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Resumen

La presente investigacion busca estudiar la relacion entre clima laboral y
compromiso organizacional en los colaboradores de una entidad publica.
Chimbote, 2016. La investigacion tuvo como objetivo principal determinar la
relacion entre clima laboral y compromiso organizacional. Se trabajo con toda la
poblacién con una cantidad de 200 colaboradores de sexo masculino. Se empled
el disefio descriptivo correlacional. Se utilizo, la escala de clima laboral de Sonia
Palma que fue elaborada en el 2004, del mismo modo se empled el cuestionario
de compromiso organizacional de Meyer y Allen elaborado en 1991, siendo
adaptado por Quispe Mufioz, Maribel Gloria, cuyo resultado es valido y confiable
para nuestra realidad, con un alpha de Cronbach (r=0.737 y p=0.001). Para el
andlisis se utilizo el coeficiente de correlacion r de Pearson, entre los principales
resultados se encontré que existe relacion positiva débil entre clima laboral y
compromiso organizacional (r=0.187** y p=0.008 < 0.001), indicando que los
colaboradores que perciben un buen clima laboral, poseen un mayor compromiso
con la empresa. Finalmente, se hall6 los niveles de clima laboral que el 36.5% y
36% representan un nivel promedio a favorable, asi como también los niveles de
compromiso organizacional, donde el 69% y 29% lo que evidencian niveles de

promedio a alto.

Palabras claves: Clima laboral, compromiso organizacional y colaboradores.
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ABSTRACT

The current research investigates the relationship between the working
environment and the organizational commitment in campaign workers from a public
entity. Chimbote, 2016. The research had as a principal objective to determine the
relationship between the working environment and the organizational commitment.
The population was about 200 male people. A descriptive correlational design was
used. The Sonia Palma working environment scale, created in 2004, was used; in
addition, the Meyer and Allen organizational commitment test, made in 1991 and
adapted by Quispe Mufioz Maribel Gloria, was applied. The results are valid and
truslful in our times, with alpha Cronbach (r=0.737 and p=0.001). For analysis,
Pearson r correlational coefficient was used. The principal results were that there is
a weak positive relation between working environment and organizational
commitment (r=0.187** and p=0.008 < 0.001), indicating that the campaign
workers who feel comfortable, work better in the enterprise. Finally, the results
were that there are 36.5% and 36% of good working environment levels, and 69%
that represents the organizational commitment of campaign workers, with high

levels.

Key words: working environment, organizational commitment and campaign

workers.



I. INTRODUCCION

1.1 Realidad Problemética

Marroquin y Pérez (2011), mencionan que en la actualidad, las entidades
publicas y privadas evidencian mas interés por el factor seguridad y salud en el
desarrollo de actividades laborales, sin embargo, afios atrds los propietarios de las
empresas se centraban en la productividad, obviando factores que involucran el

clima laboral asi como el compromiso de sus colaboradores con la organizacion.

La situacion laboral del trabajador, anteriormente, no aseguraban los
elementos principales como la jornada laboral de ocho horas, la seguridad en un
ambiente adecuado, comunicacion, involucramiento laboral, seguridad social,
debido a ello en la actualidad le brindan mayor importancia a estos aspectos
mencionados ya que la percepcion que tiene un colaborador de su trabajo forma
parte fundamental para generar un adecuado clima laboral. Palma (2004)

Se han realizado una variedad de investigaciones sobre este tema, y haciendo
una revision detallada se concluye que un colaborador que percibe y siente un
adecuado clima laboral a través de un buen trato le causara bienestar en el trabajo
logrando estar mas involucrado y comprometido con sus actividades laborales y

por ende con la empresa. Fischman D. (2010)

Como concluye Marin (2003), en un estudio sobre el clima y compromiso
realizado en Venezuela, en el sector petroquimico de Caracas, los colaboradores
sienten un nivel de compromiso organizacional promedio, por otro lado en los
referente al clima laboral, perciben en un nivel alto, como un ambiente adecuado y

Optimo, es decir un centro laboral que les permite desarrollar bien su trabajo.

Por lo expuesto anteriormente es posible mencionar que en la ciudad de
Chimbote donde se esta desarrollando la presente investigacion, nos interpreta
que el clima laboral y el compromiso organizacional forman parte fundamental

para el desarrollo y éxito de una organizacién. Uribe (2014).



1.2 Trabajos previos

Marques (1998), realiz6 una investigacion sobre los “tipos de compromiso y su
predominancia en empresas privadas y en organizaciones publicas”, en la que
utiliza una muestra conformada por 121 trabajadores de ambos sexos, se aplico el
instrumento de compromiso organizacional de Meyer y Allen, hallandose
predominante con 54,8% el componente afectivo en ambos sectores
organizacionales, asi mismo se encontré un nivel de compromiso organizacional
medio. Las conclusiones arrojaron que ambos sectores le dan importancia al

aspecto afectivo, no existiendo una diferencia significativa entre ambas.

Davila y Romero (2010) realizaron una investigacion sobre sindrome de
burnout y la percepcion del clima laboral en médicos de emergencia en la ciudad
de Caracas, Venezuela, llegando a la conclusién de que a menos favorable se
encuentre la percepcion del clima organizacional, mayor es el padecimiento del
sindrome de burnout, esto fue corroborado por los resultados de la encuesta que
arrojo, que presentan un 62% en un nivel promedio de sindrome de burnout, asi

como también un 65% en un nivel regular en lo que respecta al clima laboral.

Sin embargo a nivel Nacional, Montero y Rio (2007), realizaron su
investigacibn denominada mobbing y clima laboral en los colaboradores de la
direcciones regional agraria, La Libertad. La muestra estuvo compuesta por 62
sujetos y los instrumentos utilizados fueron cuestionario HPL-hostigamiento
psicolégico laboral de Pifiuel Ifaki (2001) y la escala de clima laboral CL-SPC de
Sonia Palma (2004). Se concluyd gue existe una correlacion significativa entre los
indicadores del mobbing las que predominan en la poblacién son medio y alto, con
32,26% en cada uno de los niveles. Los niveles de clima laboral que predominan
en la poblacion son medio y desfavorable con un 70.97% y 19.35%

respectivamente.

En cuanto a la investigacion de Llaja, Vizcarra, Limo y Talavera, (2015), que
realizaron en un Hospital Publico en Lima Metropolitana sobre el clima laboral y el

sindrome de burnout, cuya muestra fue conformada de 71 médicos del servicio de



neurocirugia, enfermeras y técnicos de enfermeria .En su conclusion se determina
que presenta correlacion negativa en el clima laboral y el Sindrome de burnout de
manera significativa, en base a la descripcion que se hace sobre los resultados
estadisticos, el 16% en riesgo, el 5,6% con tendencia al sindrome de burnout y el

25,4% de los participantes con una percepcion desfavorable sobre el clima laboral.

En cuanto a la investigacion local, Torres (2012) llevo a cabo una
investigacion en el Hospital 1ll de Essalud Chimbote, 2012, sobre la “Relacion en
el clima laboral y compromiso organizacional en el personal administrativo”. En
ella, en una muestra conformada por 110 trabajadores administrativos de ambos
sexos, concluyendo con la afirmacién que presenta correlacion significativa en el
clima laboral y compromiso organizacional, debido a que el 46% tiene una
percepcion medio sobre el clima organizacional, mientras que solo el 37,3% tiene

un nivel alto de compromiso organizacional.

Ademas Vergara (2014) realiz6 una investigaciéon en Chimbote titulada, acoso
laboral y compromiso organizacional en los colaboradores de Seguridad
Ciudadana, la muestra de estudio se desarroll6 en 110 colaboradores. Principales
resultados revelan que el 64.9% obtuvo un nivel alto de acoso laboral mientras
gue el 89.2% alcanzaron un nivel bajo de compromiso organizacional. Se concluy6

gue los colaboradores presentan bajo compromiso organizacional.

Por otro lado, Castillo y Vasquez (2012), realizaron una investigacion
orientada a relacionar los indices de mobbing y clima laboral en los colaboradores
de la municipalidad distrital de Nuevo Chimbote. La muestra fue de 157
colaboradores de ambos sexos. Se encontr6 que el 45.2% de los evaluados
presentan un nivel de mobbing medio y un 29.5% perciben un clima laboral en un
nivel desfavorable. Asi mismo, se hall6 que existe correlacién negativa moderada

entre mobbing y clima laboral.

Asi también Gonzales y Ponte (2009), realizaron un estudio acerca de la
relacion entre clima laboral y satisfaccién laboral en agentes de Seguridad

Ciudadana de la Municipalidad Distrital de Nuevo Chimbote. Llegando a la



conclusidon que en los colaboradores, se caracterizan por desempefiar su trabajo
bajo un nivel de 55% de clima laboral muy desfavorable. Asi mismo presenta
correlacion significativa en el clima laboral y la satisfaccion laboral dentro de su
centro de labores. Por otro lado manifiesta una correlacion significativa entre la

satisfaccion laboral y los factores.
1.3 Teorias relacionadas al tema
Clima Laboral

Actualmente la mayoria de las empresas buscan establecer un ambiente que
les ayude a mantener sus niveles de productividad para sobrevivir como empresa,
eso quiere decir resistir las crisis que se presentan, adecuarse a los cambios y
resolver problemas, desafios y retos; sin embargo, para que el esfuerzo no sea en
vano y pueda tener éxitos, se debe tener en cuenta al factor mas importante en

una empresa, como es el recurso humano. Gémez, Gerardo y Lopez (2010).

