UNIVERSIDAD PRIVADA DE TACNA

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
ESCUELA PROFESIONAL DE INGENIERA COMERCIAL

“VERITAS ET VITA”

TESIS

LA RELACION DEL COMPROMISO ORGANIZACIONAL Y EL CLIMA
LABORAL EN LA ENTIDAD PRESTADORA DE SERVICIO DE
SANEAMIENTO TACNA - EPS S.A., ANO 2021

PRESENTADA POR:
Bach. Yéaskara Laura Navarrete Torres

ASESOR:

Dr. Américo Flores Flores

PARA OPTAR EL TITULO PROFESIONAL DE:

Ingeniero Comercial

TACNA - PERU

2021



Agradecimientos

En primer lugar agradezco a Dios, por iluminar

mi camino y protegerme siempre.

A mi mama Carmen Navarrete, a mi papito
Lucho Navarrete, a mi mama Ondina, a mi tio
Lucho que con mucho carifio le digo To y a mi
tia Michela, por confiar en mi, apoyarme
siempre, estar conmigo en las buenas y en las
malas y sobre todo por el amor incondicional

que siempre me han dado.

A mi casa de estudios y a todos mis docentes,
que guiaron mis pasos, me impulsaron a crecer
en esta etapa de mi vida y por haberme brindado
las herramientas y conocimientos necesarios

para mi desarrollo personal y profesional.



Dedicatoria

A Michela Navarrete, sé que donde esté, se
siente orgullosa de este logro, ahora si puedo

decir que somos colegas.

A mi papito Lucho, que siempre ha demostrado
ser el mejor padre del mundo, que jamas perdid
la fe en mi y siempre me apoya e intenta
guiarme en las decisiones que pueda tomar y
por su amor incondicional. A mi madre
Carmen, jLo logramos mama! Con su esfuerzo,
valentia, amor y paciencia hemos llegado hasta
aqui, y sé que lograremos mas, la admiro y la

amo. Esto es para ellos y por ellos.

A mi Ondina y a mi To, que siempre estan
velando por mi seguridad e integridad,
intentando guiar mis pasos, escuchandome y

aconsejandome, los amo mucho.

A mis hermanitos Matias, Isabella, Sebastian y
Kiara, que este logro los impulse a ser mejores
que yo, 'y crezcan emocional vy
profesionalmente en donde su corazon lo desee,

yo estaré aqui para escucharlos y aconsejarlos.



Tabla de Contenidos

AGFadECIMIBNTOS ..ottt bbbt I
D cTo [Tor= L o] o - WS TSRT P TRTR T ii
INAICE AE TADIAS........cvveeeeeeiceeee ettt vii
INAICE AE FIQUIAS ..ottt viii
RESUIMEIN ...t e e r e nne e X
N 5] 1 - o] SRR Xi
INEFOAUCCION. ...ttt st sbenre s 12
CAPTTULOD |ttt bbbttt nne s 15
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA ..., 15
1. Planteamiento del Problema ..........cccccovieiiiiiieicce e 15
1.1. Descripcion del Problema...........ccccoeoiiiiiiiic e 15
1.2. Delimitaciones de 1a inVEStIgacion ............ccouevrereeneneine e 18
1.3. Formulacion del problema...........ccocooiiiiiiniieeee e 19
1.4. Objetivos de 1a INVeStIgaCiON .........cccccvveiieieiie e 20
1.5. Justificacion e importancia de la investigacion .............ccccevcvveveieinnnnns 21
1.6. Alcances y limitaciones de la investigacion ............ccccoovvernicnenniiscnene 23
1.6.1. AICANCES... .ottt bbbt 23
1.6.2. LIMITACIONES. .. cctiiiiiitieiiiie sttt sttt st nae e 23
CAPITULO oottt snanne s 24
MARCO TEORICO ..o see s ass s st s s 24
2.1. ANTECEDENTES DEL ESTUDIO: ....ccooiiiiiiieneceeeene e 24
2.1.1. Antecedentes INtErNacionales ..........cccocveveeierieerienie e e 24
2.1.2. Antecedentes NaCIONalES..........cocviiiiiiiiiiii s 25
2.2, BASES TEORICAS ..ottt sssessssi s sssessnes 26
2.2.1. Compromiso 0rganizacional............ccccceeveiieiieniciee s 26
2.2.2. Desarrollo del concepto de compromiso organizacional..................... 27
2.2.3. Dimensiones del compromiso organizacional .............cccccceevereninenn. 32

