UNIVERSIDAD PERUANA UNION
FACULTAD DE CIENCIAS DE LA SALUD
Escuela Profesional de Psicologia

Cha Lnstitucion = dventista

Relacién entre clima laboral y compromiso organizacional en
los trabajadores de una empresa perteneciente al rubro belleza,
en Peru

Tesis para obtener el Titulo Profesional de Psicologa

Por:
Karolyn Sandra Vilcapaza Fernandez

Roxana Abigail Flores Albornoz

Asesora:

Mg. Katty Esther Puente Guédez

Lima, diciembre de 2018



DECLARACION JURADA
DE AUTORIA DEL INFORME DE TESIS
Katty Esther Puente Guédez, de b Facultad de Ciencias de b Salud, Escuela

Profesional de Psicologia, de b Universidad Peruana Unién
DECLARO:

Que € presente informe de investigacion titulado: "RELACION ENTRE CLIMA
LABORAL Y COMPROMISO ORGANIZACIONAL EN LOS TRABAJADORES DE
UNA EMPRESA PERTENECIENTE AL RUBRO BELLEZA, EN PERU" constituye
la memoria que presentan las Bachilleres Karolyn Sandra Vilcapaza Fernandez
y Roxana Abigail Flores Albornoz para aspirar a Titulo Profesional de Psicéloga

ha sido realizada en la Universidad Peruana Unién bajo mi direccion.

Las opiniones y declaraciones en este informe son de entera responsabilidad del

autor, sin comprometer a k institucion.

Y estando de acuerdo, firmo la presente declaracion en Nafia, a los dias 23 del

mes de abril del 2019.

Mg. Katty Esther Puente Guédez



“Relacion entre clima laboral y compromiso organizacional en los
trabajadores de una empresa perteneciente al rubro belleza, en
Pera’

TESIS

Presentada para optar el titulo profesional de Psicélogo(a)

JURADO CALIFICADOR

— d) | Y [ oo
‘{'/'A‘,,}gfo r’\idofj(f ﬂ“ﬂ\i’“

Psic. Josias Trinidad Ticse Psic. Sara Doménica Hidalgo Anchiraico
Presidente Secretaria
fi. 1
gk H
N )
WA ord,
. & Alex © , = ]
Psic. Isaac Alex Conde Rodriguez Mg. Katty Esther Puente Guédez
Vocal Asesora

Nada, 11 de diciembre de 2018



Dedicatoria

En primer lugar a Dios, por permitirme
llegar hasta este momento tan importante
en mi formacion profesional.

A mis queridos padres Hilaria
Ferndndez y Segundo Vilcapaza, por todo
su amor, comprension y apoyo
incondicional durante toda mi carrera.

Karolyn

Dedico esta trabajo a mi Dios, quien
me ayuddé a concluir este proyecto,
quien me dio fuerzas para seguir
adelante y no desmayar ante las
adversidades.

A mis padres Carmen Albornoz Cruz
y Arturo Flores Venancio quienes
siempre me apoyaron
incondicionalmente en la parte moral y
econdmica para realizar este proyecto.

Roxana



Agradecimientos

Agradecemos en primer lugar a Dios, por habernos acompafado y guiado a largo
de nuestra carrera y sobre todo en el desarrollo de esta investigacion. Por habernos
dado la fortaleza necesaria para seguir adelante y no desistir ante las adversidades.

A nuestros padres, por su carifio, comprension y por el gran esfuerzo que hicieron
para que alcanzaramos esta meta.

A nuestra asesora Mg. Katty Puente Guédez, por su tiempo, orientacion, apoyo Yy
ensefianza durante el desarrollo de la investigacion.

Al Psic. Wildman Vilca, por su apoyo incondicional que contribuy6 en gran manera
a esta investigacion.

A la Psic. Liliana Scaglia, por su apoyo y por brindarnos la facilidad de aplicar los
instrumentos en su centro de trabajo.

Finalmente, agradecemos a todos nuestros familiares y amigos que de una u otra

manera contribuyeron para que este trabajo de investigacion sea posible.



indice General

RO SUM BN, e X
AADSTIIBICT ... Xi
Capitulo L El Problema ........ooiieiiieieeeeeee e 12
1. Planteamiento del problema..............covviiiiiiiiiiiiiiiiiiieee 12
2. Pregunta de iNVESHIAaCION ............uuiiiiiiiiaaiiiiiiii e 16
2.1 Pregunta general ... 16

2.2 Preguntas eSPECIfICaS.........ciiiii i 16

3. JUSHIFICACION ..ottt e e e e e e e e e e e 17
4. Objetivos de 1a INVESHIGACION ........ccoiiiiiiiiiie e e e eeeaans 18
4.1 ODJEtiVO gENEIAL......coeeeiiiii e e e e 18

4.2 ODbjetivos €SPECITICOS ....uuuuiiii i 18
Capitulo 1. MArcO tEOFICO......ccce e et 19
1. Presuposicion filoSOfiCa............couuviiiiii i 19
2. Antecedentes de la iNVeStIgaCION ...........coooiiiiiiiiiiiiiee e 21
2.1 Antecedentes INternacionales ... 21

2.2 Antecedentes NaCIONAIES .........ccoooiiiieee e 22

3. MarCO CONCEPLUA ... .uuuiiiiiiiiiiiiiii bbb 25
3. L ClMAa laboral ......ccooeeeeeeeee 25

3.2. Compromiso 0rganizacional............coooveeeiiiiiiiie 36

GG T I 7= o = 1= o [0 PP 43

4. DefiniCion de tEIMINOS .......coiiiiiiiiiie e 46
5. Hipoétesis de 1a iNVESHIGacCiON ........cccoooiiiiiiiiiiie e 46
5.1 HIPOLESIS GENETA ... e 46

5.2. HIpOteSIS €SPECITICAS .....cvvviiiiiie i 46

vi



Capitulo lll. MaterialeS Y MEtOAOS..........oiiuiiiiiiiiie e 48

1. Disefio y tip0 de iINVESIGACION .......coieeiiiiiiiiiiiiieee e 48
2. Variables de 12 INVESHGACION .........uuiiiiiiiaiiiiiiiieeee e 48
2.1 Definicion conceptual de las variables ..., 48

2.2. Operacionalizacion de las variables............ooociiiiiiiiiiiiieee e 50

3. Delimitacion geografica y temporal..............ceiiiiieiiiiiiie e 51
4. PartiCIPANIES .....vvuiiiiie e e eee e e e et e e e e e e e e e et e e e e e e e e e e et e eeeaaaann 51
4.1 Caracteristicas de la MUESIIa .........coovviiiiiiiiiiieeeeeeeee e 51

4.2 Criterio de inClusion Yy eXCIUSION ..........coiieeeiiiiiiiicie e, 53

O INSIIUMENTOS ...ttt e e e e e e e e e e e e ena s 53
5.1 Cuestionario de Clima Laboral...........ccccoeeeiiiii, 53

5.2 Cuestionario de Compromiso Organizacional.............ccccceeeeiiiiiiieeeeeeeeee. 54

6. Proceso de recolecCion de datoS..........ocoeuviiiiiiiiiiiiee e 55
7. Procesamiento y andlisis de datos ...........cooiiuiiiiiiiiiie i 56
Capitulo IV. Resultados Yy diSCUSION .........ccuuviiiiiiiieeeei e 57
R Lo E U] =T [0 U 57
1.1 ANAIISIS AESCHPLIVO. ....eeiiiieeeiiiiiiieie e 57

1.2 Prueba de normalidad.............cooieiiiiiiiiiiice e 67

1.3 ANAliSiS de COrelacion ...............uuuuuuuuuminiiiiiiiiiiiiiiii e 67

P2 I 1o 1= (o ] 68
Capitulo V. Conclusiones y recomendaciONeS ..........cccccevvvvviiiiiiiieeeeeeeeeiriee e 73
1. CONCIUSIONES ...ttt e e e e e e et e e e e e e e e eeeannnann s 73
2. RECOMENUACIONES ... .ttt e e e e e e e e e e 73
RETEIENCIAS ... 75
AANBXOS ..ttt e e e e et e e e e e et e e e e ern e eenaans 88

vii



indice de Tablas

Tabla 1 Operacionalizacion de clima laboral ...........cccccciiiiiiiiiii e,
Tabla 2 Operacionalizacién de compromiso organizacional ...............cccceeeeeeeeennn.
Tabla 3 Datos sociodemograficos de los participantes en el estudio ...................
Tabla 4 Nivel de clima laboral y sus dimensiones............cccceeveieeiiiiieiiiiiiiiee e,
Tabla 5 Nivel de clima laboral SegUN SEXO0........ccoveeeiiiiiiiiiiiiee e,
Tabla 6 Nivel de clima laboral segun edad ............cooovviiiiiiiiiii e,
Tabla 7 Nivel de clima laboral segun tiempo de permanencia ..................ccceeeens
Tabla 8 Nivel de compromiso organizacional y sus dimensiones ...............c.c.......
Tabla 9 Nivel de compromiso organizacional SEgUN SEX0 .........ccccevvvviiieeeeeeeennnns
Tabla 10 Nivel de compromiso organizacional segun edad .............ccccoeeeeeeeeennnns
Tabla 11 Nivel de compromiso organizacional segun tiempo de permanencia ....
Tabla 12 Prueba de bondad de ajuste a la curva normal para las variables de
23] (1o [ o TP
Tabla 13 Coeficiente de correlacion entre clima laboral y compromiso

(o]0 F= U g1 1= T [0 - |

viii



indice de Anexos

Anexo 1: Escala Clima Laboral CL-SPC ........ccceeveenn...

Anexo 2: Cuestionario de Compromiso Organizacional



Resumen

La presente investigacion tuvo por objetivo determinar la relacion significativa
entre clima laboral y compromiso organizacional en los trabajadores de una empresa
perteneciente al rubro belleza, en Perd. Se utilizé un disefio no experimental, de
corte transversal y alcance correlacional. La muestra estuvo conformada por 265
trabajadores de ambos sexos cuyas edades oscilan entre 18 y 65 afios. Los
instrumentos utilizados fueron: Cuestionario de Clima Laboral (CL-SPC) de Sonia
Palma (2004) y el Cuestionario de Compromiso Organizacional de Meyer y Allen
(1991), adaptada en el Peru por Cesar Figueroa (2016). Los resultados obtenidos
demuestran que existe una relacion positiva, moderada y altamente significativa
entre clima y compromiso organizacional (r=.460; p<0.01), asi también se encontré
una relacibn moderada, positiva y altamente significativa con las dimensiones de
compromiso afectivo (r=.381, p<0.05) y compromiso de continuidad (r=.361, p<0.05).
Respecto al compromiso normativo se hall6 una relacién positiva, altamente
significativa, pero débil (r=.283, p<0.05). Por lo tanto, se concluye que a mejor nivel
de clima laboral mayor serd el compromiso en los trabajadores para con su
organizacion.
Palabras clave: Clima laboral, compromiso organizacional, motivacion, empresa,

trabajadores.



Abstract

The objective of the present investigation was to determine the significant
relationship between work environment and organizational commitment in the
workers of a company belonging to the beauty sector, in Peru. A non-experimental,
cross-sectional and correlational-scope design was used. The sample was conformed
by 265 workers of both sexes whose ages oscillate between 18 and 65 years. The
instruments used were: Labor Climate Questionnaire (CL-SPC) of Sonia Palma
(2004) and the Organizational Commitment Questionnaire of Meyer and Allen (1991),
adapted in Peru by Cesar Figueroa (2016). The results obtained show that there is a
positive, moderate and highly significant relationship between climate and
organizational commitment (r = .460; p <0.01), as well as a moderate, positive and
highly significant relationship with the dimensions of affective commitment (r = .381, p
<0.05) and continuity commitment (r = .361, p <0.05). Regarding the normative
commitment, a positive relationship was found, highly significant, but weak (r = .283,
p <0.05). Therefore, it is concluded that the better the work environment, the greater
the commitment of the workers to their organization.

Keywords: Work climate, organizational commitment, motivation, company, workers.
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Capitulo |

El problema

1. Planteamiento del problema

Las organizaciones son parte fundamental dentro de la sociedad y para el
crecimiento de un pais, estas brindan herramientas y recursos para el sostenimiento
econOémico, social y cultural de todas las personas (Serrato, 2011). Las personas
qgue laboran en ellas trabajan de forma unida, persiguiendo objetivos a corto y largo
plazo; para alcanzar dichos objetivos es fundamental que cada colaborador se
identifiqgue con la organizacion, comprometiéndose con la mision, vision, objetivos y
valores de esta. Sin embargo, existen diversas situaciones que pueden generar en
los trabajadores inestabilidad emocional, irritabilidad, desmotivacion, estrés,
ausentismo, como son: la falta de comunicacion, escasez de reconocimiento de
trabajo, practica de liderazgo autoritario y niveles bajos de inteligencia emocional.
Todas estas situaciones hacen que se perciba el clima laboral como inadecuado,
ante ello inician una busqueda de un nuevo empleo en otra organizacion,
descuidando su labor y sumando un problema mas a la empresa (Recio, Gomez,
Lopez y Martinez, 2012).

Esta situacion es una realidad constante, por ello el clima laboral es un tema

importante para muchos empresarios y gerentes de las organizaciones.
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Diversos estudios demuestran la importancia del clima laboral en el desarrollo de
las organizaciones y de su personal. A nivel internacional, Acsendo realizé un estudio
en 500 compafias entre los afios 2013 y 2014 en 13 paises de América Latina. Los
resultados indican que Republica Dominicana (83, 42%) es el pais que presenta
mejor puntuacion en su clima laboral, seguido por Ecuador (82,23) y Colombia (80,
05%). Por otro lado, los paises que obtuvieron menor calificacion fueron Peru
(68,02%) con el porcentaje mas bajo, seguido por Uruguay (70,38%) y Chile
(71,88%) (Santana y Cristancho, 2014).