Palma (2004) lo exterioriza como una apreciacion sobre las actividades
relacionadas al ambito laboral, por tal se constituye como un elemento diagndstico
gue se ubica acciones anticipadas y disciplinarias necesarias para mejorar la

realizacion de procesos y resultados empresariales.

Para Robbins (2004) significa estar en constante participacion dentro de la
empresa, lograr que los colaboradores sientan y experimenten como es el

ambiente que se vive dentro de la organizacion.

Ademas, Chiavenato (2009) define que el clima laboral esta orientado a la
motivacion, ya que si el colaborador es adecuadamente capacitado y predomina la
motivacion el clima laboral ser4 adecuado fortaleciendo la comunicacion e

integracion de grupo fomentando el éxito empresarial.

Baguer (2009) interpreta que el clima laboral es el ambiente de personas en el

cual ejecutan sus actividades laborales dentro de una empresa, un buen clima se



presenta cuando el colaborador desarrolla sus actividades laborales en un entorno

adecuado y por tanto puede poner en practica sus habilidades y conocimientos.
Por otro lado Marchant (2005), interpreta que el clima laboral forma parte del

ambito psicosocial en el que se desarrollan los colaboradores de una empresa, asi

también exterioriza la relacion con las actividades cotidianas y metas estratégicas.

Gomez, Gerardo y Lopez (2010) mencionan que el interés por investigar el
clima laboral tuvo inicio cuando observaron que cada colaborador percibe de
diferente forma el ambiente donde trabaja, o que influye en su desenvolvimiento y
comportamiento dentro de la organizacion. Del mismo modo, la responsabilidad, la
capacidad de entablar relaciones interpersonales, asi como también el
reconocimiento y la estabilidad que se les brinda a los trabajadores ayudan a

fomentar el compromiso hacia su centro de trabajo.

Hoy en dia se cuenta con un cuestionario que mide el nivel de clima laboral
gue nos ayuda a evaluar e identificar el sentir de un colaborador dentro de la
organizacién, lo que a su vez contribuye a que alcance una mayor productividad
en sus labores, a un mejor entendimiento con sus comparfieros de trabajo,

haciendo mas accesible el cumplimiento de sus metas personales. Palma (2004)

De acuerdo a la clasificacion que realizé Palma (2004) en su escala de clima
laboral son:

En cuanto a Autorrealizacion, los colaboradores tienden a sentir cdmo se van
cumpliendo sus metas personales y profesionales dentro de la organizacion, lo
cual genera un mayor compromiso en sus labores y por ende la empresa sigue en

constante crecimiento y desarrollo.

A su vez el Involucramiento Laboral forma parte de la identificacién en cuanto
a los valores y el compromiso para llevar a cabo las actividades de la

organizacion.

En lo referente a Supervisibn, se centra en como los colaboradores van

desarrollando sus labores dentro de la empresa, asi como también, la manera en



que ejecutan su trabajo con buena comunicacién y atencion tanto para sus
comparferos como para sus superiores, aquello es constantemente observado por
los supervisores quienes verifican el cumplimiento adecuado de las labores, del
mismo modo, que la empresa cumpla con las condiciones laborales que respecta
a los materiales y financiamiento requerido que generard buen desarrollo de

labores establecidas.

El clima laboral es primordial para el desarrollo de la motivacion y establecer
las conductas de los colaboradores de la empresa, por ello se brinda la siguiente

caracteristica:

Para que exista un buen manejo de clima laboral, es importante como se
distribuye el ambiente donde se labora, debido a que tienen que sentir la
comodidad en su area de trabajo para un mejor desenvolvimiento en sus labores,
de lo contrario la empresa estaria propensa a sufrir rotacion excesiva y

ausentismo lo cual no favorece a la organizacién. Palma (2004).

Existen dos tipos de clima laboral, segin Pupo (2010) se encuentra el
autoritarismo de tipo explotador, donde los colaboradores sienten un clima
desfavorable debido a que no sienten la confianza por medio de sus jefes, quienes
toman decisiones y establecen metas por si solos. También esta el autoritarismo
paternalista, que es todo lo contrario a los mencionado anteriormente, debido a
que se confia en los colaboradores, haciéndoles participes de manera equitativa

en las decisiones para el buen funcionamiento de la empresa.

Para Garcia y Ibarra (2012) el clima consultivo permitente que los
colaboradores perciban un ambiente eficiente, siendo capaces de compartir su
punto de vista en las decisiones a tomar, logrando que trabajen motivados,
estableciendo objetivos y metas que cumplir. Asi mismo, se ha determinado que la
colaboracion continta para tomar decisiones dentro la empresa brindando a los
colaboradores confianza y los motiva a desenvolverse mejor en sus labores, cada

area de trabajo se siente con la debida confianza de resolver sus conflictos de



manera eficiente y establecer objetivos para un mejor rendimiento en el trabajo

beneficiando de manera favorable a la empresa.

Existen diversos enfoques teodricos del clima organizacional, se comenzara
con la teoria general de la administracion, donde su objetivo es brindarle a cada
trabajador la libertad de realizar sus labores, brinddndoles confianza para que
decidan responsablemente como llevar a cabo sus metas trazadas, por ello, los
jefes ya no gastarian en capacitaciones, debido a que colaborador ya domina su
funcién. Motta (2012)

Paramo (2004) menciona en la teoria del clima organizacional de Likert, que la
informacion que los colaboradores reciben y la manera como perciben a la
organizaciobn determina su comportamiento, del mismo modo, influye la
personalidad de cada colaborador, el salario que recibe y el cargo que ocupa
segun la posicion jerarquica, sumando todo esto se da la percepcion del clima

laboral dentro de la organizacion.

Por ultimo, Paramo (2004) en las teorias de las relaciones humanas, refiere
gue cada individuo posee una personalidad diferente, por ello, su manera de
comportarse, actuar y relacionarse con sus compafieros de trabajo e incluso en
pertenecer y participar de grupos sociales que se forman en la organizacion varia.
Debido a eso, el objetivo de esta teoria es estudiar la interaccién de cada individuo
con su ambiente de trabajo y de esta manera explicar el comportamiento de estos

para generar un mejor clima dentro de la organizacion.

En cuanto a las causas y consecuencias del clima laboral pueden
especificarse, medirse y delinearse. En realidad, se han creado diferentes
modelos, de esta manera poder interpretar los diversos elementos de relacionan y
a su vez generar un clima laboral favorable. Existen variadas maneras de
posicionar dichos elemento tales como las fuerzas externas es decir las politicas,
sociales, econdmicas, tecnolégicas, asi también los valores, la cultura y los
ejemplos de conductas de la empresa, por otro lado, la estructura empresarial y

los ejemplos de liderar. Uribe (2014).



Compromiso organizacional

Meyer y Allen (1991) manifiesta que es una situacion de equilibrio que un
individuo experimenta entre una persona y una organizacion, mostrando efectos
de acuerdo a la decision para extender en la organizacion o abandonarla, lo
importante es la voluntad por participar en el empleo, de igual forma la identidad

hacia la organizacion.

Spector (2002) interpreta que el compromiso organizacional es adoptar una
vinculacién del colaborador con la empresa que se ve reflejado en la actitud en el

entorno de las actividades cotidianas.

Quick (2013) el compromiso organizacional es tener la cualidad de sentirse
identificado con su empresa brindando aportes personales que fortalecen el

compromiso con las actividades laborales.

Por otro lado Diaz y Paz (2007), interpreta que el compromiso organizacional
es la estructura mental basada en valores y metas de la empresa, mostrando
voluntad de realizar esfuerzos considerables a favor de la empresa, de esta

manera ser parte de la misma.

Sin embargo Arias (1998) nos da a conocer que el compromiso organizacional
ésta enfocado a un deber honesto obtenido hacia un individuo y/o organizacién, se
basa en algo mas que un contrato laboral, si no es hacer propios los objetivos de

la empresa.

Para Fuentes (2012) seran aquellas propias e inherentes de cada persona, el
grado de instruccién, la formacién personal, la crianza y muchas caracteristicas
propias son determinantes para lograr el compromiso, sin embargo puede existir la
intencion por parte de la organizacion para conseguir el bienestar profesional y
personal de sus trabajadores, mas no asegurara el involucramiento del trabajador
hacia la organizacion, porque el grado de comprometerse dependerd a las

expectativas y percepcion de cada colaborador, al momento de cubrir su puesto.



