tanto el uso de menos preguntas en el cuestionario. Sin embargo,
el uso de estas nuevas herramientas debe ser validadas en un contexto cercano al que
propone el investigador ya que una eleccion superficial de estas nuevas alternativas
introduciria errores durante la ejecucion del estudio.

En cuanto al compromiso organizacional, este constructo también ha sido
ampliamente investigado.

Desde los afios 60 el concepto de compromiso organizacional se enfocd solo en la
organizacion y fue definido como una fuerza relativa de identificacion y de
involucramiento de un individuo con su organizacidon segun Steers y otros (citado en
Arias, Valera, Loli y Quintana 2001).

En 1985 McNeil sefialo que el compromiso organizacional era una especie de
contrato psicolégico porque la adherencia del empleado a la organizacion era
basicamente por cumplimiento segun criterios oportunistas o econémicos.

Sin embargo, con los afios siguientes el concepto evoluciono girando hacia el
trabajador como persona y talento humano. Allen y Meyer en 1997 sefialaron que el
compromiso organizacional es un estado psicologico dividido en: compromiso afectivo,
compromiso de continuidad y compromiso normativo. Desde esta perspectiva el
compromiso organizacional involucra la relaciéon entre el deseo, la necesidad y la
obligacién de permanecer en la organizacién. Segun estudios actuales como los de
Jericé (2001), Eslami et al. (2012) y Colquitt (2007), el compromiso organizacional es
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uno de los pilares para obtener resultados competitivos, disminuir la rotacion del
personal y alinearse a los objetivos organizacionales.

Recientemente, Lam y Ozorio (2012) y otros autores refieren al concepto de
compromiso organizacional como un resultado de estrategias internas de la empresa y
el poder de estas de empoderar a sus empleados y lograr la retencion efectiva gracias

al desarrollo del marketing interno en la organizacion.

2.3 Marco teérico

2.3.1 Clima organizacional.

Es un constructo que ha sido ampliamente estudiado por tedricos bajo diferentes
enfoques Dessler y Varela (2009). Siendo los enfoques basados en percepciones los
mas usados ya que permiten la estimacion y medicion del clima organizacional a través
de cuestionarios. A continuacion, mencionamos algunos de ellos.

Segun Brunet (2011), el clima organizacional es “una serie de caracteristicas que son
percibidas a proposito de una organizacion y/o de sus unidades (departamentos), y que
pueden ser reducidas segun la forma en la que la organizacién y/o sus unidades
(departamentos) actian (consciente o inconsciente) con sus miembros y con la
sociedad” (p.18).

Segun Chiavenato (2009) el clima organizacional se define como: “la cualidad o
propiedad del ambiente percibido o experimentado por los miembros de la organizacién
en su comportamiento”.

Por lo tanto, el clima organizacional es la percepcion que el trabajador ha
estructurado abstractamente sobre la estructura, funciones y procesos que se dan en

su medio laboral.

2.3.1.1 Dimensiones del clima organizacional.

El clima organizacional es un fendbmeno complejo que puede ser dividido en
dimensiones para su mejor comprension y estudio. A continuacion, presentamos
autores que desarrollaron sistemas de medicién del clima organizacional a través de
dimensiones y utilizando las percepciones de los trabajadores como eje fundamental.

(Brunet 2011) Quien adapté las 9 dimensiones de Litwin y Stringer (estructura,
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responsabilidad, recompensa, desafio, relaciones, cooperacién, estandares, conflicto e
identidad).

Likert consider6 un total de ocho dimensiones para medir el clima laboral:

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

Las caracteristicas de las fuerzas motivacionales: los procedimientos que se
instrumentan para motivar a los empleados.

Las caracteristicas de los procesos de comunicacién: la naturaleza de los tipos de
comunicacion en la empresa.

Las caracteristicas de influencia: la importancia de la interaccion superior.

Las caracteristicas de los procesos de toma de decisiones: la pertinencia de la
informacion en que se basan las decisiones.

Las caracteristicas de los procesos de planificacion: la forma en que se establece el
sistema de fijacion de objetivos.

Las caracteristicas de los procesos de control: el ejercicio y la distribucion del control
entre las instancias organizacionales.

Los objetivos de rendimiento y perfeccionamiento: la planeacion asi como la forma
deseada.

Pritchard y Karasick utilizaron 11 dimensiones para lograr una medida del clima
organizacional a través de un cuestionario. Este cuestionario considero las dimensiones
de: Autonomia, conflicto y cooperacion, relaciones sociales, estructura, remuneracion,
rendimiento, motivacién, estatus, flexibilidad e innovacion, centralizacion y apoyo.

Bowers y Taylor dividieron el clima organizacional en 5 dimensiones. Estas fueron:
Apertura de los cambios tecnoldgicos, recursos humanos, comunicacién, motivacion y
toma de decisiones.

Brunet utilizd cuatro dimensiones para caracterizar el clima organizacional, estas
fueron: Autonomia individual, grado de estructura del puesto, tipo de recompensa y
finalmente consideracién, agradecimiento y apoyo.

Sin embargo, el esquema mas conocido y utilizado es el propuesto por Litwin y
Stringer (1978) y explicado por Litwin y Stringer (2007) donde el clima organizacional es

la percepcion de la organizacion en cuanto a los fendmenos (tecnologia, estructura

27



organizacional, liderazgo, practicas de la administracion, procesos de decision y
necesidades de los miembros) que involucran. Por lo que el clima organizacional
percibido impacta sobre la motivacion de los empleados (caracteristicas como: logro,
afiliacion, poder, agresion y temor) y sobre su comportamiento (actividades, interaccion
y sentimientos). Este comportamiento a su vez puede acarrear ciertas consecuencias
para la organizacion cémo: la productividad, satisfaccion, rotacién, ausentismo,

accidentabilidad, adaptacién, innovacion y reputacion.

Sistema y Ambiente  Mativacien , Comportamiento —*, Consscuencias
orsanadons ) Orgemzmcons ) BLUICE! T RGO ) ol
Tecnologia ANmEiA Ay AN Logro Productividad
Estructura . Dimensiones |  Afiiacion Satisfaccion
Organizacional | i Actividades

; de ! Poder Interaccicn Rotacién

Estructura i : Sentimentos
Social i Clima : Agrasion " Ausentismo
Liderazgo Organizacional Temor Accidentabilidac
Practicas dela | Adaptacion
Administracién oo s

Innovacion
Procesos
de Decisién InEraceln Repuitacion
MNecesidades

de los Mismbros

T Retroalimentacion

Figura 1. Esquema del clima organizacional
Fuente: Litwin y Stringer, Kolb, Rubin y Mcintyre, (2001)

Segun la figura 1 muestra las dimensiones propuestas por (Litwin y Stringer, 1978) y
explicadas en la investigacion realizada por Gan y Berbel (2007). Lo cual establece las
siguientes dimensiones:

e Estructura: es la percepcion que tienen los empleados sobre las normas, reglas,

procedimientos y rutas frente a problemas de la organizacion. Un resultado

positivo es una organizacién que posee cierta flexibilidad lo que permite un trabajo
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libre. Mientras que un resultado negativo es una organizacion que enfatiza la

burocracia creando un trabajo engorroso y jerarquizado.

Responsabilidad: hace referencia a la percepcion de los empleados de la
organizacion sobre la autonomia de tomar decisiones. Los extremos serian que la
supervisién sea general o estrecha. Esto hace referencia sobre el sentimiento se

ser su propio jefe y saber cuales son sus roles y funciones en la organizacion.

Recompensa: es la percepcion de los empleados sobre el sistema de
recompensas por el trabajo bien hecho. Esto hace referencia hacia el sistema que

utiliza mas el premio que el castigo o de forma inversa.

Desafio: hace referencia a la percepcion de los empleados sobre las metas de la
organizacion. Esta dimensién también involucra los riesgos y metas que pueden
tener durante el desemperio de su labor. La aceptacion de riesgos genera un clima

competitivo en la organizacion logrando un mejor desempefio.

Relaciones: es la percepcion de los empleados acerca de un ambiente de trabajo
adecuado y con buenas relaciones sociales tanto entre los mismos empleados y

con sus jefes en el interior y exterior de la organizacion.

Cooperacioén: es la percepcion o sentimiento de los empleados de la organizacién
sobre el espiritu de ayuda que deberian tener los directivos y los otros empleados

de la organizacion (apoyo mutuo de forma horizontal y vertical).

Estandares: es la percepciéon de los empleados sobre los estdndares que se han

fijado para mejorar la productividad de la organizacion.

v' Alto rendimiento

Mejoramiento del trabajo

Presion para la mejora del rendimiento personal y grupal
Relaciones entre armonia y productividad

Buenas relaciones con los demas

NN

Orgullo del desempefio
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e Conflicto: es la percepcion o el sentimiento de los empleados sobre si los jefes
estan dispuestos a oir diferentes opiniones, de manejar los problemas de forma
transparente. Esta dimensién se basa en la capacidad que tengan los empleados
y directivos de expresarse con claridad con una comunicacion fluida entre las
diferentes escalas jerarquicas, evitando los conflictos dentro de la organizacion. El
clima organizacional desde esta dimension puede estar afectado cuando los
rumores se incrementan con respecto a diferentes tépicos o problemas de la
organizacion.

e Identidad: hace referencia sobre la percepcion del sentimiento de pertenencia de
los empleados a la organizacién. Este sentimiento se puede explicar como la idea
0 concepcion de que cada elemento es valioso dentro del equipo de trabajo. Esto
logra que tanto los empleados como los directivos logren compartir los mismos

objetivos con la organizacion.

2.3.1.2 Importancia del clima organizacional

La importancia del clima organizacional puede describirse en base a sus funciones
dentro de la organizacion. Las funciones segun Garcés (2004) se pueden distinguir en

puntos cruciales. A continuacion, describimos los més importantes:
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Tabla 1. Funciones del clima organizacional.

Funciones

Descripcion

Desvinculacion
Obstaculizacion
Espiritu
Intimidad
Alejamiento
Enfasis en la
produccion
Empuje
Consideracion
Estructura

Responsabilidad
Recompensa

Riesgo
Cordialidad
Apoyo

Normas
Conflicto
Identidad
Formalizacion
Adecuacioén de

la planeacién
Seleccion

Tolerancia

Reducir las actuaciones mecanicas del grupo.