En otro estudio realizado en Colombia, que cont6 con una muestra de 1 033
personas (52% hombres y 48% mujeres) de todas las edades y estratos en las
principales ciudades del pais, revela que el 47% de los sondeados cambié de
trabajo, mientras que el 53% continuaba en la misma compafia. El motivo de la alta
rotacion se debe al mal clima laboral que perciben los colaboradores, mencionando
gue no se sienten satisfechos laborando en un ambiente hostil. Al respecto, se
sefald la importancia de las buenas practicas en las organizaciones y se mencioné
gue las investigaciones demuestran que los empleados mas comprometidos con la
compariia son mas productivos (El Tiempo, 2015).

En una conferencia realizada en México, la agencia de empleo Randstad realizd
una encuesta a empresas mexicanas, con la finalidad de obtener el porcentaje de
satisfaccion y clima organizacional, en la cual se muestra que el 83% de los
trabajadores considera que el ambiente de trabajo es tan fundamental como otros
factores como el sueldo, mientras 15% asegura que es el factor definitorio a la hora

de buscar nuevo empleo (Mundo Ejecutivo, 2011).
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A nivel nacional, el Centro de Liderazgo para el Desarrollo (CLD) de la Universidad
Catdlica San Pablo de Arequipa realizd6 un estudio de “Diagnéstico de Clima
Motivacional” en el cual se revela que existe una alta motivacion de los trabajadores,
pero un deficiente clima laboral. Ademas, no se satisfacen las necesidades de los
empleados afectando su desempefio o generando renuncias. Segun el estudio, de
cada 10 empleados arequipefios, 3 no estan satisfechos dentro de su empresa. Esto
tiene un impacto sobre la productividad regional, perjudicando el crecimiento de las
organizaciones (Parrillo, 2016).

El clima laboral es el conjunto de cualidades, atributos o propiedades
relativamente permanentes de un ambiente de trabajo concreto que son percibidas,
sentidas o0 experimentadas por las personas que componen la organizacion
empresarial y que influyen sobre su conducta (Segredo, 2013). Segun Palma se
refiere a la percepcion que tienen los trabajadores respecto al ambiente fisico, social
y cultural de la institucion en la que laboran. Estas percepciones dependen en una
buena medida de las diversas actividades, interacciones y otra serie de experiencias
gue cada empleado tenga con la empresa (citado por Baez, Esquivel, Nufiez, Rojas,
y Zavaleta, 2017).

Cuando una empresa no presenta un clima laboral 6ptimo genera diversos efectos
como alta rotacion de personal, frecuente ausentismo, disminucion en la
productividad, impuntualidad, bajos niveles de motivacion, insatisfaccion laboral, bajo
desempeiio, escasez de compromiso, entre otros. Ante lo expuesto, existen
investigaciones o autores que afirman lo mencionado. Por ejemplo, Monteza (2012)

realiz0 una investigacion con 46 enfermeras del Hospital Nacional Almanzor
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Aguinaga Asenjo de Chiclayo donde encontré que el 42% de enfermeras considera
que existe un clima laboral medianamente favorable y el 35% de ellas estan
medianamente satisfechas con las condiciones laborales. Ademas, se hall6 que el
clima laboral influy6é en la satisfaccion laboral de las enfermeras, es decir; a medida
que las trabajadoras perciban un buen clima laboral, se sentiran satisfechas. En otro
estudio, Torres y Zegarra (2015) ejecutaron una investigaciéon con 133 docentes de
instituciones educativas bolivarianos de la ciudad de Puno donde establecieron que,
a mejor clima organizacional, existe mejor desempefio laboral. Otro estudio
efectuado por Soberanes y De la Fuente (2009) sefialan que cuando el trabajador no
percibe un clima favorable, no asumira un adecuado compromiso organizacional.

El compromiso organizacional es una actitud propia de cada trabajador en la cual
se refleja energia, esfuerzo y persistencia, que estan dirigidas hacia las metas de la
organizaciéon (Macey, Schneider, Barbera & Young, 2009). Ramirez y Dominguez
(2012) sefalan que es una actitud por parte de los empleados que denota lealtad
hacia su institucion. Estas personas muestran una preocupacion constante por el
éxito y el bienestar de la organizacion.

Un adecuado clima laboral es un factor relevante en el desarrollo del compromiso
laboral, pues segun Hernandez (2009) un clima optimo en los centros de labores,
puede contribuir al desarrollo y compromiso del personal. Del mismo modo,
Soberanes y De la Fuente (2009) mencionan que cuando un trabajador percibe un
clima laboral adecuado es una inversion a futuro ya que asumira el compromiso

organizacional.
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En el departamento de Lima se ubica una organizacién perteneciente al rubro
belleza que posee diferentes sedes, tanto a nivel local como nacional, donde
actualmente se ha percibido altos niveles de rotacion en los empleados, lo cual ha
generado una preocupacion en el area de Recursos Humanos. Los miembros de
dicha area consideran que esta problematica se debe a muchos factores, pero sobre
todo podria deberse a la falta de compromiso organizacional de los colaboradores y
a un inadecuado clima laboral. Actualmente, en esta organizacion, no se han llevado
a cabo investigaciones sobre estos temas. Se desconoce que percepcion tienen los

trabajadores acerca del clima laboral y que tipo de compromiso presentan.

Por tal motivo, surge la necesidad de estudiar los aspectos organizacionales
anteriormente descritos, ya que por medio de los resultados obtenidos se conocera
en que condicion se encuentra la organizacién y ademas plantear estrategias de

mejoramiento.

2. Pregunta de investigacién
2.1 Pregunta general
¢ Existe relaciéon significativa entre clima laboral y compromiso organizacional en

los trabajadores de una empresa perteneciente al rubro belleza, en Per?

2.2 Preguntas especificas
e (Existe relacion significativa entre clima laboral y compromiso afectivo en

los trabajadores de una empresa perteneciente al rubro belleza, en Per?
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e (Existe relacion significativa entre clima laboral y compromiso de
continuidad en los trabajadores de una empresa perteneciente al rubro
belleza, en Peru?

e (Existe relacion significativa entre clima laboral y compromiso normativo en

los trabajadores de una empresa perteneciente al rubro belleza, en Per?

3. Justificacion

En la actualidad el compromiso laboral es de vital importancia en una organizacion
ya que otorga estabilidad, identificacion y aumento de productividad, llegando a
alcanzar objetivos tanto para la institucion como para el colaborador, obteniendo el
éxito y satisfaccion laboral.

Los resultados de la presente investigacion servirAn como herramientas para
identificar las areas probleméaticas de la organizacion, en cuanto a la rotacién de
personal, el absentismo y bajo desempefio. Asimismo, permitiran conocer la
percepcion que tienen los trabajadores en cuanto al clima laboral en el cual se
desempefian y de esta forma tomar medidas necesarias para mantener, fidelizar y
retener el recurso humano.

La investigacién planteada aportara informacién e interrogantes para futuras
investigaciones referente al area, con la finalidad de poder comprender que este
aspecto es relevante para el crecimiento y fortalecimiento de toda empresa. Por todo

lo expuesto, se considera que el presente estudio tiene relevancia social.
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4. Objetivos de la investigacion

4.1 Objetivo general

Determinar si existe relacion significativa entre clima laboral y compromiso
organizacional en los trabajadores de una empresa perteneciente al rubro belleza, en
Peru.

4.2 Objetivos especificos

e Determinar si existe relacion significativa entre clima laboral y compromiso
afectivo en los trabajadores de una empresa perteneciente al rubro belleza,
en Peru.

e Determinar si existe relacion significativa entre clima laboral y compromiso
de continuidad en los trabajadores de una empresa perteneciente al rubro
belleza, en Peru.

e Determinar si existe relacion significativa entre clima laboral y compromiso
normativo en los trabajadores de una empresa perteneciente al rubro

belleza, en Perd.
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Capitulo Il

Marco tedérico

1. Presuposicion filosofica

Desde una perspectiva filosofica cristiana el propdsito original del trabajo consistia
en brindar al ser humano la oportunidad de aplicar las diferentes capacidades tanto
fisicas, intelectuales y sociales, a través del cual afirmaria su proposito de existencia,
tal como se menciona en las Sagradas Escrituras (Génesis 2:15), sin embargo, en la
actualidad la situacion de los trabajadores es diferente al propdésito original.

En Deuteronomio 24: 14,15 menciona: “No oprimirds al jornalero pobre y
menesteroso, ya sea de tus hermanos o de los extranjeros que habitan en tu tierra
dentro de tus ciudades”. De este pasaje biblico se atribuye la relevancia del respeto
hacia todo trabajador y nos previene de todo aprovechamiento de su situacion
vulnerable frente a quien contrata, asi mismo menciona la relevancia de la
puntualidad en el pago del servicio prestado, lo cual es un requisito divino y por ende
de justicia.

Otro pasaje biblico, Santiago 5:4 nos declara “he aqui clama el jornal de los
obreros que han cosechado vuestras tierras, el cual por engafio no les ha sido
pagado por vosotros; y los clamores de los que habian segado han entrado en los

oidos del Sefior de los ejércitos”. Aqui la palabra de Dios es clara, exhorta a todos
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los dirigentes que tienen a su cargo un grupo de personas quienes trabajan para
ellos, a evitar utilizar su poder para enriquecerse mas de lo debido, oprimiendo a sus
colaboradores, descalificando sus acciones o robando su sueldo de su labor. Estos
no estan juntando sus riquezas para bien, sino para su propio tropiezo. White (2003)
menciona que es un acto peligroso investir a los hombres con autoridad para juzgar y
gobernar a sus semejantes.

Asi como el cuerpo es uno, y tiene muchos miembros, y todos los miembros del
cuerpo, siendo muchos, son un solo cuerpo, asi también es Cristo (1 Corintios 12:2),
este pasaje biblico hace referencia a la unidad que debe tener toda organizacion o
entidad, ya que dentro de una empresa o institucion hay diversidad de personas
quienes desempefian una funcién especifica y diferente, sin embargo, todos son uno
al trabajar por cumplir un mismo objetivo. White (2003) refiere que Dios quiere que
estén unidos por las agradables cuerdas del compafierismo.

El cielo esta vigilando para ver como desempefian su mayordomia los que ocupan
posiciones de influencia. White (2003) menciona que los altos dirigentes de cualquier
organizacién se empefian en seguir sus propios caminos, debido a esto son tenidos
por responsables de los errores de quienes se han extraviado por su ejemplo.

Por otro lado, la historia de José en la casa de Potifar, evidencia la importancia del
compromiso en el lugar de trabajo. “Asi hallé gracia ante los ojos de su amo, y le
servia; y él le hizo mayordomo de su casa y entrego en su poder todo lo que tenia. Y
acontecié que desde cuando le dio el cargo de su casa y de todo lo que tenia,
Jehova bendijo la casa del egipcio a causa de Jose, y la bendicion de Jehova estaba

sobre todo lo que tenia, asi en casa como en el campo. Y dejo todo lo que tenia en
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manos de José y con él no se preocupaba de cosa alguna sino del pan que comia...”
(Génesis 39:4-6). José se entregO por completo al trabajo que hacia y todo lo que

realizaba era prosperado por la mano de Dios.

2. Antecedentes de la investigacion

2.1 Antecedentes internacionales

Crespo (2016) llevé a cabo un estudio correlacional con el objetivo de determinar
la relacién entre clima y compromiso organizacional en 80 trabajadores de una
mediana empresa manufacturera de San Luis Potosi-México. Emple6 el instrumento
de Clima Organizacional disefiado por Araujo, De la Torre, Lopez y Bastos y el
Cuestionario de Compromiso Organizacional de Meyer y Allen. Los resultados
obtenidos demostraron que existe una correlacion positiva, moderada y fuerte entre
ambas variables.

Recio, Gémez, Lopez y Martinez (2012) llevaron a cabo un estudio transversal de
tipo descriptivo correlacional con el objetivo de identificar la relacion entre clima
organizacional y compromiso organizacional, asi como también la asociaciéon de las
mismas con las caracteristicas sociodemograficas en 104 trabajadores del Hospital
General de Rio Verde-México. Se utilizé el instrumento de Clima Organizacional y el
Cuestionario de Compromiso Organizacional de Meyer y Allen. Los resultados
obtenidos muestran que existe relacion significativa entre las dimensiones de clima
organizacional y compromiso.

Sanchez (2013) realizé un estudio correlacional teniendo como objetivo establecer
la relacion entre compromiso laboral y estrés en 102 trabajadores de bancos y cajas

de ciudad de Badajoz-Espafia. Para medir el compromiso y estrés, elaboraron un
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cuestionario que logré medir ambas variables. Los resultados indicaron que existe
relacion significativa entre compromiso laboral y estrés, estableciéndose que, a
mayor compromiso, se produce menor estrés.

Dominguez, Ramirez y Garcia (2013) efectuaron un estudio correlacional teniendo
como objetivo de establecer la relacion clima laboral y compromiso en 261
empleados administrativos de las instituciones de educacién superior de Puerto
Vallarta-México. Para medir el clima organizacional y compromiso, se disefid un
cuestionario de siete dimensiones que contienen 20 variables de clima
organizacional y 15 de compromiso. Los resultados evidenciaron que tres factores
(estructura, comunicacién y motivacion) en que se agrupan las dimensiones del clima
organizacional se correlacionan significativamente con el compromiso institucional.

