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Presentacién

Sefiores miembros del jurado:

Pongo a su disposicion la tesis titulada “Clima organizacional y el compromiso
laboral de los colaboradores en la organizacion ChuckeCheese’s del distrito de
Los Olivos, 2016”, en cumplimiento a las normas establecidas en el Reglamento
de Grados y Titulos para optar el grado de Magister con mencion en Gestion del

Talento Humano en la Universidad Cesar Vallejo.

El estudio estda compuesto por siete secciones, en el primero denominado
Introduccion describe el problema de investigacion, justificaciones antecedentes
objetivos e hipdtesis que dan los primeros conocimientos del tema, asi como
fundamenta el marco tedrico, en la segunda seccién presenta los componentes
metodoldgicos, en la tercera seccidén presenta los resultados, seguidamente en la
cuarta seccion presenta la discusion del tema, para en la quinta seccion exponer
las conclusiones, en la sexta seccion se presentan las recomendaciones y en la

sétima seccion se adjunta las referencias bibliograficas y demas anexos.

En busca que esta tesis se ajuste a las exigencias establecidas con todo

trabajo cientifico, espero sus sugerencias para mejorar la calidad de mi trabajo.

La autora
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Resumen

El presente trabajo de investigacion busca el logro de una gestion de calidad, con
eficiencia y eficacia, a traveés del fortalecimiento o transformacion de la cultura,
tonificando la comunicacion organizativa, el liderazgo y las relaciones
interpersonales, considerados como herramientas para una gestion de calidad, es
asi que tuvo como objetivo general fuedeterminar cémo se relaciona el clima

organizacional con el compromiso Laboral

El tipo de investigacion que se uso fue el método hipotético deductivo, de
enfoque cuantitativo, de tipo aplicada y de disefio no experimental, transversal y
descriptivo correlacional. La muestra estuvo conformada por 80 colaboradores.
Se aplicd la técnica de la encuesta con cuestionario para ambas variables. Los
instrumentos fueron validados por expertos de la Universidad César Vallejo, y su
confiabilidad a través del Alfa de Cronbach indic6 un nivel fuerte para ambas

variables, luego de aplicar la prueba.

En la investigacion, se ha encontrado que existe una alta correlacion de r =
0,711 entre el clima organizacional y el compromiso delos colaboradores en la
organizaciéon ChuckeCheese’s del distrito de Los Olivos, 2016, con un nivel de
significancia de a = 0,05 y p <.001, indicando un nivel fuerte.

Palabras clave: clima organizacional con el compromiso laboral
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Abstract

This research seeks to achieve a quality management, with efficiency and
effectiveness, through the strengthening or transformation of culture, toning
organizational communication, leadership and interpersonal relationships,
considered as tools for quality management, it is so that its general objective was

to determine how the organizational climate is related to the Labor commitment

The type of research that was used was the deductive hypothetical method,
the design was non - experimental cross - sectional. The sample consisted of 80
employees. The questionnaire survey technique was applied for both variables.
The instruments were validated by experts from César Vallejo University, and their
reliability through Cronbach's Alpha indicated a strong level for both variables, after
applying the test.

In the research, it has been found that there is a high correlation of r = 0.711
between the organizational climate and the commitment of the collaborators in the
organization Chucke Cheese's of the district of Los Olivos, 2016, with a level of

significance of a = 0, 05 and p <.001, indicating a strong level.

Key words: organizational climate with labor engagement
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Realidad problematica

Las crisis o dificultades en las organizaciones se deben porque no hay una
adecuada relacion entre el clima organizacional y el compromiso laboral de los
trabajadores, por consiguiente encontramos baja calidad en los servicios que se
prestan a los clientes. Por ello, se requiere realizar un trabajo sistematico en las
relaciones humanas, a través del cual y mediante la motivacién y la praxis laboral
permanente se puede lograr que esta relacion fluya, adecuandose, asimismo al
entorno sociocultural en el cual se desarrollan la organizacién y los trabajadores,

es decir, cuanto se estimulan o imponen determinados valores.

En el &mbito nacional las diversas organizaciones existen problemas
relacionados con el compromiso laboral, faltando un liderazgo y cultura que
motiven su desarrollo, alineandose a la mision y vision de la empresa. Las
competencias profesionales que deben demostrar los gerentes son las
capacidades de didlogo, saber resolver conflictos, elevar el nivel de relaciones

humanas, con el fin de mejorar la gestién de su empresa.

Asimismo, se considera que el tema de interés evaluado es de gran
importancia, ya que los sectores en las cuales se focaliza la atencion, requiere de
un mayor seguimiento, en cuanto se centra su atencién en el cuidado de nifios, y
con lo que se podra responder por la buena atencion y servicio al cliente.
Usualmente, las personas en posicion de poder no manifiestan alta capacidades
para establecer un liderazgo efectivo, por lo que en la cotidianidad se evidencian
problemas relacionados al clima dentro de la organizacion, dificultades en la
comunicacion interpersonal, toma de decisiones de manera autoritaria, llegando al
extremo de romper las relaciones humanas. Este hecho forma parte de una causa
para que se genere un clima inadecuado que conlleva a la desconfianza, celos,
anarquia, caos, rompimiento de trabajo en equipo; hecho que se refleja en el
desacato a la autoridad, sabotaje a las acciones institucionales, pérdida de
autoridad.
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Entendiendo como clima organizacional segun Fernandez (2004), “como el
ambiente favorable o desfavorable y que a su vez es percibida y experimentada
por los integrantes de wuna determinada organizacion incluyendo su
comportamiento” (p.123). En ese sentido, podemos decir que en una organizacion
el clima organizacional serad percibido por cada uno de sus trabajadores,

incluyendo su propio comportamiento o desenvolvimiento dentro de ella.

Las instituciones tienen el gran reto de promover espacios, asi como
integrar, crear y brindar una cultura que permita la armonia y la convivencia, es
imperativo “aprender a convivir’, mostrando un sentido de identidad por la
institucion; y para el logro de una Gestion de Calidad, es necesario fortalecer y /o
transformar la cultura como herramienta para potenciar la competitividad de las

mismas.

En relacién a la cultura de la organizacional, que se manifiesta en el
compromiso laboral, se ve reflejada en el modelo de Gestién, vale decir las
organizaciones poseen una cultura que le es propia es como una comunidad, una
familia, no son ajenas a costumbres, creencias, valores y al trabajo en equipo, en
donde el desafio de ser lider se hace cada vez mas competitivo, buscar
estrategias para una comunicacion efectiva, desde una perspectiva de resolucién
de conflictos, exige una actitud de apertura para escuchar y ser escuchado y
ademas una serie de habilidades para hacer de la comunicacidn un proceso
funcional, creativo y transformador. Todo ello, no se manifiesta en el quehacer

cotidiano de las organizaciones, objeto de esta investigacion.

Las empresas en numero significativo, carecen de una cultura de calidad,
donde se plantea un nuevo paradigma organizacional, que genere una actitud
positiva para internalizar la vision, objetivos y tareas; un liderazgo que valore las
habilidades capacidades y destrezas de los miembros de la comunidad educativa
actuando con equidad honestidad y democracia; motivacion, que impulsen a los
trabajadores a desarrollar sus actividades con eficiencia y eficacia, convencidos de
lo que estan haciendo; fortalecer la integracién entre los objetivos individuales y

organizacionales, donde las relaciones interpersonales fluyan adecuadamente; la
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participacion oportuna en la toma de decisiones para alcanzar los logros
institucionales; una adecuada comunicacién interna para facilitar la ejecucion de
los procesos administrativos; de un diagnostico real y minucioso en el que se

detecten las fortalezas, debilidades, oportunidades y amenazas.

Asi, los grandes estudiosos en Administracion han pensado sobre el
compromiso laboral como de la cultura Organizacional, “este término se refiere a
las dinamicas que se establecen dentro de un grupo social, el cual incluye las
costumbres, valores, habitos y formas de actuar de los miembros que la integran”
(Gutiérrez, 2007: 115-129). En Estados Unidos sobre este tema se han propuesto
“las organizaciones representan un sistema social construido a través de la
interrelacion entre sus miembros”, (Gutiérrez, 2007:115-129). En tal sentido los
lideres que tienen en cuenta a los empleados, a sus valores, necesidades, son
aquellos que tienen a mejorar la competitividad de la organizacién, (Gutiérrez,
2007:115-129). En base a los planteamiento anteriores donde se empez0 a
considerar a la cultura organizacional como uno de los elementos fundamentales

de toda organizacion.

Los estudios han tomado mayor fuerza e interés durante los Ultimos afios
en las instituciones y/o empresas a ellos se debe los informes e investigaciones,
los cuales recomiendan a las organizaciones desarrollar el compromiso, motivar a
sus empleados, promover la lealtad institucional, el trabajo en equipo y el fomento
de valores. Dichos elementos permiten desarrollar y mantener una cultura fuerte,

la cual facilita el logro de los objetivos.

Finalmente el estudio de esta investigacion busca el logro de una gestion
de calidad, con eficiencia y eficacia, a través del fortalecimiento o transformacién
de la cultura, tonificando la comunicacién organizativa, el liderazgo y las
relaciones interpersonales, considerados como herramientas para una gestion de

calidad.
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El propésito de esta investigacion es determinar como se relaciona el clima
organizacional y el compromiso laboral en la organizacion Chucke. Cheese’s del
distrito de Los Olivos, 2016.

2.1 Antecedentes

2.1.1 Antecedentes internacionales

Flérez (2014) investigd el clima laboral y el compromiso en docentes
universitarios; dicha investigacion tuvo como objetivo establecer el grado de
relacion entre clima y compromiso organizacional. La investigacion fue
desarrollada mediante un enfoque cuantitativo, mediante un disefio no
experimental, de tipo correlacional; donde se trabaj6 con una muestra
representativa conformada por 96 docentes universitarios de la Universidad
Centroccidental Lisandro Alvarado. Los instrumentos utilizados para la recoleccion
de informacion fueron la escala de clima laboral de Acero, Echeverri, Lizarazo,
Quevedo y Sanabria (1988) y el cuestionario de compromiso organizacional del
Allen y Meyer (1990). Los resultados encontrados permitieron concluir que entre el
clima laboral y el compromiso organizacional existe una relacion significativa (p <
0,05) y directa; asi mismo existe relacion significativa entre las dimensiones
compromiso normativo y afectivo con las relaciones interpersonales; ademas se
encontraron relaciones significativa entre el compromiso el compromiso de
continuidad y la dimension sentido de pertenencia y estilos de direccién, con

niveles de significancia p = 0,05.

Para Rodriguez (2012) en la tesis titulada “clima y satisfaccién laboral
como predictores del desempefio en una empresa estatal, en Chile”; donde se
tuvo como objetivo establecer si el clima y la satisfaccion laboral son predictores
significativos para el desempefio laboral. Dicho estudio fue desarrollado mediante
un enfoque cuantitativo, con un disefio no experimental, de tipo descriptivo
correlacional; en mencionada investigacién la muestra estuvo conformada por 96

empleados de una organizacion publica de la Region del Maule, Chile.
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Para la fase de recoleccion de informacién se utilizdé el cuestionario de
Clima organizacional de Litwing y Stringer (1989) y el cuestionario de satisfaccion
laboral JDI y JIG (1969). Las conclusiones del estudio fueron que entre el clima, la
satisfaccion y el desempefio laboral de los trabajadores existe correlaciones
estadisticamente significativas. Tambien se concluyé que el desempefio es
determinado por las dos variables en conjunto; asi mismo, el clima laboral es
predictor del comportamiento del funcionario y las condiciones personal; por otro
lado la satisfaccion de los trabajadores predice el rendimiento y productividad.

2.1.2 Antecedentes nacionales

Ferrer y Huari (2013) en la tesis titulada: “el clima organizacional y la gestion
educativa en las instituciones publicas del distrito de San Vicente de Cafiete;
formula el problema general: ¢Como se relaciona el clima organizacional con la
gestion educativa en las instituciones publicas del distrito de San Vicente de
cafiete, afio escolar 2013. El objetivo es determinar cdmo se relaciona el clima
organizacional con la gestion educativa en las instituciones publicas del distrito de
san Vicente de Cariete, afio escolar 2013. El tipo de investigacion fue basica de
naturaleza descriptiva — correlacional, el disefio fue no experimental de corte
transversal. La muestra estuvo conformada por 141 docentes del nivel primaria y
secundaria. Se aplicé la técnica de la encuesta con cuestionario para ambas
variables. Arriba a las conclusiones que demuestran que existe una alta
correlacion de r = 0,883 entre el clima organizacional y la gestién educativa en las
instituciones publicas del distrito de San Vicente de Cafiete, afio escolar 2013, con
un nivel de significancia de a = 0,05 y p <.001.

Asi mismo Mino (2014) desarrollo su estudio sobre clima organizacional y el
nivel de desempefo de los empleados de un restaurant en Lambayeque; en dicha
investigacion se plante6 como objetivo general determinar la correlacion entre el
clima organizacional y el desempefio de los trabajadores. Estudio realizado desde

un paradigma cuantitativo, mediante un disefio no experimental, de tipo descriptivo
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correlacional, en el cual participaron 96 trabajadores del restaurant de parrillas
Marakos 490 en Lambayeque. Para la recoleccion de informacién se utiliz6 como
técnica la encuesta, mediante dos cuestionarios que permitieron medir las
variables mencionadas. Las conclusiones del estudio reflejan que el clima
organizacional y desempefio de los trabajadores existe una relacion significativa y
directa, ademas se establecié una relacion causal entre las variables concluyendo
gue el clima organizacional influye en el desempefio de los trabajadores del
restaurante; es decir un trabajador tiende a tener un mejor desempefio cuando

percibe un clima laboral adecuado.

Luego, Pelaes (2010) en su investigacion sobre clima organizacional y
satisfaccion del cliente en una empresa de servicios de telefonia; donde se tuvo
como objetivo determinar la relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion
del cliente. Desarrollado mediante un enfoque cuantitativo, con un disefio no
experimental, de tipo descriptivo correlacional, de corte transaccional; donde utilizé
para la muestra 200 trabajadores de la empresa Telefonica del Perl. Para recabar
la informacién sobre las variables de estudio, se utilizé dos instrumentos el primero
denominado escala de clima organizacional y el segundo un cuestionario para
medir la satisfaccion de los empleados de la empresa de telefonia. Las
conclusiones del estudio permitieron determinar una relacién significativa entre el
clima organizacional y la satisfaccién de los clientes (p < 0,05), es decir que ante
niveles elevados de clima dentro de la organizacién, se tiene niveles altos de
satisfaccion en los clientes. En lo que respecta a las dimensiones como las
relaciones interpersonales, el estilo de direccion, el sentido de pertenencia, la
retribucion, la estabilidad, la claridad y coherencia de la direccion y los valores
creativos se relacionan de manera significativa y directa con la satisfaccion del
cliente (p < 0,05). Por otro, lado entre la dimension distribucion de recursos y la

satisfaccion no se encontraron relaciones significativas (p >0,05).