2.2.4. CHMA LADOTAL ..., 42



2.3.  DefiniciOn de CONCEPLOS......ccuevereriirieieiisieeesie e 55
2.4. Planteamiento de HIPOLESIS......cvcviiieiiee et 57
2.5. Operacionalizacion de variables. ... 60
CAPITULO oottt nne s 62
METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION .....cocoiiiiiiieceeeeeee e 62
3.1, Tipo de INVESIgACION.........cceiiiiieiiececce e 62
3.2.  Nivel de inVeStigacCion ..........cccccveviiieiicie e 62
3.3.  Diseno de INVESLIQACION ........ccceevveeiieiiecieeie e 62
3.4. Poblacion y muestra del eStudio ...........ccceviveviiieiiieniee e, 63
3.5.  Técnicas e Instrumentos de iNVestigacion ............cccceevereereneincinnens 64
3.6. Teécnicas de Procesamiento de datos...........ccovrereererereinenenieiesisie s 64
CAPITULO IV ettt bbbt nre s 65
ANALISIS DE RESULTADOS ..ottt 65
4.1.  ASPECLOS GENEIAIES.........ccveeeeieieiie et 65
4.2.  Compromiso Organizacional ..............ccccceeveiveiiiieiie s, 67
4.3.1. Dimension 01: Componente AfeCtivo ...........ccoccvviviiniciniene e 67
4.2.2 Dimension 2: Componente NOrmMativo: ..........ccccoeevvereerieseeseerie s 70
4.2.3. Dimension 3: Componente de continuidad.........c..cccoeeveveieereerieninnn, 74
4.3. Variable Dependiente: Clima Laboral ...............ccooceeviiiiin i 77
4.3.1. Dimension 1: Apoyo al superior inmediato............ccccceevvvriververeernnn 77
4.3.2. Dimension 2: Claridad............cccooviveiiiieieie e 81
4.3.6. Dimension 4: ReCONOCIMIENTO............cceveeeierieienene e 86
4.3.5. Dimension 5: Expresion de los propios sentimientos..............c.c.c...... 88
4.3.6. Dimension 6: Trabajo COMO Fet0 ..........ccovererieiriieieeee e, 91

CAPITULO Vs 93



Vi

COMPROBACION DE HIPOTESIS ..o e 93
5.1.  HipOtesis general.........ccccoovoiiiiiiiie e 93
5.2, HipOtesis eSPECITiCaS......ccoveviiieiiiie e 95

5.1.1. Hipotesis especifica compromiso de continuidad y compromiso

OrgANIZACIONAL ...t 95
5.1.2. Hipotesis especifica compromiso normativo y el compromiso
OrgANIZACIONAL ... 97
5.1.3. Hipotesis especifica compromiso afectivo y el compromiso
OrgaANIZACIONAL ... 98
CONCLUSIONES. ..ottt 101
SUGERENCIAS ...ttt 103
REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS ........oooveeeeeeeeveeeeeersses e 105
APENDICES. ....coouiiiiiiiie ettt 112
Apéndice A: Matriz de CoNSIStENCIA .......ccecviiiieiiiiicieece e 113
ApPENICe B: CUBSLIONANIO......ccuiiiiiiecie et 115
Apéndice A: Cuestionario de Compromiso Organizacional ...............cc......... 116

Apéndice C: Clima laboral.............ccccoviviiiiii e 117



vii

Lista de Tablas

Tabla 1 Variable Compromiso Organizacional..............c.ccccevveienieeinein e, 60
Tabla 2 Variable Clima Laboral...........ccoooiiiiiiiiicice e 61
Tabla 3 Composicién de los colaboradores de EPS Tacna S.A. .......ccccevvvevvenene. 63