Obreque (2015) realizdé una investigacion descriptiva transversal, no experimental
con el objetivo de verificar el clima organizacional y su relacién con el compromiso en
102 funcionarios de un hospital publico de baja complejidad del Servicio de Salud
Aconcagua-Chile. Utiliz6 el Cuestionario de Clima Organizacional de Bustamante y el
Cuestionario de Compromiso Laboral de Meyer y Allen. Los resultados demostraron
gue existe una relacion positiva entre las variables. Asimismo, encontré que las
dimensiones del clima organizacional que mas se relacionan con el compromiso, son
la comunicacion, la motivacion, el estilo de supervision y la identidad.

2.2 Antecedentes nacionales

Baltazar y Chirinos (2014) llevaron a cabo una investigacion correlacional con la
finalidad de determinar la relacion entre clima laboral y dimensiones de la

personalidad en 92 colaboradores de una empresa de servicios en el norte del Pera.
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Para la medicion del clima laboral se utilizé la Escala de Clima Laboral de Sonia
Palma y para evaluar la personalidad se emple6 el Cuestionario Big Five- BFQ de
Caprara, Barbaranelli y Borgogni. Los resultados indicaron que existe relacion
significativa y directa entre clima laboral y las dimensiones de estabilidad emocional.

Castillo (2014) efectud una investigacion correlacional con el objetivo de precisar
la relacion entre clima organizacional, motivacion intrinseca y satisfaccion laboral en
100 trabajadores pertenecientes a diferentes niveles jerarquicos de una empresa del
sector privado de Lima. Se utilizé la Escala de Clima Laboral de Sonia Palma, la
Escala de Motivacién Laboral de Gagné, Forest, Gilbert, Aubé, Morin y Malorni y la
Escala de Satisfaccion Laboral de Price. Los resultados mostraron una correlacion
significativa positiva entre las variables clima organizacional, motivacion intrinseca y
satisfaccion laboral. Ademas, se encontré que los trabajadores que ocupan
posiciones mas elevadas dentro de la organizacion, perciben el clima organizacional
de manera mas favorable, evidenciando niveles mas altos de motivacion intrinseca y
satisfaccion laboral.

Bravo (2015) realizé una investigacion correlacional con el objetivo de precisar el
sentido e intensidad de la relacion entre las variables clima organizacional y
satisfaccion laboral en 175 colaboradores de una empresa industrial de Lima. Se
aplicaron las escalas de Clima Organizacional (CL-SPC) y de Satisfaccién Laboral
(SL-SPC), las cuales son de Sonia Palma. Los resultados mostraron que existe una
asociacion positiva y directa entre clima organizacional y satisfaccion laboral.
Asimismo, se observo que los grupos de mayor edad tienen una percepcion mas

favorable del clima laboral y que los colaboradores con mayor rango jerarquico y
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grado de instruccién perciben de manera mas positiva el clima y la satisfaccion
laboral dentro de la empresa.

Torres y Zegarra (2015) llevo a cabo un estudio correlacional con el objetivo de
determinar la relaciébn entre clima organizacional y desempefio laboral en 133
docentes del nivel primario y secundario en instituciones educativas de la cuidad de
Puno. Se emple6 el Cuestionario de Clima Organizacional y el Cuestionario de
Desempefio Laboral. Los resultados evidenciaron que existe una relacién directa
entre las variables clima organizacional y desempefio laboral, estableciéndose que a
mejor clima organizacional mayor sera el desemperfio laboral.

Mamani (2016) llevé a cabo un estudio correlacional con el objetivo de determinar
la relacion entre compromiso organizacional y satisfaccidon laboral en 31 docentes de
instituciones educativas adventista de la ciudad de Arequipa. Los instrumentos que
empled fueron el Cuestionario de Compromiso Organizacional de Meyer y Allen y la
Escala General de Satisfaccion de Warr, Cook y Wall. Los resultados obtenidos
indicaron que el 51,6% de los docentes presentan un nivel de satisfaccion, el 19.4%
moderadamente satisfactorio; y el 67.7% de los docentes presentan un compromiso
organizacional favorable, encontrandose correlacion directa y significativa entre
satisfaccion laboral y compromiso organizacional, asi como con sus dimensiones de

compromiso afectivo, compromiso de continuidad y compromiso normativo.

24



3. Marco conceptual

3.1 Clima laboral

3.1.1 Definiciones.

En las Ultimas décadas, el concepto de clima laboral ha cobrado interés dentro del
ambito institucional, organizacional y entidades, resaltando su importancia y la
atencion que esta quiere por parte de los psicologos industriales, administradores del
desarrollo empresarial y gerentes de la organizacion. Fue en el afio 2000 que
recobré un notable interés, debido a que diversos modelos del comportamiento
organizacional se centraban en las apreciaciones del clima laboral (Patterson, Warr,
West citado por Hernandez, Méndez & Contreras, 2012).

Para Rodriguez, Retamal, Lizana y Cornejo (2011) el clima laboral es una funcion
institucional que se crea y se puede intervenir sobre él. No es solo un concepto o un
fenbmeno cuyo conocimiento ayudara a entender mejor el funcionamiento de las
organizaciones, sino también, es un concepto de intervencion que permite la mejora
de los resultados organizacionales.

Baguer (2012) refiere que el clima laboral es el ambiente humano en el que los
colaboradores de una organizacion perciben ciertas caracteristicas del ambiente de
trabajo y que, por lo tanto, influyen en su conducta (citado por Pefia y Decanini,
2013). En ese sentido, Brown y Moberg (citados por Baltazar y Chirinos, 2014)
sostienen que el clima laboral es determinado por una serie de caracteristicas del
ambiente interno de una organizacion, es decir, de la manera tal y como lo perciben

los miembros que trabajan en ella.
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Hablar sobre clima laboral, hace referencia a la cualidad del ambiente interno de
una organizacion, experimentada por sus miembros y que influye en la conducta de
los mismos (Denison, 1991; Chiavenato, 2011). Es ademas determinado como el
conjunto de percepciones compartidas relacionadas con las practicas, politicas y
procedimientos organizacionales, asi como las conductas que un sistema humano
recompensa, apoya Yy espera de un contexto laboral, también se considera el
significado psicolégico que los comportamientos emitidos adquieren para los
miembros de la organizacion (Schneider, Ehrhart & Macey, 2011).

Dominguez, Ramirez y Garcia (2013) definen al clima laboral como patrones
recurrentes de comportamiento, actitudes y sentimientos que caracterizan la vida en
la organizacién. Adicionalmente menciona que las relaciones que existen entre los
miembros de una organizacion y el conocimiento mutuo que poseen juegan un papel
importante en la percepcion que se genere de los colaboradores.

Palma (2004) menciona que el clima laboral es la percepcion de los colaboradores
sobre el ambiente donde laboran y estas, permiten ser un diagnostico que orientan
acciones preventivas y correctivas necesarias para fortalecer el funcionamiento de
los procesos y resultados de una organizacion.

3.1.2 Condiciones para un buen clima laboral.

Para Arica, Rojas, Iglesias y Caller (2015) estos son algunos aspectos
fundamentales para fomentar un clima laboral agradable:

a. Liderazgo. Un buen liderazgo trasmite entusiasmo y crea buenas relaciones,

con honestidad, respeto y lealtad entre los colaboradores y sus jefes directos.
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b. Delegacién de responsabilidades con metas realistas pero retadoras. Se debe
fomentar la iniciativa de la persona que va asumir riesgos y ademas sera quien
gestione su propio trabajo para el cumplimiento de objetivos.

c. Reconocimientos por el desempefo. Todo colaborador que sea motivado,
reconocido y recompensado por su desempefio, aumenta su nivel de satisfaccion y
por ende su desempefio laboral y productividad, generando un crecimiento masivo
para la organizacion.

d. Comunicacién. El buen uso de este medio genera confianza, lealtad y
compromiso de parte de los colaboradores hacia la organizacion.

e. Trabajo en equipo. Proporciona en los colaboradores sentimientos de
pertenencia e identificacion para con la organizacion, alcanzando objetivos y
expectativas propuestas de forma unanime.

3.1.3 Consecuencias de un inadecuado clima laboral.

Cuando el clima laboral es rigido y desequilibrado, es decir, cuando la
organizacién no guarda coherencia entre su sistema de creencias y sus operaciones,
desencadena en los grupos que la integran actitudes de conformismo, de
autoproteccién o conductas negativas como el ausentismo, apatia, intrigas, robos,
conspiraciones y por ende bajo compromiso hacia la institucion (Ramirez &
Dominguez, 2012).

Segun Huamani (2015) el clima laboral es la apreciacion que tienen los
colaboradores sobre los diferentes elementos de la cultura de la organizacion en
donde realizan sus labores. Si se perciben sucesos negativos en dichos elementos

se pueden desencadenar procesos de estrés. La clave de esta perspectiva se
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encuentra en el hecho de que el comportamiento de los colaboradores no es
resultado de las condiciones de trabajo en las cuales se encuentra, sino depende de
la percepcidn que tenga cada colaborador de estos elementos, por lo tanto, se
relaciona la interaccion entre caracteristicas organizacionales y personales.

3.1.4 Influencia del clima laboral.

Brunet (citado por Arica, Rojas, Iglesias y Caller, 2015) sefiala que el clima laboral
es un factor importante ya que permite identificar y analizar los problemas que
afectan el desempefio de cualquier organizacién y tienen un impacto en:

a. El compromiso con la organizacion. Hace mencién al grado de identificacion de
los colaboradores con la organizacion y el cumplimiento de sus politicas. A medida
que el trabajador tenga un alto nivel de satisfaccion, mayor sera el compromiso de
este para con la organizacion.

b. Motivacién. Observado a través de la disposicidon de los trabajadores a realizar
ciertas tareas. Mientras el colaborador tenga una percepcion mala del ambiente de
trabajo, menor disposicion tendra al realizar sus labores, aburriéndose facilmente y
realizando un trabajo mediocre.

c. Desempeiio del colaborador. Tiene que ver con la productividad de los
trabajadores y la sostenibilidad o incremento de los mismos a lo largo de un periodo
de tiempo definido. Si los colaboradores se sienten reconocidos y recompensados
por la organizacion, su desempefio aumentara sorprendentemente, generando mayor
ingreso y posibilidades de crecimiento para con la empresa.

d. Rotacion del personal. Representado por el porcentaje de colaboradores que se

retiran de la organizacion en un periodo de tiempo determinado. La rotacion del
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personal es mayor cuando los trabajadores consideran que no se sienten satisfechos
en la empresa en las que trabajan y se retiran. Esto genera a la empresa gastos
extras como el reclutamiento y seleccion del personal nuevo y utilizaciéon de tiempo
valioso para la formacién del mismo.

3.1.5 Teorias.

La teoria acerca del clima organizacional se remonta a las ideas de Tolman (1926)
de los mapas cognitivos definidos como esquemas individuales que construyen las
personas, para darle sentido a su ambiente (citado por Bustamante, Del Pilar &
Yanez, 2009).

a. Teoria “X” y “Y” del comportamiento organizacional de McGregor. Del
comportamiento organizacional se desprenden una diversidad de teorias para ayudar
a explicarlo; una de ellas es la teoria “X”, en la cual se asume que las personas
evitardn trabajar pues les disgusta hacerlo, esto debido a las pocas ambiciones vy
responsabilidades que poseen. Mencionan que son colaboradores indiferentes a las
necesidades de la organizacion y renuentes al cambio, donde las retribuciones vy
recompensas por su trabajo no llegan a motivarlos por lo que no llegan a cumplir con
sus deberes en el trabajo. Es entonces que los directivos recurren a ciertas formas
de coercién y control para lograr que estos colaboradores cumplan con sus labores.

Por otro lado, la teoria “Y” se apoya en el supuesto que la gente no es perezosa y
lo Unico que los dirigentes deberian hacer es potencializar sus capacidades con el fin
de que trabajen de forma divertida y relajada (Arica, Rojas, Iglesias Y Caller, 2015).

b. Teoria “Z”. Ouchi (Cortés, 2009) propone la teoria “Z” en la que la autoestima de

los empleados esta ligada a un aumento en productividad de las empresas. Esta
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teoria se basa en las relaciones humanas, tomando a los colaboradores no como
maquinas que producen, sino como seres integrales que se ven afectados por los
diferentes contextos en los que se desenvuelven.

c. Teoria de las relaciones humanas. Esta teoria trae consigo una nueva vision
sobre la naturaleza del hombre dentro de las organizaciones, ya que percibe al
colaborador no como un ente econdmico, Sino como un ser social con sentimientos,
deseos, percepciones, miedos y necesidades que lo motivan a alcanzar ciertos
objetivos. Sin embargo, esta teoria no pierde de vista el objetivo principal de las
teorias clasicas que es maximizar la productividad, pero sin dejar de lado los factores
sociales y psicologicos de los colaboradores (Cortés, 2009).

d. Teoria de la Jerarquia de las necesidades. Maslow (citado por Chapman, 2007)
formulé una hipétesis, en la que afirma que los seres humanos tienen sus
necesidades jerarquizadas en cinco niveles:

eFisiologicas: Son necesidades fisicas como el hambre, la sed y el sexo, entre
otras.

eSeguridad: Necesidades de seguridad y proteccion (vivienda, ambiente
seguro).

eSociales: Hace referencia a necesidades de afecto, pertenencia, aceptacion y
amistad.

eEstima: Respeto a uno mismo, autonomia, logros, estatus, reconocimiento y
atencion.

e Autorrealizacion: Crecimiento, logro del potencial individual, hacer eficaz la

satisfaccion plena con uno mismo
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En los estudios de clima organizacional, se considera importante tener en cuenta
la motivacién, puesto que los seres humanos se comportan y actian dependiendo de
las necesidades que desean satisfacer, por tal motivo si se quiere alcanzar con los
objetivos de una organizacion, se debe trabajar por satisfacer las necesidades de los
trabajadores (Cortés, 2009).

e. Teoria de Rensis Likert (1968). Roa (2004) menciona que Likert propuso que el
comportamiento que adoptan los trabajadores depende directamente del
comportamiento de sus directivos y de las condiciones laborales que perciben.
Asimismo, considera que existen algunos factores que influyen en la percepcion del
clima laboral como: la posicion jerarquica que ocupa el empleado dentro de la
organizacién, asi como el salario que gana, la personalidad, actitudes, nivel de
satisfaccion y la percepcion que tienen los trabajadores y superiores sobre el clima
laboral.