Reducir los sentimientos de cansancio con los deberes y actividades de rutina.
Lograr el sentimiento de tarea cumplida.

Goce de los empleados por las relaciones amistosas.

Lograr una distancia emocional entre la organizacion y los otros integrantes.
Mejorar la supenision vy retroalimentacion al trabajador.

Motivar a los trabajadores dando ejemplos funcionales.

Valorar las cualidades de los colaboradores como seres humanos.

Lograr flexibilizar reglamentos, normas con la finalidad de crear una atmosfera
agradable.

Fomentar la autonomia de la ejecucion de tareas.

Incentivar el reconocimiento de los empleados por medio de recompensas y
minimizar los castigos.

Lograr desarrollar la capacidad de riesgo.

Lograr generar el sentimiento de camaraderia.

Percepcion de la ayuda a los empleados por parte de sus superiores.

Importancia de las metas y normas de desempefio.

Enfatizar la importancia de manifestar problemas.

Lograr crear el sentimiento de pertenencia.

Lograr formalizar politicas, practicas y responsabilidades.

Lograr adecuar los planes de la organizacion a los objetivo del trabajo.

Mejorar la seleccién de los colaboradores en base a su capacidad y
desempefio.
Cambiar la percepcion sobre los errores al aprendizaje constructivo.

Fuente: Garcés (2004)

2.3.1.3 Tipos de clima organizacional.

Distintos autores han definido que es el clima organizacional, como medirlo, asi
como el resultado de En 1999 Lickert (citado por Edel y Garcia 2007), sefald la

clasificacion del clima organizacional segun dos tipos:

a. Tipo autoritario (explotador, paternalista)

Clima autoritario explotador: se caracteriza por presentar una direccibn gue no
permite que los empleados confien en sus superiores y en la misma organizacion. El
clima principalmente inspira temor, y las relaciones son verticales en extremo y las
decisiones son tomadas Unicamente por los jefes.

Clima autoritario paternalista: la direccion posee confianza con sus empleados y

utiliza un sistema de recompensas y mecanismos de control.
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b. Tipo participativo (consultivo, participacién en grupo)

Clima participativo consultivo: la direccion permite que sus empleados puedan tomar
decisiones especfficas, por lo que satisface las necesidades de estima. Creando un
ambiente dinamico y funcional en la organizacion.

Clima participativo en grupo: se percibe una plena y completa confianza de la
direccion hacia sus empleados. Crea canales de forma horizontal entre los jefes y
empleados. Existen responsabilidades compartidas y motivacion de la participacion de

los empleados basados en amistad y compafierismo.

2.3.2 Compromiso Organizacional.

El compromiso organizacional es un constructo que en los Ultimos afios ha adquirido
un papel protagénico en las nuevas herramientas de gestiébn administrativa. Segun
Deloitte (2016), el compromiso organizacional es una necesidad dentro de toda
organizacion para mejorar la competitividad de las empresas a través del alcance de los
objetivos organizacionales.

Existen diferentes definiciones y formas de mediciébn para el compromiso
organizacional. Segun Bozeman y Perrewe (2001) citado en Arias, Valera, Loli y
Quintana (2002), definen al compromiso organizacional desde un punto de vista del
comportamiento organizacional, donde este constructo es el apego o lealtad que siente
un colaborador hacia la empresa donde trabaja. Sin embargo, el sentimiento de apego
gue puede sentir un individuo podria corresponder a diferentes aspectos, desde el
meramente econdmico hasta el apego emocional o afectivo hacia la organizacion donde
labora.

Asi también Colquitts (2007), menciona que el compromiso organizacional es el
sentimiento de los colaboradores por permanecer en la organizacion. El sentimiento
negativo o la falta de compromiso organizacional por lo tanto generan una actitud
negativa hacia el trabajo, bajo desempefio o hasta abandono Ilaboral. Las
organizaciones buscan fomentar y fortalecer este sentimiento no solo de pertenencia
hacia la organizacién sino de identificacién en si con ella.

Es de notarse que el compromiso organizacional no solo necesita definirse sino

evaluarse y fomentarse. Es asi, que las definiciones de Allen y Meyer sobre el
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comportamiento organizacionales han sido ampliamente aplicadas en el contexto de la
evaluacion de este constructo.

Allen y Meyer (1996) definen el compromiso como un estado psicologico que se
caracteriza por la relacion entre una persona y una organizacion, la cual presenta
consecuencias respecto a la decision de continuar en la organizacion o dejarla.
Creando de esta forma un constructo multidimensional. Estos conceptos dieron lugar al
sistema de medicion del compromiso organizacional segun el Modelo de Tres
Componentes del Compromiso o TCM. Este modelo estudia el compromiso en tres
dimensiones: compromiso afectivo, normatvo y de continuidad (Meyer,

Stanley,Herscovitch, and Topolnytsky 2002).

2.3.2.1 Dimensiones del compromiso organizacional.

Dentro del enfoque de Allen y Meyer (1996) el compromiso organizacional se divide
en tres dimensiones:
e El Compromiso Afectivo: toma como base el sentimiento del deseo y los lazos
emocionales que las personas forjan con la organizacion al percibir la satisfaccion de
sus necesidades y expectativas; por ende, disfrutan de su permanencia en la

organizacion.

e EI Compromiso de Conveniencia o de Continuidad: se fundamenta en la
necesidad de generar una conciencia de la persona respecto a las inversiones en
tiempo y esfuerzo que se perderian en caso de dejar la organizacion. Esto hace
referencia a los costos (financieros, fisicos. psicolégicos) en los cuales se incurriria al

retirarse, o también de las pocas posibilidades para encontrar otro empleo.

e El compromiso normativo o deber: hace referencia sobre la creencia en la
lealtad a la organizacion (sentido moral), a veces por recibir prestaciones o
recompensas (por ejemplo, capacitacion o pago de colegiaturas), lo cual conlleva a un
sentido del deber de proporcionar una correspondencia. Este aspecto va en
concordancia con la teoria de la reciprocidad de Goudner (1960) citado en Dessler y
Varela (2009) quien recibe algun beneficio adquiere el precepto moral interno de

retribuir al donante.
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Asimismo concluir, que el compromiso afectivo genera que el colaborador quiera o
desee permanecer en la organizacion. Mientras que el compromiso de continuidad
involucra que el colaborador esta en la organizacion solo porque lo necesita ya sea de
forma econGmica o para mantenerse activo. Finalmente, el compromiso normativo haria
referencia a los colaboradores que estdn en la empresa solo porque se sienten

obligados moralmente o sienten el deber de permanecer en esta.

2.3.2.1 Importancia del compromiso organizacional.

Segun Carpio (2003), el compromiso del talento humano es clave para que las
empresas puedan competir dentro de un entorno globalizado, donde los colaboradores
deben asumir roles diferente y adoptar una visién de mayor flexibilidad. Asi también
Colquitt, LePine, y Wesson (2007) mencionan que para lograr la retencion del personal
es necesario lograr el compromiso organizacional y no sélo motivar a sus colaboradores
a hacer bien su trabajo.

Una de las mas grandes ventajas que trae un fortalecido compromiso organizacional
es el buen desempefio de los colaboradores (Edel y Garcia 2007). Al comprometerse
activamente el colaborador con su empresa genera una actitud favorable hacia sus
labores; lo cual genera altos niveles de desempefio; productividad y bajos rangos de
ausentismo (Hellriegel, Slocum y Woodman 1999).

A parte del buen desempefio de los colaboradores, el compromiso organizacional
también influye en el logro de los objetivos organizacionales (Davis y Newstrom 2001).
La lealtad generada por el compromiso organizacional de los colaboradores de una
empresa genera a su vez capacidades colectivas y sostenibilidad en la organizacion. La
sostenibilidad esta4 garantizada porque al estar presente el compromiso organizacional

mayores seran las chances de que los colaboradores permanezcan en la empresa.

2.4 Marco conceptual.

2.4.1. Clima organizacional.

Es la cualidad o propiedad del ambiente percibido o experimentado por los miembros

de la organizacion.
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Estructura.- Hace referencia a la forma en que se dividen, agrupan y coordinan las

actividades de las organizaciones.
Responsabilidad.- Este aspecto necesariamente va ligado a la autonomia en la

ejecucion de la actividad encomendada.

Recompensa.- Las recompensas tales como pagos, promociones y otros beneficios,

son incentivos para mejorar su desempefio.
Desafio.- Son medidas que promueven la aceptacion de riesgos calculados con el fin

de alcanzar los objetivos propuestos.

Relaciones.- Proceso de interaccidon que involucra la fuerza activa y lleva a la creacién
de relaciones agradables.

Cooperacion.- Significa ayudar o colaborar con alguien con el fin de facilitarle un
apoyo.

Estandares.- Es la medicion y correccién de desempefio, a fin de asegurarse de que se
cumple con los objetivos.

Conflicto.- Hace referencia a una situacion en la que dos o mas partes perciben que

tienen intereses divergentes.
Identidad.- Es el orgullo de pertenecer a la empresa y ser miembro activo de ella

2.4.2 Compromiso organizacional.

Es el grado en que un empleado se identifica con una organizacion en particular.

Compromiso Afectivo.- Hace referencia al nivel de apego psicolégico con la

organizacion.

Compromiso Normativo.- Hace referencia sobre la creencia en la lealtad hacia la

organizacion.

Compromiso de Continuidad.- Esto hace referencia a la necesidad de una

oportunidad laboral y los costos que incurririan al retirarse de la empresa.
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CAPITULO Il
METODO DE LA INVESTIGACION

3.1 Tipo de estudio

Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2013) esta investigacion es del tipo
aplicada, cuantitativa descriptiva. Es aplicada porque aplica conocimientos y teorias
sobre la gestion del talento humano (clima y compromiso organizacional) en una
realidad conocida y tiene como objetivo investigar soluciones a problemas practicos.
Este estudio es de tipo descriptivo porque describira los fendmenos del compromiso y
clima organizacional y evidencian los comportamientos de estas dos variables.

Finalmente es de tipo cuantitativo porque contrastara las hipétesis planteadas.

3.2 Disefio de investigacion

Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2013) el disefio de este estudio fue no
experimental. Es transversal porque las mediciones de los fenOmenos se realizan en un
solo momento. Al no manipular ninguna de las variables es un disefio no experimental

y correlacional porque busca medir la relacion entre el compromiso y el clima

\}

Figura 2: Disefio: No experimental-correlacional-transversal

organizacional.