Finalmente, Alfaro (2012) en su investigacion sobre satisfaccion laboral en

trabajadores de tres municipalidades de Lima Metropolita. En el estudio se tuvo



19

como objetivo describir los niveles y determinar la relacion entre la satisfaccion
laboral y algunas variables organizacionales (condicién laboral, género y tiempo
de servicio). Una investigacion de enfoque cuantitativo, de disefio no experimental,
descriptivo correlacional; donde se trabajé con muestras de 82, 126 y 161
trabajadores de tres municipalidades de Lima metropolitana. Para la recoleccion
de informacién se utilizé la encuesta, mediante un instrumento denominada Escala
de Opiniones SL — SPC, (Palma, 2005). Las conclusiones del estudio fueron: el
nivel de satisfaccion en las tres municipalidades fue medio; ademas se concluy6
que entre el nivel de satisfaccion de las municipalidades no existe diferencias
significativas; en cuanto al analisis con las variables sociodemograficas se
demostré que si existe diferencias significativas en lo que respecta a las
condiciones laborales.

2.2 Fundamentacion cientifica, humanisticay tecnoldgica
Climaorganizacional
Definicion de clima organizacional
Se denomina clima a la variedad de condiciones de cualquier indole, las cuales
caracterizan un ambiente o situacion, las cuales rodean e influyen en el
comportamiento de las personas (Diccionario de la Real Academia Espariola,
2013, p. 123).

Para Isaksen, y Ekvall, (2007) definieron al clima dentro de la organizacion,
como condiciones constantes de comportamientos, actitudes y sentimiento, los

cuales determinan la dinamica de la organizacién, (p.989).

Fernandez (2004), referente al clima organizacional, manifiesto que el clima

organizacional:
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(...) estd conformado por la forma de organizacion de una
institucion, donde los actores ejecutan sus tareas cotidianas, donde
los administrativos interactian con los trabajadores, donde se discute
sobre las estrategias que asumen para mejorar el servicio. Todas
estas situaciones en su conjunto conforman lo que denominamos
clima organizacional; de alli que resulta un tanto complejo poder

determinar el clima organizacional (p.370).

Es decir que en pocas instituciones u organizaciones se observa que los
colaboradores participan, aportan y se ejecutan las ideas en reuniones que se dan
de alta gerencia, quienes mas que ellos que estan en el campo y conocen las
necesidades.

Asimismo, se cita a Goncéalvez (2000, p.53), quien sostiene que el clima
organizacional es la caracteristica o estado del ambiente dentro del contexto
organizacional percibido por los trabajadores y que ejerce gran influencia en el
comportamiento de las personas y de los grupos de trabajo. En tal sentido, un
clima favorable proporciona a las personas motivaciéon y tranquilidad para la
realizacion de las actividades, por el contrario un clima negativo es responsable de

la insatisfaccion y desmotivacion del trabajador.

Para Valeria (2000, p.40) sobre el clima organizacional sostuvo que se
refiere al conjunto de apreciaciones compartidas que tienen los trabajadores sobre
su institucion, el cual es fruto de la interaccidén cotidiana de los miembros de la

organizacion.

De loa anterior, el clima dentro de una organizacién representa la suma de
las percepciones que tienen los trabajadores sobre las condiciones laborales que
ofrece la institucion, esto no solo se da a nivel fisico o material, sino a nivel

psicolégico y social.
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Con respecto al clima organizacional, Rodriguez (2005, p.160), refiere que
estd conformado por la forma de actuar de los diversos componentes
organizacionales. Es decir los atributos de la organizacion definen el clima que
perciben los trabajadores, las mismas que pueden ser percibidas como favorables

o desfavorables para el desempefio de las tareas,

Quiroz (2007, p.3) en referencia al clima, afirma que “representa las
cualidades y condiciones del trabajo, el cual es percibido por los miembros de la

organizaciéon como un estado constante y caracteristico del ambiente laboral.

Tipos de clima
Koys y Decottis (1991) seialan referente a los tipos de clima:

(...) en la actualidad existe controversia sobre los tipos de clima
dentro de las organizaciones. Sin embargo, existen dos tipos sobre
los cuales se tiene un mayor consenso: el clima psicolégico y el clima
organizacional. El clima psicologico representa el nivel individual y el
segundo se refiere al nivel organizacional; ambos son de naturaleza
muldimensional, los cuales son descritos por los integrantes de
acuerdo a su punto de vista, tomando en cuenta sus experiencias

cotidianas, (p. 5)

Quiroz (2007) que cita a Likert, sostiene, con respecto a tipos de clima, que:

(...) determindé cuatro tipos de clima dentro de los sistemas
organizacionales: clima autoritario explotador, autoritario paternalista,
clima consultivo y el clima participativo. Los dos primeros
corresponden a un clima cerrado, de estructuras rigidas,
caracterizado por una percepcion negativa de los trabajadores,
desconfianza y descontento. En lo que respecta al clima consultivo y

clima participativo, la organizacion tiende a ser mas abierta,
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adaptable, caracterizado por una percepcion positiva por parte de los
trabajadores, existe delegacion de funciones y responsabilidades,

este tipo de clima favorece el desempefio de los trabajadores, (p.15).

Dimensiones de clima organizacional
De acuerdo a Litwin y Stringer (1978), citado por Goncalves (2008) manifiesta que

el clima organizacional es explicado por las siguientes dimensiones:

Dimension 1: Potencial humano

Esta dimensidn se refiere a que el potencial de las personas, es decir sus
habilidades, capacidades, conocimientos, actitudes son lo mas relevante dentro de
una organizacion. Esta postura es considerada como légica, razonable y ademas
compartida por todos los miembros que integran la organizacion. En conclusion el
potencial humano es todo lo que el ser humano podria hacer en una determinada

area.

A ello Drucker (2000) seiiala que:

(...) una de las caracteristicas del ser humano es su capacidad de
valorar y revalorar su trabajo, no solo al ser dirigido o administrado
sino al auto organizarse. Esto valoracion no solo se da por
requerimiento del lider, sino que de manera personal es capaz de
modificar de acuerdo a metas planteadas, tanto a nivel individual

como institucional, (p.89).

De lo mencionado, esta dimension se refiere al conjunto de destrezas,
capacidades y competencias que los individuos poseen, las cuales favorecen el

desarrollo de las actividades y la competitividad de la organizacion.

Asi mismo Lames (2001, p.65) sostuvo que las personas solo tienden a

utilizar una parte del total de sus capacidades o potencial humano. En tal sentido,
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el potencial de las personas estan relacionadas a la optimizacidon o maximizacion
de las capacidades, sobre ello diferentes estudios establecen que bajo
condiciones idoneas, los seres humano pueden llegar a desarrollar y manifestar su

verdadero potencial.

Este es el potencial del ser humano, a los que se les considera los

siguientes indicadores:

Liderazgo

Para Marcelo y Cojal (2002), el liderazgo es:

(...) procedimiento mediante el cual los individuos y los grupos de
personas encaminan sus acciones hacia la obtencion de objetivos
especificos y lograr la eficiencia las mismas. Esto se realiza de
manera democratica y participativa, generando un proceso de
reflexion y motivacion hacia el trabajo en equipo, que genera
compromiso hacia la obtencion de los resultados, (p.53).

El liderazgo por lo tanto es la influencia que se ejerce sobre las personas
para lograr objetivos comunes. El Lider es aquel que tiene la capacidad para
incidir en las conductas de los trabajadores para lograr resultados favorables para

la organizacion y para ellos mismos.

A ello respecto Fernandez (2002) sostuvo sobre el liderazgo:

El liderazgo es aquel procedimiento que busca influenciar en las
personas y en la organizacion, mediante la determinacién de
politicas, alianzas y estrategias, que permitan direccionar los
diversos recursos que cuenta la empresa para lograr los objetivos

generales de la organizacion. Para que se un procedimiento efectivo
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este tiene que lograr la satisfaccion y efectos positivos en los

individuos, la organizacién y la sociedad, (p.56).

La Innovaciones planteada como el curso que sigue la organizacion para
desarrollar ideas, productos o servicios nuevos 0 mejorar los antiguos, orientados

a lograr un mejor rendimiento y competitividad de empresa.

Segun el Manual de Oslo (2005), la innovacion es:

(...) Procedimiento mediante el cual un producto, proceso, método o
servicio ya sea nuevo o0 producto antiguo pero mejorado, ofrece
ventajas competitivas con respecto a los que hasta ese entonces se
venian comercializando. Las innovaciones surgen en el afan de la
organizacion de crecer en el aspecto comercial, organizativo y

tecnoldgico, (p.22).

La definicién de innovacion ha evolucionado, en la concepcion tradicional
estaba asociado con la aparicion de nuevos productos o servicios. Actualmente,
innovacion se refiere a cualquier mejoramiento que se realiza sobre los procesos o

procedimientos de una organizacion.

Para Ramis (2003), definir la innovacion es hacer hincapié en:

(...) un proceso organizacional dinamico, que involucra una
adecuada gestion de los diversos recursos de la organizacion
(humanos, tecnologia, financieros, informacion, etc) la cual esta
relacionada a la capacidad que tiene la organizacién para modificar y
mejorar constantemente sus procesos y sistemas. Supone cambiar

formas de actuar, es decir romper paradigmas, (p.29).
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Esta categoria se resume en la posibilidad de dotar de recursos y
capacidades necesarias, a los involucrados, para adaptarse de manera exitosa a
un entorno versatil y competitivo; aprovechando los recursos y oportunidades
actuales para poder influir positivamente en el rendimiento y competitividad futura.

RecompensaChiavenato (2002), precisa con mucha certeza que la recompensa,

es cuando:

Los individuos realizan actividades y asumen responsabilidades
esperando cubrir ciertas expectativas y lograr resultados
satisfactorios; por lo cual invierten tiempo y esfuerzo para cumplir con
las responsabilidades y objetivos encomendados; con la finalidad de
ser retribuidos a través de beneficios los cuales son percibidos como
significativos. Es decir el grado de compromiso que desempefia un
trabajador va depender en gran medida de la reciprocidad percibida

por la realizacion de ellas, (p. 229)

Es por ello la gran importancia que tiene desarrollar sistemas y mecanismos
que permitan retribuir a los empleados el esfuerzo y la dedicacién hacia la
realizacion de una tarea, para que de esta manera se lograr elevar los niveles de

compromiso de los trabajadores a la organizacion.

Para Marcos (2011), en referencia a recompensa esta se podria definir

como.

Una estrategia que permite propiciar un sistema eficaz de beneficios
para el trabajador, la cual permite aumentar la ventaja competitiva,
porque de esta manera se logra retener al personal y con ello la
experiencia, el potencial y las nuevas oportunidades. En tal sentido,
la recompensa busca lograr en los empleados satisfaccion hacia su

puesto de trabajo, compromiso y productividad, busca que las
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personas ofrezcan sus capacidades y potencialidades para generar

resultados y rendimiento esperado, (p.44)

Por ello la recompensaen distintos momentos es descuidada. El
reconocimiento del trabajo bien realizado tiene caracter vital para contribuir a la
formacion y desarrollo del buen ambiente laboral. Es importante no desaprovechar

la oportunidad de reconocer al personal por cada trabajo bien realizado.

El Confort es aquello que busca o brinda comodidades y genera bienestar al
usuario, el cual en el humano es una busqueda constante. El confort puede estar
dado por algun objeto fisico o por alguna circunstancia ambiental o abstracta. En
el dmbito laboral el confort esta dado por aquellas condiciones que ofrecen
comodidad y bienestar en el desempefio de las actividades del trabajador, como
por ejemplo: asientos comodos, aire acondicionado, calefaccion, sala de
descanso, movilidad, comedor, espacios de interaccién, etc., (Diccionario de la

Real Academia Espafiola, 2009).

Dimension 2: Disefio organizacional
Esta dimension se refiere al proceso mediante el cual los directivos toman
decisiones y los subordinados ponen practica los procedimientos determinados

para la organizacion.

Segun Chiavenato (2009), el disefio organizacional es:

Establecer la estructura, las estrategias, los procesos, areas,
recursos y tamafio de la organizacion; esta dimension es la que se
encarga de articular los diversos elementos y recursos de la empresa
de modo que su funcionamiento lleve a la consecucion de los

objetivos y a la vision, (p.444).
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El disefio organizacional representa el fruto de un proceso de planificacion y
toma de decisiones, donde se toman en cuenta diversos factores tales como

tecnoldgicos, ambientales, estratégicos, entre otros, (Galan, 2006).

A ello Higuita, (2007) sefiala que “es el proceso mediante el cual las
organizaciones determinan la reglas, politicas, procedimientos, funciones vy
responsabilidades, con la finalidad de incorporar a los trabajadores con los
objetivos generales de la organizacion”, (p.189).

Para el disefio organizacional se consideraron los siguientes indicadores:

Estructurapara Jiménez (2011), la estructura, como categoria gramatical:

Se refiere a la manera como la organizacion planifica, divide, agrupa
y coordina las diversas tareas y actividades, tomando en cuenta los
niveles jerarquicos. Esto generalmente se ve reflejado mediante los
organigramas, la cual est4 asociada a la composicion de los érganos

de funcionamiento de la organizacion, (p.1).

Esta estructura permite la asignacion y realizacién coordinada de las tareas
y funciones que conducen al logro de los objetivos. Surge como necesidad de que
tanto las actividades de planificacion, informacidén, gestion, coordinacion,
presupuesto y control, respondan a un sistema estructurado y sistematizado, con

responsabilidades definidas y objetivos claros.

Toma de decisiones:Es un proceso mediante el cual la persona debe escoger

entre dos 0 mas alternativas.

Una institucion esta conformada por un conjunto de personas las cuales
tienen, metas, objetivos, necesidades y expectativas diferentes, las mismas que

buscan agruparse de modo que sus realidades sean lo mas semejantes posibles.
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Dentro de este contexto la incertidumbre, permite el disefio de estrategias y
mecanismos para tomar decisiones cuando se presente un conflicto o problema;
para lo el proceso se centra en elegir la mejorar alternativa o la que ofrezca

mayores beneficios, (Vitt, Luckevich y Misner, 2003)

Comunicacion Organizacional: La comunicacion es uno de los elementos mas
importantes para conectar alas personas, el grupo y la organizacion. Nadie se
excluye y puede tomar decisiones sin tener informacion, esta informacién debe ser

transmitida.

En referencia a ello Favaro (2007), manifiesta que:

La comunicacion dentro de la organizacién, es proceso mediante el
cual los integrantes de la organizacion transmiten sus ideas,
pensamientos, acciones, valores y actitudes. La comunicacién es un
mecanismo que permite a las diferentes areas mantenerse
coordinadas e informadas de las acciones del resto de la
organizacion; por lo que favorece al fortalecimiento y desarrollo de la

institucion, (p.4-6).

La comunicacion representa uno de los elementos mas importantes en una
organizacion o institucion. Este proceso permite tener unida a la empresa. Al
respecto, Chiavenato (2009) sostuvo que una empresa es funcional cuando hay
individuos que se comunican, ademas actGan en grupo Yy logran objetivos

comunes.