Ademas, establece tres tipos de variables que definen las caracteristicas propias
de una organizacion, las cuales influyen en la percepcion que tienen los
colaboradores sobre el clima laboral, las cuales son:

e Variables causales. Orientadas a indicar como la organizacion evoluciona y
obtienes resultados. Comprende la estructura organizativa y su administracion.

e Variables intermedias. Orientadas a medir el estado interno de la
organizacion, que se ve reflejado en la motivacion, comunicacion, toma de

decisiones y rendimiento.
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e Variables finales. Surgen como resultado de las variables causales e
intermedias. Estdn orientadas a establecer los resultados obtenidos por la empresa
tales como productividad, ganancia y pérdida.

Por otro lado, determina dos tipos de clima laboral y cuatro sistemas:
1) Clima autoritario

e Sistema | Autoritario explotador. Se caracteriza porque los directivos no
confian en sus empleados, percibiéndose temor, asimismo la interaccién entre ellos
es nula. En este tipo de clima laboral, los trabajadores solo deben cumplir con las
ordenes o decisiones que toman sus superiores, sin poder brindar aportes a las
funciones de sus cargos.

e Sistema Il Autoritarismo paternalista. Se caracteriza porque se evidencia la
confianza entre los directivos y los empleados. Se aplica recompensas y castigos
como fuentes de motivacion para los trabajadores.

2) Clima participativo

eSistema Il Consultivo. Los directivos confian en sus empleados,
permitiéndoles tomar decisiones especificas. Se considera que hay interaccion entre
ambas partes y existe delegacion.

e Sistema IV Participacion en grupo. Se evidencia una plena confianza por parte
de los directivos hacia sus trabajadores. La toma de decisiones integra todos los
niveles y la comunicacion fluye de forma ascendente-descendente. Los empleados
se sienten motivados porque participan mas y se involucran en gran manera con los
objetivos de la organizacion.

Finalmente, sostiene que el clima laboral estd compuesto por ocho dimensiones:
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e Meétodos de mando. Se refiere a la forma en que se utiliza el liderazgo para
influir en los trabajadores.

e Motivacion. Son las estrategias que se emplean para motivar a los empleados.

e Comunicacion. Son los diferentes tipos de comunicacion que se da en la
organizacion.

e Interaccion e influencia. Es la importancia de la relacion supervisor-
subordinado para establecer y cumplir los objetivos.

e Resolucion de problemas y tomas de decisiones. Lo oportuno de las
informaciones en que se basan las decisiones y la distribuciéon de las
responsabilidades o funciones.

e Planificacion. Estrategias utilizadas para la fijacién de objetivos o directrices.

e Control. Hace referencia a la ejecucién y distribucién del control en las
distintas instancias organizacionales.

e Capacitacion y adiestramiento. El rendimiento y perfeccionamiento de la
formacion deseada.

f. Teoria de Litwin y Stringer (1968). Acosta y Venegas (2010) mencionan que
Litwin y Stringer definen que el clima laboral es el conjunto de propiedades del
entorno de trabajo que son percibidas por los empleados y que influyen en su
comportamiento y motivacion. Los autores aportan al estudio esta teoria con el
objetivo de describir los determinantes situacionales y ambientales que mas influyen

en la conducta y percepcion del empleado.
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Litwin y Stringer postularon la existencia de nueve dimensiones, las cuales
explican el clima existente en una determinada organizacion:

e Estructura. Es la percepcion que tienen los empleados sobre las regles,
trAmites, procedimientos, politicas y limitaciones a que se ven enfrentados en el
desemperio de su trabajo

e Responsabilidad. Se refiere a la percepcion que tienen los miembros de la
organizacion respecto a su propia autonomia en la toma de decisiones relacionadas
a su trabajo.

e Recompensa. Es la percepcion por parte de los trabajadores sobre la
recompensa otorgada por el trabajo bien realizado. Esta dimension puede desarrollar
un clima laboral 6ptimo, siempre y cuando no se castigue sino se incentive al
trabajador a realizar bien su labor y si no lo efectda de la forma correcta se lo impulse
a mejorar.

e Desafio. Es el sentimiento que tienen los colaboradores acerca de los
desafios o riesgos que pueden surgir durante su labor. Los desafios ayudaran a
mantener un clima competitivo, el cual es necesario en toda empresa.

e Relaciones. Se refiere a la percepcion de los empleados sobre la existencia de
un ambiente de trabajo agradable y de las buenas relaciones interpersonales entre
pares y entre jefes y subordinados, estas relaciones se dan fuera y dentro de la
organizacion.

e Cooperacién. Es el sentimiento de los miembros de la organizacion sobre la
existencia de un espiritu colaborador por parte de cada uno de los trabajadores, tanto

directivos como subordinados.
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e Estandares. Esta dimension hace referencia a la percepcion de los empleados
frente a los estdndares que se han trazado para el logro de su objetivo.

¢ Conflictos. Es el grado de madurez para la aceptacion de diversas opiniones
discrepantes que se puedan dar entre miembros de la organizacién. No temen en
enfrentar y solucionar los problemas que surjan.

e ldentidad. Se refiere cuando el colaborador se siente identificado con la
organizacién, evidenciando un sentimiento de pertenencia hacia ella, asimismo se
siente valioso dentro del grupo de trabajo.

g. Teoria de clima laboral. Palma (2004) menciona que el clima laboral es la
percepcion de los colaboradores sobre el ambiente donde laboran y estas, permiten
ser un diagnéstico que orientan acciones preventivas y correctivas necesarias para
fortalecer el funcionamiento de los procesos y resultados de una organizacion.

Segun Palma el clima laboral se mide en cinco dimensiones:

e Involucramiento laboral. Hace mencion a la identificacién y compromiso que
tiene el trabajador con la misién, vision, objetivos y valores de la organizacion; hasta
llegar a comprometerse en el desarrollo de los mismos. Frias (2001) refiere que todo
colaborador comprometido con una organizacion, es aquél que conoce y se identifica
con la misién y visibn de esta, trabajando en equipo con una sola mira, en el
desarrollo y logro de los objetivos.

e Supervision. Corresponde a la valoracion de la funcionalidad y significado que
otorgan los jefes al supervisar y controlar la actividad de sus colaboradores. Ademas,
registran la relacién de apoyo y guia que perciben los trabajadores para el desarrollo

de sus tareas y funciones.
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e Comunicacion. Es la percepcion que tienen los colaboradores respecto al
grado de fluidez, celeridad, claridad, coherencia y precision de la informacion que se
le es trasmitida por los supervisores y/o jefes.

Palma afirma la importancia de la comunicacion dentro de una organizacion,
donde los jefes directos, supervisores y colaboradores establezcan acuerdos
unanimes, resaltando la equidad entre los mismos.

e Condiciones laborales. Es el conocimiento que los empleados tienen sobre las
condiciones que la organizacion les ofrece, es decir si reconocen los elementos
materiales, econdmicos y/o psicosociales brindados por la organizacion.

e Autorrealizacion. Es la apreciacion que tiene el trabajador acerca de las
posibilidades de crecimiento profesional y personal, es decir, si la organizacion
favorece su desarrollo en el logro de objetivos personales.

Chapman (2007) menciona que los colaboradores dentro de una organizacién
buscan superarse y satisfacer el potencial que cada uno tiene, al lograr este nivel, las
personas tienen la capacidad de salir adelante pese a los obstaculos, sobresaliendo
y teniendo éxito en todo lo que realizan. De esta manera el autor reafirma que la
autorrealizacion es pieza clave para el desarrollo de un clima laboral favorable dentro

de una organizacion.

3.2. Compromiso organizacional

3.2.1 Definiciones.

Ramirez y Dominguez (2012) mencionan que es una actitud que tienen los
colaboradores la cual refleja lealtad hacia su centro de labores. Ellos se mantienen

preocupados por su organizacion, sobre el éxito y el bienestar de ésta. Lograr que
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los empleados se identifiguen con su lugar de trabajo es generar mayores
posibilidades de que permanezcan en el mismo. De esta forma, el equipo de trabajo
se cohesiona permitiendo que la organizacion sea mas eficiente y consiga sus
propésitos.

Asimismo, el compromiso organizacional es la identificacion del empleado con su
organizacion, sintiendo el deseo de participar activamente en ella. Cuando el
trabajador estd comprometido, fortalece los valores con la institucion y crea una
interaccidon entre ambos (Torres y Diaz, 2012).

Soberanes y De la Fuente (2009) refieren que el compromiso laboral es el deseo
gue expresa el colaborador por realizar el bien para la organizacién. Es la voluntad
de permanecer en la misma, aceptando sus objetivos, sus metas y sus valores.
Cuando los empleados se encuentran comprometidos con su organizacion, no hay la
necesidad de supervisarlos ya que saben la importancia de incluir sus metas con las
de la organizacion.

Meyer y Allen (Recio, Gomez, Lépez y Martinez, 2012) sefialan que el
compromiso organizacional es un estado psicolégico que se caracteriza por la
relacion del trabajador con su organizacidon y cuales son los resultados de
permanecer en ella o dejarla.

3.2.2 Importancia.

Con el transcurso del tiempo el compromiso organizacional ha logrado convertirse
en uno de los elementos mas importantes para que una empresa funcione de

manera adecuada.
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Una de las razones principales para que esto sucediera es que las diferentes
investigaciones que se han llevado a cabo han demostrado que el compromiso
organizacional conlleva a altos niveles de desempefio y productividad y ademas
bajos niveles de rotacién y ausentismo (Abad y Jaramillo, 2016).

A parte de lo mencionado, un alto grado de compromiso organizacional refleja en
los colaboradores el cumplimiento de la mision y metas de la empresa.

En la actualidad las empresas muestran un gran interés por generar mayor
productividad con menos recursos. Para las organizaciones es de vital importancia
mantener a sus trabajadores altamente productivos para lo cual es necesario que
ellos se comprometan con la organizaciéon (Vance, 2006).

3.2.3 Beneficios.

Allen y Meyer (1990) mencionan que los empleados que se encuentran realmente
comprometidos con la organizacién hacen que ésta se beneficia en muchas formas,
incluyendo:

e Los trabajadores permanecen mas tiempo en la organizacién, esto es positivo
cuando las metas de la empresa es retener e incrementar una fuerza de trabajo
estable con altos niveles de desemperio.

e Los colaboradores presentan una gran motivacion para contribuir de manera
significativa con la empresa.

e Se disminuye las ausencias de los empleados a la organizacion y su impacto
negativo en las actividades que esta desarrolla.

e Los empleados se preocupan por las metas y objetivos de la empresa. Se

desempeiian mejor en su trabajo vinculandose con las estrategias y decisiones de la
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corporacion. Asimismo, realizan un esfuerzo adicional para incrementar el
rendimiento y la produccion.

3.2.4 Teorias

a. Teoria de Becker (1960). El estudio del compromiso organizacional se inicia con
la concepcion del constructo de Becker, quien lo definié como la identificacion del
empleado con la organizacién producto de las inversiones que ha realizado a lo largo
del tiempo, entre ellas esta su esfuerzo, tiempo o dinero. Todo ello le genera
beneficios que le brinda la empresa, como: jubilacién o un buen seguro, esto origina
que el trabajador se sienta estable y comprometido con la organizacion por lo que le
resultaria dificil dejar su empleo ya que esto significaria perder todo lo invertido
durante el paso del tiempo y asimismo ya no obtendria los beneficios que le
corresponden (Becker, 1960).

Salas y Malverde (2008) mencionan que Becker en 1992, propuso varios tipos de
compromiso:

e Compromiso con la tarea. Se refiere a la implicacion con el trabajo, el cual es
evaluado a través de las variables de motivo de logro, motivo de autorrealizacion,
dedicacion a la tarea y contenido del trabajo.

e Compromiso con el grupo de trabajo. Se refiere a la disposicion a trabajar en
equipo, al cumplimiento y adhesion a las normas, estas se evallan mediante las
variables de afiliacion, aceptacion de normas y valores e interés por el grupo de
trabajo.

e Compromiso con la autoridad organizacional. Es la disposicidén para respetar y

aceptar las decisiones de las personas que representen autoridad en la organizacion.
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Asimismo, es la habilidad para adaptarse a las normas y principios procedentes de
las personas con autoridad. Estos aspectos se evalian mediante las variables de
aceptacion de la autoridad, aceptacion de normas y valores e interés por la
supervision.

e Compromiso con los objetivos y metas institucionales. Es la habilidad para
actuar en concordancia con la mision, los valores, las politicas, los planes y las
estrategias organizacionales de una empresa.

e Compromiso con la organizacién. Es la identificacion del colaborador hacia la
organizaciéon que le permite actuar en concordancia con las politicas, misién, valores
y las metas institucionales.

b. Teoria de Porter, Steers y Mowday (1974). EI compromiso organizacional ha
sido conceptualizado y estudiado de diversas formas, una de las mas importantes es
el compromiso actitudinal, que fue definido como la identificacién del colaborador
hacia la organizacion (Rico & Rodriguez, 1998). Porter, Steers y Mowday (2005)
mencionan que es el deseo del trabajador de seguir perteneciendo a la organizacion
ya que se siente identificado con sus metas y valores. Por otro lado, consideran que
el compromiso organizacional se caracteriza por los siguientes tres factores:

e [Fuerte creencia y aceptacion de las metas y valores de la organizacion

e Un mayor esfuerzo por parte de los empleados hacia el bienestar de la
entidad.

e Un fuerte deseo de permanecer en la organizacion.