Donde:
M: muestra o poblacion: empleados del hotel “CHASKI HOTEL”.
O1: Observacion de la V1: Compromiso organizacional
02: Observacion de la V2: Clima organizacional

r: correlacion entre dichas variables
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3.3 Hipotesis

3.3.1 Hipotesis principal.

Existe una relacion significativa entre el clima y el compromiso organizacional en la
entidad “CHASKIHOTEL” de la ciudad del Cusco- 2017.

3.3.2 Hipotesis derivadas.

e Existe un buen clima organizacional en la entidad “CHASKI HOTEL”.
e Existe un buen nivel de compromiso organizacional de los colaboradores en la
entidad “CHASKI HOTEL".

e Existe un grado de relacion significativo entre el clima organizacional y las

dimensiones del compromiso organizacional, en la entidad “CHASKI HOTEL”.

3.4 Variables de estudio

Variable independiente:

e Clima organizacional: es una variable cualitativa con escala ordinal. Los
valores de esta variable corresponden a la escala de Likert de 5 respuestas
[Muy en desacuerdo (MD), en desacuerdo (D), indiferente (I), de acuerdo (A) y
muy de acuerdo (MA)]. Esta variable tiene 9 dimensiones: estructura,
responsabilidad, recompensa, riesgo, relaciones, apoyo, estandares de
desempeiio, conflicto e identidad.

Variable dependiente:

e Compromiso organizacional: es una variable cualitativa con escala ordinal. Los
valores corresponden a una escala de Likert de 5 respuestas [Muy en
desacuerdo (MD), en desacuerdo (D), indiferente (), de acuerdo (A) y muy de
acuerdo (MA)]. Esta variable tiene 3 dimensiones: Compromiso afectivo, de

continuidad y normativo.
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Tabla 2. Variable 1 Clima organizacional Definicion conceptual:

El clima
organizacional es
un constructo
basadoen
percepciones que
hacen posible una
medicion através
de cuestionarios y
tambiénes una
seriede
caracteristicas
percibidas a
propésito de una
organizaciony/o de
sus unidades
(DessleryValera
2009). Brunet
(2011)

Estructura

Percepciones que
tienen los trabadores
con respectoalas
normas de disciplina
y la normativa
vigente.

e Definicion de tareas (ltem 1).

e Estructura l6gica de las tareas (item 2).

e Mando y toma de decisiones (item 3).

e Conocimiento de politicas (item 4).

e Conocimiento de estructura organizativa (item 5).

e Papeleo parahacerlas cosas (item 6).

e Evaluacion de nuevas tareas (ltem 7).

e Influencia de la organizaciény planificacién en la productividad
(tem 8).

e Claridad en los reportes (item 9).

e Cumplimiento de normas, métodos yprocedimientos (item 10).

Responsabilidad

Son las percepciones
de los trabajadores
delcompromiso con
respecto alos
estandares, lealtady
flexibilidad.

e Confianza en los juicios individuales (Item 11).

o Trabajar sin verificacion del jefe (item 12).

e Seguimiento de planesy responsabilidad del trabajo (ftem 13).
e Relacion entre superacion e iniciativa (ftem 14).

e Independenciaen laresolucion de problemas (item 15).

e Excusas al cometererrores (Item 16).

o Falta de responsabilidad (item 17).

Recompensa Son las percepciones e Sistemade promocion yascenso (ltem 18).
de los trabajadores e Recompensas e incentivos -amenazas y criticas (item 19).
sobreelresultadode e Desempefio yrecompensa (item 20).
sus tareasysu e Critica (item 21).
esfuerzo. e Ausencia de recompensa yreconocimiento (item 22).
e Sanciones (ltem 23).
Riesgo Son las percepciones e Trabajo Lento pero certero (Iltem 24).

de los empleados
sobre el célculodela
tomade decisionesy
retos.

e Riesgo en momentos oportunos (item 25).
e Riesgos grandes ocasionalmente (item 26).
e Exceso de precaucion (item 27).

e Riesgos pornuevas ideas (item 28).

Relaciones/calor

Son las percepciones
de los trabajadores
sobre laaceptaciony
las relaciones con el
jefe inmediato.

e Atmosfera amistosa (Item 29).

e Climade trabajo agradable y sin tensiones (item 30).
o Dificultad para conocerse (item 31).

e Personal frio y reservado entre si (item 32).

e Las relaciones jefe-trabajador (item 33).

Apoyo

Son las percepciones
de los empleados
sobre laayuda
positivade la

e Equivocaciones (Item 34).

e Interés por las aspiraciones del empleado (item 35).
e Confianza entre las personas (item 36).

e Ayuda en las labores dificiles (item 37).

Cuestionario de clima
organizacional (Litwin
y Stringer),

Valores

Escala Likert:

Muy en
desacuerdo (MD), en
desacuerdo (D),
indiferente (1), de
acuerdo (A) y muy
de acuerdo (MA).
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organizaciony sus
integrantes

e Interés por el factor humano (Item 38).

Estandares de

Son las percepciones

e Alto rendimiento (Item 39).

desempefio de los empleados e Mejoramiento del trabajo (item 40). )
sobre el nivel de e Presion paralamejoradel rendimiento personal ygrupal (Item 41).
desempefioy e Relaciones entre armoniay productividad (item 42).
definicion de e Buenas relaciones con los demas (item 43).
estandares. e Orgullo del desempefio (item 44).

Conflicto Son las percepciones e Buenaimpresion (ltem 45).
delgradode o Conflicto saludable (item 46).
toleranciay e Estimulo de discusiones abiertas (item 47).
efectividad de o Libertad de opinién (item 48). )
integracion de la e Importancia de decisiones facilesy rapidas (ltem 49).
organizacion.

Identidad Son las e Orgullo por la organizacion (Item 50).

percepciones de los
empleados sobre
compartirunamisma
identidad con la
organizacion.

e Funcionamiento del equipo de trabajo (item 51).
e Lealtad del personal (Item 52). )
e Preocupacién porintereses personales (Item 53).
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3.4.1 Operacionalizacion de variables.

Tabla 3. Variable 2 Compromiso organizacional

Variables/ Dimensiones Definicion Indicadores/item Instrumento/
definicién operacional valores
conceptual
Estado Afectivo Puntaje obtenido 1. Actualmente trabajo en este hotel mas por gusto que por Cuestionario
psicolégico sobre segun el compromiso necesidad. de
la relacién entre o vinculo emocional 2. Tengo una fuerte sensacion de pertenecer al Chaski Hotel. compromiso
las personas y la hacia la 3. EIl Chaski Hotel tiene un gran significado personal para mi. organizacional
organizacion, que organizacion. 4. Me siento como parte de una familia en este hotel. de Meyery
impacta sobre la 5. Realmente siento como silos problemas de este hotel fueran mis  Allen (1996).
decision de propios problemas. Valores
permanecer en la 6. Disfruto hablando del Chaski Hotel con gente que no pertenece a  Escala Likert:
organizacion o él. Muy en
dejarla. Se divide 7. Seria muy feliz pasando el resto de mi vida laboral en el Chaski desacuerdo
en tres Hotel donde trabajo. (MD),
componentes: Continuidad Es el puntaje 8. Una de las razones principales para seguir trabajando en el en desacuerdo
compromiso obtenido segun el Chaski Hotel, es porque otra empresa no podria igualar el sueldo (D),
afectivo, compromiso continuo y prestaciones que tengo aqui. indiferente
normativo y de gue involucra el 9. Creo que tengo muy pocas opciones de conseguir otro trabajo (1), de acuerdo
continuidad. conocimiento sobre igual, como para considerar la posibilidad de dejar el Chaski (A)

los costos y Hotel. (B) muy de

beneficios que 10. Uno de los motivos principales por lo que sigo trabajando en el acuerdo

perderia el Chaski Hotel, es porque fuera, me resultaria dificil conseguir un (MA).

trabajador al dejar la trabajo como el que tengo.

organizacion. 11. Ahora mismo seria duro para mi dejar el Chaski Hotel donde

trabajo, incluso si quisiera hacerlo.
12. Demasiadas cosas en mivida se verian interrumpidas si
decidiera dejar ahora este Hotel.
Normativo Es el puntaje 13. Una de las principales razones por las que continué trabajando

obtenido segun el en el Chaski Hotel es porque siento la obligacion moral de

compromiso permanecer en ella.

normativo de 14. Aunque tuviese ventajas de abandonar el Chaski Hotel, no creo

obligacion a que fuese correcto.

permanecer en la 15. Me sentiria culpable si dejase ahora el Chaski Hotel

organizacion por considerando todo lo que me ha dado.

lealtad o sentido 16. Ahora mismo no abandonaria el Chaski Hotel, porque me siento

moral.

obligado con toda su gente.
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17. Chaski Hotel, mi centro laboral actual, merece mi lealtad.
18. Creo que le debo mucho al Chaski Hotel.
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3.5 Poblacién y muestra

3.5.1 Poblacion.

La poblacién estuvo constituida por todos los empleados activos del hotel, los cuales
hacen un nimero de 25 personas. El desarrollo de esta investigacion utilizé a toda la

poblacién por lo que no se extrajo una muestra.
Los criterios de inclusion para este estudio fueron:

e Empleados con contrato vigente en la empresa.

e Mayores de edad (18 afios cumplidos).

e Los criterios de exclusion para este estudio fueron:

e Sujetos que no cuenten con el consentimiento informado firmado.

e Empleados que voluntariamente decidan no participar en el estudio.

3.5.2 Muestra poblacional.

La muestra fue trabajada en base al total de la poblacién por ser un ndmero muy
reducido.

3.6 Recoleccién de datos y procesamiento

Los instrumentos se administraron individualmente, dentro de la empresa. Se les
explico el propdsito a manera de introduccion antes de empezar a llenar los
cuestionarios de forma anénima. El tiempo para responder los cuestionarios fue de 20
minutos. Previamente se solicitdé el consentimiento informado de participacién voluntaria

al gerente del hotel “CHASKIHOTEL” y a sus empleados.