Comunicacion formal.Este tipo de comunicacion es la que determina los
canales de comunicacién adecuados 0 necesarios para establecer procesos
comunicacionales. Favaro (2007, p.13) sostuvo que se pueden diferenciar tres
tipos de comunicacion formal dentro de una organizacion: Ascendente,

descendente y horizontal.
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Comunicacion Informal.Este tipo de comunicacion es conocida como la
informacion no oficial entre los grupo de trabajo, pero que es fruto de las
relaciones que se establecen entre ellos. Favaro (2007, p.13) sostuvo sobre la
comunicacioén informal que es aquella que surge usando canales no oficiales, es a
la vez la comunicacion mas usada en la organizacion y es mas rapida que la

comunicacion formal.

Dimension 3 Cultura de la organizacion
Esta dimension se entiende como la representacion de normas, habitos y valores
gue posee y practica cada individuo dentro de una organizacion, convirtiendo a

esta en una presentacion de la propia empresa.

Rodriguez (2004), refiere que:

La cultura de una organizacién esta determinado por la forma como
socializan los miembros de la organizacion, es un proceso que toda
institucién lo tiene, es lo que le proporciona una identidad, distincion
y proporciona a sus colaboradores modos y formas de actuar los
cuales son identificados por el publicos como dnicos Yy
representativos. En esta dimension se incluye las costumbres,
hébitos, valores y otras manifestaciones; el entendimiento de las
misma permiten conocer y comprender la vision y los objetivos de la

misma, (p.1).

Por tanto la cultura influye, sobre los resultados de la actividad de las
instituciones educativas. Este fendmeno es importante para: Detectar problemas
dentro de la institucidbn educativa, ofrecer solucion de problemas, Integrar al

personal bajo los objetivos que persigue, formar equipos de trabajo, etc.
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Los indicadores de esta dimension se consideran a:

Identidadentendida como el sentido de pertenencia. Jiménez (2011), formula que
“es el sentido de pertenencia e identificacion con la organizacion, con sus
procesos, valores, comprometiéndose y destinando esfuerzos para alcanzar
objetivos organizacionales, (p.1). En ese sentido la cultura es un aspecto
fundamental para la organizacion, la cual proporciona a los trabajadores identidad
con la organizacion, con sus valores y creencias. Los trabadores desarrollan una
identidad grupal y colectiva a través de la integracion interna y un conocimiento de

coémo trabajar juntos efectivamente.

Para Ponssa (2008), la identidad forma parte de:

De las caracteristicas fisicas y abstractas de la organizaciéon, como
por ejemplo: el nombre de la organizacion, logotipo, colores,
prestigio, relevancia y otros aspectos que estan ligados al valor de la
marca y la organizacion. La cultura organizacional entendida
practicas cotidianas son aquellas que hacen realidad el cumplimiento

de los valores, vision, mision y objetivos organizacionales, (p.1)

Conflicto y cooperacion: El conflicto es el evento originado por desacuerdos
entre los miembros de una organizacion, el cual se puede dar entre trabajadores
de un mismo nivel o con jefes o superiores, generando sentimientos negativos
Amords, (2007) indica que conflicto es aquel proceso por el cual una de las
partes percibe que la otra desea afectar negativamente sus intereses, implicando

conflictos en todos sus niveles.

La cooperacion es el trabajo en comun llevado a cabo por parte de un grupo
de personas en busca del logro de un objetivo. Esta se basa en la confianza, que
se construye sobre un sistema de valores compartidos. Cada uno de los

miembros del equipo debe poner todo de si mismo para el bien de todos. Al
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respecto Jiménez (2011), manifiesta que este hecho se encuentra ligado al apoyo
oportuno entre un grupo de personas, manteniendo el trabajo en equipo y
perseverancia de lograr objetivos grupales, relacionados con intereses de la propia

empresa. (p.1)

Motivacion: Cortez (2009):

La motivacion se define como el conjunto de conductas individuales
de cada persona las cuales se manifiestan frente a diversos

estimulos del entorno. (p 14-20)

Asi mismo Silva (2008) afirma, sobre la motivacion, que: “Es el estado
emocional positivo que puede producirse en una persona ante diversos estimulos,

logrando asi satisfacer una necesidad”, (p 91).

Un trabajador debidamente motivado sera mas productivo que si no lo esta.
Por ello la persistencia y el esfuerzo de una persona refleja la responsabilidad, con

motivacion, frente a la realizacion de las actividades laborales.

Compromiso laboral

Definicion conceptual

Existen muchas definiciones de compromiso y es indiscutiblemente uno de los
mas importantes factores involucrados que ayuda en la iniciativa del cambio
organizacional o institucional; asi, Mowday (citado por Lagomarsino, 2003, p.79),
precisa su definicion como la “fuerza relativa de la identificacion y el

involucramiento de un individuo con una determinada organizacion”.

Meyer y Herscovitch (2001, p.299), por su parte, sugieren gue compromiso,

en general, es “una fuerza que enlaza a un individuo a una linea de conducta de
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relevancia a uno o mas blancos”. Estos autores argumentan que esta fuerza,
puede tomar distintas formas como: deseo (compromiso afectivo), costo percibido

(compromiso de continuacién), u obligacion (compromiso normativo).

Conner (Citado por Herscovitch y Meyer, 2002, p. 474) describio el
compromiso al cambio como “el pegamento que proporciona el enlace vital entre
gente y el cambio de metas” y de acuerdo con Conner y Patterson “el factor mas
frecuente que contribuye a fallar los proyectos de cambio es la falta de

compromiso por parte de las personas”.

Segun Somers y Birnbaum (2000, p. 353), el compromiso estad compuesto
por dos formas, el compromiso afectivo y el de continuacién; siendo el primero
definido como un apego emocional hacia una organizacién, apoyando los objetivos
y actividades de la misma; por otro lado el compromiso de continuacion es aquel
que se da cuando existe una inversion econdémica y profesional, guardando

relacion con la percepcién de costos.

El compromiso se refiere al grado de apego que el individuo desarrolla
hacia las tareas y objetivos, por lo cual el individuo tiende a priorizar las
actividades organizacionales antes que los intereses individuales realizando un
sacrificio personal con la finalidad de lograr resultados satisfactorios para la
organizacion, apoyando las decisiones incluso cuando el mismo crea que son
incorrectas. En tal sentido, la esencia del compromiso es alinear los objetivos

individuales a los de la organizacion, (Goleman, 1999).

Operativamente, las personas dotadas de actitud de compromiso tienen las
siguientes caracteristicas (Goleman, 1999): Disposicion al sacrifico a corto plazo
para lograr resultados satisfactorios para la organizacion, el cual les hace sentirse
Utiles y pieza importante para alcanzar las metas. Las decisiones que toman estan

influenciadas por las expectativas y valores nucleares del grupo social.
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De acuerdo a lo sefialado podemos mencionar que un trabajador
comprometido, es aquel que se sienten fuertemente unido con la organizacion.
Soportan, si es necesario, condiciones de trabajo sumamente estresantes:
horarios prolongados, presiones de tiempo y cosas por el estilo, por pura devocion
a las metas colectivas. Un alto compromiso permite que los docentes florezcan
bajo desafios y presiones que “resultardn onerosas a aquellos de menor lealtad”
(Goleman, 1999).

Otra manera de conceptualizar el compromiso docente es desde enfoques

conceptuales, asi tenemos:

El enfoque conceptual de compromisos maultiples: este enfoque
sostiene que el compromisodebe ser entendido como el resultado de multiples
compromisos que el individuo realiza con los equipos de trabajo que conforman la
organizacion. (Reichers 1985, en Varona 1993, p. 68). En el caso de docentes,

estos grupos estarian constituidos por los miembros de la comunidad educativa.

El enfoque conceptual-multidimensional: los diferentes autores que
intentan describir y explicar el constructo en mencionan, sostienen que existe dos
perspectivas cuando se intenta conceptualizar al compromiso, las cuales son las

perspectiva psicoldgica y la de atribucién, (Verona, 1993, p.69).

En primer lugar en cuanto a la perspectiva psicologica, conceptualiza al
compromiso como con constructo con tres elementos: la identificacion que tienen
los trabajadores con los objetivos y los valores de la organizacion; el deseo de
aportar a la consecucion de las metas y objetivos; y el deseo de pertenecer a la
institucion. Dentro de este enfoque el compromiso del trabajador se manifiesta a
través del grado de identificacion y disposicidbn de recursos personales para

contribuir con los objetivos organizacionales.
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Por otro lado, la perspectiva de atribucion es aquella que asocia al
compromiso con una obligacion asignada como parte del cumplimiento de sus
funciones dentro de la organizacién. Este compromiso es asumido de manera
voluntaria, explicita y definitivo. En esta categoria entraria el compromiso de tipo
doctrinario que adquieren los trabajadores al laborar en instituciones afines a sus

creencias u opiniones.

Dimensiones del compromiso laboral

Para dimensionar el compromiso laboral, nos basaremos en lo propuesto por
Gordon (1980, p. 485), quien identifico cuatro factores que explican el compromiso
y estos son la lealtad, la responsabilidad, la disposiciébn hacia el trabajo y la
conviccion o fe en la unidad. Sobre esta propuesta, (Grajales, 2000), elabora su
propia estructura para dimensionar el compromiso. Estas dimensiones serian: la

lealtad, la participacién, identificacién y pertenencia (p.2).

Lealtad:se refiere a las acciones o formas de actuar de los trabajadores que estan
orientadas a defender con optimismo a la organizacion de presiones 0 criticas
externas, demostrando un gran nivel de confianza en que los directivos realizan
los esfuerzos suficientes para lograr resultados satisfactorios. La lealtad
representa comportamientos activos y constructivos que realizan los empleados;
por el contrario la deslealtad que es lo contrario a esta dimension representa
formas pasivas de actuar ante problemas presentados, buscando que las

condiciones de una situacion especifica empeoren, (Grajales, 2000; p.2).

Participacion:esta dimension se refiere al involucramiento en los procesos que
realiza en la organizacion, asumiendo responsabilidades y aportando al
cumplimiento de los objetivos. La participacion permite aportar, comprender los
diversos procesos y objetivos, permitiendo aumentar la productividad vy

rentabilidad de la organizacion. La participacion representa un aspecto primordial
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para el trabajo en equipo, siendo un requisito indispensable para su funcionalidad,
(Grajales, 2000; p.3).

Identificacién:se refiere al deseo o necesidad del trabajador de estar involucrado
con las actividades y objetivos de la institucion, asumiendo como propios los
valores, metas y objetivos organizacionales. El trabajador proyecta sentimiento de
satisfaccion, orgullo y entusiasmo hacia las tareas que realiza, preocupandose por
la calidad y mejoramiento de los productos o procesos, (Grajales, 2000; p.3).

Pertenencia:se refiere a la necesidad y el deseo de pertenecera la organizacion,el
cual provee al trabajador satisfaccidbn y bienestar, sintiéndose parte de los
procesos, de los valores, de las costumbres y de la estructura de la misma.
Mediante una participacion activa, con un nivel alto de compromiso, (Grajales,
2000; p.3).

2.3 Justificacién

2.3.1 Justificacion teodrica

El resultado de esta investigacion se sistematizd en una propuesta tedérica sobre el
clima organizacional. El conocimiento teo6rico sobre el clima organizacional,
contribuird a impulsar el desarrollo de una gestion educativa eficaz, en bien de la
nifiez y la juventud estudiantil. Por tal motivo, estas variable se sustentan
tedricamente en el proyecto, mediante la descripcién de cada una de ellas, con
esta investigacion se abre camino para aportar resultados y conclusiones en

beneficio de los trabajadores y de la institucion.

2.3.2 Justificacion metodolégica

Los métodos, procedimientos y técnicas e instrumentos empleados en la

investigacion, una vez demostrada su validez y confiabilidad pueden ser utilizadas
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en otros trabajos de investigacion, de manera que se constituye en una propuesta
metodoldgica. Los Instrumentos que se emplearan en esta Investigacion se
validaran por expertos y de acuerdo a su juicio estan aptos para su empleo en la

muestra requerida.

2.3.3 Justificacién practica

El presente estudio tiene importancia practica, dado que sus resultados permitiran
tomar medidas que ayuden a resolver problemas en relacidon a nuestras variables
y dimensiones. La investigacion permite conocer la situacion actual de la
institucion, como se asocian las variables de estudio con el fin de identificar
aquellos factores que estén funcionando apropiadamente y aquellos que pudieran
estar funcionando deficientemente. Ello redundara en la calidad de trabajo,

equidad, eficacia y eficiencia de la institucion.

2.3.4 Justificacién Social

A partir de la siguiente investigacion se proyecta aportar conocimientos nuevos
que tanto los colaboradores de la empresa en estudio como de otros estudios que
se realicen respecto al clima organizacional y compromiso laboral, se aplicaran
para mejorar el contexto de trabajo, mejorar su desempefio profesional y personal
del colaborador. Con esta investigacion se pretende ofrecer una herramienta a las
empresas para que puedan evaluar, analizar y determinar si estdn actuando de
manera correcta con los colaboradores para mantenerlos contentos, motivados
con el trabajo que desemperfian o de lo contrario realizar talleres vivenciales donde
ellos busquen las alternativas y plasmen las soluciones a un problema; asi
también se realizara capacitaciones, reconocimientos por los logros conseguidos,

entre otros.
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2.4 Problema

Las empresas de hoy tienen la labor de seguir creciendo y expandiendo la
cadena de rubro competitivo con otras empresas del mismo perfil, motivo por el
cual el papel que desempeian los lideres de la organizacibn es sumamente
importante en la toma de decisiones y en la satisfaccion de los colaboradores

logrando un excelente clima organizacional y compromiso laboral.

Chuck E. Cheese’s es un restaurante de entretenimiento familiar mas
entretenido del mundo. Sus atracciones infantiles, comida, premios y shows,
hacen que sea el lugar mas apropiado para nifios de todas las edades. Asi, los
nifos pueden ser nifios y los padres podran estar tranquilos y disfrutar de cada
momento junto a la familia.En Chuck E. Cheese’s, se encargan de que tu y tu

familia tengan un dia muy divertido y lleno de alegria.

Chuck E. Cheese's es un lugar ideal también para realizar celebraciones de
cumpleafios, paseos familiares, reuniones sociales, eventos de empresas, de

colegios, etc.

Deesta forma, se considerd necesario dar respuesta desde la perspectiva de
la cultura organizacional que proviene Irving, Texas Estados Unidos, dicha
organizaciéon , es desde ahi donde se disefian las politicas y practicas claro esta
acoplandolo con las necesidades del lugar que se encuentra para una mejora en

el clima organizacional y compromiso laboral.

Por tales motivos, la investigacion tiene como objetivo principal determinar en
forma concreta la existencia de una asociacion entre el clima organizacional y
compromiso laboral, si tal incidencia es positiva, negativa o imparcial para el

cumplimiento de los objetivos empresariales.