Mowday, Porter y Steers, en su empefio por medir el compromiso organizacional

construyeron un instrumento de medida, el cual tiene como nombre OCQ
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(Organizacional Commitment Questionnaire). En su primera version, el OCQ
presentaba 15 items valorados con una escala de Likert de siete puntos.

Posteriormente realizaron una version corta de 9 items puntuados también en una
escala de Likert que va de totalmente en desacuerdo a totalmente de acuerdo (citado
por Betanzos, Andrade y Paz, 2006).

c. Teoria de O’Reilly y Chatman. En 1986 O'Reilly y Chatman definieron el
compromiso organizacional como el vinculo psicolégico del colaborador hacia la
organizacion, el cual se vera reflejado en el grado con el cual el individuo interioriza o
adopta caracteristicas de la institucion (Gallardo, 2008).

En base a sus diferentes estudios identificaron tres dimensiones:

e La interiorizacion. Se presenta cuando existe una similitud entre los valores
del colaborador y los de la organizacion

e La conformidad. Se da cuando el trabajador adopta actitudes vy
comportamientos para obtener recompensas especificas.

e Laidentificacion. Se presenta cuando el colaborador se siente orgulloso de ser
parte del equipo de trabajo, respetando sus valores y logros sin adoptarlos como
propios.

Este enfoque que realizaron O’Reilly y Chatman muestra un constructo
multidimensional del compromiso organizacional. Sin embargo, el impacto de las
dimensiones que fueron planteadas no se popularizo por la dificultad de distinguir
entre los aspectos de interiorizacion e identificacion. Estas dimensiones tienden a
una alta correlacion entre ellas y evidencian patrones similares de correlacion con las

mediciones de otras variables (Cabrera y Urbiola, 2012).
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d. Teoria de Meyer y Allen. Meyer y Allen (1991) definen el compromiso
organizacional como un estado psicolégico que establece el vinculo entre el
trabajador y la organizacion, el cual influye en la decision de continuar o no en la
organizaciéon. Ambos proponen una conceptualizacibn mas completa, realizando un
analisis mas profundo. Es por ello que dividen el compromiso organizacional en tres
componentes: compromiso afectivo, compromiso de continuidad y compromiso
normativo.

e Compromiso afectivo (deseo). Se refiere al vinculo emocional que forjan los
empleados con la organizacion, en la cual se ve reflejado la identificacion e
involucramiento. Este tipo de colaboradores se sienten orgullosos y disfrutan de su
permanencia en la organizacion debido a que estan emocionalmente ligados con
pensamientos y sentimientos. Por otro lado, se muestran interesados por hacer
esfuerzos adicionales en el desempefio de sus labores y también se preocupan
cuando la empresa pasa por momentos dificiles o tienen problemas.

e Compromiso de continuidad (necesidad). Es la vinculacién del trabajador
hacia la institucion, la cual se da porque ha invertido tiempo, dinero y esfuerzo y
renunciar implicaria perderlo todo; asi como también percibe que sus oportunidades
fuera de la organizacion se ven reducidas, es por ello que se incrementa su apego
hacia ella.

Meyer y Allen (1991) mencionan que el colaborador que presenta un alto
compromiso de continuidad, mantiene un nivel bajo laboral dentro de la institucion,
limitandose a realizar lo necesario para seguir dentro de la empresa. De esta manera

se observa que el compromiso de continuidad estd vinculado a la motivacion
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extrinseca, ya que el atractivo del empleo no es el trabajo en si, sino la recompensa
que recibe a cambio.

e Compromiso normativo (deber). Esta dimension ha sido la menos desarrollada
y sobre todo el menos estudiado empiricamente. Esta perspectiva hace referencia a
la cohesion del colaborador con la empresa por medio de sentimientos de deber y
obligacion ya que en algun momento ha recibido oportunidades o beneficios en el
trabajo y se siente en deuda con la organizacién. Los trabajadores con este tipo de
compromiso desarrollan un fuerte sentimiento de permanencia, ademas se
comportan adecuadamente y buscan hacer lo correcto para la institucion. Asimismo,
buscaran cumplir las metas de la organizacion ya que existe una obligacion a ser
leal, a diferencia del compromiso afectivo que siente el deseo de ser leal.

En resumen, las tres dimensiones del modelo de Meyer y Allen representan tres
maneras diferentes de estar vinculado con la organizacion. Los colaboradores
permanecen comprometidos con la empresa porque quieren (afectivo), porque lo

necesitan (de continuidad) o porque siente que deben hacerlos (normativo).

3.3 Trabajador

3.3.1 Definicién.

Es todo aquel individuo que lleva a cabo una labor socialmente til, obteniendo de
ello una subvencién economica. Asimismo, es la persona que presta sus servicios a
una organizacion o patrono, contribuyendo a la produccién de los bienes o servicios
a los que se dedica una determinada empresa (Montoya, 2015).

3.3.2 Niveles de empleo.

El Ministerio de Trabajo del Pera considera los siguientes niveles de empleo:

43



e Poblacion en edad de trabajar (PET). Es el grupo de personas que se
encuentran aptas para llevar a cabo funciones productivas. En el Peru, se considera
poblacién en edad activa a partir de los 14 afios a mas.

e Poblacion econdmicamente activa (PEA). Son todas las personas que se
encuentran en edad de trabajar y que actualmente estan laborando (ocupados) o
estan buscando activamente trabajo (desocupados).

e PEA ocupada. Es el grupo de la poblacién econémicamente activa que labora
en una actividad econdémica, la cual puede ser remunerada o no retribuida.

e PEA desocupada. Se consideran a los sujetos de 14 afios a mas que
buscaron activamente trabajo, pero no lo encontraron.

e Poblacion no econ6micamente actica (inactivos). Son todas las personas que
corresponden a la poblacion en edad de laborar; sin embargo, no han trabajado, ni
buscan trabajo y tampoco desean trabajar.

3.3.3 Categoria ocupacional.
La PEA ocupada se agrupa en seis categorias de ocupaciones:

e Empleador/patrono. Persona titular o director de una organizacién o negocio,
quien tiene trabajadores remunerados a su cargo.

e Empleado. Es el trabajador que realiza de preferencia actividades no
manuales. Asimismo, presta sus servicios a un empleador publico o privado,
obteniendo asi un salario mensual.

e Obrero/operario. Es la persona que lleva a cabo actividades manuales y
brinda sus servicios a un empleador publico o privado, a cambio de ello reciben un

salario semanal.
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e Trabajador independiente. Es el individuo que labora de forma individual o
asociada. No tienen trabajadores remunerados a su cargo.

e Trabajador del hogar. Es aquella persona que ofrece sus servicios a una
vivienda en particular y por ello obtiene un salario mensual.

e Trabajador familiar no remunerado (TFNR). Es aquel individuo que presta sus
servicios a una organizacion o negocio, cuyo duefio tiene lazos de parentesco, sin
recibir un sueldo.

3.3.4 Empleado.

Un empleado es aquella persona que es seleccionada y reclutada con la finalidad
de llevar a cabo ciertas tareas especificas de acuerdo a su profesion u oficio, este
personal firma un documento legalizado por la empresa el cual contiene clausulas
propias de la organizacion (Santos, 2017). Es la persona que desempefia un cargo
determinado donde realiza tareas sobresalientes, desarrolladas en oficina con
cualidades intelectuales por la cual recibe un salario correspondiente (Ramos y
Guevara, 2011).

3.3.5 Operario.

a. Definiciones. Segun Rojas (2014) operario es el colaborador calificado en una
especialidad en especifico. Es el personal que por sus conocimientos o experiencia
ejecuta operaciones relacionadas con la produccion, bien directamente, actuando en
el proceso productivo, o en labores de mantenimiento, transporte y otras operaciones
auxiliares, pudiendo realizar, a su vez, funciones de supervisién o coordinacion.

Sousa (2014) menciona que un operario “es la persona que sin dominar de

manera total los conocimientos tedricos y practicos de un arte u oficio dejando de ser
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aprendiz, contribuye a la elaboracion de obras de artesania o la prestacion de
servicios, bajo la direccién de un maestro de taller” (pg. 18).

Actualmente se percibe que los operarios estdn mas involucrados en procesos de
manufactura a la medida, o en idear alternativas de solucion a las necesidades de
clientes determinados, en lugar de producir en series partes estandarizados y bienes
basicos (El tiempo, 2015).

4. Definicion de términos

e Absentismo laboral: Hace alusién a las ausencias que determinan pérdidas
para la empresa derivadas de la no asistencia al trabajo por parte de un empleado
del que pensaba que iba a asistir.

e Motivacion intrinseca: Es la motivacion que procede del propio sujeto, se
activa cuando €l lo desee, para aquello que anhela.

e Rotacion de personal: Se refiere a la cantidad de movimientos de empleados

gue entran y salen de una organizacion.

5. Hipé6tesis de la investigacion
5.1 Hipotesis general
Existe relacién significativa entre clima laboral y compromiso organizacional en los
trabajadores de una empresa perteneciente al rubro belleza, en Peru.
5.2. Hipotesis especificas
e Existe relacion significativa entre clima laboral y compromiso afectivo en los
trabajadores de una empresa perteneciente al rubro belleza, en Peru.
e Existe relacion significativa entre clima laboral y compromiso de continuidad

en los trabajadores de una empresa perteneciente al rubro belleza, en Peru
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e Existe relacion significativa entre clima laboral y compromiso normativo en

los trabajadores de una empresa perteneciente al rubro belleza, en Peru
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Capitulo Il

Materiales y métodos

1. Disefio y tipo de investigacion

El presente estudio tiene un enfoque cuantitativo porque esta fundamentado
estadisticamente ya que se emplea la recoleccion de datos para probar las hipétesis.
Asimismo, presenta un disefio no experimental debido a que no hay una
manipulacion ni control en forma intencional de las variables. Ademas, tiene un
alcance correlacional y es de corte transversal ya que se medir4 cada una de las
variables para luego cuantificar y analizar la vinculacién (Hernandez, Fernandez y

Baptista, 2010).

2. Variables de la investigacion

2.1 Definicién conceptual de las variables

2.1.1 Clima laboral.

Es la percepcion de los colaboradores sobre el ambiente donde laboran y estas,
permiten ser un diagnostico que orientan acciones preventivas y correctivas
necesarias para fortalecer el funcionamiento de los procesos y resultados de una

organizacién (Palma, 2004).
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Segun Palma el clima laboral se mide en cinco dimensiones:

e Involucramiento laboral: Identificacion y compromiso de los colaboradores con
la cultura y los valores de la organizacion.

e Supervision: Valoracion del desempefio de parte de los jefes al supervisar la
actividad de los colaboradores.

e Comunicacion: Percepcion del grado de claridad y coherencia de la
informacion de acuerdo al funcionamiento interno de la organizacion.

e Condiciones laborales: Conocimiento que los empleados tienen sobre las
condiciones que la organizacion les ofrece.

e Autorrealizacion: Apreciacion del trabajador acerca de las posibilidades del

entorno organizacional.

2.1.2 Compromiso organizacional.

Meyer y Allen (1991) sefialan que es estado psicolégico que establece el vinculo
entre el trabajador y la organizacién. Asimismo, consideran que el compromiso
organizacional se divide en tres componentes:

eCompromiso afectivo (deseo). Se refiere al vinculo emocional que forjan los
empleados con la organizacion, en la cual se ve reflejado la identificacion e
involucramiento.

eCompromiso de continuidad (necesidad). Es la vinculacion del trabajador
hacia la institucion, la cual se da porque ha invertido tiempo, dinero y esfuerzo y
renunciar implicaria perderlo todo.

eCompromiso normativo (deber). Es la cohesién del colaborador con la

empresa por medio de sentimientos de deber y obligacion ya que en algin momento
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ha recibido oportunidades o beneficios en el trabajo y se siente en deuda con la

organizacion.

2.2. Operacionalizacion de las variables

2.2.1 Clima laboral.

Tabla 1

Operacionalizacion de clima laboral

Variable Dimensiones

ftems

Instrumento

Categorias de

respuesta
Autorrealizacion 1,6,11, 16,21, Escaladeclima Tipo de escala
26, 31, 36, 41, laboral (Clima Likert
46. laboral CL-SPC
de Sonia Palma 1=Ninguno o
Carrillo). nunca
Involucramiento 2,7,12,17, 22, 2=Poco
27, 32,37, 42, 3=Regular o
47. algo
4=Mucho
Clima laboral 5=Todo o
Supervision 3,8, 13, 18, 23, siempre
28, 33, 38, 43,
48.
Comunicacion 4,9, 14, 19, 24,
29, 34, 39, 44,
49,
Condiciones
laborales 5,10, 15, 20, 25,
30, 35, 40, 45,
50.
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2.2.2 Compromiso organizacional.

Tabla 2

Operacionalizacién de compromiso organizacional

Variable Dimensiones items Instrumento Categorias de respuesta

Afectivo 1,2,3,4,5y6 Cuestionario de Tipo escala Likert:
compromiso
organizacional de 1=Completamente en
Meyer y Allen desacuerdo
Compromiso 13,14,15,16,17 2=En desacuerdo
organizacional Continuidad y 18 3= Levemente en desacuerdo
4=Ni de acuerdo ni en
desacuerdo
7,8,9,10,11y12 5=Levemente de acuerdo
Normativo 6=De acuerdo
7=Completamente de
acuerdo

3. Delimitacion geografica y temporal

El presente estudio se llevo a cabo en una empresa perteneciente al rubro belleza,
en Perq, ubicada en diferentes distritos de la ciudad de Lima y en provincias
(Arequipa, Chiclayo, Piura y Trujillo). La investigacion inicié en el mes de marzo del

2017 y culminé en noviembre 2018.