Tabla 4 Correlacion entre el compromiso organizacional y el clima organizacional

............................................................................................................................... 94
Tabla 5 Correlacion entre el compromiso de continuidad y el compromiso
OFQANTZACIONAL ...t 96
Tabla 6 Correlacion entre el compromiso normativo y el compromiso
OFGANTZACTONAL ... bbbt 97

Tabla 7 Correlacion entre el compromiso afectivo y el compromiso organizacional



viii

Lista de Figuras

FIQUIA L GENEIO.......cviieieieiccie ettt e sra e te e s reenne s 65
FIQUIA 2 EAA ..o 66
FIQUIA 3 INQIES0S. ... .cviieiieiieie ettt 66
Figura 4 Estaria feliz de pasar el resto de mi carrera en esta organizacion.......... 67

Figura 5 Realmente siento como si los problemas de la organizacién fueran mios

Figura 7 Hoy pertenecer en esta organizacion, es una cuestion tanto de necesidad
(000 0 To I (30 T TSRS OPRI 70

Figura 8 Seria muy duro para mi dejar esta organizacion, inclusive si lo quisiera71

Figura 9 Gran parte de mi vida se afectaria se decidiera salir de mi organizacion
€N €STOS MOMEBNTOS ......eeeiiiieiiiie ettt s b e e e e e e nnee e e e 72
Figura 10 Si no hubiera puesto tanto de mi mismo en la organizacion podria haber
considerado trabajar N Otr0 SIti0..........ccoovieiiie i 73
Figura 11 Una de las consecuencias negativas de dejar esta organizacion, es la
inseguridad que representa las alternativas disponibles.................cccooniiiinnnnen, 74
Figura 12 Aun si fuera por mi beneficio, siento que no estaria bien dejar mi
OrgaNIZACION BNOTA ........cueiieiieeie et e e ente e e 75
Figura 13 Esta organizacion merece mi lealtad...............ccccoovevviveiinvncceiien, 76
Figura 14 No abandonaria mi organizacion en estos momentos, porque tengo un

sentimiento de obligacion hacia las personas que trabajanenella....................... 77



Figura 15 Mis jefes apoyan mi idea y la forma en que hago las cosas................. 78
Figura 16 Mi jefe me da la autoridad de hacer las cosas como creo................... 78

Figura 17 Soy cuidadoso en la aceptacion de responsabilidades porque mi jefe

frecuentemente es critico de 1as NUEVAS IdeaS............ccccviveeeieerierese e, 80
Figura 18 Puedo confiar que mi jefe apoye mis decisiones en el trabajo............. 80
Figura 19 Tengo perfectamente claro como debo hacer mi trabajo...................... 82

Figura 20 La cantidad de responsabilidad y esfuerzo que se espera de mi trabajo
es claramente definida............cooeiiiiiiiii 83

Figura 21 Las normas de desempefio en mi area son bien entendidas y

(000 (0T = Vo TSR 84
Figura 22 Me siento muy Gtil en mi trabajo............ccccceevviieiieii e 85
Figura 23 Mi trabajo bien hecho hace la diferencia..............c.cccocvevvieiiciciiennn, 86

Figura 24 Mis superiores generalmente aprecian la forma en que realizo mi
EFADAJO. ... e 86

Figura 25 La organizacién reconoce el significado de la contribucién que hago. 88

Figura 26 Los sentimientos que expreso en mi trabajo son verdaderos................ 89
Figura 27 Me siento libre para ser yo mismo en esta organizacion..................... 90
Figura 28 No hay problema si expreso mi sentimiento en este trabajo................. 91