El presente trabajo busca determinar la relacion que existe entrelas variables

ya mencionadas.


https://es.wikipedia.org/wiki/Irving,_Texas
https://es.wikipedia.org/wiki/Estados_Unidos
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Problema general

¢,Cual es la relacion del clima organizacional y el compromiso laboral en la

organizacion Chucke. Cheese’s del distrito de los Olivos 20167

Problemas especificos

Problemas especificos 1
¢, Cual es la relacién del clima organizacional y la participacion en la

organizacion Chucke. Cheese’s del distrito de los Olivos 20167

Problemas especificos 2
¢Cuél es la relacién del clima organizacional y la identificacion en la

organizacion Chucke. Cheese’s del distrito de los Olivos 20167

Problemas especificos 3

¢Cuél es la relacion del clima organizacional y la pertenencia en la
organizacion Chucke. Cheese’s del distrito de los Olivos 20167

Problemas especificos 4

¢ Cudl es la relacion del clima organizacional y la lealtad en la organizacion
Chucke. Cheese’s del distrito de los Olivos 20167?

Hipodtesis

2.5.1 Hipotesis general

El clima organizacional se relaciona significativamente con el compromiso

laboral en la organizacion Chucke. Cheese’s del distrito de los Olivos 2016.
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2.5.2 Hipotesis especificas

Hipdtesis especificas 1
El clima organizacional se relaciona significativamente con la participacién

en la organizacion Chucke. Cheese’s del distrito de los Olivos 2016.

Hipdtesis especificas 2
El clima organizacional se relaciona significativamente con la identificacion

en la organizacion Chucke. Cheese’s del distrito de los Olivos 2016.
Hipdtesis especificas 3

El clima organizacional se relaciona significativamente con la pertinencia
en la organizaciobn Chucke. Cheese’s del distrito de los Olivos 2016.
Hipotesis especificas 4

El clima organizacional se relaciona significativamente con la lealtad en la
organizacion Chucke. Cheese’s del distrito de los Olivos 2016.

Objetivos

2.6.1 Objetivo general

Determinar la relacion del clima organizacional el compromiso laboral en la

organizacion Chucke. Cheese’s del distrito de los Olivos 2016.
2.6.2 Objetivos especificos
Objetivos especificos 1

Establecer la relacion del clima organizacional y la participacion en la

organizacion Chucke. Cheese’s del distrito de los Olivos 2016.
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Objetivos especificos 2
Determinar la relacién del clima organizacional y la identificacién en la

organizacion Chucke. Cheese’s del distrito de los Olivos 2016.

Objetivos especificos 3
Establecer la relaciéon del clima organizacional y la pertinencia en la
organizacion Chucke. Cheese’s del distrito de los Olivos 2016.

Objetivos especificos 4
Determinar la relacibn del clima organizacional y la lealtad en la

organizacion Chucke. Cheese’s del distrito de los Olivos 2016.



Il. Marco metodoldgico
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2.1 Identificacion de variables

2.1.1 clima organizacional

Goncalvez (2000, p.53) sostuvo que el clima organizacional es la caracteristica o
estado del ambiente dentro del contexto organizacional percibido por los
trabajadores y que ejerce gran influencia en el comportamiento de las personas y
de los grupos de trabajo. En tal sentido, un clima favorable proporciona a las
personas motivacion y tranquilidad para la realizacion de las actividades, por el
contrario un clima negativo es responsable de la insatisfaccion y desmotivacion del

trabajador.

2.1.2 compromiso laboral

Meyer y Herscovitch (2001, p.299), que compromiso, en general, es “una fuerza
que enlaza a un individuo a una linea de conducta de relevancia a uno o mas
blancos”. Estos autores argumentan que esta fuerza, puede tomar distintas formas
como: deseo (compromiso afectivo), costo percibido (compromiso de

continuacion), u obligacion (compromiso normativo).

2.2  Operacionalizaciénde las variables

Valderrama (2012), refiere que la operacionalizacion:

Es el proceso mediante el cual se transforman las variables de
conceptos abstractos a unidades de mediciéon. En lenguaje sencillo la
operacionalizacion de las variables viene a ser la busqueda de los
componentes o0 elementos que constituyen dichas variables, para
precisar las dimensiones, subdimensiones e indicadores; estas

operan mediante la definicién conceptual. (p.160).



Variable 1: clima organizacional

Tabla 1

Variable clima organizacional

Dimension Indicador items Escalay Niveles y
valores rangos
Liderazgo 1,234
Potencial Innovacion 5,6,7
Humano Recompensa 8,9,10
Confort 1112 Totalmente de acuerdo g/loal_am
Estructura En desacuerdo Reaular
Disefio Toma de 13,14 Ni de acuerdo ni en 48973
T decisiones 15,16,17 desacuerdo
Organizacional T Buena
Comunicacién 18,19,20 De acuerdo 24.- 100
organizacional Totalmente de acuerdo )
Identidad
Cultura de la Conflicto y 21,22,23,24
o L 25,26,27
Organizacion cooperacion 2899
Motivacion '
Variable 2: compromiso laboral
Tabla 2
Variable compromiso laboral
Dimensiones Indicadores items indice Rangos
Opinion 1
Valoracioén de la opinion 2
Participacion Convocatoria 3
P Solicitud 4
Objetivos y metas 5
Cooperacion 6
Esfuerzo
. 7
Decision
s Similitud 8 Baj
Identificacion orgullo 10 Muy de acuerdo: 4 2?048
Satisfaccion 1% De acuerdo: 3 . Medio
Comunicacién |\E/|n desacuerdo:2 49 - 76
Pertenencia 13 d uy en do1 Alto
Asercion 14 esacuerdo: 77 - 105
. Involucramiento
Pertenencia - 15
Eleccion
. . . 16
Siente satisfacciébn por
) ORI 17
trabajar en la institucion
Valoracion intrinseca 18
Eleccion 19
Lealtad Fe 20
Preferencia 21
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2.3 Metodologia

De acuerdo con Bisquerra (2004) el método de investigacion “busca establecer las
caracteristicas que posee la muestra, asimismo, se establece el uso del método
hipotético deductivo en razon a la prueba de hipotesis” (p. 213) también se analizo
e interpretd los hechos y fenbmenos de la realidad, de las variables, para luego
establecer la relacién existente que obtuvieron entre ellos. Asimismo se evalué la
influencia de la aplicacion de un programa psicomotor en el aprendizaje de las
matematicas en estudiantes de tercer grado de primaria de la [LE 3094-

Independencia-2016.

2.4 Tipo de estudio

Investigacion basica sustantiva

Segun Carrasco (2009, p.43) porque los resultados encontrados no tienen una
utiidad aplicativa inmediata, porque el estudio se centra en conocer el
comportamiento de las variables, para profundizar y aportar a los conocimientos

cientificos existentes sobre la variable de estudio.

Nivel correlacional

La investigacion correlacional responde a la interrogante ¢Cudl es? Es decir con
esta investigacion segun Epiquién y Diestra (2013) “se puede conocer por qué un
hecho o fendbmeno de una realidad presenta tales o cuales caracteristicas,
propiedades, cualidades; en sintesis por qué la variable en estudio es como es” (p.
29). Mediante esta investigacién se descubre la relacién de las variables para que
un determinado hecho o fendmeno en estudios comporte de una manera tal o esta

condicionada su existencia o naturaleza.
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En este sentido, el presente estudio se ocupa de la determinacion de la
correlacion (investigacion ex post facto), mediante la prueba de hipoétesis. Sus

resultados y conclusiones constituyen un aporte para los conocimientos.

Enfoque cuantitativo

Este enfoque se entiende como lo manifiesta Epiquién y Diestra (2013, p. 31), la
recoleccion de datos y el analisis correspondiente para probar la hipotesis
utilizando la medicion numérica, vale decir la utilizacién de la estadistica para

probar la exactitud del comportamiento de la poblacion en investigacion.

2.5Disefio de investigacién

El disefio es no experimental, de corte transversal, dado que no existio
manipulacion de variables, observandose de manera natural los hechos o

fendmenos, es decir tal y como se dan en su contexto natural.

Estos disefios caracterizan las relaciones entre dos o0 mas categorias,
conceptos o variables, a fin de estudiarlos y analizarlos el grado de relacién
entre las variables en un hecho o fendmeno que se da en una realidad (Epiquién y
Diestra, 2013, p. 48).

El presente estudio es de corte transversal, también conocido como
transaccional, dado que las variables son medidas en un mismo momento, es
decir en un tiempo Unico. Los datos recolectados corresponden a la situacion
presente en el momento de la medicién, y son utiles para establecer un analisis de

relacion e incidencia de dos o méas variables en un momento especifico del tiempo.

2.6 Poblacion, muestray muestreo

2.6.1 Poblacién

Hernandez et al. (2010, p.174) la poblacion representa a quienes se pretende
generalizar los resultados y las conclusiones del estudio. Es también conocida
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como el universo o poblacion objetivo, los cuales son el conjunto de elementos ya
sean personas, eventos o casos, los cuales cumplen con una serie de

especificaciones establecidas por el investigador.

La poblacion son colaboradores de Chuck E. Cheese’s que viene hacer un
restaurante de entretenimiento familiar entretenido; sus juegos, comidas, premios
y show, hacen que sea un lugar mas apropiado para los nifios de todas las
edades.

Cuando abri6 el primer Chuck E. Cheese's lo que mas queria era crear un
lugar "donde un nifio puede ser un nifio", pero el resultado fue ain mejor; Chuck
E. Cheese's no solo es un lugar para los nifios sino también para ustedes, mamas

y papas. - Chuck E

El compromiso de Chuck. E Cheese's con los padres.Nuestro Chuck. E
Cheese's es un lugar donde pueden llevar a sus hijos para que se diviertan en
grande, mientras ustedes estdn tranquilos y pasando un rato agradable.
Queremos asegurarnos de que ustedes tengan el mejor dia con su familia y se
lleven los mejores recuerdos. Para lograr hacer esto, les contaremos sobre

nuestros 5 pilares.

La poblacién esta compuesta en su mayoria de jovenes universitarios que
brindan una atencion de primera que cada semana ellos evaluados y la parte
administrativa con la de RRHH difunden actividades para mejorar la atencion y la
comodidad de los colaboradores y los clientes.

Asi mismo poblacion esta conformada por 119 colaboradores que es el
conjunto de todos los casos que concuerdan con una serie de especificaciones
Hernadndez, Fernandez y Baptista (2010, p. 158). La poblacion estd conformada

por 119 colaboradores.
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2.6.2 Muestra

La muestra suele ser definida como un subgrupo de la poblacion (Sudman,
1976).

Para seleccionar la muestra deben delimitarse las caracteristicas de la

poblacion.

La muestra esta constituida por todos los colaboradores seleccionados de la
Organizacion ChuckeCheese’s del distrito de los olivos. Para lo cual se

realizara un censo.

2.6.3 Muestreo

Para fines de mi investigacion se va a utlizar un muestreo de tipo no

probabilistico, porque la poblacion es finita y coincide con mi muestra.

Una muestra no probabilistica o dirigida es aquella que se elige de forma
deliberada, y por tanto no aleatoria, por el investigador; cada elemento se
incluye adrede en la muestra segun las necesidades de la investigacion
(Kothari, 2004).

2.7 Técnicas e Instrumentos de Recoleccién de Datos:

2.7.1 Técnicas

La técnica usada fue la encuesta, que segun Cook (2001, p. 74) esta técnica esta
orientada a recolectar la informacion de un sujeto, a través de sus opiniones,
percepciones, formas de actuar, pensar o sentir, en lo que respecta a un

fendbmeno de su realidad cotidiana.
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2.7.2 Instrumento

Para la presente estudio se utiliz6 como instrumento el cuestionario, al respecto
Herndndez et al. (2010, p.217) sostuvo que el cuestionario es una de los
instrumentos mas utilizados para la recoleccion de datos, por su facilidad para la

aplicacion y porque lo datos tienen a ser validos y confiables.

El cuestionario consta de un conjunto de preguntas, disefiados para medir
variables y sus dimensiones. En tal sentido, la forma de contestar las preguntas es
mediante una escala de respuestas, que para el presente estudio corresponde a
una escala de tipo Likert, la cual es una escala politomica.

El instrumento que se utilizé es un cuestionario, que mide las dimensiones e

indicadores de las variables en estudio.

Ficha Técnica: De la Variable 1

Nombre del Instrumento: Encuesta

Autores:

Afo: 2010

Tipo de instrumento: Encuesta

Objetivo:

Numero de item: 20

Aplicacion: Directa

Tiempo de administracion: 30 minutos

Normas de aplicacion: El trabajador marcara en cada item de acuerdo lo que
considere evaluado respecto lo observado.

Escala: De Likert.

Niveles o rangos: En un extremo de la escala se representa la respuesta

negativa, mientras que en el otro se representa la positiva.

Ficha Técnica: De la Variable 2

Nombre del Instrumento: Encuesta
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Autores:

Afo: 2010

Tipo de instrumento: Encuesta

Objetivo:

Numero de item: 20

Aplicacion: Directa

Tiempo de administracion: 30 minutos

Normas de aplicacion: El trabajador marcara en cada item de acuerdo lo que
considere evaluado respecto lo observado.

Escala: De Likert.

Niveles o rangos: En un extremo de la escala se representa la respuesta

negativa, mientras que en el otro se representa la positiva.

2.7.3Procedimientos de recoleccion de datos
Para todos los indicadores propuestos para la medicion se procedera a realizar las

encuestas a los trabajadores y seran registradas en Fichas de Registro.

Los 7 pasos a trabajar a recoleccion de datos:

Solicitar los permisos correspondientes para ejecutar el cuestionario en la
muestra de la investigacion. El permiso se solicitar4 a la Universidad Cesar
Vallejo, en la escuela de Posgrado (segundo piso, pabellon B) con la
encargada de la maestria de Talento Humano, para poder realizar las

encuestas para los fines correspondientes.

Se solicitara permiso de consentimiento informado para el desarrollo de la
investigacion al jefe de la Oficina de Admisién de la Universidad César Vallejo,
en documento cada participante de la encuesta deja constancia de su
asistencia voluntaria y autoriza el uso de la informacion proporcionada

Gnicamente al estudio. Este documento se realiza antes de aplicar la encuesta.
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Los recursos a utilizar en esta investigacion seran propios. Por ello se
coordinara los dias para la aplicacidon del cuestionario ya que sera el

investigador quien ejecuté el cuestionario.

Seleccion de Técnica.- la técnica que uso para recolectar los datos sobre las
variables fue una encuesta, la cual pasara por un juicio de expertos y se
medira con el Alfa de Cronbach para estimar la confiabilidad de la consistencia

del instrumento.

Seleccion de Instrumento: el instrumento de evaluacion seleccionado para esta

investigacion es tipo cuestionario y la técnica en la encuesta.

Aplicar un Instrumento: se aplicara el instrumento a la muestra de mi poblacién

como objeto a estudiar.

Tabulaciéon resultado: la tabulacién se haréd en Microsoft Excel.

2.8 Validacién y confiabilidad del instrumento:

2.8.1 Validacion:
Validez

Para definir validez aceptamos lo sefialado por Hernandez et al (2014) quienes
sostuvieron que la validez es un procedimiento mediante el cual se determina en

gué medida un instrumento o items mide lo que pretende medir.