3.7 Descripcion de los instrumentos de medida

3.7.1 Cuestionario sobre clima organizacional.

El cuestionario del clima organizacional (Anexo 2) se ha adaptado del estudio
desarrollado por Litwin y Stringer (1978) y adaptado por Echezuria, y Rivas (2001). Este
instrumento estd disefiado con un total de 20 preguntas las cuales evalla nueve
dimensiones: estructura (3 items), responsabilidad (2 items), recompensa (2 items),
riesgo (2 ftems), relaciones (2 items), apoyo (2 items), estdndares de desempefio (2
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items), conflicto (2 items) e identidad (3 items). Las respuestas estan desarrolladas bajo
la escala de Likert de 5 valores [Muy en desacuerdo (MD), en desacuerdo (D),

indiferente (I), de acuerdo (A) y muy de acuerdo (MA)].

3.7.2 Cuestionario sobre compromiso organizacional.

El cuestionario del compromiso organizacional (Anexo 2) esta basado en el Modelo
de Tres Componentes del Compromiso (TCM, siglas en inglés) desarrollado por Allen, y
Meyer (1996). Esta herramienta incluye las sub escalas de compromiso afectivo,
normativo y de continuidad. Este instrumento es un cuestionario cerrado que consta de
18 items calificados mediante una escala de Likert de 5 opciones de respuesta [Muy en
desacuerdo (MD), en desacuerdo (D), indiferente (), de acuerdo (A) y muy de acuerdo
(MA)]. El instrumento fue disefiado de la siguiente manera: 7 items para la secciéon de
compromiso afectivo, 5 ftems para la seccion de compromiso de continuidad y 6 items

para la seccion compromiso normativo.

3.7.3 Analisis y validez de los instrumentos.

Para ambos cuestionarios los resultados de las preguntas se expresaron segun la
siguiente puntuacién: Muy en desacuerdo (MD)=1, en desacuerdo (D)=2, indiferente
(D=3, de acuerdo (A)=4 y muy de acuerdo (MA)=5. Posteriormente para cada dimension
se realizard el promedio de los resultados de las preguntas que lo conforman.
Finalmente se gradud el clima y compromiso organizacional segun la siguiente escala
(Castillo 2011):

e Excelente: 5

e Muy buena: 4

e Regular: 3

e Deficiente: 1 -2

La validez de los instrumentos se realizd a traves de un juicio de expertos donde se
evalué y corrigio el modo de redaccion de cada item. Ademas, se comprobd la
confiabilidad de los cuestionarios a través del calculo del coeficiente de fiabilidad Alpha
de Cronbach que mide la consistencia interna de los items de un instrumento. El célculo

del valor de a se realizé utilizando la siguiente formula:
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Como criterio general, George y Mallery (2003, p. 231) sugieren las
recomendaciones siguientes para evaluar los coeficientes de Alpha de Cronbach:

e Coeficiente alfa >.9 es excelente

e Coeficiente alfa >.8 es bueno

e Coeficiente alfa >.7 es aceptable

e Coeficiente alfa >.6 es cuestionable

e Coeficiente alfa >.5 es pobre

Utilizando el estadistico SPSS, v. 23; se calculd el Alpha de Cronbach para todos los
tems de cada cuestionario. La confiabilidad de los instrumentos para el estudio del
clima organizacional y el de compromiso organizacional se encontraron en la categoria
de bueno (Ver tabla 4). Lo cual respalda la utilizacién de estos instrumentos lo cual es

pertinente.

Tabla 4. Confiabilidad de los instrumentos

Instrumentos Ndmero de elementos Alpha de Cronbach
Clima organizacional 20 0,967
Compromiso 18 0,962

organizacional

3.8 Andlisis estadisticos

El procesamiento de la informacién se realizo utilizando el paquete estadistico SPSS
v.22. Los resultados se describieron mediante tablas y graficos de barras. La hipotesis
principal se contrasto mediante el coeficiente de Pearson debido a que las dos variables

de este estudio presentan escalas de tipo ordinal.
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CAPITULO IV
RESULTADOS y DISCUSION
4.1 Resultados
Iniciamos la presentacion de nuestros resultados, con el andlisis descriptivo de
nuestras variables, previamente mostramos la caracterizacion de la poblacion de
estudio a fin de ver a detalle el talento humano de la empresa respecto a nuestras
variables de estudio.

4.1.1 Analisis descriptivo.

4.1.1.1 Caracterizacién de los trabajadores.

Considerando que el objeto de estudio de la presente investigacion corresponde al
sector de turismo, altamente dindmico; como podemos apreciar en la tabla 5, el
personal que labora en su mayoria son personas menores de 30 afios, lo que
representa un porcentaje acumulado del 64% de la poblacién total. Sin embargo, este
porcentaje se incrementaria a 70%, si no consideramos a los gerentes del Hotel
(Personal mayor a 41 afos). Por lo tanto, el personal actualmente contratado en la

entidad Chaski hotel es en su mayoria joven y activo.

Tabla 5. Edad del personal que labora en la entidad Chaski Hotel-2017.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido
Menos de 20 afios 6 24,0 24,0
Entre 21 y 30 afios 10 40,0 40,0
Entre 31y 40 afios 7 28,0 28,0
Entre 41 y 50 afios 1 4,0 4,0
Més de 51 afios 1 4,0 4,0
Total 25 100,0 100,0

Teniendo en cuenta la antigledad de los trabajadores en la entidad de estudio el
68% de la poblacion presentan una permanencia menor a 6 meses. Este porcentaje se
eleva a 74% si no consideramos a los gerentes/duefios de la empresa que cuentan con
una permanencia mayor a 1 ano (Tabla 6). Esto implicaria que la entidad presenta un
problema de retencion del personal, debido a que la mayoria de los empleados no

logran permanecer por mas de 6 meses en la entidad. Situacion similar fue encontrada
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por Torres J.A. (2009) donde encuentran un nivel muy bajo de estabilidad en los

empleados del area de administracion del Hotel Inkaterra Machu Picchu.

Tabla 6. Antigiiedad (meses) del personal que labora en la entidad Chaski Hotel.

Frecuencia Porcentaje valido

Vélido Menos de 6 meses 17 68,0
Entre 6 y 12 meses 6 24,0

Més de 12 meses 2 8,0

Total 25 100,0

Considerando que la mayoria de los trabajadores del Hotel (sin tomar en cuenta a los
gerentes) son menores de 30 afios y que la permanencia de estos es menor a 6 y 12
meses podemos inferir que la rotacion del personal esta sujeta a la edad. Un resultado
similar fue encontrado en el estudio de Checcori, Quispe, Vera y Villanueva (2016)
donde el personal joven entre 18 y 23 afios fue el mas susceptible a abandonar la

empresa donde labora.

En cuanto a la distribucion del personal en todas las areas de la entidad Chaski
Hotel, encontramos una distribucién homogénea del personal en las 5 areas funcionales

en la que esta dividida (Tabla 7).

Tabla 7. Distribucion del personal segun el Area laboral en el que trabajan en la entidad
Chaski Hotel.

Frecuencia Porcentaje valido
Cocina 5 20,0
Limpieza 6 24,0
Restaurant-panaderia 5 20,0
Recepcion 4 16,0
Administracién 5 20,0
Total 25 100,0

4.1.1.2 Estado actual del clima organizacional.

A continuacion, presentaremos el analisis del clima organizacional segun cada una

de sus dimensiones.

De acuerdo con el analisis descriptivo de la dimension estructura del clima
organizacional, el 78.7% de la poblacion estd de acuerdo y totalmente de acuerdo con

las reglas y procedimientos de la entidad Chaski Hotel. Mientras que solo un 8% esta
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en desacuerdo con la estructura de la organizacion considerando que esta enfatiza el
trabajo engorroso y jerarquizado (Tabla 8). Un resultado similar fue encontrado en la
investigacion llevada a cabo por Acosta, Venegas (2010), donde un 62.31% de la

poblacidn estudiada tuvo una buena percepcion del clima en funcion a la estructura del

trabajo.

Tabla 8. Clima organizacional en la entidad Chaski Hotel: dimension Estructura.

Porcentaje

Dimensin Totalmente en desacuerdo 2, 7%
Estructura En desacuerdo 5,3%
Indiferente 13,3%

De acuerdo 58,7%

Totalmente de acuerdo 20,0%

Total 100,0%

De acuerdo a la dimensién Responsabilidad del Clima organizacional, el 82% de la
poblacion estudiada estd de acuerdo y totalmente de acuerdo sobre el poder que la
organizacion les da en la toma de decisiones, ademas estan de conocer sus roles y
funciones en la entidad Chaski Hotel. Y solo un 8% de los empleados (totalmente en
desacuerdo y en desacuerdo) consideraron que la supervision en el Chasqui Hotel es
estrecha y rigida (Tabla 9). Estos hallazgos son superiores a los encontrados por
Acosta y Venegas (2010), donde solo el 58.5% de la poblacion estudiada tuvo una

buena percepcion del criterio responsabilidad del clima organizacional.

Tabla 9. Clima organizacional en la entidad Chaski Hotel: dimensién Responsabilidad.

Porcentaje

Dimension Responsabilidad  Totalmente en desacuerdo 2,0%
En desacuerdo 6,0%

Indiferente 10,0%

De acuerdo 66,0%

Totalmente de acuerdo 16,0%

Total 100,0%

El analisis de la dimension Recompensa del Clima organizacional en la entidad
Chaski Hotel encontr6 que solo un 44% de la poblacion estudiada considera que la
institucion posee un sistema de recompensas apropiado, cifra seguida por el nUmero de

empleados que se muestran indiferentes con este sistema (32%) y un 24% considera
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gue este sistema no satisface sus necesidades (Tabla 10). Este bajo porcentaje de

aceptacion encontrado con respecto a la dimensibn Recompensa del clima
organizacional, es inferior al encontrado por Yovera (2017), donde casi un 88% de los
empleados del Hotel Jazmin, percibe de forma favorable esta dimension. Asimismo,
Pont (2014) en su estudio en el hotel La Santa Maria encontr6 que un 76% de la
poblacién percibe de forma favorable las recompensas de la institucion. Lo cual
reafirma que el porcentaje encontrado en este estudio para el sistema de recompensas

es bajo.

Tabla 10. Clima organizacional en la entidad Chaski Hotel: dimensién Recompensa.