Figura 29 Tengo la posibilidad en mi trabajo ..............ccooviiiiiiiinies 92



Resumen

El objetivo principal del presente trabajo de investigacion se centra en determinar
la relacion del compromiso organizacional y el clima laboral en la entidad
prestadora de servicios de saneamiento Tacna — EPS, afio 2021, la investigacion
es muy importante para que las empresas del sector publico del Pert puedan
disefiar estrategias con la finalidad de generar un mayor compromiso de los
colaboradores con el propdsito de dar cumplimiento a cabalidad de los resultados
que busca alcanzar a través de la estrategias que disefien. La investigacion
presenta una introduccién dedicada a la contextuar el tema de investigacion a
desarrollar, a traves de la presentacién un marco tedrico, en el cual se expone
teorias y conceptos, cuyo delineamiento han orientado la investigacion. El
presente estudio, se ha realizado con el levantamiento de informacion primaria a
través de la aplicacion de un cuestionario, de otro lado, para la comprobacion de
las hipotesis se ha utilizado la correlacion de Rho Spearman, dado los objetivos

planteados en la investigacion.

Palabras clave: Compromiso organizacional, Clima laboral.
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Abstract

The main objective of this research work is focused on determining the relationship
of the organizational commitment and the work environment in the entity that
provides sanitation services Tacna - EPS, year 2021, the research is very important
for public sector companies in Peru They can design strategies in order to generate
greater commitment from employees in order to fully comply with the results they
seek to achieve through the strategies they design. The research presents an
introduction dedicated to the contextualization of the research topic to be
developed, through the presentation of a theoretical framework, in which theories
and concepts are exposed, the outlines of which have guided the research. The
present study has been carried out with the collection of primary information
through the application of a questionnaire, on the other hand, for the verification of
the hypotheses, the Rho Spearman correlation has been used, given the objectives

set in the research.

Keywords: Organizational commitment, Work environment.
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Introduccion

El presente trabajo de investigacion tiene como titulo “La relacion del
compromiso organizacional y el clima laboral en la entidad prestadora de
servicio de saneamiento Tacna — EPS, afio 2021”, el problema principal
analizado en la investigacion responde a la siguiente pregunta de
investigacion ;Cémo se relaciona el compromiso organizacional y el clima
laboral en la EPS Tacna? Asi mismo, el objetivo principal es determinar la
relacion entre el compromiso organizacional y el clima laboral de la EPS

Tacna.

La presente investigacion esta estructurada en cinco capitulos: Planteamiento
del Problema, Marco Teorico, HipoOtesis y variables, Metodologia de la
investigacién, Discusion de Resultados, terminando con las Conclusiones y
Recomendaciones, acompafiada de una amplia fuente bibliografica la misma
que sustenta el desarrollo de esta investigacion; asi como los apéndices

respectivos.

Capitulo I: Planteamiento del Problema, en este punto abarca la metodologia
empleada para el desarrollo de la tesis; incluyendo la descripcion de la

realidad problematica, delimitaciones, problemas, objetivos, justificacion e
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importancia del trabajo, limitaciones; terminando con la viabilidad del

estudio.

Capitulo 1I: Marco Teorico, abarca desde los antecedentes, marco legal,
marco tedrico con sus respectivas conceptualizaciones relacionadas con el
compromiso organizacional y el clima laboral, es necesario precisar que el
material procedente de investigaciones previas, quienes con sus aportes han
enriquecido la investigacion; ademas las variables son de interés, permitiendo
clarificar desde el punto de vista tedrico conceptual a cada una de ellas,

culminando con la formulacion de las hipétesis.

Capitulo I11: Metodologia de la investigacion, comprende desde el tipo, nivel,
método, disefio; asi como la informacién primaria obtenida a través de la
aplicacion de un cuestionario, asi mismo, es una investigacion basica o pura

y relacional; de disefio no experimental y de corte transversal.

Capitulo IV: Discusion de Resultados, se trabajé con la informacion primaria;
con los cuales se realizaron la parte estadistica y grafica; ademas se

interpretaron los resultados obtenidos, facilitando una mayor comprension.