Se utilizo los siguientes aspectos de validacion:

Indicadores : Criterios

Claridad . Esta formulado con lenguaje apropiado y especifico.
Objetividad : Esta expresado en conductas observables.

Actualidad : Adecuado al avance de la ciencia y la tecnologia.
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Suficiencia : Comprende los aspectos en cantidad y calidad
Intencionalidad: Adecuado para valorar aspectos de las estrategias
Consistencia: Basado en aspectos tedrico-cientificos

Coherencia : Entre los indices, indicadores y las dimensiones.
Metodologia : La estrategia responde al propoésito del diagndstico

Pertinencia : El instrumento es funcional para el propdésito de la

Validez del instrumento

En la presente investigacion se determiné la validez de contenido, a través de
criterios de expertos y se corrobora con la validacion de los instrumentos
(Cuestionarios) que presenta resultados favorables en el juicio de expertos. Los
criterios para valorar los instrumentos por los expertos, fueron la claridad,
relevancia y pertinencia. Los resultados de dicho proceso se observa a

continuacion:

Tabla 3
Opinién de juicio de expertos
Expertos Apellidos y Nombres Aplicable
Experto 1 MBA. FelixCaycho Valencia Es aplicable
Experto 2 Dr. Luis Nufiez Lira Es aplicable
Experto 3 Dra. Milagros Miranda Jara Es aplicable
Conclusién Es aplicable

Nota: Ficha de validacién de expertos.

En la tabla se observa que los resultados generales de la validez de los
instrumentos son aplicables; por lo tanto se determina la validez de los mismos

para la muestra determinada.
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2.8.2 Confiabilidad:

Segun Quero (2010) la confiabilidad es un requisito fundamental de todo
instrumento de recoleccion de informacion. Entendido dicho procedimiento en el
presente estudio se paso los instrumentos por un andlisis de consistencia interna
para establecer el coeficiente de confiabilidad, para el cual se utilizé el estadistico

de alfa de Cronbach.

La confiabilidad del instrumento se determiné mediante la aplicacion de una
prueba piloto a una muestra de 10 trabajadores y se aplicdé el método estadistico

de Alfa de Cronbach por ser instrumentos politomicas; cuya férmula es:

_ o _
z o->2<
N : ! 4
o = 1 i=1 _ Donde:
— 2 - .
n—21 O % o : Coeficiente Alfa
de Cron Bach
n : NUmero de items

Yoxi2: Sumatoria de las Varianzas de los items

oX2 :Varianza de la variable.

Confiabilidad — Alfa de Cronbach
Cuestionario para medir clima organizacional 0,85

Cuestionario para medir el compromiso laboral 0,84

09-1 muy fuerte
0.7-0.9 fuerte
0.5-0.7 moderado
0.3-0.4 bajo

0-0.2 muy bajo
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2.9 Método de Analisis de datos
Analisis descriptivo

Para analizar cada una de las variables se ha utilizado de los porcentajes en
tablas y figuras para presentar la distribucion de los datos, la estadistica

descriptiva.
Estadistica inferencial

Para la ubicacion dentro de la escala de medicion SPSS V22, para la contratacion
de las hipétesis se aplica la estadistica no paramétrica.

Paso 1. Prueba de normalidad

Estadistico que permite determinar si los datos tienen distribucion de contraste
normal o distribucién de contraste no normal. En el primer caso los estadisticos a
utilizar para la correlaciébn son paramétricos (Pearson); en el segundo caso los

estadisticos a utilizar son no paramétricos (Spearman).
Paso. 2 Prueba hipotesis

Para Torres (1997, p.129) la prueba de hipétesis son planteamientos o0 supuestos
que se realizan sobre dos o0 mas variables, la forma como se comportan dichas

variables, sus propiedades o conexion entre ellas.
Paso. 3 Estadistico Rho

Se refiere al coeficiente de correlacion el cual puede variar entre valores absolutos
de -1y +1, en este caso mientras mayor sea el valor absoluto de dicho coeficiente
mayor sera el grado de relacion entre dos o mas variables; por el contrario
mientras mas cercano sea a cero (0) indica que la relacion es mas débil, en este

caso el valor cero indica ausencia de relacion.
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Nivel de Significacidon:es la regla que se estima para aceptar o rechazar un
hipotesis, en este caso para que las relaciones sean significativas el valor sig. (p)

debe ser menor a 0,05 (p < 0,05).

2.10. Aspectos éticos

El investigador se compromete a respetar la veracidad de los resultados, la
confiabilidad de los datos suministrados por la empresa y la identidad de los

individuos que participan en este estudio.



1. Resultados
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3.1 Resultados descriptivos

3.1.1 Clima organizacional

En la tabla 3 y figura 1, de acuerdo a los resultados obtenidos luego de tabular los
datos, se puede afirmar que el 69.3% presenta un nivel bajo, el 22,7% un nivel

medio y el 8.0% un nivel alto

Tabla 4
Niveles de Clima Organizacional percibido por los colaboradores de Ila

organizacién Chucke. Cheese’s del distrito de los olivos, durante el afio 2016.

Niveles Frecuencia  Porcentaje
Bajo 61 69.3
Medio 20 22.7
Alto 7 8.0
Total 88 100.0
70.0 69.3

60.0 —
50.0
40.0

30.0

22.7

20.0

10.0

0.0

NIVEL BAJO DE CLIMA NIVEL MEDIO DE CLIMA NIVEL ALTO DE CLIMA
ORGANIZACIONAL ORGANIZACIONAL ORGANIZACIONAL

Figura 1. Niveles de Clima Organizacional percibido por los colaboradores de la

organizacion Chucke. Cheese’s del distrito de los olivos, durante el afio 2016.

En la tabla 4 y figura 1, de acuerdo a los resultados obtenidos luego de tabular los
datos, se puede afirmar que 69.3% presenta un nivel bajo, el 22,7 % presenta un

nivel medio y el 8,0% presenta un nivel alto.
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3.1.2 Compromiso laboral
Tabla 5
Niveles de Compromiso Laboral percibido por los colaboradores de la

organizacion Chucke. Cheese’s del distrito de los olivos, durante el afio 2016.

Niveles Frecuencia Porcentaje
Bajo 29 33.0
Medio 43 48.9
Alto 16 18.2
Total 88 100.0

50.0
45.0

35.0
30.0
25.0

18.2

20.0

15.0
10.0
5.0

0.0

BAJO NIVEL DE MEDIO NIVEL DE ALTO NIVEL DE
COMPROMISO LABORAL COMPROMISO LABORAL COMPROMISO LABORAL

Figura 2. Niveles de Compromiso Laboral percibido por los colaboradores de la
organizacion Chucke. Cheese’s del distrito de los olivos, durante el afio 2016.

En la tabla 5 y figura 2, de acuerdo a los resultados obtenidos luego de tabular los
datos, se puede afirmar que 33.0% presenta un nivel bajo, el 48,9 % presenta un

nivel medio y el 18,2% presenta un nivel alto



3.2 Resultadoscorrelacidnales

3.2.1 Clima organizacional y compromiso laboral

Hipotesis general

Ho: El

clima organizacional no se

58

relaciona significativamente con el

compromiso laboral en la organizacion Chucke. Cheese’s del distrito de
los Olivos 2016.

Ha: El clima organizacional se relaciona significativamente con el compromiso

laboral en la organizacion Chucke. Cheese’s del distrito de los Olivos

2016.

De acuerdo a los resultados estadisticos obtenidos en la hipétesis general,

el clima organizacional se relaciona significativamente con el compromiso laboral

en la organizacion Chucke. Cheese’s del distrito de los Olivos 2016, de acuerdo al

rho de Spearman de ,711"lo cual este valor indica que el nivel entre las variables

es positiva y alta.La significancia de p = 0,000 muestra que es menor a 0,05, lo

que permite sefalar que la relacion es significativa, por lo tanto se rechaza la

hipotesis nula y se acepta la hipétesis alternativa.

Tabla 6

Prueba de hipétesis general

Clima
organizacional

Compromiso
organizacional

Rho de
Spearman

Clima

Coeficiente de correlaciéon

*k

1,000 711

organizacional

Sig. (bilateral) ,000

N 88 88
Compromiso Coeficiente de correlacion 7117 1,000
organizacional

Sig. (bilateral) ,000

N 88 88

** La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).



3.2.2 Clima organizacional y participacion

Hipotesis especifica 1

Ho: El clima organizacional no se

relaciona significativamente con
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la

participacion en la organizacion Chucke. Cheese’s del distrito de los

Olivos 2016.

Ha: El clima organizacional se relaciona significativamente con la participacion

en la organizaciéon Chucke. Cheese’s del distrito de los Olivos 2016..

De acuerdo a los resultados estadisticos obtenidos en la hipétesis

especifica 1, el clima organizacional se relaciona significativamente con la

participacion en la organizaciéon Chucke. Cheese’s del distrito de los Olivos 2016.,

de acuerdo al rho de Spearman de ,812"

Este valor indica que el nivel de correlacién entre las variables es positiva y alta.

La significancia de p = 0,000 muestra que es menor a 0,05, lo que permite

sefalar que la relacion es significativa, por lo tanto se rechaza la hipétesis nula y

se acepta la hipétesis alternativa

Tabla 7

Prueba de hipotesis especifica 1

Clima
organizacional

Participacion

Rho de Clima Coeficiente de -
o y 1,000 ,812
Spearman organizacional correlaciéon
Sig. (bilateral) . ,000
N 88 88
Participacion Coeficiente de "
. ,812 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,000 .
N 88 88

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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3.2.3 Clima organizacional eidentificacion.

Hipotesis especifica 2

Ho: El clima organizacional no se relaciona significativamente con la
identificacion en la organizacion Chucke. Cheese’s del distrito de los
Olivos 2016.

Ha: El clima organizacional se relaciona significativamente con la identificacion

en la organizacion Chucke. Cheese’s del distrito de los Olivos 2016.

De acuerdo a los resultados estadisticos obtenidos en la hipdtesis
especifica 2, el clima organizacional se relaciona significativamente con la
identificacion en la organizacion Chucke. Cheese’sdel distrito de los Olivos 2016,

de acuerdo al rho de Spearman de ,392"

Este valor indica que el nivel de correlacion entre las variables es positiva y alta.
La significancia de p = 0,000 muestra que es menor a 0,05, lo que permite
sefalar que la relacion es significativa, por lo tanto se rechaza la hipétesis nula y

se acepta la hipotesis alternativa.

Tabla 8
Prueba de hipétesis especifica 2

Clima
organizacional Identificacion

Rho de Clima Coeficiente de .
. ., 1,000 ,392
Spearman organizacional correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 88 88
Identificacion Coeficiente de .
» ,392 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 88 88

** La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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3.2.4 Clima organizacional y pertinencia

Hipotesis especifica 3

Ho: El clima organizacional no se relaciona significativamente con la
pertinencia en la organizacion Chucke. Cheese’s del distrito de los Olivos
2016.

Ha: El clima organizacional se relaciona significativamente con la pertinencia

en la organizacion Chucke. Cheese’s del distrito de los Olivos 2016.

De acuerdo a los resultados estadisticos obtenidos en la hipdtesis
especifica 3, el clima organizacional se relaciona significativamente con la
pertinencia en la organizaciéon Chucke. Cheese’s del distrito de los Olivos 2016,

de acuerdo al rho de Spearman de ,809™

Este valor indica que el nivel de correlacion entre las variables es positiva y alta.
La significancia de p = 0,000 muestra que es menor a 0,05, lo que permite
sefalar que la relacion es significativa, por lo tanto se rechaza la hipétesis nula y

se acepta la hipotesis alternativa.

Tabla 9
Prueba de hipétesis especifica 3

Clima
organizacional  Pertenencia

Rho de Clima Coeficiente de -
. ., 1,000 ,809
Spearman organizacional correlaciéon
Sig. (bilateral) . ,000
N 88 88
Pertenencia Coeficiente de -
. ,809 1,000
correlaciéon
Sig. (bilateral) ,000 .
N 88 88

** La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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3.2.3 Clima organizacional y lealtad.

Hipotesis especifica 4

Ho: El clima organizacional no se relaciona significativamente con la lealtad
en la organizacion Chucke. Cheese’s del distrito de los Olivos 2016.

Ha: El clima organizacional se relaciona significativamente con la lealtad en la
organizacion Chucke. Cheese’s del distrito de los Olivos 2016.

De acuerdo a los resultados estadisticos obtenidos en la hipétesis
especifica 4, el clima organizacional no se relaciona significativamente con la
lealtad en la organizacidon Chucke. Cheese’s del distrito de los Olivos 2016, de
acuerdo al rho de Spearman de ,063"y una significatividad estadistica de 0,557.

Tabla 10
Prueba de hipotesis especifica 4
Clima
organizacional Lealtad
Rho de Clima Coeficiente de
o » 1,000 ,063
Spearman organizacional correlacion
Sig. (bilateral) . ,557
N 88 88
Lealtad Coeficiente de
. ,063 1,000
correlacién
Sig. (bilateral) ,557

N 88 8




IV. Discusion
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De acuerdo a los resultados obtenidos en la hipotesis general, el clima
organizacional se relaciona significativamente con el compromiso laboral en la
organizaciéon Chucke. Cheese’s del distrito de los Olivos 2016, de acuerdo al rho
de Spearman de ,711** y una significatividad estadistica de 0,000, a nivel de 0,01.
Estos hallazgos confirman los resultados de Florez (2014) quien estudio el clima 'y
el compromiso organizacional en docentes universitarios, en dicho estudio se
concluyd que entre el clima laboral y el compromiso organizacional existe una
relacion significativa (p < 0,05) y directa; asi mismo existe relacion significativa
entre las dimensiones compromiso normativo y afectivo con las relaciones
interpersonales; ademas se encontraron relaciones significativa entre el
compromiso el compromiso de continuidad y la dimensién sentido de pertenencia

y estilos de direccion, con niveles de significancia p = 0,05.

De acuerdo a la evaluacién obtenida en la hipotesis especifica 1, el clima
organizacional se relaciona significativamente con la participacion en la
organizacién Chucke. Cheese’s del distrito de los Olivos 2016., de acuerdo al rho
de Spearman de ,812** y una significatividad estadistica de 0,000, a nivel de 0,01.
Estos hallazgos confirman los resultados de Rodriguez (2012) en la tesis titulada
“clima y satisfaccion laboral como predictores del desempefio: en una
organizacion estatal chilena” quien encontré que entre el clima, la satisfaccion y el
desempefio laboral de los trabajadores existe correlaciones estadisticamente
significativas; ademas que el desempefio es determinado por las dos variables en
conjunto; asi mismo, el clima laboral es predictor del comportamiento del
funcionario y las condiciones personal; por otro lado la satisfaccion de los
trabajadores predice el rendimiento y productividad.

De acuerdo a laevaluacion obtenida en la hipétesis especifica 2, el clima
organizacional se relaciona significativamente con la identificacion en la
organizacion Chucke. Cheese’s del distrito de los Olivos 2016, de acuerdo al rho
de Spearman de ,392** y una significatividad estadistica de 0,000, a nivel de 0,01.