Porcentaje

Dimension Recompensa  Totalmente en desacuerdo 8,0%
En desacuerdo 16,0%

Indiferente 32,0%

De acuerdo 28,0%

Totalmente de acuerdo 16,0%

Total 100,0%

Considerando la dimension Desafios del Clima organizacional en la entidad Chaski
Hotel, el 80% de la poblacién esta de acuerdo y totalmente de acuerdo sobre las metas
de la organizacién y la competitividad que genera y transmite hacia sus empleados.
Mientras que solo un 6% estd en desacuerdo con el sistema de desafios de la
organizacion (Tabla 11). Este resultado es superior al encontrado por Acosta y Venegas
(2010), donde solo un 60% de la poblacion estudiada percibe positivamente los
desafios o riesgos que impone

la empresa para promover los objetivos

organizacionales.

Tabla 11. Clima organizacional en la entidad Chaski Hotel: dimension Desafios.

Porcentaje

Dimension Desafios Totalmente en desacuerdo 2,0%
En desacuerdo 4,0%

Indiferente 14,0%

De acuerdo 62,0%

Totalmente de acuerdo 18,0%

Total 100,0%

La dimension Relaciones del clima organizacion de

la entidad Chaski Hotel fue

percibida positivamente por un 78% de la poblacion estudiada. Por lo tanto, los
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colaboradores perciben un ambiente laboral estable donde pueden expresarse con

libertad con sus compafieros y sus autoridades (Tabla 12).

Este resultado es relativamente inferior comparado al encontrado por Yovera (2017),
donde las relaciones en la organizacién son percibidas de forma adecuada en un 98%
de los empleados encuestados. Sin embargo, el resultado de este estudio es superior al
encontrado por Garcia y Neuman (2013), donde un 37% de los empleados del hotel

Luciano Junior, estaban conformes con los niveles jerarquicos de la organizacion.

Tabla 12. Clima organizacional en la entidad Chaski Hotel: dimensién Relaciones.

Porcentaje

Dimension Relaciones Totalmente en desacuerdo 4,0%
En desacuerdo 8,0%

Indiferente 10,0%

De acuerdo 62,0%

Totalmente de acuerdo 16,0%

Total 100,0%

De acuerdo a la dimension Cooperacion del clima organizacional en la entidad
Chaski Hotel, la mayoria de los trabajadores estan de acuerdo y totalmente de acuerdo
(64%) con el espiritu de ayuda de la organizacion tanto de forma horizontal como
vertical. Mientras que el 24% de la poblacion es indiferente sobre el apoyo mutuo en la
organizacion (Tabla 13). Resultado similar fue el encontrado por Barrueto y Seclen
(2011), en cuyo estudio determinaron que el 79% de los trabajadores del Hotel Paraiso
calificaron como muy buena las relaciones y cooperacién de la organizacion. Este
porcentaje resulta menor comparado al encontrado por Yovera (2017), en cuyo estudio
casi el 98% de los empleados encuestados perciben que si existe un sentimiento de
cooperacion entre los sujetos que conforman la organizacién, asi como el

comparierismo y la ayuda mutua.
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Tabla 13. Clima organizacional en la entidad Chaski Hotel: dimension Cooperacion.

Porcentaje

Dimension cooperacion Totalmente en desacuerdo 2,0%
En desacuerdo 10,0%

Indiferente 24,0%

De acuerdo 46,0%

Totalmente de acuerdo 18,0%

Total 100,0%

En la dimensién Estandares del clima organizacional, el 82% de la poblacion indico
estar de acuerdo con los estandares fijados por la organizacion para mejorar la
productividad institucional. Y solo un 2% indico estar en desacuerdo y totalmente en
desacuerdo (Tabla 14). Resultado similar fue el encontrado por Yovera (2017), donde
un 88% de los empleados del Hotel Jazmin, percibieron los estandares de la
organizacion como adecuados. De igual forma Pont (2014) encontré que un 76% de los
empleados encuestados consideraron adecuado esta dimensién. Por lo tanto, en este

estudio los trabajadores del hotel perciben de forma favorable las normas de

rendimiento de la organizaciéon y la equidad en el trabajo.

Tabla 14. Clima organizacional en la entidad Chaski Hotel: dimensién Estandares.

Porcentaje

Dimension Estandares Totalmente en desacuerdo 2,0%
Indiferente 16,0%

De acuerdo 58,0%

Totalmente de acuerdo 24,0%

Total 100,0%

El andlisis de la dimensiéon Conflicto del clima organizacion, resulto en una
percepcion positiva percibida por los empleados de la entidad Chaski Hotel. Estando de
acuerdo y totalmente de acuerdo un 64% de los empleados y un 18% en desacuerdo o
en total desacuerdo (Tabla 15). Este resultado es relativamente mayor al encontrado
por Acosta, Venegas (2010), donde la dimension conflicto es percibida casi un 48% de
los trabajadores encuestados de forma negativa. Por lo tanto, mas del 50% de los
empleados del hotel Chasqui Hotel percibe de forma positiva que los miembros de la
organizacion aceptan y lidian con los problemas que se presentan de forma
satisfactoria.
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Tabla 15. Clima organizacional en la entidad Chaski Hotel: dimensién Conflicto.

Porcentaje

Dimension Conflicto Totalmente en desacuerdo 8,0%
En desacuerdo 10,0%

Indiferente 18,0%

De acuerdo 46,0%

Totalmente de acuerdo 18,0%

100,0%

Total

Considerando la dimensién identidad del Clima organizacional de la entidad Chaski
Hotel, el 81.3% de la poblacion esta de acuerdo y totalmente de acuerdo con la
percepcion de pertenencia hacia la organizacion. Y solo un 5.4% esta en desacuerdo y
total desacuerdo con el sentimiento de pertenencia (Tabla 16). Este resultado es
relativamente superior al encontrado por Medina (2015), en el cual un 63% de los
empleados del Hotel Palacio del Inka a Luxury Collection, en Cusco se sienten
identificados con la organizacion. De manera similar Yovera (2017), encontré un alto
porcentaje (90%) de empleados que poseen el sentimiento de pertenencia y que estan

orgullosos de pertenecer a la organizacion.

Tabla 16 . Climaorganizacional en la entidad Chaski Hotel: dimension Identidad.

Porcentaje

Dimension Identidad Totalmente en desacuerdo 2,7%
En desacuerdo 2, 7%

Indiferente 13,3%

De acuerdo 49,3%

Totalmente de acuerdo 32,0%

Total 100,0%

El resultado global del analisis del clima organizacional considerando todas las
dimensiones de estudio fue positivo y es mostrado en la Tabla 17. El 73.4% de la
poblacion esta de acuerdo y totalmente de acuerdo en que el clima organizacional en el
Chaski Hotel es adecuado. Esto significaria que el clima organizacional en el Chaski
Hotel es adecuado, percibido por sus empleados. Este resultado es similar al
encontrado por Moran (2015); en cuyo estudio hallo que la percepcion global del
personal del hotel ubicado en Santa Cruz Rio Hondo sobre el clima organizacional es

favorable en todas las dimensiones estudiadas.
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Tabla 17. Clima organizacional Global en |la entidad Chaski Hotel.

Porcentaje

Clima organizacional Totalmente en desacuerdo 3,6%
En desacuerdo 6,6%

Indiferente 16,4%

De acuerdo 53,0%

Totalmente de acuerdo 20,4%

Total 100,0%

4.1.1.3 Estado actual del compromiso organizacional.

De acuerdo con el Compromiso afectivo, no hubo empleados totalmente de acuerdo
con el compromiso afectivo percibido en la institucion. Asi también, el 26,6% de los
empleados estan en desacuerdo y en total desacuerdo con el compromiso afectivo
percibido, mientras que solo un 47.5% de la poblacion estuvo de acuerdo. Esto
implicaria que gran parte de la poblacion no disfruta de su permanencia en la
organizacion y los lazos emocionales con esta no son del todo fuertes (Tabla 18). Este
resultado es similar al encontrado por Edel y Garcia (2007), donde la poblacién percibe
como favorable el compromiso afectivo de una escala de cuatro criterios (Muy

favorable, favorable, desfavorable y muy desfavorable).

Tabla 18. Compromiso organizacional en la entidad Chaski Hotel: Dimension
Compromiso afectivo.

Porcentaje

Compromiso afectivo Totalmente en 11,5%
desacuerdo

En desacuerdo 15,1%

Indiferente 25,9%

De acuerdo 47,5%

Total 100,0%

Considerando el compromiso de continuidad, un 67.2% de la poblacion estudiada
estuvo de acuerdo y en total acuerdo con este tipo de compromiso. Esto implicaria que
la mayoria de empleados perciben la idea de continuar en este empleo por la necesidad
de recursos financieros y la necesidad de trabajar (Tabla 19). Este resultado es similar
al encontrado por Edel y Garcia (2007), donde la poblacion de docentes en la
Universidad Veracruzana percibe como favorable el compromiso continuidad de una

escala de cuatro criterios (Muy favorable, favorable, desfavorable y muy desfavorable).
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Tabla 19. Compromiso organizacional en la entidad Chaski Hotel: Dimension
Compromiso de continuidad.

Porcentaje

Compromiso de continuidad Totalmente en desacuerdo 7,2%
En desacuerdo 8,8%

Indiferente 16,8%

De acuerdo 45,6%

Totalmente de acuerdo 21,6%

Total 100,0%

Segun el andlisis del compromiso normativo en la entidad Chaski Hotel, un 53,4% de
la poblacién estuvo de acuerdo con este tipo de compromiso, sin embargo, un 24,7%
estuvo en desacuerdo y total desacuerdo. Esto implicaria que solo la mitad de los
empleados del hotel sienten lealtad hacia la organizacion, demostrando un sentimiento
de reciprocidad hacia sus empleadores (Tabla 20). Este resultado es similar al
encontrado por Edel y Garcia (2007), donde la poblacion percibe como favorable el
compromiso normativo de una escala de cuatro criterios (Muy favorable, favorable,

desfavorable y muy desfavorable).

Tabla 20. Compromiso organizacional en la entidad Chaski Hotel: Dimensién

Compromiso normativo.