4. Participantes

4.1 Caracteristicas de la muestra

La muestra estuvo conformada por 265 trabajadores de una empresa
perteneciente al rubro belleza, en Perd. A continuacidon, se presenta las
caracteristicas de la muestra, en cuanto edad, sexo, estado civil, sede y tiempo de

permanencia.
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Tabla 3

Datos sociodemogréficos de los participantes en el estudio

Variable Categoria Frecuencia Porcentaje
Sexo Femenino 205 77,4%
Masculino 60 22,6%
Edad 18 a 30 afios 111 41,9%
31 a 42 afios 83 31,3%
43 a 65 afos 71 26,8%
Estado civil Soltero 164 61,9%
Casada 78 29,4%
Conviviente 10 3,8%
Otros 13 4,9%
Sede Cercado de Lima 16 6%
Zarate 23 8,7%
Comas 19 7,2%
Chorrillos 15 5,7%
Villa el Salvador 28 10,6%
Javier Prado 14 5,3%
Salamanca 25 9,4%
Los Olivos 28 10,6%
Piura 13 4,9%
Arequipa 21 8%
Trujillo 18 6,8%
Chiclayo 15 5,7%
Leoncio Prado 4 1,5%
Higuereta 4 1,5%
Lince 3 1,1%
Mega Plaza 3 1,1%
Almacén general 11 4,2%
Administracion general 5 1,9%
Tiempo de permanencia Menos de 1 afio 134 50,6%
De 1 afio a 2 afios 86 32,5%
De 3 afos a mas 45 17%

En la tabla 3 se observa que la variable género estuvo representada por el 77,4 %
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de la poblacion femenina, mientras que el 22,6% de la poblacion representd al
género masculino. Asimismo, se observa que las edades predominantes en los
encuestados fluctian entre los 18 a 30 afios de edad, representando el 41,9% de la
poblacion. Por otro lado, se observa que la minoria 26,8% de la poblacion oscila

entre los 43 a 65 afos de edad. En cuanto al estado civil se aprecia que el 61,9% de



los encuestados son solteros, mientras que un 3,8% de la poblaciébn son
convivientes. Respecto al tiempo de permanencia se observa que el 50,6% de los
trabajadores tienen menos de un afo laborando en la organizacion, sin embargo, se
percibe que el 17% (la minoria de la poblacién) se encuentra laborando de tres afios
a mas. Finalmente, se observa que la parte mayoritaria de la muestra pertenecen a la
sede de Villa el Salvador y los Olivos con un 10,6% para ambos.
4.2 Criterio de inclusién y exclusion
4.2.1 Criterios de inclusion.
e Trabajadores que han asistido a laborar los dias de evaluacion.
e Trabajadores que desean participar voluntariamente en la investigacion.
e Trabajadores dentro de las edades de 18 a 65 afios.
e Trabajadores de ambos sexos.
4.2.2 Criterios de exclusion.
e Trabajadores que no deseen participar en la investigacion.
e Trabajadores que sean menores de 18 afios y mayores de 65 afios.
e Trabajadores que no hayan completado los datos sociodemograficos.
e Trabajadores con mas del 10% de preguntas omitidas en cualquiera de los

dos cuestionarios.

5. Instrumentos

5.1 Cuestionario de Clima Laboral

El instrumento de medicion denominado: clima laboral CL — SPC, fue elaborado
por la psicologa Sonia Palma (2004), docente e investigadora de la Universidad

Ricardo Palma de Lima, Peru. Este instrumento tiene como finalidad evaluar y
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conocer las percepciones que presenta el trabajador frente a su ambiente laboral, asi
Mismo; permite comparar sus percepciones en funcion a aspectos extrinsecos e
intrinsecos del colaborador, como es la realizacion personal, involucramiento con la
tarea designada, supervision de la informacion que recibe relacionado con su trabajo
y condiciones laborales que faciliten sus labores.

El instrumento esta compuesto por 50 items que miden las cinco dimensiones del
clima laboral: autorrealizacion, involucramiento laboral, supervision, comunicaciéon y
condiciones laborales, sus opciones de respuesta son de tipo Likert de cinco puntos
(1= ninguno o nunca, 2= poco, 3= regular o algo, 4= mucho, 5= todo o siempre), con
un total de 250 puntos como maximo en la escala global y 50 por cada dimensién.

Asimismo, presenta una confiabilidad de 0.97, lo que refiere una alta consistencia
interna de los datos, afirmando que el instrumento es confiable. Se realiz6 también,
la validacién de la claridad de los enunciados, de los baremos y percentiles: general
para muestra total, por sexo, jerarquia laboral y tipo de empresa.

5.2 Cuestionario de Compromiso Organizacional

El cuestionario fue construido por Meyer y Allen (1991), el mismo que fue
adaptado para la poblacion peruana por César Figueroa en el afio 2016. Tiene por
objetivo medir el compromiso organizacional que presentan los colaboradores con su
organizacion.

El instrumento esta compuesto por 18 items, esta estructurado por tres
dimensiones: Compromiso Afectivo, Normativo y de Continuidad, cada uno
compuesto por 6 items, sus opciones de respuesta son de tipo Likert de siete puntos

(1= completamente en desacuerdo, 2= en desacuerdo, 3= levemente en desacuerdo,
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4= ni de acuerdo ni en desacuerdo, 5= levemente de acuerdo, 6= de acuerdo y 7=
completamente de acuerdo). En cuanto a su administracion puede ser individual o
colectivo con un tiempo de aplicacion de 15 minutos aproximadamente y es aplicada

a partir de los 18 afios en adelante.

Por otro lado, el Cuestionario de Compromiso Organizacional cuenta con una
validez convergente trabajada en La Libertad-Perd en una muestra de 508
trabajadores publicos del Gobierno Regional de dicha ciudad. Presenta una
confiabilidad de .806 calificada en un nivel como Muy Buena y se evidencié una
correlacion directamente y muy significativa con puntajes que fluctian entre.168 y

.628 (Figueroa, 2016).

6. Proceso de recoleccion de datos

El proceso de recoleccion de datos se ejecutd en el mes de junio y julio del 2018,
dandose en forma colectiva en las diferentes sedes de institutos. Para la aplicacién
de los cuestionarios, se brind6 las indicaciones necesarias de cada instrumento y se
solicité a los trabajadores que completen todos los datos sociodemogréficos (edad,
sexo, estado civil, sede y tiempo de permanencia). La duracién fue de 15 a 20

minutos aproximadamente.

En cuanto a las sedes que se ubican en provincia, se facilité la informacién
necesaria a las coordinadoras sobre la aplicacion de los cuestionarios, los cuales

posteriormente fueron enviados al area de Recursos Humanos (Lima).
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7. Procesamiento y analisis de datos

Después de la aplicacion de los instrumentos, los datos obtenidos fueron
tabulados en el programa SPSS 24.0, de acuerdo a las variables que se investigaron.
Posteriormente, se analizaron los datos, para su respectiva representacion grafica.
Asimismo, se obtuvo el grado de significancia y la relacion que existe entre las

variables estudiadas.
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Capitulo IV

Resultados y discusion

1. Resultados

1.1 Anélisis descriptivo

A continuacion, se presenta los resultados descriptivos de las variables con sus
dimensiones.

1.1.1 Nivel de clima laboral.

En la tabla 4 se aprecia que el 78,9% (la mayoria de la poblacion encuestada)
percibe un clima laboral favorable, es decir; consideran que las condiciones y
caracteristicas del ambiente laboral son 6ptimos. Por otro lado, el 19,6% de los
trabajadores perciben el clima laboral en un nivel medio y Unicamente el 1,5% lo
percibe de manera desfavorable.

Respecto a la dimension autorrealizacion los resultados demuestran que el 63,4%
presenta un nivel favorable, es decir; consideran que el medio laboral favorece su
desarrollo personal y profesional. Sin embargo, el 8,3% de los trabajadores se
encuentran en un nivel desfavorable en relacion a esta dimension.

En cuanto a la dimensién involucramiento, la mayoria de los trabajadores se

ubican en un nivel favorable con un 87,9% lo que implica que se identifican con los
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valores organizacionales y se comprometen con la institucion y sélo el 0,8% tienen
un nivel desfavorable en dicha dimension.

En cuanto a las dimensiones supervision, comunicacion y condiciones laborales,
estas se encuentran en un nivel favorable (78,5%, 76,6%, 76,6% respectivamente),
es decir; los trabajadores consideran que reciben apoyo a través de la supervision de
sus superiores dentro de la actividad laboral, contando con la orientacion necesaria
para las tareas que forman parte de su desempefio diario. Respecto a la dimension
comunicaciéon, perciben un adecuado grado de fluidez, claridad, coherencia y
precision de la informacién que se brinda en la organizacion. Finalmente, en relacion
a la dimension condiciones laborales, reconocen que la institucion les brinda los
elementos necesarios para llevar a cabo las tareas encomendadas.

Tabla 4
Nivel de clima laboral y sus dimensiones en trabajadores de una empresa

perteneciente al rubro belleza, en Perua

Desfavorable Medio Favorable
n % n % n %
Clima laboral 4 1.5% 52 19.6% 209 78.9%
Autorrealizacion 22 8.3% 75 28.3% 168 63.4%
Involucramiento 2 0.8% 30 11.3% 233 87.9%
Supervision 7 2.6% 50 18.9% 208 78.5%
Comunicacion 6 2.3% 56 21.1% 203 76.6%
Condiciones laborales 7 2.6% 56 21.1% 202 76.6%

1.1.2 Nivel de clima laboral segun datos socio demogréaficos.

a. Nivel de clima laboral segin sexo

En la tabla 5, se observa que tanto el personal femenino como el masculino
perciben un clima laboral favorable (78,5% y 80% respectivamente), considerando

gue los varones son quienes mas consideran que existe un clima laboral 6ptimo. Se
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aprecia también que mas de la mitad de las mujeres (63,9%) presenta un nivel
favorable en autorrealizacion al igual que los varones con el 61,7%, teniendo en
cuenta que las mujeres son las que mas estiman que pueden tener un crecimiento
personal y profesional en la institucion. Por otro lado, se hallé que el involucramiento
es la dimensién con el mayor porcentaje en ambos géneros (varones 90% y mujeres
87,3%) lo que indica que se sienten mas identificados y comprometidos con la
organizacion. Respecto a la dimensiéon de supervision, se visualiza que el 79% de
mujeres se sitlan en un nivel favorable. Por otra parte, en relacion a las dimensiones
de comunicacién y condiciones laborales, el 80% de varones se halla en un nivel
favorable, vale decir que este grupo de trabajadores percibe una adecuada
comunicaciéon y reconoce que la empresa le brinda los materiales necesarios para
cumplir su labor.

Tabla 5

Nivel de clima laboral segun sexo en trabajadores de una empresa perteneciente

al rubro belleza, en Pert

Femenino Masculino

Desfavorable Medio  Favorable Desfavorable Medio Favorable
Clima laboral
n 3 41 161 1 11 48
% 1,5% 20% 78,5% 1,7% 18,3% 80%
Autorrealizacion
n 18 56 131 4 19 37
% 8,8% 27,3% 63,9% 6,7% 31, 7% 61,7%
Involucramiento
n 1 25 179 1 5 54
% 5% 12,2% 87,3% 1,7% 8,3% 90%
Supervision
n 3 40 162 4 10 46
% 1,5% 19,5% 79% 6,7% 16,7% 76,7%
Comunicacion
n 5 45 155 1 11 48
% 2,4% 22% 75,6% 1,7% 18,3% 80%
Condiciones
laborales
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n 5 46 154 2 10 48
% 2,4% 22,4% 75,1% 3,3% 16,7% 80%

b. Nivel de clima laboral segun edad

En la tabla 6 se evidencia que el 80,7% de los trabajadores de 31-42 afios son
quienes, en su mayoria, perciben un clima laboral favorable. Este mismo grupo
presenta un nivel favorable en la dimension de autorrealizacion con un 65,1%. Por
otro lado, el 90,1% de los trabajadores cuyas edades oscilan entre 43 y 65 afios
registran un nivel favorable en involucramiento, es decir, las personas que se
encuentran en este rango de edad se identifican y comprometen considerablemente
con la organizacién. Asimismo, se observa que el 80,7% de la poblacién de 31-42
afios presenta un nivel favorable en supervision y en condiciones laborales un
77,1%. Finalmente, el 77,5% del personal de 18-30 afios evidencia un nivel favorable
en comunicacion.