Asi mismo se toma como un punto referente e importante la ayuda
empresarial apreciado, segun las investigaciones realizadas por Alvarez, Mijares y
Zambrano (2013), claro esté que si los colaboradores aprecian que la empresa se
preocupa por ellos y buscan su bienestar, los resultados son muy favorables para
la empresa, en cuanto la permanencia y desempeiio. Asi también se menciona las
expectativas de recompensas que son importantes para los trabajadores. Existe la
posibilidad de razonar debido a que si los colaboradores esperan incrementos o
ascensos respecto a su salario a cambio de su esfuerzo, el compromiso

incrementara.

Cuando los colaboradores no se sienten comprometidos con la organizacion,
traen como consecuencia una escasa productividad, a diferencia de aquellos
colabores que se comprometen con su trabajo y la organizacion, aparte de una
mayor productividad, existe una menor posibilidad de renunciar y abandonar su
cargo, generando ganancia a la empresa, ya que no requieren de supervisiones,
debido a que ejercen un buen trabajo y logran las metas establecidas por la

organizacién y a nivel personal. Soberanes y De la Fuente (2009).

La socializacién es otro punto importante ya que las empresas desarrollan
esfuerzos, que sea planeado o espontaneo, de esta manera logran integrar a cada
miembro nuevo. A través de las actividades establecidas se ubica la capacitacion
asi también el concepto del perfil de cada cual, asi como la promocion de las
perspectivas futuras para cada colaborador. En cuanto a los aspectos informales

se encuentra la ayuda a los compafieros en el trabajo. Calderon y Laca (2014).

Segun Meyer y Allen (1991), describen tres aspectos de la actitud personal,
manifestando que existen diversas dimensiones que nos ayudaran a definir con
mas exactitud el compromiso organizacional. Se plantean los componentes
afectivos, de continuidad y normativos tres aspectos diferentes que guardan

relacion uno del otro.

El compromiso organizacional es importante porque se ha transformado en

una variable estudiada y de interés por el comportamiento organizacional, la razon



por la cual esto ha sucedido, es debido a que diversas investigaciones han logrado
demostrar que a través del compromiso en la empresa ayuda a ser la mejor

proyeccién de rotacion y puntualidad.

Por otro lado el compromiso organizacional, busca ver y percibir mas alla de la
honestidad, debido a que se orienta a la participacion activa en el logro de las
metas de la empresa, el compromiso es una actitud dirigida a la empresa.
Hellriegel y Colbs (1999). El término ponerse la camiseta puede percibirse un tanto
antiguo, ya que involucra el terreno de la psicologia organizacional, este estrecho
vinculo entre un colaborador y la organizacion ha sido materia de preocupacion

entre los investigadores de este cargo desde mediados de los afios ochenta.

Dentro del compromiso organizacional se encuentran los siguientes enfoques:
Enfoque unidimensional, donde se establece una diferencia entre el compromiso
actitudinal y conductual, en cuanto al primero, este se enfoca en la relacion que
existe entre el compromiso que tienen los colaboradores y los niveles de
ausentismo, productividad y rotacion de personal; en cuanto al compromiso
conductual, se centra en como cada colaborador se siente identificado con la
organizacion, es decir, si su trabajo es reconocido mediante recompensas 0
beneficios para él. Por otra parte, se encuentra el enfoque multidimensional, que
estudia como cada colaborador presenta un apego hacia su organizacion, lo cual,
establece un fuerte compromiso, para ello, se establecieron 3 dimensiones: a)
involucramiento instrumental con recompensas extrinsecas, b) involucramiento
basado en la afiliacion y c) involucramiento sustentado en congruencia entre

valores individuales y organizacionales. Cordova (2004).

La causa del compromiso organizacional segin Morales y Villalobos (2012),
mencionan que en el compromiso de los colaboradores influye en lo siguiente: Los
tipos de labores, el compromiso organizacional es mas elevado a medida que los
colaboradores tengan mayor nivel de identidad, la diversidad, asi también en la
responsabilidad de realizar una accion determinada. Los colaboradores que
desarrollan sus actividades en cargos de mayor jerarquia tienden a mostrarse mas
comprometidos con la empresa, debido a que tienen mas ventajas, por otro lado
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los beneficios y sus tareas son mas fructiferas, ya que el nivel establece diferentes
méritos como mas autoridad e identidad, lo cual produce que el colaborador sienta

agradecimiento y satisfaccién con la organizacion.

En cuanto a los premios o recompensas que obtiene el colaborador, se
manifiesta que el uso de procedimientos de participacion a favor, posibilita el
incremento en el compromiso con la empresa por los incentivos que este les
otorga o acredite. La presencia de opciones u oportunidades de trabajo, son a
medida que una persona aprecia mayor oportunidad para abandonar la

organizacion, presentara bajo nivel de compromiso con la empresa. Prieto (2013).

Las caracteristicas personales del trabajador, mediante la investigacion de
Atencio y Ortega (2009), Se puede indicar los siguientes aspectos: la antigiiedad:
los colaboradores que presentan mas afios laborales en la empresa estaran mas

comprometidos que los que tienen menos tiempo en la organizacion.

Componente del compromiso organizacional segun Meyer & Allen (1991) pég. 61-
89

Los componentes del compromiso organizacional segin Meyer y Allen son
tres, el compromiso afectivo, compromiso de continuidad y el compromiso
normativo. Las definiciones son variadas las cuales corresponden al compromiso
organizacional, por otro lado, los componentes que se toman en cuenta con mayor
relevancia, son los tres componentes ya mencionados con anterioridad, que
presentan origen en la aspiracion de la mejora continua, el deber o la necesidad

de formar parte de una organizacién correspondiente.

En cuanto al componente afectivo (Meyer & Allen, 1991) lo interpreta como el
nivel en la cual un colaborador se vincula de manera emocional con la empresa.
Con respecto al componente afectivo, se describe como el lazo emocional que los
colaboradores van formando y creando junto a la empresa, al apreciar la
satisfaccion de sus necesidades personales emocionales y expectativas, es por
ello que se apasionan con su continuacion en la empresa, se considera que el

compromiso afectivo se compone de cuatro categorias: Las caracteristicas
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personales asi también el sexo, la educacion y la edad, se ha percibido que
guardan relacion con el compromiso organizacional, (Meyer y Allen, 1991). Las
caracteristicas estructurales, lo que se aproxima a ello es que tiene que ver con la
relacion de colaborador/jefe, el poseer un lugar establecido, al igual que la

emocion de ser importante dentro de la empresa.

Por otro lado el componente de continuidad, estd orientada al nivel de
categoria que un colaborador aprecia y por ende debe persistir en su empresa.
Por otro lado, el compromiso de continuidad, es posible hallar cierta estabilidad y
motivacion de la persona en cuanto a inversiones en tiempo y esfuerzo que se
perderian en caso de abandonar la empresa, es decir los costos en los cuales
incidiria al retirarse, o de las pocas posibilidades para encontrar otro trabajo, es
decir, aqui hay un beneficio asociado con continuar participando en la empresa y

un costo asociado a abandonar la empresa (Meyer & Allen, 1991).

Asi también el componente normativo, se ubica en el reconocimiento del
deber moral que el colaborador siente hacia la empresa a modo de
agradecimiento y de forma reciproca lo expresa debido a los beneficios adquiridos.
Es el vinculo de cumplir normas que manifiesta el colaborador al permanecer en la
empresa, debido a la percepcion de que es correcto, este vinculo que
basicamente se enfoca en la lealtad del colaborador hacia la empresa puede ser
debido a influencias de modo familiar o cultural, sin tomar en cuenta el nivel de
satisfaccion que presenta el colaborador con sus actividades laborales cotidianas.
(Meyer & Allen, 1991).

Para Edel & Garcia (2007) es muy significativo el compromiso organizacional,
debido a que se ha visto involucrado como una de las variables con mayor interés
para ser estudiadas a través del comportamiento organizacional, ya que uno de
los motivos para que se haya realizado, es debido a las diversas investigaciones
gue han evidenciado que el compromiso en la empresa suele ser una mejora

continua para la rotacion y la puntualidad.
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Por otro lado el compromiso organizacional es una actitud hacia el trabajo, se
indica que los estudios realizados, literalmente se han enfocado en analizar cuéles
son las mas relevantes conductas que enmarcan en cada uno de los posibles
vinculos que pueden afianzar a un determinado colaborador hacia la organizacion

(Belausteguigoitia, 2000).

En nuestro pais, segun el diario Gestion — Economia y Negocios de Peru
(2014), mencion6 que el 45% de los colaboradores no estan contentos con el
trabajo que desempefian, esta investigacion fue realizada por la consultora supera
por medio de una encuesta los participantes respondieron que no se sienten
felices con el centro de labores, lo cual menciona que esta cifra alarmante podria
afectar el compromiso de los colaboradores frente a sus actividades
encomendadas. Por otro lado el diario el Comercio mediante la encuesta
“tendencias de retencion del talento Peru 2014” elaborado por la consultora PwC
y HBC Consultores, mencionan que el 50% de las empresas en Perl no logra
retener la rotacién de su personal, es decir que hay una fuerte fuga de talentos

afectando de manera perjudicial a las organizaciones.