Estos hallazgos confirman los resultados de Ferrer y Huari (2013) en la
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investigacion titulada “el clima organizacional y la gestion educativa en las
instituciones publicas del distrito de San Vicente de Carfete, donde se ha
encontrado que existe una alta correlacion de r = 0,883 entre el clima
organizacional y la gestion educativa en las instituciones publicas del distrito de
San Vicente de Caniete, afio escolar 2013, con un nivel de significancia de a =
0,05y p <.001.

De acuerdo a laevaluacién obtenida en la hipétesis especifica 3, el clima
organizacional se relaciona significativamente con la pertinencia en la
organizaciéon Chucke. Cheese’s del distrito de los Olivos 2016, de acuerdo al rho
de Spearman de ,809** y una significatividad estadistica de 0,000, a nivel de 0,01.
Estos hallazgos confirman los resultados de Mino (2014) En la investigacion
titulada “correlacién entre el clima organizacional y el desempefio en los
trabajadores del restaurante de parrillas Marakos 490 del departamento de
Lambayeque” donde se encontrd que entre el clima organizacional y desempefio
de los trabajadores existe una relacién significativa y directa, ademas se
establecié una relacion causal entre las variables concluyendo que el clima
organizacional influye en el desempefo de los trabajadores del restaurante; es
decir un trabajador tiende a tener un mejor desempefio cuando percibe un clima

laboral adecuado.

De acuerdo a laevaluacion obtenida en la hipétesis especifica 4, el clima
organizacional no se relaciona significativamente con la lealtad en la organizacion
Chucke. Cheese’s del distrito de los Olivos 2016, de acuerdo al rho de Spearman
de ,063** y una significatividad estadistica de 0,557. Estos hallazgos no confirman
los resultados de Pelaes (2010) en la tesis titulada “Relacion entre el clima
organizacional y la satisfaccion del cliente en una empresa de servicios telefonico”,
se estableci6 una relacion significativa entre el clima organizacional y la
satisfaccion de los clientes (p < 0,05), es decir que ante niveles elevados de clima
dentro de la organizacion, se tiene niveles altos de satisfaccion en los clientes. En

lo que respecta a las dimensiones como las relaciones interpersonales, el estilo de
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direccion, el sentido de pertenencia, la retribucion, la estabilidad, la claridad y
coherencia de la direccion y los valores creativos se relacionan de manera
significativa y directa con la satisfacciéon del cliente (p < 0,05). Por otro, lado entre
la dimension distribucion de recursos y la satisfaccion no se encontraron

relaciones significativas (p >0,05).

Ademas, concuerdan con Alfaro (2012) en su tesis “satisfaccién laboral y su
relacion con algunas variables ocupacionales en tres municipalidades”, donde los
principales resultados del estudio fueron: el nivel de satisfaccion en las tres
municipalidades fue promedio; ademas se encontr6 que entre el nivel de
satisfaccion de las municipalidades no existe diferencias significativas; en cuanto
al andlisis con las variables sociodemograficas se demostré que si existe

diferencias significativas en lo que respecta a las condiciones laborales



V. Conclusiones
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Primera:

El clima organizacional se relaciona significativamente con el compromiso laboral
en la organizacion Chucke. Cheese’sdel distrito de los Olivos 2016, de acuerdo al
rho de Spearman de ,711** y una significatividad estadistica de 0,000, a nivel de
0,01; los resultados estadisticos que se realizaron con los datos de las 88
encuestas realizadas ratificaron la aceptacion de la hipétesis general,

demostrando asi que existe una correlacion alta entre las variable.

Segunda:

El clima organizacional se relaciona significativamente con la participacion en la
organizaciéon Chucke. Cheese’s del distrito de los Olivos 2016, de acuerdo al rho
de Spearman de ,812** y una significatividad estadistica de 0,000, a nivel de
0,01;los resultados estadisticos que se realizaron con los datos de las 88
encuestas realizadas ratificaron la aceptacion de la hipdtesis general,
demostrando asi que existe una correlacion alta entre la variable de Clima

organizacional y la dimensionl de compromiso laboral.

Tercera:

El clima organizacional se relaciona significativamente con la identificacion en la
organizaciéon Chucke. Cheese’s del distrito de los Olivos 2016, de acuerdo al rho
de Spearman de ,392** y una significatividad estadistica de 0,000, a nivel de 0,01;
los resultados estadisticos que se realizaron con los datos de las 88 encuestas
realizadas ratificaron la aceptacién de la hipétesis general, demostrando asi que
existe una correlacion alta entre la variable de Clima organizacional y la dimensién

2 de compromiso laboral.

Cuarta:

El clima organizacional se relaciona significativamente con la pertinencia en la
organizacion Chucke. Cheese’s del distrito de los Olivos 2016, de acuerdo al rho
de Spearman de ,809** y una significatividad estadistica de 0,000, a nivel de 0,01;

los resultados estadisticos que se realizaron con los datos de las 88 encuestas
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realizadas ratificaron la aceptacion de la hipotesis general, demostrando asi que
existe una correlacion alta entre la variable de Clima organizacional y la dimensién

3 de compromiso laboral.

Quinta.

El clima organizacional no se relaciona significativamente con la lealtad en la
organizaciéon Chucke. Cheese’s del distrito de los Olivos 2016, de acuerdo al rho
de Spearman de ,063** y una significatividad estadistica de 0,557; los resultados
estadisticos que se realizaron con los datos de las 88 encuestas realizadas
ratificaron la aceptacion de la hipotesis general, demostrando asi que existe una
correlacion alta entre la variable de Clima organizacional y la dimension 4 de

compromiso laboral.



VI. Recomendaciones
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Primera:

Generar iniciativas a nivel de los colaboradores para organizar grupos a fin de se
refuercen actitudes de compromiso ya que se ha comprobado que esta
directamente relacionado con el rendimiento proactivo y asi fortalecer las
relaciones interpersonales de todos y contribuyan a la mejora del clima

organizacional.

Segunda:
Socializar los resultados del presente estudio entre los colaboradores de la
organizaciéon, a fin de sensibilizarlos en la importancia de su compromiso

respetando las opiniones de los demas para un mejor acuerdo.

Tercera:
Generar iniciativa a nivel de los colaboradores de la organizacion, crear planes de
incentivos de reconocimiento mediante resoluciones de felicitacion dirigido a

premiar el buen desempefio y asi identificarse con su organizacion.

Cuarta:
Fortalecer las actitudes para mostrar empatia y convivir en constante armonia,
para generar el éxito de una gestion con un clima de confianza para un

desenvolvimiento eficaz.

Quinta.

Se debe brindar charlas de capacitacion para todo su personal, tales como:
Autoestima, relaciones humanas, comunicacion horizontal, estilo de liderazgo
democratico, charlas para fomentar la pro actividad y la empatia; para fortalecer la

valoracion al centro de trabajo.
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ANEXO 1:
PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES
PRINCIPAL
SExiste relacion entre | Determinar la relacion | H1: Existe
clima organizacional y | del clima organizacional | relacién significativa Variable 1: Clima organizacional
el compromiso laboral | y el compromiso laboral | entre el clima
en co_Iabqrgdores de la | en co_Iabo_r,adores de la orgamzac_lonal y el Dimension indicador ftems Eslcalay Niveles y
organizacion  Chucke. | organizacion Chucke. | compromiso laboral valores rangos
. L. , L. Totalmente de
Cheese’s del distrito de | Cheese’s del distrito de | en colaboradores de acuerdo Mala:  20-
los Olivos 20167 los Olivos 2016 la organizacion botencia :-iderazggn 2,2,3,4 Eln 3esacueréio _ g |
i otencial nnovacion ,0, | de acuerao ni en eqgular
ChUCk_e' . Cheese’s Humano Recompensa 8,9,10 desacuerdo 48-73
del distrito de los Confort 11,12 De acuerdo Buena
O|iVOS, 2016 ';’(c:)ltjzgrmdgnte de 74-100
PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS Totalmente de
SECUNDARIOS SECUNDARIOS SECUNDARIAS Estructura Eﬁugéigcuerdo Z"7a'ai 20-
¢Cual es el nivel de | Describir el nivel de | H1.1: Existe relacion | pisefio Toma de 1314 Ni de acuerdo ni en  Regular
. . T > decisiones 15,16,17 9
Compromiso Laboral en | compromiso laboral en | significativa entre el | Organizacional /o o sn 181920 desacuerdo 48-73
. R L De acuerdo Buena
colaboradores  de la | colaboradores de la | compromiso laboral en organizacional Totalmente de  74-100
organizacion  Chucke. | organizacion Chucke. | colaboradores de la acuerdo
Cheese’s del distrito de | Cheese’s del distrito de | organizacion ~ Chucke. Joamente de o 20
los Olivos, segun sexo, | los Olivos, seglin sexo, | Cheese’s del distrito de Identidad 21 222304  ENdesacuerdo 47
edad y tiempo de | edad y tiempo de | los O|iVOS, segL'm sexo, Cultura dfe, la Confllcto_, y 25:26:27Y Ni de acuerdo ni en  Regular
. ” ia. 2016 dad ii d Organizacion cooperacion 28,99 desacuerdo 48-73
permanencia, 20167 permanencia, eda y tiempo e Motivacién : De acuerdo Buena
permanencia, 2016 Totalmdente de  74-100
¢Cual es la relacion del | Establecer la relacion | H1:  Existe relacion HEL el

clima organizacional y
la participaciébn en
colaboradores de la
organizacion  Chucke.
Cheese’s del distrito de
los Olivos 20167

del clima organizacional
y la participacion en
colaboradores de la
organizacion  Chucke.
Cheese’s del distrito de
los Olivos 2016.

significativamente entre
clima organizacion vy
participacion en
colaboradores de la
organizaciéon  Chucke.
Cheese’s del distrito de
los Olivos 2016.
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¢ Cuadl es la relacion del
clima organizacional y
la identificacibn en
colaboradores de la
organizacion  Chucke.
Cheese’s del distrito de
los Olivos 20167

¢ Cual es la relacion del
clima organizacional y
la  pertenencia en
colaboradores de la
organizacion  Chucke.
Cheese’s del distrito de
los Olivos 20167

¢, Cual es la relacion del
clima organizacional y
la lealtad en
colaboradores de la
organizacion  Chucke.
Cheese’s del distrito de
los Olivos 20167

Determinar la relacion
del clima organizacional
y la identificacién en
colaboradores de la
organizacibn  Chucke.
Cheese’s del distrito de
los Olivos 2016.

Establecer la relacion
del clima organizacional
y la pertinencia en
colaboradores de Ila
organizacion  Chucke.
Cheese’s del distrito de
los Olivos 2016.

Determinar la relacion
del clima organizacional
y la lealtad en
colaboradores de la
organizacion  Chucke.
Cheese’s del distrito de
los Olivos 2016.

H2: Existe relacion
significativa entre clima
organizacional e
identificacion en
colaboradores de la
organizaciéon  Chucke.
Cheese’s del distrito de
los Olivos 2016.

H3: Existe relacion
significativa entre clima
organizacional y
pertinencia en
colaboradores de la
organizacibn  Chucke.
Cheese’s del distrito de
los Olivos 2016.

H 4: Existe relacién
significativa entre el
clima laboral y lealtad
en colaboradores de la
organizacion  Chucke.
Cheese’s del distrito de
los Olivos 2016.

Variable 2: Compromiso laboral

Dimensiones

Indicadores

items

indice

Rangos

Participacion

Identificacion

Pertenencia

Lealtad

Opinién
Valoracion de la
opinién
Convocatoria
Solicitud
Objetivos y metas
Cooperacion

Esfuerzo
Decision
Similitud
Orgullo
Satisfaccion
Comunicacion

Pertenencia
Asercién
Involucramiento
Eleccion

Siente
satisfaccion  por
trabajar en la
organizacion
Valoracion
intrinseca
Eleccion

Fe

Preferencia

oA WN R

10
11
12

13
14
15
16
17

18
19
20
21

Muy de
acuerdo:

4

De acuerdo:
3

En
desacuerdo:2
Muy en
desacuerdo:1

Bajo
21-48

Medio
49-78

Alto
77-105
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Anexo 2: instrumento de recoleccidén de datos para medir el clima
organizacional

I. Introduccién:

Estimado informante este cuestionario tiene como objetivo conocer su opinidon
sobre el clima organizacional que se da en su Organizacion, dicha informacion es
completamente andnima y confidencial, por lo que le solicito responder todas las
interrogantes con sinceridad, y de acuerdo a sus propias expectativas.

Il. Indicaciones:

A continuacién se le presenta una serie de preguntas las cuales debera Usted
responder, marcando con una (X) la respuesta que considere pertinente y de
acuerdo a la escala.

CATEGORIAS:

a) | Totalmente en desacuerdo 1

b) | En desacuerdo

c) |[Ni de acuerdo ni en|3
desacuerdo
d) | De acuerdo 4

e) | Totalmente de acuerdo

VARIABLE: Clima Organizacional

DIMENSIONES INDICADORES ITEMS ESCALA

1123 |4|5

1) ¢El  directivo  protagoniza

LIDERAZGO cambios eficientes buscando la

POTENCIAL participacion de todos los
HUMANO colaboradores de la organizacién?
2) ¢El directivo lidera

fundamentalmente el desarrollo de
las actividades?

3) ¢El  directivo propicia las
actividades?
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4) Los directivos promueven el
adecuado aprovechamiento de los
recursos humanos y materiales de
la organizacion?

INNOVACION

5) ¢Los colaboradores promueven
la creatividad e innovaciéon para la
solucibn de problemas en la
organizacion?

6) ¢Las capacitaciones que se
realizan en la organizacién producen
cambios e innovaciones?

7) ¢Los estudios de capacitaciones
han  servido para  promover
innovaciones en la Organizacion?

RECOMPENSA

8) ¢El colaborador es estimulado
adecuadamente en la organizaciéon?

9) ¢Se reconoce, mediante oficios,
resoluciones y otros, la buena labor
del colaborador?

10) ¢ Los beneficios que se ofrecen
en su organizacion causa
satisfaccion?

CONFORT

11) ¢La organizacién goza de un
ambiente adecuado y cémodo?

12) ¢ Los colaboradores cuentan con
ambientes adecuados para realizar
su labor?

DISENO
ORGANIZACON
AL

ESTRUCTURA

13) ¢Se evitan situaciones de
burocracia en la organizacion?

14) ¢ Existe libertad para
desenvolverse libremente dentro de
la organizacién?

TOMA DE
DECISIONES

15) ¢Cuando se toma decisiones en
la organizacidon se ejecuta tal cual
es?

16) ¢Las decisiones tomadas en la
organizacion  son asertivas para
lograr cambios?

17) ¢Las decisiones tomadas son
coherentes con la planificacion
estratégica de la organizacion?

COMUNICACI{ON
ORGANIZACIONA
L

18) ¢ Existe una buena
comunicacion entre  todos los
miembros de la organizacion?

19) ¢La informacion recibida llega
de manera oportuna?

20) ¢ Los documentos emanados por
otras organizaciones se hace de
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conocimiento oportuno?