Tabla 6

Nivel de clima laboral segun edad en trabajadores de una empresa perteneciente

al rubro belleza, en Peru

18-30 afios 31 - 42 afos 43 - 65 afos

Desfav. Medio Favorable Desfav. Medio Favorable Desfav. Medio Favorable
Clima laboral
n 1 23 87 1 15 67 2 14 55
% 0,9%  20,7% 78,4% 1,2% 18,1% 80,7% 28% 19,7% 77,5%
Autorrealizaciéon
n 12 30 69 6 23 54 4 22 45
% 10,8% 27% 62,2% 72% 27,7% 65,1% 5,6% 31% 63,4%
Involucramiento
n 0 16 95 0 9 74 2 5 64
% 0% 14,4% 85,6% 0% 10,8% 89,2% 2% 7% 90,1%
Supervision
n 3 23 85 1 15 67 3 12 56
% 27% 20,7% 76,6% 1,2% 18,1% 80,7% 42% 16,9% 78,9%
Comunicacion
n 3 22 86 0 20 63 3 14 54
% 2,7% 19,8% 77,5% 0% 241%  75,9% 42% 197% 76,1%
Condiciones
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Laborales
n 5 22 84 1 18 64 1 18 64
% 45%  19,8% 75,7% 12% 21,7% 77,1% 14% 225% 76,1%

c. Nivel de clima laboral segun tiempo de permanencia

En la tabla 7, se observa que el 82,1% de los trabajadores que laboran menos de
un afio y el 82,2% que labora de tres afios a mas perciben un clima laboral favorable.
En cuanto a la dimension de autorrealizacion, el 67,2% del grupo de menos de un
afio evidencia un nivel favorable y de la misma forma en las dimensiones de
supervision (80,6%) y condiciones laborales (79,9%). Por otro lado, la mayoria de
trabajadores que laboran de tres afios a mas presentan un nivel favorable de
involucramiento con el 91,1%. Finalmente, el grupo de menos un afio y de tres afios
a mas denotan un nivel favorable en la dimension de comunicacion (79,9% y 80%
respectivamente).

Tabla 7

Nivel de clima laboral segun tiempo de permanencia en trabajadores de una

empresa perteneciente al rubro belleza, en Peru

Menos de 1 afio De 1 a 2 afios De 3 afios a mas
n % n % n %

Clima laboral

Desfavorable 0 0% 3 3,5% 1 2,2%

Medio 24 17,9% 21 24,4% 7 15,6%

Favorable 110 82,1% 62 72,1% 37 82,2%
Autorrealizacion

Desfavorable 6 4,5% 12 14% 4 8,9%

Medio 38 28,4% 25 29,1% 12 26,7%

Favorable 90 67,2% 49 57% 29 64,4%
Involucramiento

Desfavorable 0 0% 2 2,3% 0 0%

Medio 15 11,2% 11 12,8% 4 8,9%

Favorable 119 88,8% 73 84,9% 41 91,1%
Supervision

Desfavorable 2 1,5% 3 3,5% 2 4,4%

Medio 24 17,9% 18 20,9% 8 17,8%

Favorable 108 80,6% 65 75,6% 35 77,8%
Comunicacién

Desfavorable 3 2,2% 2 2,3% 1 2,2%
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Medio 24 17,9% 24 27,9% 8 17,8%

Favorable 107 79,9% 60 69,8% 36 80%
Condiciones laborales

Desfavorable 4 3% 1 1,2% 2 4,4%

Medio 23 17,2% 24 27,9% 9 20%

Favorable 107 79,9% 61 70,9% 34 75,6%

1.2.3 Nivel de compromiso organizacional

En la tabla 8 se observa que el 45,3% de los trabajadores poseen un nivel alto en
compromiso organizacional, es decir; se sienten identificados con la institucion y
realizan un gran esfuerzo en su labor en beneficio de ésta, mientras que el 41.5%
presenta un nivel medio, situacion que indica que estan en proceso de identificarse
con la organizacion; el 13,2%, en cambio presenta un nivel bajo, lo cual indica que
este grupo de trabajadores no se identifica ni se compromete con la institucion.

Respecto a las dimensiones se observa que el 44,2% de la poblacién de estudio
presentan un nivel medio de compromiso afectivo, es decir; estan en proceso de
vincularse emocionalmente con la institucion y el 42,3% registran un nivel alto, lo cual
implica que este grupo de trabajadores ha creado lazos emocionales con la
organizacién, sintiéndose orgullosos de pertenecer a ella. En cuanto a la dimension
de compromiso de continuidad, el 58,5% posee un nivel medio, lo que significa que
estan en proceso de vincularse con la organizacion por todo lo que han invertido en
ella. Finalmente, el 49,4% obtienen un nivel alto en compromiso normativo, es decir;
se sienten comprometidos con la organizaciéon porque en algun momento han

recibido oportunidades o beneficios en el trabajo y se siente en deuda con ella.
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Tabla 8

Nivel de compromiso organizacional y sus dimensiones en trabajadores de una

empresa perteneciente al rubro belleza, en Peru

Bajo Medio Alto
n % n % n %
Compromiso Organizacional 35 13,2% 110 41,5% 120 45,3%
Afectivo 36 13,6% 117 44,2% 112 42,3%
Continuidad 52 19,6% 155 58,5% 58 21,9%
Normativo 25 9,4% 109 41,1% 131 49,4%

1.2.4 Niveles de compromiso organizacional segun datos socio
demograficos

a. Niveles de compromiso organizacional segun sexo

En la tabla 9, se aprecia que el 45,9% del género femenino presenta un nivel alto
de compromiso, es decir, las mujeres son las que se identifican mas con las
actividades, valores, politicas y con el crecimiento de la organizacion perteneciente,
mientras que los varones presentan un nivel moderado con un porcentaje de 46,7%.

Respecto a la dimension compromiso afectivo, se observa que el 48,3% del
género masculino presenta un nivel alto, esto quiere decir que los hombres se
identifican, vinculan e involucran con la organizacién perteneciente a tal grado que se
sienten orgullosos y disfrutan de su permanencia, a diferencia de las mujeres
quienes se ubican en un nivel moderado con un 46,3%.

En cuanto al compromiso de continuidad, se aprecia que tanto el género femenino
como el masculino se encuentran en un nivel moderado con un porcentaje de 59,5%
y 55% respectivamente, lo que implica que ambos sexos estan comprometidos con la
organizaciéon por una motivacion extrinseca, referente al esfuerzo, tiempo, dinero

invertido. Son trabajadores que perciben reducidas oportunidades fuera de la
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organizacién, por esta razon, se incrementa su apego hacia la organizacion
perteneciente.

Respecto al compromiso normativo, se observa que la mayoria de los
encuestados presentan un nivel alto, siendo el género femenino el porcentaje mas
alto con un 49,8% seguido por el sexo masculino con un 48,3%, esto significa que la
mayoria de los trabajadores presentan sentimientos de deber y obligacion hacia la
organizacién, ya que han recibido oportunidades o beneficios por lo que se sienten
en deuda.

Tabla 9

Nivel de compromiso organizacional segun sexo en trabajadores de una empresa

perteneciente al rubro belleza, en Pera

Femenino Masculino
Bajo Medio Alto Bajo Medio Ato
Compromiso
organizacional
n 29 82 94 6 28 26
% 14,1% 40% 45,9% 10% 46,7% 43,3%
Afectivo
n 27 95 83 9 22 29
% 13,2% 46,3% 40,5% 15% 36,7% 48,3%
Continuidad
n 41 122 42 11 33 16
% 20% 59,5% 20,5% 18,3% 55% 26,7%
Normativo
n 20 102 26 83 5 29
% 9,8% 40,5% 49,8% 8,3% 43,3% 48,3%

b. Niveles de compromiso organizacional segun edad
La tabla 10 muestra que el 53,5% (mas de la mitad de los trabajadores) que
presentan un nivel alto de compromiso hacia la organizacion, pertenecen al tercer

rango de edad (43 a 65 afos).
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En cuanto al compromiso afectivo, se observa que el 46,5% de la poblacion
evaluada cuyas edades oscilan entre los 43 a 65 afios presentan un nivel alto de
vinculo emocional, es decir; que se sienten identificados e involucrados con las
actividades de la organizacion; mientras que los otros dos grupos (de 18 a 30 afios y
de 31 a 42 afos) presentan un nivel moderado (47,7% y 44,6% respectivamente).

Respecto al compromiso de continuidad, la mayoria de los encuestados presenta
un nivel moderado de motivacién intrinseca y vinculacion hacia la empresa
perteneciente; donde se aprecia que el mayor porcentaje (64,9%) esta conformado
por edades de 18 a 30 afios.

En relaciébn al compromiso normativo se observa que la mayoria del personal
encuestado presenta un alto nivel lealtad y permanencia para con la organizacion, ya
qgue han recibido oportunidades o beneficios por lo que se siente en deuda; al
respecto se observa que las edades que oscilan entre los 43 a 65 afios presentan el
mayor porcentaje (53,5%).

Tabla 10

Nivel de compromiso organizacional segun edad en trabajadores de una empresa

perteneciente al rubro belleza, en Peru

18-30 afios 31 - 42 afios 43 - 65 afios

Bajo Medio Alto Bajo Medio Alto Bajo Medio Alto

Compromiso Organizacional

n 13 52 46 12 35 36 10 23 38

% 11,7% 46,8% 41,4% 14,5% 42,2% 43.4% 14,1% 32,4% 53,5%
Afectivo

n 15 53 43 10 37 36 11 27 33

% 13,5% 47,7% 38,7% 12% 44,6% 43.4% 155% 38% 46,5%
Continuidad

n 21 72 18 18 46 19 13 37 21

% 18,9% 64,9% 16,2% 21,7% 55,4% 22.9% 18,3% 52,1% 29,6%
Normativo
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n 7 51 53 8 35 40 10 23 38
% 6,3% 459% 47, 7% 9,6% 42,2% 48.2% 14,1% 32,4% 53,5%

c. Nivel de compromiso organizacion segun tiempo de permanencia

En la tabla 11, se observa que el 45,5% de los trabajadores que laboran menos de
un afio y el 46,5% que labora de un afio a dos afios presentan un nivel alto de
compromiso organizacional, es decir; se identifican con la organizacién y sienten el
deseo de permanecer en ella. Respecto a la dimensién de compromiso afectivo, el
48,9% del grupo de tres afios a mas evidencia un nivel moderado y el 42,2% se
ubica en un nivel alto. Este mismo grupo presenta un nivel moderado en la dimensién
de compromiso de continuidad con el 62,2%. Finalmente, el 51,5% (menos de 1 afo)
y el 51,1% (de 3 afios a mas) de los encuestados, muestran un nivel alto en la
dimension de compromiso normativo.

Tabla 11

Nivel de compromiso organizacional segun tiempo de permanencia en

trabajadores de una empresa perteneciente al rubro belleza, en Peru

Menos de 1 afio De 1 a 2 afios De 3 afios a mas
n % n % n %

Compromiso Organizacional

Bajo 18 13,4% 13 15,1% 4 8,9%

Medio 55 41% 33 38,4% 22 48,9%

Alto 61 45,5% 40 46,5% 19 42,2%
Afectivo

Bajo 16 11,9% 16 18,6% 4 8,9%

Medio 61 45,5% 34 39,5% 22 48,9%

Alto 57 42,5% 36 41,9% 19 42,2%
Continuidad

Bajo 26 19,4% 19 22,1% 7 15,6%

Medio 77 57,5% 50 58,1% 28 62,2%

Alto 31 23,1% 17 19,8% 10 22,2%
Normativo

Bajo 8 6% 12 14% 5 11,1%

Medio 57 42,5% 35 40,7% 17 37,8%
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Alto 69 51,5% 39

45,3%

23

51,1%

1.2 Prueba de normalidad

Con el propésito de realizar los analisis comparativos y comprobar las hipotesis
planteadas, se procedidé a realizar primero la prueba de bondad de ajuste para
verificar si las variables presentan una distribucion normal. La tabla 12 presenta los
resultados obtenidos de la prueba de bondad de ajuste de Kolmogorov - Smirnov
(KS), donde se aprecia que los datos correspondientes a las 2 variables no
presentan una distribucion normal puesto que el coeficiente obtenido (K-S) es

significativo (p<0.05). Por lo tanto, para los datos estadisticos correspondientes se

empleard estadistica no paramétrica.

Tabla 12

Prueba de bondad de ajuste a la curva normal para las variables de estudio

Variables Media D.E K-S p

Clima laboral global 188.54 26.331 .059 .027
Compromiso organizacional global 91.31 14.015 069 004
Afectivo 33.16 6.444 .097 .000
Continuidad 25.58 6.842 .066 .007
Normativo 32.56 6.222 .098 .000

1.3 Analisis de correlacion

En la tabla 13, se observa que el coeficiente de correlacion de Spearman indica
gue existe una relacion positiva, moderada y altamente significativa entre clima y

compromiso organizacional (r=.460; p<0.01); es decir, a mejor nivel de clima laboral

mayor sera el compromiso en los trabajadores para con su organizacion.
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En cuanto a la correlacion entre las dimensiones de compromiso y clima
organizacional, se evidencié que existe una correlacion moderada, positiva y
altamente significativa con las dimensiones: afectivo (r=.381, p<0.05) y de
continuidad (r=.361, p<0.05); es decir que, a mejor clima laboral, los trabajadores
presentan un mayor vinculo emocional con la organizacion y por otro lado evidencian
un mayor compromiso por todas las inversiones en tiempo y esfuerzo que han
realizado por la empresa.

Respecto al compromiso normativo se encontré una correlacion positiva,
altamente significativa, pero débil (r=.283, p<0.05); es decir que, a mejor clima
organizacional, mayor sera el grado permanencia y lealtad hacia la empresa.

Tabla 13

Coeficiente de correlacion entre clima laboral y compromiso organizacional

Clima laboral
Compromiso Organizacional ho P
Compromiso Organizacional global 460 .000
Afectivo .381 .000
Continuidad .361 .000
Normativo .283 .000

2. Discusion

Respecto al objetivo general, se encontré una correlacion moderada, positiva y
altamente significativa entre clima laboral y compromiso organizacional (r=.460;
p<0.01); es decir, a mejor clima laboral, mayor sera el compromiso de los
trabajadores hacia la institucién y viceversa. Resultados similares fueron hallados por
Aguilar (2017), en un estudio realizado en 127 trabajadores de un corporativo del

distrito de Miraflores, en la cual concluyd que existe relacion directa y alta entre clima
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laboral y compromiso organizacional. En este sentido, Soberanes y De la Fuente
(2009) mencionan que cuando un trabajador percibe un clima laboral 6ptimo, como
consecuencia desarrollara un compromiso organizacional, es decir; se identificara
con la organizacion reflejando lealtad hacia ella y ademas se evidenciara su
preocupacion por el éxito y el bienestar de la organizacion. Otra investigacion llevada
a cabo por Torres (2012) en personal administrativo de un hospital de Essalud, se
hall6 que existe relacién entre clima laboral y compromiso organizacional, teniendo
como resultados que el 46% de la poblacion encuestada percibe un clima laboral
promedio y por otro lado el 37,3% evidencia un nivel alto de compromiso
organizacional. En relacién a lo expuesto, Alvarez, Mijares y Zambrano (2013)
refieren que los colaboradores que perciben que la organizacion se preocupa por
ellos y que velan por su bienestar, los resultados seran beneficiosos para la
empresa.