Estos resultados logran ser alarmantes, motivo por el cual se centra nuestro
estudio ya que como se evidencia el clima laboral y compromiso organizacional

son dos variables importantes dentro de una organizacion.
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1.4 Formulacion del problema

¢, Cual es la relacion entre el Clima laboral y compromiso organizacional en los

colaboradores de una entidad publica?
1.5 Justificacion del estudio

La presente investigacion contiene valor tedrico, por lo cual se evidenciara si
existe 0 no, una relacion entre clima laboral y compromiso organizacional,
aportando datos importantes a la psicologia organizacional, generando interés por

las variables de investigacion.

Por otro lado ayudara a la organizacion a mejorar aspectos importantes en
cuanto al clima laboral que presenten los colaboradores, debido a que los
resultados obtenidos serviran como evidencia para el area de Recursos Humanos,
de esta manera realizar diversas actividades que enfoquen a aquellas dificultades

que la organizacion presenta.

Orientado desde un punto de vista metodolégico, la investigacion incluye
conocimientos valido y confiable basandose en la aplicacion de instrumentos las
cuales son las escala de clima laboral (CL-SPC) asi como también el cuestionario
mencionado de Meyer y Allen el cual es compromiso organizacional, ademas

servira para desarrollar investigaciones futuras.

La investigacion posee relevancia social ya que servird para investigar el
impacto que tiene desarrollar un buen clima laboral dentro de la organizacién lo
cual les permita a los colaboradores poder establecer buenas relaciones laborales

y se refleje en el compromiso con la organizacion.
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1.6 Hipotesis

Hipotesis General
Hg: Existe relacion entre clima laboral y compromiso organizacional en los

colaboradores de una entidad publica.

Hipotesis Especifica

Hel: Existe relacidon entre el factor clima laboral: Involucramiento laboral y
compromiso organizacional.

He2: Existe relacion entre el factor clima laboral: Autorrealizacion y
compromiso organizacional.

He3: Existe relacién entre el factor clima laboral: Condiciones laborales y
compromiso organizacional.

He4: Existe relacion entre el factor clima laboral: Supervision y
compromiso organizacional.

Heb: Existe relacion entre el factor clima laboral: Comunicacién vy
compromiso organizacional.

He6: Existe relacion entre el componente de compromiso organizacional:
componente afectivo y clima laboral.

He7: Existe relacion entre el componente de compromiso organizacional:
Componente de continuidad y clima laboral.

He8: Existe relacion entre el componente de compromiso organizacional:

Componente normativo y clima laboral.
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1.7 Objetivos.
Objetivo General

Determinar la relacién entre clima laboral y compromiso organizacional en

los colaboradores de una entidad publica.

Objetivo Especificos

1.

Identificar los niveles de clima laboral en los colaboradores de una
entidad publica.

Identificar los niveles de compromiso organizacional en los
colaboradores de una entidad publica.

Determinar la relacion entre el factor de clima laboral: Involucramiento
laboral y compromiso organizacional en los colaboradores de una
entidad publica.

Determinar la relacion entre el factor de clima laboral: Autorrealizacion
y compromiso organizacional en los colaboradores de una entidad
publica.

Determinar la relacion entre el factor de clima laboral: Condiciones
laborales y compromiso organizacional en los colaboradores de una
entidad publica.

Determinar la relacion entre el factor clima laboral: Supervision vy
compromiso organizacional en los colaboradores de una entidad
publica.

Determinar la relacion entre el factor clima laboral: Comunicacion y
compromiso organizacional en los colaboradores de una entidad
publica.

Determinar la relacion entre el componente de compromiso
organizacional: Componente afectivo y clima laboral en los
colaboradores de una entidad publica.

Determinar la relaciébn entre el componente de compromiso
organizacional: Componente de continuidad y clima laboral en los

colaboradores de una entidad publica.
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10.Determinar la relacibn entre el componente de compromiso
organizacional: Componente normativo en los colaboradores de una

entidad publica.

. METODO

2.1. Disefio de investigacion

El tipo de estudio utilizado corresponde a descriptivo correlacional, ya que
tiene la finalidad de indagar la reciprocidad o nivel de similitud que exista en las
dos o mas categorias o definiciones en un ambiente en individual. Baptista,

Fernandez y Hernadndez (2010).

En este caso nos permite determinar la reciprocidad que presentan en ambas

variables ya mencionadas en los colaboradores de una entidad publica. Chimbote.

Su diagrama es el siguiente:

Leyenda del Disefio
M=Muestra

X=Clima Laboral
Y=Compromiso Organizacional

r=Relacioén
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2.2. Variables, Operacionalizacién

DEFINICION DEFINICION
VARIABLE INDICADORES ESCALA DE
CONCEPTUAL OPERACIONAL ]
MEDICION
La variable indicada hace | El clima laboral sera medido Autorrealizacion:
mencién acerca de la|a través del cuestionario | (1,6,11,16,21,26,31,36,41,46)
percepcion del colaborador | mencionado, creados por Involucramiento laboral
que presenta hacia su | Sonia Palma Carrillo. (2,7,12,17,22,27,32,37,42,47
entornl? laboral d? acuerdo | o sta de 50 reactivos, el Supervision Escala-
CLIMALABORAL & €lo  aspeclos  QUe | . . arrojara puntajes directo | (3,8,13,18,23,28,33,38,43,48) Ordinal
vinculan los factores con las siguientes Comunicacion
sefialados con anterioridad. categorias: 9 (4.9,14.10 2;29 34,30.44,49)
(Palma, 2004). ' 1,45, 19,65,£9,9%,99,44,
338'25(;61%3?/61[)""‘;0@[)1'26117&; Condiciones Laborales
Media, 90-129 Desfavorable (5.10,15,20,25,30,35,40,45,5
y 50-89 Muy desfavorable. 0)
El compromiso a nivel |El compromiso _
organizacional es el grado | Organizacional sera medido Componente Afectivo
en la cual un colaborador | & través del cuestionario (619112114115118)
MPROMI se involucra o identifica con | mencionado con anterioridad o
co OMISO la empresa siendo | de Mayer y Allen con 18 Componente de Continuidad Escala-
ORGANIZACIONAL | peneficioso para el | ltems. (2,7,8,10,11,13) Ordinal
colaborador y la Puntaje Alto: 85 — 126

organizacién. Meyer y Allen
(1991).

Puntaje Promedio: 42-84
Puntaje Bajo: 18-41

Componente Normativo
(1,3,4,5,16,17)
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2.3. Poblacion y muestra

Se trabajo con toda la poblacion que esta constituida con 200 colaboradores del
sexo masculino, con edades que fluctian entre 18 y 50 afios, donde su puesto de
trabajo varian entre contratados y estables, siendo su jerarquia de jefe de
operaciones, supervisores y agentes en cuya organizacion de Chimbote, a quiénes
se les presenté un consentimiento informado antes de aplicarles los instrumentos
de Escala de clima laboral de Sonia Palma y el Cuestionario de compromiso

organizacional de Meyer y Allen.

Dado que se utilizé toda la poblacién no se emple6 formula estadistica para
sacar la muestra, ya que de esta manera la investigacion pueda ser mas
contundente. (Baptista, P. et al. 2010).

2.4. Técnicas e Instrumentos de recoleccidn de datos

La investigacion se recolectd a través de la técnica de observacion, que se
define como un talento importante que involucra mas haya que simplemente ver o
mirar lo que sucede, el estar atento, con la capacidad para localizar y apreciar la

conducta. Peird y Prieto (1999).
Instrumento 01: Escala de Clima laboral de Sonia Palma

La escala de clima laboral fue creada y elaborada gracias a Sonia Palma
Carrillo en el 2004. Se administra de manera colectiva o individual con un tiempo
aproximado entre 15 y 30 minutos, cuenta con un total de 50 items que indaga la
variable clima laboral interpretada de manera operacional como la apreciacion del
colaborador, asi mismo, cuenta con 5 factores distribuidos de la siguiente manera:
autorrealizacion, involucramiento laboral, supervision, comunicacién y condiciones
laborales; donde los colaboradores tendran que puntuar los items usando una
escala Likert (1 = ninguno o nunca, 2 = poco, 3 = regular o algo, 4 = muchoy 5 =
todo o siempre). El ambito de aplicacion esta dirigido a colaboradores de 18 afios a

mas. Dicha prueba se puede utilizar en el &mbito organizacional. Se establece una
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correlacion efectiva y significativa, (alpha .05) en los factores del clima laboral
afirmando la validez del instrumento. Garcia (2014).

Confiabilidad

El criterio de confiabilidad, se determina por el coeficiente de Alpha de
Cronbach Item-puntaje total este requiere de una sola administracion del
instrumento a medir y produce valores que oscilan entre cero y uno. Su férmula
determina el grado de consistencia y precision, obteniéndose o = 0.7915, lo que
quiere decir que el instrumento posee una consistencia interna de los datos por lo

gue la confiabilidad del instrumento es demostrada.