CULTURA DE LA
ORGANIZACION

IDENTIDAD

21) ¢Todos muestran interés por el
desarrollo y progreso de la
organizacion?

22) ¢éLos colaboradores
contribuyen directamente al alcance
de los objetivos de la organizaciéon?

23) ¢Los colaboradores muestran
preocupacion  cuando existe un
clima de inseguridad?

24) ¢Se observa un clima de
satisfaccion por ser parte de la
organizacion .?

CONFLICTO
COOPERACION

Y

25) ¢Las estrategias que ejecutan
para manejar conflictos  son
asertivos?

26) ¢Se ejecutan reuniones de
coordinacion de manera oportuna?

27) ¢Se observa el apoyo entre los
colaboradores?

MOTIVACION

28) ¢Los colaboradores participan
con motivacion en las diferentes
actividades que se ejecutan en la
organizacion?

29) ¢Se estimula el esfuerzo y la
dedicacién de los colaboradores en
la organizacion?
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Anexo 3: Escala de percepcion del compromiso laboral

Instrucciones
A continuacién, encontrara usted una serie de afirmaciones a las que debera
contestar de acuerdo a la escala propuesta. No hay respuestas buenas o malas
por lo que trate de ser lo mas abierto y sincero posible.
Muy en desacuerdo
En desacuerdo

De acuerdo

A W DN P

Muy de acuerdo

En esta organizacion = toman muy en cuenta la opinion del

colaborador

La opinion de los colaboradores es tomada en cuenta cuando se

. analiza la calidad de lo que hacemos.

Cuando se presenta algun problema quieren que el colaborador
3 colabore en la bausqueda de alguna alternativa de solucion.
4 Aqui en esta organizacibn se consulta la opinion de los

colaboradores

5 |Los colaboradores tienen claro sus propias metas y objetivos.

6 |Existe mucha cooperacion entre los que trabajan aqui.

El colaborador tiene la voluntad de hacer el mayor esfuerzo,
7 |mas alld de lo normalmente esperado, para ayudar en esta

organizacién a ser exitosa.

El colaborador dice que fue buena decision trabajar en esta

8 organizacion.

9 Encuentro que los valores de los colaboradores y los valores de
la organizacion son muy similares.

10 El colaborador habla sobre esta organizacion a sus amigos

COMO una gran organizacion para trabajar.
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11

El colaborador usa con gusto una insignia o un uniforme que

sefale que pertenece a esta organizacion.

12

El colaborador esta orgulloso de contar a otros que es parte de

esta organizacion

13

El colaborador siente que pertenece a esta organizacion

14

El colaborador dice que trabajar en esta organizacion es un

acierto de su parte.

15

El colaborador siente que es parte de la organizacion

16

El colaborador siempre elegiria trabajar en esta organizacion

17

Desde el momento que entrd a trabajar el colaborador en esta
organizacion decia que se sentia satisfecho.

18

El colaborador realiza su trabajo sin pretender dar mas de lo que

le pagan.

19

El colaborador dice que para él, esta es una de las mejores

organizaciones para trabajar.

20

Ante situaciones adversas, el colaborador dice que debemos
tener calma, paciencia y esperar que los directivos hagan lo

que deben.

21

El colaborador dice que no cambiaria este trabajo por nada.
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Clima organizacional

Cultura de la Organizacion

4] s5]e6e]7]s8]a]2]3]a]s]e]7]s8]o

Disefio Organizacional

Potencial Humano
1 2]3]a]s][e6]7]8]oJwo]JunJ12] 1] 273

encuestado 1
encuestado 2

encuestado 3
encuestado 4
encuestado 5

encuestado 6
encuestado 7
encuestado 8
encuestado 9

encuestado 10

encuestado 11
encuestado 12
encuestado 13

encuestado 14
encuestado 15
encuestado 16
encuestado 17
encuestado 18

encuestado 19
encuestado 20
encuestado 21

encuestado 22
encuestado 23
encuestado 24
encuestado 25
encuestado 26

encuestado 27
encuestado 28
encuestado 29
encuestado 30
encuestado 31

encuestado 32
encuestado 33
encuestado 34

encuestado 35
encuestado 36
encuestado 37
encuestado 38
encuestado 39

encuestado 40
encuestado 41
encuestado 42

encuestado 43
encuestado 44
encuestado 45
encuestado 46
encuestado 47

encuestado 48
encuestado 49
encuestado 50
encuestado 51
encuestado 52

encuestado 53
encuestado 54
encuestado 55

encuestado 56
encuestado 57
encuestado 58
encuestado 59
encuestado 60

encuestado 61
encuestado 62
encuestado 63
encuestado 64
encuestado 65

encuestado 66
encuestado 67
encuestado 68

encuestado 69
encuestado 70
encuestado 71
encuestado 72
encuestado 73

encuestado 74
encuestado 75
encuestado 76
encuestado 77
encuestado 78

encuestado 79
encuestado 80
encuestado 81

encuestado 82
encuestado 83
encuestado 84
encuestado 85
encuestado 86

encuestado 87
encuestado 88

4
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Compromiso

identificacién

Lealtad

Pertinencia

Participacion
1[2[3[als][elaJ2]3Jals]ela]2]3]als|a1a]J2]3]a

encuestado 1
encuestado 2
encuestado 3
encuestado 4

encuestado 5
encuestado 6
encuestado 7
encuestado 8
encuestado 9

a

encuestado 10
encuestado 11
encuestado 12
encuestado 13

a

a

encuestado 14
encuestado 15
encuestado 16
encuestado 17
encuestado 18

a

a

encuestado 19
encuestado 20
encuestado 21
encuestado 22
encuestado 23

a

3

encuestado 24
encuestado 25
encuestado 26
encuestado 27

encuestado 28
encuestado 29
encuestado 30
encuestado 31
encuestado 32

3

a

encuestado 33
encuestado 34
encuestado 35
encuestado 36
encuestado 37

a

a

encuestado 38
encuestado 39
encuestado 40
encuestado 41

a

a

encuestado 42
encuestado 43
encuestado 44
encuestado 45
encuestado 46

3

a
3

encuestado 47
encuestado 48
encuestado 49
encuestado 50

3

3

encuestado 51

encuestado 52
encuestado 53
encuestado 54
encuestado 55

3

a

encuestado 56
encuestado 57
encuestado 58
encuestado 59
encuestado 60

3

a

encuestado 61
encuestado 62
encuestado 63
encuestado 64

encuestado 65

3

encuestado 66
encuestado 67
encuestado 68
encuestado 69

encuestado 70
encuestado 71
encuestado 72
encuestado 73
encuestado 74

3

a

encuestado 75
encuestado 76
encuestado 77
encuestado 78

a

a

encuestado 79

encuestado 80
encuestado 81
encuestado 82
encuestado 83

a

3

encuestado 84
encuestado 85
encuestado 86
encuestado 87
encuestado 88

a

3
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Objetivo de la confiabilidad

Determinar la capacidad del instrumento para producir resultados congruentes cuando se
aplica por segunda vez, en condiciones tan parecidas como sea posible (Bernal, 2010)

Nombre del instrumento por cada variable de estudio

Cuestionario de Clima Organizacional
Cuestionario de Percepcion del Commpromiso Laboral

Criterios de seleccion de la muestra en la prueba piloto (criterios de inclusion y

exclusioén). Precisar el numero de integrantes de la prueba piloto

Muestra de la prueba piloto: 10 colaboradores Criterios
de inclusion: Todos los colaboradores que desarrollan sus actividades en relacion ala
actividad principal de la empresa, es decir aquellos que tienen relacion directa con los
clientes. Criterios de Exclusion:
Aquellos colaboradores que no tienen relacion directa con los clientes.

Anélisis Estadistico

De los datos recolectados de la aplicacién de la prueba piloto, se analizara para determinar
los items mas discriminativos items menos discriminativos, con la finalidad de que
tanto la confiabilidad comoe la Pﬁ xﬁﬁme%n, ajustando la versién final
de la escala. Se procesaron los dat | Programa Estadistico SPSS
version 21

Calculo del coeficiente de alfa cronbach

El primer paso es realizar la matriz de datos, donde las filas corresponden a los sujetos
que formaron parte de la muestra y las columnas corresponden a los items de las pruebas.
Posteriormente se calculan las sumas, los promedios y los cuadrados para obtener la
varianza y reemplazar los datos en la fomrula.

Tabla de valoracion y formula de aplicacion

Rango Confiabilidad/Dimension 2
De00a020 Muy baja (rehacer instrumento) K ZS;
De0.21a040 Baja (revision de reactivos) o = 1
De0.41a0.60 Media (instrumento poco confiable) K-1 STZ
De0.61a0.80 Alta (instrumento confiable y aceptable)

DelB1at Muy alta (instrumento altamente confiable}

Aplicacién de resultados
Reemplazando los valores, donde K es el niUmero de items del instrumento siendo
diferentes en nuestro caso, y donde Si corresponde a la suma de varianzas y St a la

Resultados de la prueba de confiabilidad de las 2 variables con alfa de cronbach

Cuestionario Clima Organizacional (coeficiente de alfa .873)
cuestionario Compromiso Laboral (coeficiente de alfa .840)

Descripcién en detalle del proceso de confiabilidad.

El procedimiento de confiabilidad se realizé a través del software de analisis de datos
SPSS. Primero se vaciaron los datos en la matriz, se definieron las caracteristicas de los
items y se realizé el calculo.
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Nombre del instrumento por cada variable de estudio

Cuestionario de Clima Organizacional
Commpromiso Laboral

Identificacion de las caracteristicas a evaluar
ma Organizaciona iderazgo, Innovacion, recompensa, confort, estructura,
comunicacion organizacional, identidad, motivacion, conflicto v coperacion.
Compromiso Laboral: opinion, valoracion de la opinion. convocatoria. solicitud, cooperacion. objetivos
v metas, esfusrzos, decision, similituud orgullo, satisfaccion, comunocacion. pertensencia, asercion,
nuvolucramiento, eleccion, siente satifaccion portrabajar en la organizacion, valoracion intrinseca

Criterios de seleccién de la muestra en la prueba piloto (criterios de inclusidon v exclusidn)

Criterios de inclusion: Todos los colaboradores que desarrollan sus actividades en relacion a la
actividad principal de la empresa. es decir agquellos que tienen relacion directa con los clientes.
Criterios de Exclusion: Aqusllos colaboradores que Nno tienen relacion directa con los clientes.

NuUmero de expertos y criterios de seleccldn

Se eligi® a un grupo de 3 personas expertas con el grado academico de magister, actualmente
docentes universitarios, con expe ia laboral Nno menor a_ 3 afos

Metodo de agregados individuales

Se establecid a un grupo de 3 jusces para juzgar de manera independiente la pertinencia, la relevancia
v la claridad de los items. Cada uno de =llos recibid informacidn sobre el propdasito de la prusbha,

I~
conceptualizacicon del universo del contenido, tabla de operaciona acicon de variables de estudio.

Materiales v Mc&todos

Para ambos instrumentos se utilizd ol cusstionario, la hoja de respusstas, la plantilla de correccidn v la
tabla de baremos. Las caracteristicas de cada instrumento fueron trasladadas al software de
procesamiento de datos SPSS para realizar el procedimiento de valide=_

Disefio de Instrumentos de Recoleccion de Datos

Ambos cuestionarios fueron wvalidados por nuestra investigacicon.

Descripcion de la evaluacion de jJueces

Los jueces calificaron pos
positiva.

wvamente a todos los iterms (171.00) dentro de las tres categorias de forma

Procesamiento de la informacidon, analisis de resultados v sus implicaciones. Ana

Estadistico: Calculo del Coeficiente de Validez de VvV de Aiken

Tras el analisis de los jueces el primer paso es vaciar sus puntuaciones a la tabla de wvaloracion donde
las columnas son los jueces vy las filas los items. Se realiza una sumatoria sencilla de los puntajes
obtenidos por cada item v se promedia para decidir.

Tabla de valoracicon v formula de aplicacion

Estilos de Liderazgo

e
1
i
e —
EA T S =
I - =
10 E3 E3 = =

29 item s formulados
23 items Walidos
Critarin de walide > 0 &< p>1

Resultados de la prueba de validez de la variable

Ls resiutados d ela prusba de valide=z de las variables son:

1. Cuestionario de Clima Organizacional= -1
2. Cuestionario de Compromiso Labora

Descripcién en detalle del proceso de validacién

separados por factores, para determinar lo siguiente:-Muestra de la prusba piloto: 10 colaboradores

Criterios de inclusion: Todos los colaboradores que desarrollan sus actividades en relacion a la

actividad principal de la empresa. es decir aquellos que tienen relacion directa con los clientes.

Criterios de Exclusion: Aquellos colaboradores que no tienen relacion directa con los clientes.

1. Si los reactivos poseen relevancia, claridad y pertinencia.

2. Si el reactivo seria comprensible para el promedio de la poblacidn de la regicn, se califica en una

escala O a 1 en la que O representa que el iterm Nno seria comprendido v 1 en que el item seria

facilmentes comprendido.

3. Sugerencias cuando se presentan necesidades de ajustes =n los items. En esta etapa se realizara

una version unificada de la prueba, a_partir de las evaluaciones y los comentarios realizados por los
Is Tu

iucces en la fase prewvia. = =
= e N e

Asimismo las valoraciones asignad
cacion se procedid a tabular los datos con la formula:s

Una vez obtenida la ca

s
o= (n (c-1)

Siendo:
= La sumatoria de los valores asignados por el jue=

n= Numero de jueces (3)

c= Numeroc de valores de la escala de wvaloracidn (O v 1) segun responda si © no a los criterios de
pertinencia relevancia o claridad)

Este coeficiente puede obtener valores entre O v 1. a medida que sea mas elevado el valor computado.
el ftem tendra una mayor validez de contenido. El resultado puede evaluarse estadisticamente haciendo
uso de la tabla de probabilidades asociadas de cola derecha.

Aiken (1980) nos afirma que es precisamente esta posibilidad de efectuar su significacion estadistica lo
que hace a este coeficiente uno de los Mmas apropiados para estudiar este tipo de valide=.
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Observaciones (precisar si hay

suficiencia):
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ ] Aplicable"después, de corn No aplicable [ ]
i juez validador. Dr/ Mg: .......... . ........... %ffﬂ” eE,
e TR >

E:I?::[l’ahda del @j Jb( y g, 6@&;\ Cﬂ_/%fmm

\C&

'Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formuledo. ~ eeeeendec del 20.3&

*Relevancia: El ftem s apropiado para representar al component o

dimension especifica del construcio

3Claridad: Se enfiende sin dificultad aiguna &f enunciads del item, es

conciso, exacto y directo % ﬁé/

Nota: Suficiencia, se dice suficiencla cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension

Flrm/a del Experto lnfo/ ‘mante,

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [

e desp fzjreg]r[ 1 CZ mable{ 1
re@jesha?valldador Dr/ Mg: . . fa}o ﬂ?s é

Hogudee s Bocwss C«‘%N@"’“G@@%&W
oo hgubejlkxf SIS Q\f@w‘(\f\ -

*Pertinencia:El item comresponde al concepte teonoc formulade. eseesee
*Relevancia: El item es apropiado para represantar al componente o

dimensidn especifica del constructo

*Claridad: Se entiende sin dificuliad alguna el enunciado del tem, es

conciso, exacto y directo WW

Nota: Suficiencia, se dice suficlencia cuando los items plantsados
son suficientes para medir la dimensisn . F G
Firma de¢! Experto Informante.
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il he

I L il L i Il I

Fowr wr wWr W WP EF WP WR W GF W W WF W wr

Observaciones (precisar si hay

suficiencia): /Mﬁ}@ o [o-s' '%;}ms

Opinign de aplicabilidad: Aplicable [<] Aplicable después de corregir[ ] Mo aplicable [ ]

g . .