Porcentaje

Compromiso normativo Totalmente en desacuerdo 6,7%
En desacuerdo 16,0%

Indiferente 24,0%

De acuerdo 30,7%

Totalmente de acuerdo 22,7%

Total 100,0%

El analisis del compromiso global en la entidad Chaski Hotel fue diferente al clima
organizacional, debido a que solo un 59,2% de los empleados esta realmente
comprometido con la organizacion, mientras que un 24,2% de la poblacién no esta
comprometido con la organizacion (Tabla 21). Resultado similar fue encontrado por
Alcantara, Maldonado y Arcos (2011, julio), donde el compromiso organizacional global

medido con la misma escala es percibido de forma favorable por un 69.3% de los
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empleados encuestados. Asi como el resultado de la investigacion de Edel y Garcia
(2007), donde la poblacion estudiada percibe el compromiso organizacional global

como favorable.

Tabla 21. Compromiso organizacional global en la entidad Chaski Hotel.

Porcentaje
Compromiso Totalmente en desacuerdo 7,8%
Organizacional global En desacuerdo 12,4%
Indiferente 20,7%
De acuerdo 37,6%
Totalmente de acuerdo 21,6%
Total 100,0%

4.1.2 Resultados inferenciales.
4.1.2.1 Pruebade normalidad.

Teniendo en cuenta la prueba de normalidad obtuvimos como resultado la tabla,
considerando la teoria que nos dice que un dato es no normal si la Sig es < 0.5 ; segun
la prueba de Shapiro—Wilk al analizar los datos tenemos un sig. Bilateral de 0.000, que
implica que los datos se encuentran concentrados dentro de un parametro no normal;
por tanto la distribucion de la poblacion no es normal y se debe considerar la aplicacion
de la prueba no paramétrica, en este caso para el tratamiento de nuestros datos

utilizaremos el estadistico no paramétrico de Tau b de Kendal.

Tabla 22. Prueba de normalidad de las variables

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov® Shapiro-Wilk
Estadistico al Sig. Estadistic gl Sig.
0
Clima ,259 25 ,000 , 787 25 ,000
organizacional
(agrupado)
Compromiso 272 25 ,000 ,800 25 ,000
organizacional
(agrupado)

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Considerando los lineamientos planteados en los objetivos del presente estudio, en

este segundo apartado, presentamos los resultados inferenciales. Considerando que
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los datos obtenidos en el presente estudio no siguen las condiciones de parametricidad,
debido a que no son variables cuantitativas continuas, ni presentan distribucion normal
a nivel de la muestra de estudio, porque el tamafio de la muestra de estudio es menor a
30 casos, criterios que deben cumplirse segun Rubio y Berlanga (2012), citado en
(Silvente y Hurtado, 2012). Ademés, considerando que las variables de estudio son
ordinales y categodricas; se asume que los datos no son normales; por tanto, se hace
uso hace uso de la prueba no paramétrica Tau B de Kendall ya que es un método de
distribucion que se determina con independencia de cudl sea la distribucion de la
poblacién.

Teniendo en cuenta estas consideraciones se presentan las correlaciones bivariadas
segun dimension de cada variable de estudio, ya que consideramos que para un mejor
andlisis inferencial de la relacion entre clima organizacional y compromiso
organizacional; creemos por conveniente mostrar las relaciones encontradas entre el
total del clima organizacional y las dimensiones de la otra variable a fin de verificar qué
dimension estd mas estrechamente relacionada.

En este sentido bajo los parAmetros establecidos por la estadistica inferencial se

tiene en cuenta lo siguiente:

Regla de decision
e Se acepta H; si el valor de p <.05

e Serechaza Hj si el valor de p > .05

4.1.2.1 Relacién entre clima organizacionaly compromiso afectivo.

En este apartado partiremos bajo los supuestos de:

Ho: El clima organizacional y el compromiso afectivo de los trabajadores, en el
“Chaski Hotel” no estan relacionados.

Hi: El clima organizacional y el compromiso afectivo de los trabajadores en el
“Chaski Hotel” estan relacionados

Tal como podemos apreciar en la tabla 23, los valores nos indican que el clima

organizacional estd relacionado significativamente con la dimension compromiso
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afectivo, considerando que Sig. (Bilateral) (p = 0.001< 0.05), por tanto, se rechaza la
hipotesis nula y se acepta la alterna. Asimismo, podemos determinar que la relacion
encontrada es media alta, considerando que el coeficiente de Tau b de Kendall arroja
un valor de 0.593. Esto implica que si dentro de la entidad se percibe un clima
organizacional favorable también se evidenciard un nivel de compromiso afectivo

favorable o positivo (Tabla 23).

Tabla 23. Clima organizacional y compromiso afectivo.

Clima Compromiso
Organizacional Afectivo
Tau_bde Clima Coeficiente de 1,000 0,593
Kendall organizacional correlacion
Sig. (bilateral) . 0,001
N 25 25

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

4.1.2.2 Relacién entre clima organizacionaly compromiso continuidad.

En este apartado partiremos bajo los supuestos de:

Ho: El clima organizacional y el compromiso de continuidad de los trabajadores, en el
“Chaski Hotel” no estan relacionados.

Hi: El clima organizacional y el compromiso de continuidad de los trabajadores en el
“Chaski Hotel” estan relacionados

En la tabla 24, se pude apreciar que el clima organizacional esta relacionado
significativamente con la dimension compromiso de continuidad (p = 0.001, < 0.05). Asi
también, la relacién encontrada es media alta, considerando que el coeficiente de Tau b
de Kendall arroja un valor de 0.596. Esto implica que si dentro de la entidad se percibe
un clima organizacional favorable también se evidenciard un nivel de compromiso de

continuidad positivo (Tabla 24).
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Tabla 24. Clima organizacional y compromiso de continuidad.

Clima Compromiso de
organizacional continuidad
tau_b de Clima Coeficiente de 1,000 0,596
Kendall organizacional correlacion
(agrupado)
Sig. (bilateral) . 0,001
N 25 25

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

4.1.2.3 Relacién entre clima organizacionaly compromiso normativo.

En este apartado partiremos bajo los supuestos de:

Ho: El clima organizacional y el compromiso normativo de los trabajadores, en el
“Chaski Hotel” no estan relacionados.

Hi: El clima organizacional y el compromiso normativo de los trabajadores en el
“Chaski Hotel” estan relacionados

Segun los resultados, los valores nos indican que el clima organizacional esta
relacionado significativamente con la dimensién compromiso normativo (p =0.004, <
0.05). Ademaés, la relacion encontrada entre estas variables es media alta,
considerando que el coeficiente de Tau b de Kendall arroja un valor de 0.526. Esto
significaria que si dentro de la entidad se percibe un clima organizacional favorable

también se percibira un nivel de compromiso normativo favorable (Tabla 25).

Tabla 25. Clima organizacional y compromiso normativo.

Clima Compromiso
organizacional Normativo
tau_b de Clima Coeficiente de 1,000 0,526
Kendall organizacional correlacion
(agrupado)
Sig. (bilateral) . 0,004
N 25 25

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

57



4.1.2.4 Clima organizacional y compromiso organizacional.

En este apartado partimos bajo los supuestos de:

Ho: El clima organizacional y el compromiso organizacional de los trabajadores, en el
“Chaski Hotel” no estan relacionados.

Hi: El clima organizacional y el compromiso organizacional de los trabajadores en el
“Chaski Hotel” estan relacionados

En la tabla 26, se puede apreciar que el clima organizacional esta relacionado
significativamente con el compromiso organizacional (p < 0.0001, < 0.05). Asi también,
la relacion encontrada es media alta, considerando que el coeficiente de Tau b de
Kendall arroja un valor de 0.676. Esto implica que si dentro de la entidad se percibe un
clima organizacional favorable también se evidenciara un nivel de compromiso
organizacional positivo. Resultado similar fue encontrado por Alcantara, Maldonado y
Arcos (2011, julio), en cuyo trabajo estos dos constructos se encuentran positivamente
correlacionados en los empleados administrativos de una Universidad Publica.
Asimismo, Ramirez, Dominguez (2012) encontraron un resultado similar al hallado en
este estudio, donde el clima y compromiso organizacional se encuentran fuerte y

proporcionalmente relacionados (Sampieri 2014, p. 305).

Tabla 26. Clima organizacional y compromiso organizacional.

Clima Compromiso
organizacional organizacional
tau_b de Clima organizacional Coeficiente de 1,000 0,676
Kendall (agrupado) correlacion
Sig. (bilateral) . 0,000
N 25 25
Compromiso Coeficiente de 0,676 1,000
organizacional correlacion
(agrupado)
Sig. (bilateral) 0,000
N 25 25

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
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4.2. Discusioén

El objetivo de esta investigacion fue determinar la relacién entre el clima y
compromiso organizacion en la entidad Chaski Hotel.

Segun Brunet (2011), el clima organizacional dentro de una organizacion es el
producto global de las relaciones tanto verticales como horizontales entre los diferentes
colaboradores que trabajan en la entidad. Segun los resultados de este estudio, las
dimensiones con mayores puntajes fueron la de responsabilidad, estandares e
identidad. Esto significa que los colaboradores del Chaski Hotel, se sienten parte del
equipo de la empresa y reconocen sus responsabilidades, lo cual les permite tener una
actitud positiva en su trabajo. Sin embargo, el sistema de recompensas en la empresa
fue percibido como no adecuado. El manejo inadecuado de un sistema de
retroalimentacién positiva tras cumplir metas o alcanzar éxitos dentro de una empresa,
genera la falta de interés de los colaboradores, debilita el sentimiento de pertenencia y
finaliza en un bajo desempeiio (Barrueto y Seclen 2011). Cabe recalcar, que la
dimensién Relaciones, también fue percibida de forma favorable. Esto indicaria que
efectivamente las relaciones tanto verticales como horizontales dentro de la empresa
Chasqui Hotel son las adecuadas como para permitir el trabajo armonioso y fomentar el
trabajo en equipo.

Segun Hellriegel (1999), los colaboradores comprometidos son aquellos que tendran
una actitud positiva hacia su trabajo. En este estudio el compromiso organizacional de
los colaboradores de la entidad Chaski Hotel no fue superior al 60%. Esto reflejaria que
si bien la mayoria de trabajadores se sienten comprometidos con el hotel existe todavia
un porcentaje considerable que no. Segun Edel y Garcia (2007), el sentimiento de
compromiso del colaborador hacia su trabajo se puede ver fortalecido si existe un
sentimiento colectivo. De este enunciado podemos inferir que el compromiso existente
en la entidad Chaski Hotel podria ser un sentimiento del conjunto de colaboradores, que
se sienten comprometidos con la entidad.