Se encontraron las propiedades psicométricas del clima laboral (CL — SPC),
con la ejecucién de un estudio piloto de 30 casos considerados validos, se encontré
los indices de confiabilidad, a través de las estimaciones de la confiabilidad como
consistencia interna mediante los indices del alpha de Cronbach para la escala total
gue superan los valores del punto de corte de 0.70, aceptado como adecuado para
los instrumentos psicolégicos. Por tanto la escala de clima laboral (CL —SPC), en su
integridad muestra una buena consistencia interna dado que presenta un alpha de
0.962 general y por factores, realizacion personal obteniendo un alpha de 0,892;
involucramiento laboral muestra un alpha de 0,790; supervision expresa un alpha
de 0,855; comunicacion presenta un alpha de 0,835 y finalmente condiciones
laborales demuestra un alpha de 0,773.

Validez

Se realiz6 un andlisis items/test con el objetivo de verificar la validez para la
escala de clima laboral (CL — SPC), se obtuvo los resultados a través del andlisis de

correlacion item- test, se encontraron dentro del rango de validez (p>0.25).
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Instrumento 02: Cuestionario de Compromiso Organizacional de Meyer y Allen

El cuestionario de compromiso organizacional fue creado por Meyer y Allen
(1991) en los Estados Unidos. Esta basado en un instrumento psicoldgico
establecido en un total de 18 items y consta de 3 componentes: afectivo, de
continuidad y normativo. Se administra de manera individual o colectiva con una
duracion aproximadamente de 15 minutos. EI @mbito de aplicacion esta dirigido a
colaboradores de 18 afios en adelante. Posee una escala tipo Likert, donde no
existen respuestas buenas ni malas, para la calificacion final se sumara todos los
puntajes alcanzados, segun jerarquia (1= totalmente en desacuerdo, 2 =
moderadamente en desacuerdo, 3 = débilmente en desacuerdo, 4 = ni de acuerdo
ni en desacuerdo, 5 = débilmente de acuerdo, 6 = moderadamente de acuerdoy 7 =

totalmente de acuerdo). Castillo (2015).
Confiabilidad

Para la presente investigacion se encontraron las propiedades psicométricas
del cuestionario de compromiso organizacional, con la ejecucion de un estudio
piloto de 30 casos considerados validos, se encontré los indices de confiabilidad, a
través de las estimaciones de la confiabilidad como consistencia interna mediante
los indices de alpha de Cronbach para la escala total que superan los valores del
punto de corte de 0.70, aceptado como adecuado para los instrumentos
psicologicos. Por tanto el cuestionario de compromiso organizacional, en su
integridad muestra una buena consistencia interna dado que presenta un alpha de
0.633 generales y por componente: afectivo demuestra un alpha de 0,453,
normativo expresa un alpha de 0,330 y por ultimo de continuidad que revela un
alpha de 0,330

Validez

Para esta investigacion se realiz6 un analisis items/test con el objetivo de
verificar la validez para el cuestionario de compromiso organizacional, el cual fue

adaptado por Quispe Mufioz, Maribel Gloria, por lo tanto se obtuvo a través del
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andlisis de correlacion item-test, se encontraron dentro del rango de validez
(p>0.25).

2.5. Método de analisis de datos

Para la presente investigacion se realizo la aplicacién de instrumentos el cual
fueron, la Escala de Clima Laboral (CL-SPC) y el Cuestionario de Compromiso
Organizacional de Meyer y Allen a toda la poblacién, donde se realiz6 el
procesamiento de datos en el programa SPSS en la cual se ejecutd el andlisis de
informacion, los resultados analizados se presentan en tablas, asi mismo se
especifican los datos en frecuencias, siendo un conjunto de puntuaciones
ordenadas en sus respectivas categorias. Ademas se utilizd el estadistico de
correlacion de Pearson debido a que se pretende analizar la correlacion entre las
variables centrales por componentes y factores, del mismo modo, se hizo uso del
coeficiente rho de Spearman, ademas se utilizé la prueba de normalidad para poder

determinar el tipo de correlacion que se va a utilizar. (Baptista, P. et al.2010).

2.6 Aspectos éticos

Para la presente investigacion se informé al jefe de la unidad acerca de las
evaluaciones que se aplicaria a los colaboradores de la unidad de seguridad
ciudadana la cual se mostré accesible y participativo, por otro lado se explicé a los
colaboradores porque se esta llevando a cabo las evaluaciones y cual es el motivo

por el cual se esta realizando, aclarando una a una las dudas que manifestaban.

Por otro lado se respeto la identidad y se tendra en cuenta la privacidad de los
colaboradores encuestados a través de una evaluacién personalizada, a su vez, se
les brindd una ficha sociodemografica y consentimiento informado junto a los dos
instrumentos subministrados a los colaboradores evaluados. Del mismo modo, se
respetd la veracidad de los resultados, aquello quiere decir no falsear las

respuestas demostrando la sinceridad y honestidad en la investigacion realizada.
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RESULTADOS

Tabla 1.

Correlacion entre clima laboral y compromiso organizacional en los colaboradores

de una entidad publica.

Compromiso

organizacional Sig.
9 (p-valor)
r de Pearson
Clima laboral 0.187** 0.008

**p<0.01

Fuente: El autor

En los resultados de la Tabla 1, observamos que existe relacion positiva débil entre
el clima laboral y compromiso organizacional (0.187) en los colaboradores de una
entidad publica, ademéas segun el p-valor, 0.008, menor a 0.01 indica que esta
relacion positiva débil es altamente significativa. Es decir, a mejor clima laboral,
mayor compromiso organizacional o mal clima laboral, menor compromiso

organizacional.
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Tabla 2.

Niveles de clima laboral en los colaboradores de una entidad publica.

Niveles Muy Desfavorable  Media  Favorable Muy Total
desfavorable favorable
Dimensiones/Variable  N° % N° % N° % N° % N° % N° %
Autorrealizacion 12 6 37 18.5 64 32 60 30 27 135 200 100
Involucramiento laboral 0 0 13 6.5 59 295 85 425 43 215 200 100
Supervision 5 25 24 12 68 34 67 335 36 18 200 100
Comunicacion 7 35 38 19 73 365 56 28 26 13 200 100
Condiciones laborales 4 2 33 165 76 38 69 345 18 9 200 100
Clima laboral 3 1.5 30 15 73 365 42 36 22 11 200 100

Fuente: El autor

En los resultados de la tabla 2, observamos que predomina el clima laboral medio
con 36.5% (73) de los colaboradores de una entidad publica, luego el 36% (42)
indican que hay un clima favorable, el 15% (30) opinan que el clima laboral es
desfavorable, el 11% (22) muestran que es muy favorable y el 1.5% (3) establecen

gue es muy desfavorable.

En el factor Autorrealizacién, el mayor porcentaje de colaboradores, 32% (64)
presentan nivel medio, luego el 30% (60) estan en el nivel favorable, le sigue un
18.5% (37) en el nivel desfavorable, un 13.5% (27) estan en el nivel muy favorable y

el 6% (12) se ubican en el nivel muy desfavorable.

Para el factor involucramiento laboral, el mayor porcentaje es de 42.5% (85) donde
los colaboradores presentan un nivel favorable, también se indica el 29.5% (59)
ubicandose en el nivel medio, con un 21.5% (43) se logran establecer en el nivel

muy desfavorable y por dltimo con un 6.5% (13) en el nivel desfavorable.

En cuanto al factor supervision, un elevado porcentaje de 34% (68) se ubica en el

nivel medio, siguiéndole un 33.5 (67) que se encuentra en el nivel favorable, con un
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18% (36) presenta un nivel muy favorable, el 12% (24) se establece en el nivel

desfavorable, finalmente, el 2.5% (5) se ubica en el nivel muy desfavorable.

En lo referente al factor de comunicacién se observa que su mayor porcentaje de
36.5% (73) se logra ubicar en un nivel medio, un 28% (56) se establece en un nivel
favorable, le sigue un 19% (38) que se encuentra en un nivel desfavorable, con un
13% (26) se ubica en el nivel muy favorable, sin embargo, un 3.5% (7) llega a un

nivel muy desfavorable.

Por otro lado, en el factor de condiciones laborales, obtiene un mayor porcentaje de
38% (76) presentando un nivel medio, con un 34.5% (69) se encuentran en un nivel
desfavorable, obteniendo un 16.5% (33) se establecen en un nivel desfavorable, un
9% (18) en el nivel muy favorable y por ultimo un 2% (4) en el nivel muy
desfavorable.
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Tabla 3.

Niveles de compromiso organizacional en los colaboradores de una entidad publica.