Apellidos y nombres del juez validador. Dt/ Mg: ,Mfg’ Lits Lus /f/&fﬂ‘b
ng.9/2%1es .

AP ellidos ¥ o g el juez validador. Dif Mg: -.or.o S A S S e

Especialidad de!
validador:. . /%f?b?a{a e

1petinencia:E! flem corresponds al concepto tebrico fomulzdo, A...de.JeA2de 20,16
2Relevancia; El item es apropiada para representar al companente o

dimensitn especifica del constructo

Claridad: Se enliende sin dificuttad alguna el enunciado del ftem, es

conciso, exacto y directo y
e [
MNota: Suficlencia, se dice suficlencia cuando los items planteados 7T ==

son suficientes para medir |a dimensin

_ Firma del Experto Informante..

Observaciones (precisar si hay

suficiencia): ‘_,Ca/ffﬁf‘ o ,;fgg - ,Qé‘;ﬁy’féf' 77< _

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [>] Aplicable después de ;:;orregir[ 1 " No aplicable [ 1
Sﬁﬁllidos y %ogégrz:e? ‘gefl juez validador. Drf Mgz «..ovieninnnann.

o EDOOCOGR. ..o :

‘Pertinencia:El lem cormesponde 2l concepto tedrico formulade, - : Wl de. = ARel 2048,
iRelevancia: El item es apropiado para representar al componente o d C

dimension especifica del consiructo ) /
*Claridad; Se entiende sin dificullad alguna el enunciado del item, es

conels, exacto y directo —

Mota: Suficienda, se dice suficiencia cuando los items planteados

.

son suficientes para medl 3 dimenion Firma de Exﬁﬁ‘ta\lp ‘ormante,
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Lima, 12 de octubre de 2016
Carta P. 906 — 2016 EPG-UCV L

Sefior(a)

CHUCKE CHEESE’'S
Atencion:
OFICINA DE RECURSOS HUMANOS

De nuestra consideracién:

Es grato dirigirme a usted, para presentar a ROSA DIANA PEDROZA SAN MIGUEL
identificado(a) con DNI N.° 45807238 y codigo de matricula N.° 6000023165;
estudiante del Programa de Maestria en Gestién del Talento Humano quien se
encuentra desarrollando el Trabajo de Investigacion (Tesis):

“CLIMA ORGANIZACIONAL Y EL COMPROMISO LABORAL DE LOS COLABORADORES
EN LA ORGQANIZACION CHUCKE CHEESE'S DEL DISTRITO DE LOS OLIVOS, 2016"

En ese sentido, solicito a su digna persona facilitar el acceso de nuestro(a) estudiante
a su Institucién a fin de que pueda desarrollar su investigacion.

Con este motivo, le saluda atentamente,

LIMA NORTE fredo Mendiola 6232, Los Olivos. Tel.:(+511) 202 4342 Fax.:(+511) 202 4343
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UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
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ESQUEMAPARALAELABORACION DELARTICULOCIENTIFICO

1) Titulo

Clima organizacional y el compromiso laboral de los colaboradores en la

organizacién ChuckeCheese’s del distrito de Los Olivos, 2016.

2) Autoria

2.1.Nombredelautor(es):Rosa Diana Pedroza San Miguel.

2.2.Afiliaciéninstitucional:ChuckeCheese’s(Restaurante Familiar

entretenido)

3) Resumen

El presente trabajo de investigacion busca el logro de una gestion de calidad,
con eficiencia y eficacia, a través del fortalecimiento o transformacion de la
cultura, tonificando la comunicacion organizativa, el liderazgo y las
relaciones interpersonales, considerados como herramientas para una
gestion de calidad, es asi que tuvo como objetivo general fue determinar

como se relaciona el clima organizacional con el compromiso Laboral

El tipo de investigacion que se usé fue el método hipotético deductivo, de
enfoque cuantitativo, de tipo aplicada y de disefilo no experimental,
transversal y descriptivo correlacional. La muestra estuvo conformada por 80
colaboradores. Se aplico la técnica de la encuesta con cuestionario para
ambas variables. Los instrumentos fueron validados por expertos de la
Universidad César Vallejo, y su confiabilidad a través del Alfa de Cronbach

indico un nivel fuerte para ambas variables, luego de aplicar la prueba.
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En la investigacion, se ha encontrado que existe una alta correlacion de r =
0,711 entre el clima organizacional y el compromiso de los colaboradores en
la organizacion ChuckeCheese’s del distrito de Los Olivos, 2016, con un
nivel de significancia de a = 0,05 y p < .001, indicando un nivel

fuerte.Palabras clave: climaorganizacional con el compromisolaboral

4) Abstract

This research seeks to achieve a quality management, with efficiency and
effectiveness, through the strengthening or transformation of culture, toning
organizational communication, leadership and interpersonal relationships,
considered as tools for quality management, It is so that its general objective
was to determine how the organizational climate is related to the Labor
commitment.

The type of research that was used was the deductive hypothetical method,
the design was non - experimental cross - sectional. The sample consisted of
80 employees. The questionnaire survey technique was applied for both
variables. The instruments were validated by experts from César Vallejo
University, and their reliability through Cronbach's Alpha indicated a strong

level for both variables, after applying the test.

In the research, it has been found that there is a high correlation of r = 0.711
between the organizational climate and the commitment of the collaborators
in the organization Chucke Cheese's of the district of Los Olivos, 2016, with a

level of significance of a =0, 05 and p <.001, indicating a strong level.
Key words: organizational climate with labor engagement

5) Introduccién

Las crisis o dificultades en las organizaciones se deben porque no hay una
adecuada relacion entre el clima organizacional y el compromiso laboral de
los trabajadores, por consiguiente encontramos baja calidad en los servicios
que se prestan a los clientes. Por ello, se requiere realizar un trabajo
sistematico en las relaciones humanas, a través del cual y mediante la
motivacion y la praxis laboral permanente se puede lograr que esta relacion

fluya, adecuandose, asimismo al entorno sociocultural en el cual se
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desarrollan la organizacion y los trabajadores, es decir, cuanto se estimulan o

imponen determinados valores.

Asimismo, se considera que el tema de interés evaluado es de gran
importancia, ya que los sectores en las cuales se focaliza la atencion,
requiere de un mayor seguimiento, en cuanto se centra su atencion en el
cuidado de nifios, y con lo que se podra responder por la buena atencion y
servicio al cliente. Usualmente, las personas en posicion de poder no
manifiestan alta capacidades para establecer un liderazgo efectivo, por lo
gue en la cotidianidad se evidencian problemas relacionados al clima dentro
de la organizacion, dificultades en la comunicacion interpersonal, toma de
decisiones de manera autoritaria, llegando al extremo de romper las
relaciones humanas. Este hecho forma parte de una causa para que se
genere un clima inadecuado que conlleva a la desconfianza, celos, anarquia,
caos, rompimiento de trabajo en equipo; hecho que se refleja en el desacato

a la autoridad, sabotaje a las acciones institucionales, pérdida de autoridad.

Las instituciones tienen el gran reto de promover espacios, asi como
integrar, crear y brindar una cultura que permita la armonia y la convivencia,
es imperativo “aprender a convivir’, mostrando un sentido de identidad por la
institucion; y para el logro de una Gestion de Calidad, es necesario fortalecer
y /o transformar la cultura como herramienta para potenciar la competitividad

de las mismas.

En relacibn a la cultura de la organizacional, que se manifiesta en el
compromiso laboral, se ve reflejada en el modelo de Gestion, vale decir las
organizaciones poseen una cultura que le es propia es como una comunidad,
una familia, no son ajenas a costumbres, creencias, valores y al trabajo en
equipo, en donde el desafio de ser lider se hace cada vez mas competitivo,
buscar estrategias para una comunicacion efectiva, desde una perspectiva
de resolucion de conflictos, exige una actitud de apertura para escuchar y
ser escuchado y ademas una serie de habilidades para hacer de la
comunicacion un proceso funcional, creativo y transformador. Todo ello, no
se manifiesta en el quehacer cotidiano de las organizaciones, objeto de esta

investigacion.
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Las empresas en numero significativo, carecen de una cultura de calidad,
donde se plantea un nuevo paradigma organizacional, que genere una
actitud positiva para internalizar la vision, objetivos y tareas; un liderazgo que
valore las habilidades capacidades y destrezas de los miembros de la
comunidad educativa actuando con equidad honestidad y democracia;
motivacion, que impulsen a los trabajadores a desarrollar sus actividades con
eficiencia y eficacia, convencidos de lo que estan haciendo; fortalecer la
integracion entre los objetivos individuales y organizacionales, donde las
relaciones interpersonales fluyan adecuadamente; la participacion oportuna
en la toma de decisiones para alcanzar los logros institucionales; una
adecuada comunicacion interna para facilitar la ejecucién de los procesos
administrativos; de un diagnostico real y minucioso en el que se detecten las

fortalezas, debilidades, oportunidades y amenazas.

Los estudios han tomado mayor fuerza e interés durante los ultimos afios en
las instituciones y/o empresas a ellos se debe los informes e investigaciones,
los cuales recomiendan a las organizaciones desarrollar el compromiso,
motivar a sus empleados, promover la lealtad institucional, el trabajo en

equipo y el fomento de valores.

Finalmente el estudio de esta investigacion busca el logro de una gestién de
calidad, con eficiencia y eficacia, a travées del fortalecimiento o transformacion
de la cultura, tonificando la comunicacion organizativa, el liderazgo y las
relaciones interpersonales, considerados como herramientas para una

gestion de calidad.

El propésito de esta investigacion es determinar como se relaciona el clima
organizacional y el compromiso laboral en la organizacion Chucke. Cheese’s
del distrito de Los Olivos, 2016.
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6) Materialymétodos

La presente investigacion se ha utilizado el método hipotético deductivo de
enfoque cuantitativo, de tipo aplicada, disefio no experimental -
transaccional o transversal — descriptivo correlacional. La poblacién es de 88
colaboradores y es un muestreo no probabilistico porque la poblacion es

finita y concuerda con mi muestra.

7) Resultados

Resultados descriptivos
Clima organizacional

En la tabla 3 y figura 1, de acuerdo a los resultados obtenidos luego de
tabular los datos, se puede afirmar que el 69.3% presenta un nivel bajo, el
22,7% un nivel medio y el 8.0% un nivel alto

Tabla 4

Niveles de Clima Organizacional percibido por los colaboradores de la
organizacion Chucke. Cheese’s del distrito de los olivos, durante el afio
2016.

Niveles Frecuencia Porcentaje
Bajo 61 69.3
Medio 20 22.7
Alto 7 8.0

Total 88 100.0
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Figura 1. Niveles de Clima Organizacional percibido por los colaboradores
de la organizacion Chucke. Cheese’s del distrito de los olivos, durante el
afo 2016.

En la tabla 4 y figura 1, de acuerdo a los resultados obtenidos luego de
tabular los datos, se puede afirmar que 69.3% presenta un nivel bajo, el

22, 7% presenta un nivel medio y el 8,0% presenta un nivel alto.
Compromiso laboral
Tabla 5

Niveles de Compromiso Laboral percibido por los colaboradores de la
organizacion Chucke. Cheese’s del distrito de los olivos, durante el afio
2016.

Niveles Frecuencia Porcentaje
Bajo 29 33.0
Medio 43 48.9
Alto 16 18.2

Total 88 100.0
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Figura 2. Niveles de Compromiso Laboralpercibido por los colaboradores de
la organizacion Chucke. Cheese’s del distrito de los olivos, durante el afio
2016.

En la tabla 5 y figura 2, de acuerdo a los resultados obtenidos luego de
tabular los datos, se puede afirmar que 33,0% presenta un nivel bajo, el

48,9% presenta un nivel medio y el 18,2% presenta un nivel alto.
Resultados correlacionales

Clima organizacional y compromiso laboral

Hipotesis general

Ho: El clima organizacional no se relaciona significativamente con el
compromiso laboral en la organizacion Chucke. Cheese’s del distrito de los
Olivos 2016.

Ha: El clima organizacional se relaciona significativamente con el
compromiso laboral en la organizacion Chucke. Cheese’s del distrito de los
Olivos 2016.

De acuerdo a los resultados estadisticos obtenidos en la hipétesis general,
el clima organizacional se relaciona significativamente con el compromiso
laboral en la organizacion Chucke. Cheese’s del distrito de los Olivos 2016,
de acuerdo al rho de Spearman de ,711** lo cual este valor indica que el

nivel entre las variables es positiva y alta. La significancia de p = 0,000
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muestra que es menor a 0,05, lo que permite sefialar que la relacion es
significativa, por lo tanto se rechaza la hip6tesis nula y se acepta la hipétesis
alternativa.

Tabla 6

Prueba de hipétesis general

Clima
organizaciona
I

Compromiso
organizacional

Rho de Clima Coeficiente de wx
L ., 1,000 ;711
Spearman  organizacional correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 88 88
Compromiso  Coeficiente de .
L ., , 711 1,000
organizacional correlacién
Sig. (bilateral) ,000
N 88 88

** La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

8) Discusion

De acuerdo a los resultados obtenidos en la hipétesis general, el clima
organizacional se relaciona significativamente con el compromiso laboral en
la organizacion Chucke. Cheese’s del distrito de los Olivos 2016, de
acuerdo al rho de Spearman de ,711** y una significatividad estadistica de
0,000, a nivel de 0,01. Estos hallazgos confirman los resultados de Flérez
(2014) quien estudio el clima y el compromiso organizacional en docentes
universitarios, en dicho estudio se concluy6é que entre el clima laboral y el
compromiso organizacional existe una relacion significativa (p < 0,05) y
directa; asi mismo existe relacion significativa entre las dimensiones
compromiso normativo y afectivo con las relaciones interpersonales;

ademas se encontraron relaciones significativa entre el compromiso el
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compromiso de continuidad y la dimension sentido de pertenencia y estilos

de direccion, con niveles de significancia p = 0,05.

9) Conclusiones

El clima organizacional se relaciona significativamente con el compromiso
laboral en la organizacion Chucke. Cheese’s del distrito de los Olivos 2016,
de acuerdo al rho de Spearman de ,711** y una significatividad estadistica
de 0,000, a nivel de 0,01; los resultados estadisticos que se realizaron con
los datos de las 88 encuestas realizadas ratificaron la aceptacion de la
hipotesis general, demostrando asi que existe una correlacion alta entre las

variable.
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