Sin embargo, cada una de las dimensiones del compromiso, es el compromiso de
continuidad con el cual se sienten mas identificados los colaboradores de la entidad
Chaski Hotel. Segun Arias (2002), es el compromiso continuo el sentimiento que tiene
el colaborador relacionado al tiempo y dinero que ha proporcionado a su trabajo y que
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abandonarlo reflejaria perder todo aquello que ha depositado. De acuerdo con esta
definicion, los colaboradores de la entidad Chaski Hotel perciben que el tiempo invertido
en cada una de sus tareas en la empresa, asi como el tiempo invertido en las
planificaciones y capacitaciones es valioso, y por ello su compromiso. Sin embargo,
cabe destacar que, en segundo lugar, los colaboradores se sintieron identificados con el
compromiso normativo. Segun Chiang (2010), el compromiso normativo hace referencia
al sentimiento de obligacién a permanecer a la empresa. De acuerdo a este enunciado,
los colaboradores de la entidad Chaski Hotel sienten una obligacion por permanecer en
la empresa debido a que en el periodo del contrato perciben que es una oportunidad
gue se les ha brindado a una necesidad que poseian. Cabe destacar que la mayoria de
los colaboradores tienen una permanencia menor a doce meses, esto resaltaria el
sentimiento de reciprocidad que ellos perciben por la oportunidad de empezar un nuevo
trabajo, pero que lamentablemente se veria afectada con el tiempo ya que existe una
considerable rotacién del personal en esta entidad.

Segun Blanch (2003), el compromiso y el clima dentro de una organizacion se
relacionan, debido a que los trabajadores comprometidos tienen una actitud positiva
hacia sus actividades lo cual les genera un bienestar personal dentro de la empresa,
esto a su vez se traduce en relaciones positivas entre sus comparieros y autoridades o
un adecuado clima organizacional. Del mismo modo, podemos concluir que en la
entidad Chaski Hotel, existe un buen clima laboral y existe compromiso por parte de los
colaboradores hacia su trabajo. Sin embargo, si analizamos en detalle, es el
compromiso de continuidad el que estd méas relacionado al clima organizacional. Lo
cual implicaria que los colaboradores de la entidad Chaski Hotel dan valor a los
recursos invertidos en sus actividades, fortalecen su nivel de responsabilidad sobre el

cumplimiento de cada una de sus labores en armonia y colectividad.
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CAPITULOV
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1 Conclusiones

1. El estado actual del clima organizacional en la entidad “CHASKI HOTEL” es
percibida de forma favorable por sus trabajadores (73.4%); a nivel de dimensiones
los empleados estan conformes con la responsabilidad (82%), los estandares
(82%), la identidad (81,3%), los desafios (80%), la estructura (78,7%), las
relaciones (78%), la cooperacidon (64%) y el conflicto (64%); sin embargo, a nivel de
las recompensas que brinda la entidad solo el 44% de la poblacion de estudio esta
de acuerdo, siendo la dimension mas baja.

2. El nivel de compromiso organizacional de los trabajadores en la entidad “CHASKI
HOTEL” es medio alto (59.2%). Los trabajadores del hotel se identificaron con los
tipos de compromiso de la siguiente manera: afectivo 47.5%, continuidad 67.2% y
normativo 53.4%. Siendo el compromiso de continuidad con el que mas se
identifican los encuestados.

3. El grado de relacion entre el nivel del clima y compromiso organizacional en la
entidad “CHASKI HOTEL” es positivo medio y significativo (Tau b de Kendall=
0.676, p<0.001). Individualmente las dimensiones del compromiso se relacionaron
de forma positiva con el clima organizacional en el siguiente orden: afectivo
(p=0.001, Tau b de Kendall=0.593), continuidad (p=0.001, Tau b de Kendall=0.596)
y normativo (p=0.001, Tau b de Kendall=0.526). Siendo el compromiso de
continuidad el que se relaciona con mayor fuerza con el clima organizacional; ello
implicaria que los trabajadores se sienten comprometidos activamente con su
empresa generando una actitud favorable hacia sus labores y en el logro de los
objetivos organizacionales, con ello la sostenibilidad en la organizacién; sin
embargo, dado que la relacién si bien es positiva media, implicaria que aun hay
indicadores que la empresa debe tener en cuenta, como la mejora de las

recompensas Y la generacion de valor en el talento humano que posee.
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5.2 Recomendaciones

1. A pesar del resultado favorable de la percepcion global sobre el clima
organizacional, el andlisis por dimensiones encontr6 un alto porcentaje de
disconformidad en el criterio de recompensas. Por lo cual en un futuro la
empresa estudiada deberia considerar mejorar el sistema de recompensas hacia
sus empleados; motivando de esta manera a los empleados a mejorar su
desempefio.

2. En cuanto al compromiso organizacional, los empleados de la entidad se
encuentran identificados con el compromiso de continuidad. Lo cual
representaria solo un lazo contractual con la entidad, de beneficio o necesidad
de empleo. La organizacion deberia dirigir mayores esfuerzos en mejorar el
empoderamiento de sus colaboradores.

3. Si bien tanto el compromiso como el clima organizacional tienen porcentajes
moderadamente aceptable de una percepcién favorable de estos, la empresa
deberia buscar el objetivo de mejorar estas cifras.

4. Finalmente se recomienda establecer politicas y dentro de los objetivos
organizacionales el empoderamiento de los trabajadores para mejorar el
compromiso de estos con la organizacion y posteriormente mejorar el clima
organizacional. Asimismo, se recomienda a la administracion realizar
cuestionarios anuales, para monitorear el avance en cuento a la administracion
de los recursos humanos, los cuales son el pilar fundamental para el éxito de la

empresa.
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Anexo 1. Matriz de consistencia.

METODOLOGIA

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES METODOS

Problema principal Objetivo general Hipotesis general VARIABLE Tipo: aplicativo,

¢, Cudl es la relacion entre Determinar la  relacion Existe una relacion | DEPENDIENTE: cuantitativo, descriptivo.
el clima y compromiso| entre el <clima 'y el| significativa entre el climay el | V1: Compromiso Disefio:

organizacional en la entidad [ compromiso organizacional | compromiso organizacional | organizacional No experimental,

‘CHASKI HOTEL” de la| en la entidad “CHASKI | en la entidad “CHASKI [ Dimensiones correlacional.

ciudad del Cusco-2017? HOTEL” de la ciudad del | HOTEL” de la ciudad del | D1: Afectivo

Cusco-2017. Cusco- 2017. D2: Continuo

Problemas especificos Objetivos Especificos: Hipotesis Especificos: D3: Normativo Poblacién:

e/ Cudl es el estado actual del | eDeterminar y describir el | « Existe un buen clima | VARIABLE Empleados del hotel
clima organizacional en la estado actual del clima organizacional en la | INDEPENDIENTE: “CHASKI HOTEL”
entidad “CHASKI HOTEL"? organizacional en la entidad entidad “CHASKI HOTEL". V2: Clima Técnica:

e;,Cudl es el nivel de “CHASKI HOTEL". e Existe un buen nivel de | organizacional Encuesta
compromiso  organizacional | e Describir el nivel de compromiso organizacional | Dimensiones Instrumento:
de los trabajadores del hotel compromiso  organizacional de los colaboradores en la D1: Estructura e Cuestionario de
“CHASKI HOTEL"? de los trabajadores en la entidad “CHASKI HOTEL". D2: Compromiso

e;,Cudl es el grado de

relacion entre el clima y
dimensiones del
compromiso  organizacional
en la entidad “CHASKI
HOTEL™?

entidad “CHASKI HOTEL".

eEstablecer el grado de
relacion entre el nivel del
clima y dimensiones del

compromiso  organizacional
en la entidad “CHASKI
HOTEL".

e Existe un grado de relacion
significativo entre el clima

organizacional y las
dimensiones del
compromiso

organizacional, en la

entidad “CHASKI HOTEL”.

Responsabilidad D3:
Recompensa

D4: Riesgo

D5: Relaciones

D6: Apoyo

D7: Estandares de
desempefio

D8: Conflicto

D9: Identidad.

organizacional, Allen
y Meyer (1996).

e Cuestionario de clima
organizacional  Litwin

y Stringer (1978).
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Anexo 2. Cuestionario-Climay compromiso organizacional.

Cuestionario sobre clima y compromiso organizacional

El propdsito del presente cuestionario es para fines académicos, se le solicita su participacion

contestando de forma sincera cada una de las interrogantes.

incorrectas. La informacion sera tratada bajo completa confidencialidad. Gracias por su colaboracion.

No existen respuestas correctas o

Instrucciones: A continuacion, se presentan afirmaciones relacionadas al trabajo que desempefia en

la empresa “CHASKI HOTEL”. De acuerdo a sus propias percepciones acerca de esta empresa y segun

el grado de acuerdo o desacuerdo con cada una de ellas,

marque con una X en el casillero

correspondiente a dicha percepcion. Cada casillero corresponde a una escala de percepcién que se

describe de la siguiente manera: (1): Muy en desacuerdo; (2): En desacuerdo; (3): Indiferente (4): De

acuerdo; (5): Muy de acuerdo.

Datos Generales

a)
b)
c)
d)

Género: Femenino () Masculino ( )
Edad:
Antigliedad en la empresa (meses):

Area en la que trabaja:

Variable 1: Clima organizacional

N° Enunciados 1(MD) [2(D) |3 () |4 (A) |5 (MA)

ESTRUCTURA

1. En estehotellas tareas estan claramente definidas yl6gicamente
estructuradas.

2. Se conoce claramente la estructura organizativay niveles de mando
como detomade decisiones en este hotel.

3. Se cuentacon instrumentos de gestidon, normas yreglas suficientes para el
desempefio eficiente, eficazy creativo del personal de la entidad Chaski
Hotel.

RESPONSABILIDAD

4. Exste alto nivel de confianza en juicios individuales yde equipos de
trabajo, que garantiza el logro de los objetivos y metas sustentado porlos
autocontroles y de realimentacién permanente en este hotel.

5. Enlaentidad ChaskiHotel primala filosofia de trabajo en equipo con
liderazgoy tomade decisiones compartidos, asumiendo responsabilidad
compartida.