Niveles

Bajo Promedio Alto Total
Dimensiones/Variable N° % N° % N° % N° %
Componente afectivo 20 10 150 75 30 15 200 100
Componente de 13 65 91 455 96 48 200 100
continuidad
Componente normativo 25 12.5 124 62 51 255 200 100
Compromiso 4 2 138 69 58 29 200 100

organizacional

Fuente: El autor

Los resultados muestran que el mayor porcentaje de colaboradores de una
empresa, 69% (138) tiene compromiso organizacional promedio, luego el 29% (58)

presentan alto compromiso organizacional y el 2% (4) estan en el nivel bajo.

En el componente afectivo, el mayor porcentaje de colaboradores 75% (150) esta
en el nivel promedio, un 15% (30) se establecen en un nivel alto y con un 10% (20)

logran ubicarse en el nivel bajo.

Para el componente de continuidad, un elevado porcentaje 48% (96) se ubican en
el nivel alto, le sigue un 45.5 % (91) que se establece en un nivel promedio y por

altimo con un 6.5% (13) en un nivel bajo.

Por otro lado, el componente normativo, presenta un porcentaje de 62% (124)
ubicandose en un nivel promedio, siguiéndole un 25.5% (51) en un nivel alto y

finaliza con un 12.5% (25) que se establece en un nivel bajo.
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Tabla 4.

Correlacion entre el factor de clima laboral: autorrealizacion y compromiso

organizacional en los colaboradores de una entidad publica.

Autorrealizacion Sig.
Rho de Spearman (p-valor)
Compromlso 0.156* 0.028

organizacional

*p<0.05

Fuente: El autor

En la Tabla 4, encontramos que existe relacion positiva débil entre el factor
autorrealizacién y compromiso organizacional en los colaboradores de una entidad
publica (r=0.156), ademas esta relacion es significativa (p-valor=0.028, menor que
0.05).

27



Tabla 5.

Correlacion entre el factor de clima laboral: Involucramiento laboral y compromiso

organizacional en los colaboradores de una entidad publica.

Involucramiento laboral Sig.
Rho de Spearman (p-valor)
Compromiso 0.175* 0.013

organizacional

*p<0.05

Fuente: El autor

En la Tabla 5, encontramos que existe relacion positiva débil entre el factor
involucramiento laboral y compromiso organizacional en los colaboradores de una
entidad publica (r=0.175), ademas esta relacion es significativa (p-valor=0.013,

menor que 0.05).
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Tabla 6.

Correlacion entre el factor clima laboral: supervision y compromiso organizacional

en los colaboradores de una entidad publica.

Supervision Sig.
Rho de Spearman (p-valor)
Compromiso 0.178* 0.012

organizacional

*p<0.05

Fuente: El autor

En la Tabla 6, encontramos que existe relacion positiva deébil entre factor
supervision y compromiso organizacional en los colaboradores de una entidad
publica (r=0.178), ademas esta relacion es significativa (p-valor=0.012, menor que
0.05).
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Tabla 7.

Correlacién entre el factor clima laboral: comunicacion y compromiso organizacional

en los colaboradores de una entidad publica.

Comunicacion Sig.
Rho de Spearman (p-valor)
Compromiso 0.159* 0.024

organizacional

*p<0.05

Fuente: El autor

En la Tabla 7, encontramos que existe relacion positiva deébil entre factor
comunicacion y compromiso organizacional, en los colaboradores de una entidad
publica (r=0.159), ademas esta relacion es significativa (p-valor=0.024, menor que
0.05).
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Tabla 8.

Correlacion entre el factor de clima laboral: condiciones laborales y compromiso

organizacional en los colaboradores de una entidad publica.

Condiciones laborales Sig.
Rho de Spearman (p-valor)
Compromiso 0.136 0.055

organizacional

Fuente: El autor

En la Tabla 8, encontramos que no existe relacion entre factor condiciones
laborales y compromiso organizacional en los colaboradores de una entidad publica

(p-valor=0.055, mayor a 0.05).
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Tabla 9.

Correlacién entre el componente de compromiso organizacional: componente

afectivo y clima laboral en los colaboradores de una entidad publica.

Componente afectivo Sig.
Rho de Spearman (p-valor)
Clima laboral 0.140* 0.048

*p<0.05

Fuente: El autor
En la Tabla 9, encontramos que existe relacion positiva débil entre el componente

afectivo y clima laboral (r=0.140) en los colaboradores de una entidad publica,
ademas esta relacion es significativa porque el p-valor=0.048, es menor que 0.05.
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Tabla 10.

Correlacién entre el componente de compromiso organizacional: componente de

continuidad y clima laboral en los colaboradores de una entidad publica.

Componente de

continuidad SIg.
(p-valor)
Rho de Spearman
Clima laboral 0.293** 0.000

**D<0.01

Fuente: El autor

En la Tabla 10, encontramos que existe relacion positiva débil entre el componente
de continuidad y clima laboral (r=0.293) en los colaboradores de una entidad
publica, ademas esta relacion es altamente significativa porque el p-valor=0.000, es

menor que 0.01.
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Tabla 11.

Correlacion entre el componente de compromiso organizacional: componente

normativo y clima laboral en los colaboradores de una entidad publica.

Componente normativo Sig.
r de Pearson (p-valor)
Clima laboral -0.035 0.621

Fuente: El autor
En la Tabla 11, encontramos que no existe relacion entre el componente normativo

y clima laboral en los colaboradores de una entidad publica (p-valor=0.621, mayor a
0.05).
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IV. DISCUSION

En la tabla 1, se observan los resultados de la prueba de correlacién de Pearson, la
misma que evidencia la existencia de una correlacién altamente significativa,
positiva débil entre clima laboral y compromiso organizacional. Obteniendo
(r=0.187** y p= 0.008 < 0.01), por lo cual se puede afirmar que existe relacién entre
ambas variables. Estos datos se corroboran por Alvarez, Mijares y Zambrano
(2013) quienes interpretan que los colaboradores que perciben que la organizacién
se preocupa por ellos y buscan su bienestar, los resultados serdn més favorables
para la organizacion. Por otro lado, los presentes datos se corroboran por Torres
(2012) a través de su investigacion la relacion en el clima laboral y compromiso
organizacional, cuyos resultados obtenidos evidencian que el 46% de la poblacion
percibe un clima laboral promedio, mientras que el 37.3% presenta un nivel alto de
compromiso organizacional. Los resultados obtenidos nos indican que a mayor
clima laboral mayor sera el compromiso organizacional que los colaboradores de la

unidad de seguridad ciudadana muestren en sus actividades laborales diarias.

En la tabla 2 se puede apreciar que el 36.5% de los colaboradores perciben un nivel
muy favorable de clima laboral, segun Palma (2004) indica que la apreciacién del
clima laboral influye sobre las actividades relacionadas al &mbito laboral, como tal
se constituye como un elemento diagnéstico que ubica acciones anticipadas y
disciplinarias necesarias para mejorar la realizacibn de procesos y resultados
empresariales. Por lo cual se puede mencionar que a mayor clima laboral mayor
sera el compromiso que presenten los colaboradores, esto es también corroborado
por Torres (2012) quien realizé una investigacion sobre clima laboral y compromiso
organizacional llegando a la conclusion que mientras los colaboradores perciben un
clima laboral favorable se ejercerd& compromiso viéndose reflejado en sus

actividades laborales.

En la tabla 3, se observa que los resultados de los niveles de compromiso
organizacional, reflejan que el mayor porcentaje se ubica en el nivel alto con el

29%, seguido de un 69% quienes se encuentran en un nivel promedio, por otro lado

35



el 2% en un nivel bajo de compromiso organizacional, este resultado se debe segun
Meyer y Allen (1991) a la situacibn de equilibrio que los colaboradores
experimentan entre una persona y su organizacion, por otro lado estos datos se
corroboran por Marin (2003) quien realiz6 un estudio basado en el clima laboral y
compromiso organizacional llegando a la conclusién que un ambiente adecuado y

Optimo en el centro laboral permite desarrollar bien su trabajo.

En la tabla 4 se observa que la prueba de correlacion de Spearman detecta una
correlacion significativa positiva débil, entre el factor involucramiento laboral y
compromiso organizacional en los colaboradores pertenecientes a la poblacion de
investigacion. Obteniendo (r=0.175* y p=0.013 < 0.05). Segun Baguer (2009)
menciona que el clima laboral es el contexto donde se desarrollan las actividades
laborales ya que a més favorable sea el clima del entorno donde trabaje el
colaborador aportara sus conocimientos y habilidades, por ende se mostrara mas

involucrado con el trabajo y la empresa.