En relacion a los objetivos especificos, se hallé que existe una relacibn moderada,
positiva y altamente significativa entre clima laboral y la dimension de compromiso
afectivo (r=.381, p<0.05), el cual hace referencia al deseo del trabajador por
pertenecer a la organizacién ya que ha creado lazos emocionales con la misma. Su
relacion con el clima laboral explica que cuando existe un adecuado clima laboral, los
trabajadores se identificaran en gran medida con la organizacion y sentirdn mayor
deseo de pertenecer a ella. Al respecto, Bustamante (2017) realizé6 un estudio en
132 personas del area administrativo de una Municipalidad de Lima Norte, donde
encontré una relacion moderada entre clima laboral y la dimension de compromiso

afectivo. En cuanto a ello, Meyer y Allen (1999) mencionan que el compromiso
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afectivo es el vinculo emocional entre el trabajador y la empresa, lo cual se ve
reflejado como un apego emocional ya que recibe la satisfaccion de sus necesidades
y si la organizacion cumple con sus expectativas, el colaborador disfrutara de su
permanencia en la institucién. Aldana (2013) afirma que los trabajadores que
presentan este tipo de compromiso en un nivel alto, manifiestan una buena
preferencia por los cambios organizacionales que pueda surgir en la empresa,
involucrandose con ellos y ademas tienen mayor disposicién para laborar mas de lo
determinado.

Respecto a la segunda dimension, se encontrd que existe una relacion moderada,
positiva y altamente significativa entre clima laboral y compromiso de continuidad
(r=.361, p<0.05), evidenciando que a un mejor clima laboral mayor serd, la
integracion, el vinculo emocional e identificacion entre los trabajadores y la
organizacion perteneciente. Resultados similares fueron encontrados en un estudio
realizado por Samudio (2015) quien, al estudiar el clima y compromiso organizacional
en la Municipalidad de Independencia — Lima, encontr6 que el compromiso y
permanencia de un trabajador dentro de una organizacion estd estrechamente
vinculado al clima laboral. En dicho estudio se obtuvo que el 68% del personal
presentd un nivel de compromiso de continuidad moderado, quienes manifestaron
gozar de un clima organizacional 6ptimo. Segun Arias, Valera, Loli y Quintana (2002)
el grado de compromiso de un colaborador esta relacionado al tiempo y dinero que
ha proporcionado a su trabajo, por lo que abandonarlo reflejaria perder todo aquello
que ha depositado e invertido. Asi mismo, Saldafia y Cornejo (2017) refieren que el

apego del colaborador hacia la organizacion se da por medio de beneficios o
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actividades que involucren su crecimiento personal, familiar o profesional. Baldoceda
(2017) argumenta que una buena apreciacion de apoyo, motivacion y colaboracion
percibida por los trabajadores de sus jefes corresponde a un mayor compromiso del
trabajador con la organizacién. Esto concuerda con el estudio realizado por Cutipa
(2014) donde se encontré una relacion significativa entre el apoyo y orientacion de
los jefes con el compromiso de los trabajadores. Otra investigacion realizada por
Hurtado Y Eguia (2018) en trabajadores de una organizacion hotelera, se encontro
gue existe una relacion positiva, moderada y significativa entre clima organizacional y
compromiso continuo, donde los colabores de dicha organizacion manifestaban su
compromiso a través de actitudes favorables hacia sus labores y en el logro de los
objetivos organizacionales.

En cuanto a la tercera dimension, se encontré que existe una relacion positiva,
altamente significativa pero débil entre el clima laboral y el compromiso normativo
(r=.283, p<0.05). Al respecto se puede inferir que a mejor clima laboral mayor sera el
compromiso de un colaborador para con su organizacion. En esta perspectiva Meyer
y Allen (1991) hacen referencia a la cohesion del colaborador con la empresa por
medio de sentimientos de deber y obligacion, ya que en algin momento han recibido
oportunidades o beneficios en el trabajo y se sienten en deuda con la organizacion.
En un estudio realizado en una institucion bancaria del Pert (Baldoceda, 2017) se
evidencio una relacion moderada, positiva y significativa entre retribucion y
compromiso organizacional, lo que evidencia que a mayor retribucion de beneficios
laborales corresponde un mayor compromiso por parte de los trabajadores. En esto

concuerda Toro (1998) quien afirma que la retribucion, las relaciones interpersonales,
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los valores colectivos y la estabilidad son variables que contribuyen a explicar el
compromiso, siendo la retribucidn la variable mas resaltante. Saldafia y Cornejo
(2017) mencionan que los colaboradores con este tipo de compromiso desarrollan un
fuerte sentimiento de permanencia, presentan un comportamiento adecuado y
buscan hacer lo correcto para cumplir con las metas de la organizacion, ya que
existe una obligacion a ser leal, a diferencia del compromiso afectivo que siente el

deseo de ser leal (Betanzos, Andrade y Paz, 2006).
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Capitulo V

Conclusiones y recomendaciones

1. Conclusiones

De acuerdo a los datos y resultados encontrados en la presente investigacion
sobre la relacion entre clima laboral y compromiso organizacional en trabajadores de
una empresa perteneciente al rubro belleza, en Peru se concluy6 lo siguiente:

e En cuanto al objetivo general, se encontré que existe una relacion positiva,
moderada y altamente significativa entre clima y compromiso organizacional (r=.460;
p<0.01).

e Respecto al primer y segundo objetivo especifico, se hall6 una relacién
moderada, positiva y altamente significativa con las dimensiones de compromiso
afectivo (r=.381, p<0.05) y de continuidad (r=.361, p<0.05).

e En respuesta al tercer objetivo especifico, se evidencié una correlacion
positiva, altamente significativa, pero débil (r=.283, p<0.05) en relacion al
compromiso normativo.

2. Recomendaciones
En base a los resultados obtenidos, se realiza las siguientes recomendaciones:
e Se sugiere replicar el estudio con las siguientes variables: motivacion,

satisfaccion laboral, productividad, desempefio o rotacion de personal.
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e Ampliar el nimero de la muestra.

e Implementar preguntas en el cuestionario sociodemografico (grado de
instruccion y cargo o puesto de trabajo).

e Se sugiere utilizar instrumentos con escalas de verdad, para evitar la

manipulacion de los mismos.
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Anexos

Anexo 1: Escala Clima Laboral CL-SPC

Escala clima laboral CL-SPC

DATOS SOCIODEMOGRAFICOS

Edad: | Sexo: M () F() | Sede:

Estado civil: Tiempo de permanencia en la organizacion:

A continuacién, encontrara proposiciones sobres aspectos relacionados con las caracteristicas del
ambiente de trabajo que usted frecuenta. Cada una de las proposiciones tienen cinco opciones para
responder de acuerdo a lo que describa mejor su ambiente laboral. Lea cuidadosamente cada
proposicién y marque con un aspa (X) sélo una alternativa, la que mejor refleje su punto de vista al
respecto. Conteste todas las preguntas. No hay respuestas buenas ni malas.

Ningunao | Poco | Regularo | Mucho ;:r(:]oroe
nunca (1) () algo (3) ) (5)p

1. Existen oportunidades de progresar en la institucién

2. Se siente comprometido con el éxito en la
organizacion.

3. El superior brinda apoyo para superar los obstaculos
gue se presentan

4. Se cuenta con acceso a la informacién necesaria para
cumplir con el trabajo

5. Los comparieros de trabajo cooperan entre si.

6. El jefe se interesa por el éxito de sus empleados.

7. Cada trabajador asegura sus niveles de logro en el
trabajo

8. En la organizacion, se mejoran continuamente los
métodos de trabajo

9. En mi oficina, la informacion fluye adecuadamente

10. Los objetivos de trabajo son retadores

11. Se participa en definir los objetivos y las acciones
para lograrlo

12. Cada empleado se considera factor clave para el
éxito de la organizacion

13. La evaluacion que se hace del trabajo, ayuda a
mejorar la tarea

14. En los grupos de trabajo, existe una relacion
armoniosa

15. Los trabajadores tienen la oportunidad de tomar
decisiones en tareas de sus responsabilidades

16. Se valora los altos niveles de desemperio
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Ninguna o
nunca (1)

Poco

()

Regular o
algo (3)

Mucho
(4)

Todo o
siempre

)

17. Los trabajadores estan comprometidos con la
organizacion

18. Se recibe la preparacion necesaria para realizar el
trabajo

19. Existen suficientes canales de comunicacion

20. El grupo con el que trabajo, funciona como un equipo
bien integrado

21. Los supervisores expresan reconocimientos por los
logros

22. En la oficina, se hacen mejor las cosas cada dia

23. Las responsabilidades del puesto estan claramente
definidas

24. Es posible la interaccién con personas de mayor
jerarquia

25. Se cuenta con la oportunidad de realizar el trabajo lo
mejor que se puede

26. Las actividades en las que se trabaja permiten
aprender y desarrollarse

27. Cumplir con las tareas diarias en el trabajo, permite
el desarrollo del personal

28. Se dispone de un sistema para el seguimiento y
control de las actividades

29. En la institucidn, se afrontan y superan los obstaculos

30. Existe buena administracién de los recursos

31. Los jefes promueven la capacitacion que se necesita

32. Cumplir con las actividades laborales es una tarea
estimulante

33. Existen normas y procedimientos como guias de
trabajo

34. Lainstitucion fomenta y promueve la comunicacion
interna

35. La remuneracion es atractiva en comparacion con la
de otras organizaciones

36. La empresa promueve el desarrollo del personal

37. Los productos y/o servicios de la organizacioén, son
motivo de orgullo del personal

38. Los objetivos del trabajo estan claramente definidos

39. El supervisor escucha los planteamientos que se le
hacen

40. Los objetivos de trabajo guardan relacién con la
vision de la institucion

41. Se promueve la generacién de ideas creativas o
innovadoras

42. Hay clara definicion de vision, mision y valores en la
institucion
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Ninguna o
nunca (1)

Poco

()

Regular o
algo (3)

Mucho
(4)

Todo o
siempre

)

43. El trabajo se realiza en funcién a métodos o planes
establecidos

44, Existe colaboracién entre el personal de las diversas
oficinas

45, Se dispone de tecnologia que facilite el trabajo

46. Se reconocen los logros en el trabajo

47. La organizacién es buena opcidn para alcanzar
calidad de vida laboral

48. Existe un trato justo en la institucion

49. Se conocen los avances en las otras areas de la
organizacion

50. La remuneracion estd de acuerdo al desempefio y los
logros
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Anexo 2: Cuestionario de Compromiso Organizacional
Cuestionario de Compromiso Organizacional

Instrucciones:

A continuacion, se ofrece una serie de afirmaciones que representan los sentimientos que las
personas podrian tener acerca de la empresa u organizacién para la que trabajan. Por favor indique el
grado De Acuerdo o Desacuerdo con cada afirmacién que aparece en la parte superior del
cuestionario. Marque con un ASPA (X) su nimero de eleccion, y trate de contestar sin consultar a otra
persona y de acuerdo al enunciado. No existen respuestas correctas o incorrectas. Por favor sea
sincero.

AFIRMACIONES PUNTAJE
Totalmente de Acuerdo (TDA)

De Acuerdo (DA)

Levemente de Acuerdo (LA)

Ni de Acuerdo ni en Desacuerdo (NA/ND)
Levemente en Desacuerdo (LD)

En Desacuerdo (ED)

Totalmente en Desacuerdo (TED)

RPINWAOO|N

TED |ED |LD Eg LA | DA | TDA

1. Me sentiria muy feliz de pasar el resto de mi carrera en esta
organizacion.

2. En realidad siento como si los problemas de esta
organizacién fueran los mios.

3. No tengo un fuerte sentido de pertenencia con esta
organizacion.

4. No me siento emocionalmente ligado a la organizacion.

5. No me siento como “parte de la familia” en esta organizacion.

6. Esta organizacién tiene un gran significado personal para mi.

7. Por ahora, permanecer en esta organizacion refleja tanto
necesidad como deseo.

8. Seria muy dificil para mi dejar mi organizacion ahora, incluso
si deseara hacerlo.

9. Gran parte de mi vida seria afectada, si decidiera dejar la
organizacién en la que trabajo ahora.

10. Siento que tengo muy pocas opciones si considerara dejar
esta organizacion.

11. Si no hubiera invertido tanto de mi en esta organizacion, yo
podria considerar trabajar en otro lugar.

12. Una de las consecuencias negativas de dejar esta
organizacion seria la escasez de otras alternativas disponibles

13. No siento ninguna obligacion de permanecer en mi trabajo
actual.

14. Incluso si recibiera beneficios, yo siento que dejar la
organizacién ahora no seria lo correcto.

15. Me sentiria culpable si dejo mi organizacién ahora.

16. La organizacion donde trabajo merece mi lealtad.

17. No dejaria mi organizacion ahora porque tengo un sentido
de obligacion con las personas que trabajan conmigo.

18. Siento que le debo mucho a esta organizacion.
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