RECOMPENSA
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6. En este hotel existe un buen sistemade promocién que ayuda a que el
mejorascienda.

7. Lasremuneraciones,otras formas de recompensas e incentivos que se
reciben en la entidad Chaski Hotel son motivadoras para un mejor
desempefio.

DESAFOS/RIES GOS

8. Laentidad ChaskiHotel hatomadoyasumido riesgosrazonablesenlos
momentos oportunos.

9. En este hotel se asume desafios empresarialestomando en cuenta el
desarrollode laempresay de sus colaboradores.

RELACIONES

10. Entre el personal del hotel, existe unarelacion horizontal, prevalece una
atmoésfera amistosa.

11. La entidad ChaskiHotel se caracteriza por tener un personal calidoy
empatico.

COOPERACION/APOYO

12. En este hotel, eltrabajo es en equipo donde se practica cooperacion con
alto nivel de inteligencia emocional.

13. La cooperacién vertical como horizontal, radica en el trabajo en equipo
con liderazgo democratico en este hotel.

ESTANDARES

14. En la entidad Chaski Hotel,los estandares de desempefio ylogro de
metas, es responsabilidad del equipo de trabajo.

15. La altadireccion,los jefes y colaboradores en general, confian en lograr
sus aspiraciones en este Hotel.

CONFLICTO

16. En este hotel se causabuenaimpresion siuno no se queda callado ante
dificultades o conflictos en el desempefio personal como de la
organizacion.

17. La actitud de los jefes es que los conflictos entre unidades organicas ydel
personal de la entidad Chaski Hotel sean abordadas de manera inmediata
y con empatia.

IDENTIDAD

18. Las personasse sienten orgullosas de pertenecer ala entidad Chaski
Hotel.

19. Me siento que soy miembro de un equipo que funciona bien.

20. Al desarrollar mislabores, me siento plenamente realizado y percibo en

mis compafieros una satisfaccion laboral muybuena.
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Variable 2: Compromiso organizacional

Ne | ENUNCIADOS | 1 (MD) | 2 (D) | 3 () | 4 (A) | 5 (MA)
AFECTIVO

1 Actualmente trabajo en este hotel mas por gusto que por necesidad.

2 Tengo una fuerte sensacién de pertenecer ala entidad Chaski Hotel.

3 La entidad Chaski Hotel tiene un gran significado personal para mi.

4 Me siento como parte de una familia en este hotel.

5 Realmente siento como silos problemas de este hotel fueran mis propios
problemas.

6 Disfruto hablando de la entidad Chaski Hotel con gente que no pertenece
aél.

7 Seria muy felizpasando el resto de mi vida laboral en la entidad Chaski
Hotel donde trabajo.

CONTINUIDAD
Una de las razones principales para seguir trabajando en la entidad

8 Chaski Hotel, es porque otra empresa no podria igualar el sueldo y
prestaciones que tengo aqui.

9 Creo que tengo muy pocas opciones de conseguir otro trabajo igual,
como para considerar la posibilidad de dejar la entidad Chaski Hotel.
Uno de los motivos principales por lo que sigo trabajando en la entidad

10 Chaski Hotel, es porque fuera, me resultaria dificil conseguir un trabajo
como el que tengo.

11 Ahora mismo seria duro para mi dejar la entidad Chaski Hotel donde
trabajo, incluso si quisiera hacerlo.

12 Demasiadas cosas en mivida se verian interrumpidas si decidiera dejar
ahora este Hotel.

NORMATIVO
Una de las principales razones por las que continud trabajando en la

13 entidad Chaski Hotel es porque siento la obligacién moral de permanecer
en ella.

14 Aunque tuviese ventajas de abandonar la entidad Chaski Hotel, no creo
que fuese correcto.

15 Me sentiria culpable si dejase ahora la entidad Chaski Hotel
considerando todo lo que me ha dado.

16 Ahora mismo no abandonaria la entidad Chaski Hotel, porque me siento
obligado con toda su gente.

17 la entidad Chaski Hotel, mi centro laboral actual, merece mi lealtad.

18 Creo que le debo mucho a la entidad Chaski Hotel.
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Anexo 3. Caracteristicas de la entidad Chaski Hotel.

FACHADA DEL HOTEL
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RECEPCION

COCHERA DEL HOTEL
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COMEDOR/BAR DEL HOTEL
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UBICACION DEL HOTEL
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Anexo 4. Autorizacion de la empresa para larealizacion del estudio.

haski Corporation SA.

'ANO DEL BUEN SERVICIO AL CIUDADANO”

Cusco 13 de Julio del 2017

CARTA N°041-2017-BMM/CHCSA

Sr. LINDER EGUIA CAMPANA

Asunto: Respuesta a su solicitud

De mi mayor consideracién:

Me dirijo a Usted, con la finalidad de comunicarle respecto a la respuesta de su solicitud. Me
complace indicarle que el hotel CHASKI del cusco, si accede a su peticién: Que desean realizar
ENCUESTAS CON EL PROYECTO DE TESIS CON EL TEMA DE “Clima y compromiso
organizacional en la entidad Hotelera Chaski hotel". Para la fecha 15 de julio del 2017 a horas 4
pm.

Asimismo quedan autorizados a ingresar a Chaski hotel los Sefiores: Bach. Oscar Hurtadg, Vargas

y Bach. Linder Eguia Campana.

Sin otro particular, aprovecho la oportunidad para expresarle mi estima personal.

Atentamente:
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Anexo 5. Hoja de los instrumentos validados y firmados por los expertos.

é"wﬁ%& UNIVERSIDAD PERUANA UNION
;: ‘B DIRECCION DE INVESTIGACION
o DE CIENCIAS EMPRESARIALES
Ca Tnstlcicn Adbentistn N

VALIDACION DE INSTRUMENTO

Titulo del instrumento:

CUESTIONARIO: Clima y compromiso organizacional

Instrucciones: Sirvase encerrar dentro de un circulo, el porcentaje que crea
conveniente para cada pregunta.

1. ¢(Considera Ud. que el instrumento cumple los objetivos propuestos?

0 10 20 30 40 50 60 70 80 //;67 100

2, ¢(Considera Ud. que este instrumento contiene los conceptos propios del
tema que se investiga?

0 10 20 30 40 50 60 70 /@ 90 100
L S

3. ¢(Estima Ud.gque la cantidad de itemes que se utiliza son suficientes para
tener una visidén comprensiva del asunto que se inveastiga?

o 10 20 30 40 50 60 70 (’753:) 90 100

4. ;Considera Ud. que si se aplicara este instrumento a muestras similares
se obtendrian datos también similares?

0 10 20 30 40 50 60 70 80 ( %0 100

5. ¢(Estima Ud.que los itemes propuestos permiten una respuesta objetiva de
parte de los informantes?

0 10 20 30 40 50 60 70 (/53-3 90 100
T

6. ¢Qué preguntas cree Ud. gue se podria agregar?

7. ¢Qué preguntas se podrian eliminar?

e e e e

8. Recomendaciones

Fecha: /S ~©6 - 2e/F valiasas pesrs W?’épb%‘@g{?a% 9/2?
i

Gracias!!!
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VALIDACION DE INSTRUMENTO

Titulo del instrumento:CUESTIONARIO: Climay compromiso organizacional

Instrucciones: Sirvase encerrar dentro de un circulo, el porcentaje que crea
conveniente para cada pregunta.

1. ¢(Considera Ud. que el instrumento cumple los objetivos propuestos?

0 10 20 30 40 50 €0 70 80 [ %0 ) 100

2. ¢(Considera Ud. que este instrumento contiene los conceptos propios del
tema que se investiga?

; S
0 10 20 30 40 50 €0 70 /80 / 90 100
N

3. ¢BEstima Ud.que la cantidad de itemes gue se utiliza son suficientes para
tener una visidn comprensiva del asunto gue se investiga?

o 10 20 30 40 50 €0 70__( 80) 90 100

4. :Considera Ud. que si se aplicara este instrumento a muestras similares
se obtendrian datos también similares?

0 10 20 30 40 5 60 70 '80 90 100
0 Coo )

5. ¢Estima Ud.que los itemes propuestos permiten una respuesta objetiva de
parte de los informantes?

0 10 20 30 40 50 €0 70 ( 80 90 100
S

6. ¢(Qué preguntas cree Ud. que se podria agregar?

N ineans

7. ¢Qué preguntas se podrian eliminar?

S ———————

8. Recomendaciones

Fecha: Z :—’2 = Oé ol ;l Validado por: 30' }( /Oq—/(ﬂ&

% Gracias!!!
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S, UNIVERSIDAD PERUANA UNION
: 2 DIRECCION DE INVESTIGACION
s DE CIENCIAS EMPRESARIALES

TSR VALIDACION DE INSTRUMENTO

Titulo del instrumento:CUESTIONARIO: Climay compromiso organizacional

Instrucciones: Sirvase encerrar dentro de un circulo, el porcentaje que crea
conveniente para cada pregunta.

1. ¢(Considera Ud. que el instrumento cumple los objetivos propuestocs?

0 10 20 30 40 50 60 70 @ 90 100
KA
2. ;Considera Ud. que este instrumento contiene los conceptos propios del
tema que se investiga?

) 10 20 30 40 50 60 70 //8(9 90 100
|

3. ¢Estima Ud.gque la cantidad de itemes gque se utiliza son suficientes para
tener una visién comprensiva del asunto gque se investiga?

(¢] 10 20 30 40 50 60 70 /80 90 100

4. ;Considera Ud. que si .se aplicara este instrumento a muestras similares
se obtendrian datos también similares?

7N
0 10 20 30 40 50 60 70 80 /90) 100

5. ¢Estima Ud.que los itemes propuestos permiten una respuestakﬁj/etiva de
parte de los informantes?

(o] 10 20 30 40 50 60 70 /807 90 100

6. ¢(Qué preguntas cree Ud. gue se podria agregar?

'/\ L/l—-JmA =

7. ¢Qué preguntas se podrian eliminar?

A APy
&

8. Recomendaciones

Fecha: 2’ o6 - 20 /F Validado por: @/:7%\/7&""9/7‘/“ Dnl./-' &
T 7 o

\@Z’ ZZOQ%: /ZQGracias!!!
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