En la tabla 5, se observan los resultados de la prueba de correlacién de Spearman,
la misma que evidencia la existencia de una correlacion significativa, positiva débil,
entre el factor Autorrealizacion de clima laboral y compromiso organizacional en los
colaboradores de una entidad publica. Obteniendo (r=0.156* y p= 0.028 < 0.05) es
decir que es determinante que el colaborador tenga como apreciacion las
posibilidades que el medio laboral favorece al desarrollo personal y por ende logren
alcanzar sus metas planteadas siendo favorecido por la organizacion, segun
Marchant (2005) menciona que el clima laboral forma parte del ambito psicolaboral
en el que se desarrollan los colaboradores y por ende el desarrollo personal que
ellos puedan presentar, estos datos se corroboran por Torres (2012) en su
investigacion en clima laboral y compromiso organizacional cuyo resultados
evidencian que los colaboradores presentan una percepcion del clima laboral
promedio, llegando a concluir que la percepcion del colaborador influye en el factor

autorrealizacion.
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En la tabla 6, se presenta los resultados de correlacion de Spearman, la misma que
muestra que no existe relacion entre factor condiciones laborales y compromiso
organizacional (p=0.055 > 0.05). Estos datos se corroboran por Gonzales y Ponte
(2009), en su estudio acerca de la relacion entre clima y satisfaccion laboral cuyos
resultados evidencian que un 55% se encuentra en un clima laboral muy
desfavorable debido a que desempefan su trabajo, bajo condiciones laborales
inadecuadas que le impide realizar sus funciones de manera consecutiva. Fischman
D. (2010) menciona que si un colaborador percibe y siente un adecuado clima
laboral a través de un buen trato le causara bienestar en el trabajo, logrando estar

més involucrado y comprometido con sus actividades laborales.

En la tabla 7, se presentan los resultados de la prueba de correlacion de Rho de
Spearman, la misma que muestra una correlacion significativa positiva débil, entre
el factor Supervision. Obteniendo (r= 0.178* y p=0.012 < 0.05) de esta manera los
resultados confirman la hipétesis planteada concluyendo que si existe relacion entre
el factor supervisibn y compromiso organizacional. Para que el colaborador tenga
buenos resultados en el ambito laboral no solo dependera del esfuerzo que ejecute
sino también del apoyo y la orientacion que los superiores en la supervision
fomenten en ellos. Palma (2004) menciona que la supervisién es la percepcion de
funcionalidad y la importancia de superiores para la orientacion en las actividades

laborales.

En la tabla 8, se presenta los resultados de la prueba de correlacion de Spearman,
la misma que evidencia la existencia de una correlacion significativa, positiva débil,
entre el factor comunicacion y compromiso organizacional. Estos resultados
confirman la hipétesis planteada en la investigacion, es decir que si existe relacion
entre el factor comunicacion de clima laboral y el compromiso organizacional
(r=0.159* y p=0.024 < 0.05). El factor comunicacion hace referencia al nivel de
fluidez y verbalizacion al brindar informacion durante las actividades laborales que
realice. Chiavenato (2009) sefiala que el clima laboral sera adecuado fortaleciendo
la comunicacion e integracién de grupo fomentando el éxito de la organizacion. Esto

se corrobora por Marin (2003) en su estudio sobre el clima laboral y compromiso
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organizacional cuyos resultados manifiestan que los colaboradores perciben un
nivel alto de clima laboral exteriorizando como un ambiente adecuado y optimo en
el cual fluctia la comunicacién de manera frecuente que a causa de ello les permite

desarrollar bien su trabajo.

En la tabla 9, se puede observar los resultados de correlacion de Spearman, la
misma que muestra una correlacion significativa, positiva débil entre el componente
afectivo y clima laboral, (r=0.140* y p=0.048 < 0.05) es decir que es relevante que el
colaborador tenga sentimientos afectivos hacia la organizacion que genere en el
colaborador un compromiso emocional provocando bienestar en el trabajo. Segun
Quick (2013) interpreta que el compromiso organizacional es tener la cualidad de
sentirse identificado con su empresa brindando aportes personales que fortaleceran
el compromiso con las actividades laborales, estos datos se pueden corroborar por
Marques (1998) en su investigacion titulada tipos de compromiso y su
predominancia en empresas privadas y organizaciones publicas, obtiene un
resultado predominante con 54,8% en el componente afectivo en ambos sectores,
en la cual las conclusiones arrojan que ambos sectores le dan importancia al

aspecto afectivo.

En la tabla 10, se visualizan los resultados de correlacion de Spearman, la cual nos
indica una correlacion altamente significativa, positiva débil entre el componente de
continuidad y clima laboral, (r=0.293** y p=0.000 < 0.01) estos resultados nos
indican que el tiempo de trabajo y el esfuerzo que brinda al realizar sus actividades
laborales genera compromiso continuo y ejemplar para los demas compafieros.
Spector (2002) menciona que el compromiso organizacional es adoptar una
vinculacién del colaborador con la empresa que se refleja en la actitud y entorno de
las actividades cotidianas. Estos datos se corroboran por Torres (2012) en su
estudio acerca de la relacion entre clima laboral y compromiso organizacional
obteniendo un resultado de que el 37.3% se ubica en un nivel de compromiso alto,
evidenciando que el tiempo y esfuerzo del colaborador se torna considerable para

fortalecer el compromiso organizacional.
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En la tabla 11, se aprecian los resultados de correlacion de Pearson, la cual
describe que no existe relacion entre el componente normativo y clima laboral,
(p=0.621 > 0.05) a través de los resultados expuestos se percibe que no existe un
compromiso normativo el cual indica que los colaborado no se sienten en la
obligaciéon de quedarse en la organizacion. Meyer y Allen (1991) exterioriza que el
compromiso organizacional es el equilibrio que un colaborador experimenta entre
un compafero y la empresa, teniendo en cuenta la decision de quedarse o
abandonar la organizacion, lo importante es la voluntad por participar en el empleo.
Los datos mencionado se corroboran por Vergara (2014) realizdé una investigaciéon
sobre acoso laboral y compromiso organizacional, en la cual se concluye que los

colaboradores presentan un 89.2% un nivel bajo de compromiso organizacional.
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V. CONCLUSIONES

En términos generales queda demostrado que a mayor clima laboral mayor
sera el compromiso organizacional que evidencien los colaboradores hacia su

trabajo.

Al evaluar el clima laboral de manera general, se ha encontrado que los
colaboradores de la organizacion muestran una actitud positiva hacia su
trabajo, la cual favorece la realizacion y el manejo adecuado de sus

actividades laborales.

Al evaluar el compromiso organizacional de manera general, se ha encontrado
gue los colaboradores se identifican de manera adecuada con la organizacion
compartiendo las metas establecidas, esto debido al apoyo brindado durante
Su permanencia, el cual abre paso a la lealtad de los colaboradores con su

organizacion.

Una vez evaluado el clima laboral por factores se logra evidenciar que cuanto
més apropiado sea el ambiente de auto realizarse, involucrarse y seguir las
normas organizacionales, mayor sera la percepcion de un clima laboral

favorable.

Existe una correlacién significativa, positiva débil entre el componente afectivo

y clima laboral, en los colaboradores de una entidad publica. (r=0.140%).

Existe una correlacion altamente significativa, positiva débil entre el
componente de continuidad y clima laboral, en los colaboradores de una
entidad publica (0.293**).

En cuanto al componente normativo y clima laboral, no se encontré correlacion

significativa, ya que muestra a (p-valor=0.621, mayor a 0.05).

En términos generales queda demostrado que cuando el colaborador muestra
mayor actitud positiva, se demostrara mayor identificacion e involucramiento

con su organizacion.
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VI. RECOMENDACIONES

Se propone crear un programa titulado “Mi Familia, mi motivacién” la cual consiste
en la visita de familiares al lugar de trabajo de cada colaborador, cuya finalidad es

crear vinculo y compromiso con el trabajo diario.

Realizar y ejecutar charlas de 5 minutos antes de iniciar cada labor poniendo en
practica la importancia de comunicarnos, y comprometernos con nuestras
actividades diarias, reforzando el valor que tiene cada colaborador para la

organizacion.

Se propone seguir realizando y ejecutando proyectos en cuanto a la mejora de
calidad de vida en el trabajo de esta manera fortalecer el clima laboral y

compromiso organizacional.

Se sugiere seguir realizando investigaciones relacionadas al clima laboral y
compromiso organizacional, debido a que de ambas variables depende de la

percepcion y la conducta que los colaboradores tengan hacia su trabajo.

Se propone realizar reuniones quincenales por areas de trabajo con el propésito de
conocer las fortalezas y debilidades de los colaboradores, de esta manera poder

proponer planes de mejora continua.

Se recomienda a futuros investigadores comparar los resultados obtenidos entre los

diferentes distritos de la provincia del santa.

Aplicar la técnica outdoor training, de esta manera potenciar el trabajo en equipo y

la comunicacién entre compafieros.

Implementar y difundir un sistema de gestion de calidad organizacional, orientadas
a la mejora continua: Gestion de calidad, de seguridad y salud ocupacional y
gestion de responsabilidad social.
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ANEXOS



CONSENTIMIENTO INFORMADO

La presente investigacion es conducida por Jesus Tejada Quispe de la Universidad
Cesar Vallejo. La meta de este estudio es conocer el clima laboral con fines de
estudio.

Si usted accede a participar en este estudio, se le pedira responder dos
cuestionarios uno de 50 preguntas y otro de 18 preguntas. Esto tomara
aproximadamente 20 minutos de su tiempo.

La participacion de este estudio es voluntaria. La informacién sera confidencial y no
se usara para ningun propoésito Sus respuestas al cuestionario seran codificadas
usando un numero de identificacion y por lo tanto, seran anodnimas. Una vez
transcritas las respuestas, las pruebas se destruiran.

Si existe alguna duda sobre esta investigacion, puede hacer preguntas en cualquier
momento durante su participacion. lgualmente, puede retirarse de la investigacién
en cualquier momento sin que eso lo perjudique en ninguna forma. Si alguna de las
preguntas durante el cuestionario le parecen incbmodas, tiene usted el derecho de
hacérselo saber al investigador o de no responderlas.

De tener preguntas sobre su participacion en este estudio, puedo contactar a Jesus
Tejada Quispe al teléfono 943971453

Le agradecemos su participacion.

Firma

Acepto participar voluntariamente en esta investigacion, conducida por Jesus
Tejada Quispe. He sido informado (a) de que la meta de este estudio es conocer el
compromiso organizacional.

Me han indicado también que tendré que responder dos cuestionarios uno de 50
preguntas y otro de 18 preguntas. Esto tomara aproximadamente 20 minutos de su
tiempo.

Reconozco que la informacién que yo brinde en el transcurso de esta investigacion
es estrictamente confidencial y no sera usada para ningan otro propoésito fuera de
los de este estudio sin mi consentimiento. He sido informado de que puedo hacer
preguntas sobre la investigacion en cualquier momento y que puedo retirarme de la
misma cuando asi lo decida, sin que esto acarree perjuicio alguno para mi persona.

Nombre del Participante Firma del Participante

Fecha:
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FICHA SOCIODEMOGRAFICA

1. Sexo:
[ Masculino  [_]Femenino

2. Edad:

3. Hace cuanto vive en Chimbote
()5 afios
() 10 afios
()15 afios

............. otros afios

4. Grado de Instruccion
() Primaria
() Secundaria
() Técnico
() Universitario
Estado Civil
() Soltero (a)
( ) Casado (a)
() Viudo (a)
( ) Divorciado (a)
() Conviviente

Tiempo de servicio:

( )de 0 a 6 meses

( )de 6 a 12 meses

( )de 12 a 24 meses

( )de 24 meses a mas

Hijos:
[]Si: ¢Cuéantos?

1 No

. Cargo:
Agente [ ] [] Chofer [] Supervisor Otro:

Condicion laboral
Eventual [ ]  Contratado [] [ ] Estable Otro:
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ESCALA DE CLIMA LABORAL [CL-SPC]

Estimado colaborador a continuacibn encontrara proposiciones sobre aspectos
relacionados con el ambiente de trabajo. Lea cuidadosamente cada proposicion y marque
con un aspa (X) s6lo una alternativa, la que mejor refleje su punto de vista al respecto. No

hay respuestas buenas ni malas.

items

Nunca

Poco

Regular

Mucho

Siempre

Existen oportunidades de progresar en la institucion.

Se siente compromiso con el éxito en la institucién.

El superior brinda apoyo para superar los obstaculos que se
presentan.

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

Los comparieros de trabajo cooperan entre si.

El jefe se interesa por el éxito de sus empleados.

Cada trabajador asegura sus niveles de logro en el trabajo

En la institucion, se mejoran continuamente los métodos de trabajo.

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
institucion.

13.

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

14.

En los grupos de trabajo, existe una relacién armoniosa.

15.

Los trabajadores tienen la oportunidad de tomar decisiones en
tareas de su responsabilidad.

16.

Se valora los altos niveles de desemperio.

17.

Los trabajadores estan comprometidos con la institucion.

18.

Se recibe la preparacién 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 jefes directos expresan reconocimiento por los logros.

22.

En la oficina, se hacen mejora las cosas cada dia.

23.

Las responsabilidades del puesto estan claramente definidas.
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ftems

Nunca

Poco

Regular

Mucho

Siempre

24,

Es posible la interaccidon 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
personal.

28.

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

29.

En la institucién, 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.

La institucion fomenta y promueve la comunicacion interna.

35.

La remuneracién es atractiva en comparacion con la de otras
instituciones.

36.

La institucion promueve el desarrollo personal.

37.

Los productos y/o servicios de la instituciéon, son motivo de orgullo
personal.

38.

Los objetivos del trabajo estan claramente definidos.

39.

El jefe directo escucha los planteamientos que se hacen.

40.

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

41.

Se promueve la generacion de ideas creativas o innovadoras.

42.

Hay clara definicion de la mision, vision y valores en la institucion.

43.

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

44,

Existe colaboracion entre el personal de las diversas oficinas.

45.

Se dispone con tecnologia que facilita el trabajo.

46.

Se reconocen los logros en el trabajo.

47.

La institucion es una buena opcién para alcanzar calidad de vida
laboral.

48.

Existe un trato justo en la institucién.

49.

Se reconocen los avances en otras areas de la institucion.

50.

La remuneracion esta de acuerdo al desempefio y los logros.
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ESCALA DE COMPROMISO ORGANIZACIONAL MEYER Y ALLEN

Estimado colaborador a continuacién encontrard proposiciones sobre aspectos relacionados con las
caracteristicas del ambiente de trabajo que usted frecuenta. Lea cuidadosamente cada proposicion y
coloque el nimero segun su tipo de respuesta, sélo una alternativa, la que mejor refleje su punto de
vista al respecto. No hay respuestas buenas ni malas.

1.Totalmente en 2.Moderadamente en 3.Débilmente en
desacuerdo desacuerdo desacuerdo

4 .Ni de acuerdo ni 5. Débilmente de 6.Moderadamente 7. Totalmente de
en desacuerdo acuerdo de acuerdo acuerdo

1.

Si yo no hubiera invertido tanto de mi mismo en esta organizacién, yo consideraria trabajar en

otra parte.

2.
ah

Aunque fuera ventajoso para mi, yo no siento que sea correcto renunciar a mi organizacion
ora.

. Permanecer en mi organizacion actualmente es un asunto tanto de necesidad como de deseo.

. Si renunciara a esta organizacion pienso que tendria muy pocas opciones alternativas.

. Seria muy feliz si trabajara el resto de mi vida en esta organizacion.

. Me sentiria culpable si renunciara a mi organizacion en este momento.

. Esta organizacion merece mi lealtad.

O | (N0 O] &~

. Realmente siento los problemas de mi organizacion como propios.

10.

No siento ninguna obligacion de permanecer con mi empleador actual.

11.

Yo no renunciaria a mi organizacién ahora porque me siento obligado con la gente en ella.

12.

Esta organizacion tiene para mi un alto grado de significacion personal.

13.

Le debo muchisimo a mi organizacion.

14.

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

15.

No tengo un fuerte sentimiento de pertenencia hacia mi organizacion.

16.

Una de las pocas consecuencias importantes de renunciar a esta organizacion seria la

escasez de alternativas.

17

. Seria muy dificil para mi en este momento dejar mi organizacién incluso si lo deseara.

18

. No me siento “emocionalmente vinculado” con esta organizacion

iMUCHAS GRACIAS!
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PRUEBA DE NORMALIDAD

Tabla 12

Prueba de normalidad de las puntuaciones en la escala de clima laboral de los

colaboradores de una entidad publica.

Kolmogorov-Smirnov

Sig.
Estadistico Gl
(p-valor)

Clima laboral 0.05 200 0.200
Autorrealizacion 0.066 200 0.034
Involucramiento 0.064 200 0.046
laboral
Supervision 0.071 200 0.016
Comunicaciéon 0.065 200 0.037
Condiciones laborales 0.067 200 0.029

Fuente: El autor
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Tabla 13

Prueba de normalidad de las puntuaciones en la escala de compromiso

organizacional de los colaboradores de una entidad publica.

Kolmogorov-Smirnov

Sig.
Estadistico gl
(p-valor)
compromiso 0.062 200 0.056
organizacional

Componente afectivo 0.067 200 0.030
Componente de 0.080 200 0.003
continuidad
Componente 0.044 200 0.200
normativo

Fuente: El autor

Descripcion:

En los resultados de la tabla 12 y 13, notamos que las puntuaciones en clima
laboral, de los colaboradores de una entidad publica se distribuyen como una
normal (p-valor=0.200, mayor a 0.05), lo mismo ocurre para las puntuaciones de
compromiso organizacional (p-valor=0.056, mayor a 0.05), es decir, también se
distribuye como una normal. Por lo que la relacién entre ambas variables se realizé

utilizando el coeficiente de correlacion r de Pearson.

De otro lado, las puntuaciones en las dimensiones del clima laboral no se
distribuyen como una normal (p-valor, menor a 0.05), asi mismo los componentes
de compromiso organizacional no se distribuyen como una normal, salvo el
componente normativo, entonces al realizar la relacion entre las dimensiones y las
variables prevalece el coeficiente de correlacion Rho de Spearman, pero se utilizo r

de Pearson, cuando se relacioné el clima laboral y el componente normativo.
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