Capitulo V: Comprobacion de hipotesis, para lo cual se utilizo el coeficiente
de correlacion de Rho Spearman con la finalidad de verificar las hipotesis de

la presente investigacion, asi mismo, se ha utilizado la escala ordinal, dada la
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naturaleza de las variables estudiadas, de otro lado, se analizé la parte teérico
conceptual y normatividad existente relacionada con los constructos, las
conclusiones se realizaron de acuerdo a la formulacion de las hipdtesis y en

cuanto a las recomendaciones se puede apreciar que son viables y practicas.
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CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1. Planteamiento del Problema

1.1. Descripcion del Problema
En el presente trabajo se identificarad la relacion entre el compromiso
organizacional y el clima laboral de la empresa prestadora de servicios
de Tacna - EPS S.A., estos dos conceptos segun la teoria analizada estan
intimamente relacionados, en tal sentido, la presente investigacion dada
su naturaleza deductiva, es decir, partimos de la teoria existente con el

proposito de verificar la misma.

Las organizaciones estdn cambiando en relacion a la concepcion sobre el
colaborador y lo que este puede aportar a la creacion de valor. Ademas,
estamos observando que el trabajo se ha vuelto global y viene cambiando
en el tiempo, por ello cada vez es mas dificil para las organizaciones, y

especificamente para las personas que gestionan los recursos humanos
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Ilevar a cabo estrategias o planes que conduzcan al logro de los objetivos

planteados.

Por ello, el principal reto del area funcional de recursos humanos esta
centrada en el desarrollo de estrategias orientadas a que los trabajadores
se sientan comprometidos con la organizacion, para poder conseguir
valor para los clientes. Hoy en dia en el mundo las organizaciones
admiten la importancia de conocer el clima laboral y el compromiso
organizacional de sus trabajadores; a esto Edel, Garcia, y Casiano (2007)
afirman que toda organizacion tiene un ambiente o personalidad
particular que lo diferencia de otras organizaciones y que finalmente

repercute en la conducta de sus miembros.

Ademas, el fendmeno de la globalizacion y el rapido impacto de las
tecnologias en los diferentes ambitos del desarrollo tanto en
organizaciones publicas y privadas han ido incrementando la 18
competitividad y eficacia de los mismos. Asi pues, la complicacion en el
manejo de una comunidad laboral no se observa solo en organizaciones
empresariales, sino también en instituciones de educacion superior

(Tuirén, 2011).

Se debe tener en cuenta que un clima organizacional saludable es una

inversion a largo plazo, y obteniendo como consecuencia asumir el
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compromiso organizacional, asi pues los empleados asumen roles
diferentes dentro de la organizacion, laboran de acuerdo con el nivel de
formacion inherente que cada uno de ellos obtiene en su contexto, al nivel
de experticia y conocimiento ya logrados, al grado de coordinacion que
tengan con sus pares y superiores, para que finalmente lograr sus
objetivos personales y profesionales. Por otra parte, Robbins (1999) se
refiere al clima organizacional en relacion a la motivacién como la
voluntad de ejercer altos niveles de esfuerzo hacia las metas
organizacionales, condicionadas por la capacidad de esfuerzo y satisfacer
algunas necesidades individuales, tales como la promocion en los cargos,
las remuneraciones, los sistemas de incentivos, satisfaccion y la rotacién

de cargos.

Es una tarea que exige la participacion e involucramiento de diversos
profesionales en todas las materias por la complejidad que conlleva el
logro de objetivos, siendo asi se debe buscar la vinculacion de todas las
fuerzas de trabajo con los saberes especificas, desde una perspectiva
individual y grupal de tal forma que la suma de conocimientos esté al

servicio de las organizaciones.

Por lo tanto, la presente investigacion busca responder las siguientes
preguntas en funcion a la relacion del compromiso organizacional vy el

clima laboral: ;Cuél es el grado de relacion entre el compromiso
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organizacional que existe en empresa prestadora de servicios de Tacna —

EPS S.A. y el clima laboral?

1.2. Delimitaciones de la investigacion

1.2.1.

1.2.2.

1.2.3.

Delimitacion espacial

Para el desarrollo del presente estudio se ha tomado como referencia
el sector de servicios publicos, especificamente la entidad prestadora
de servicios de Tacna — EPS. S.A. con el objetivo de establecer si
existe relacion entre el compromiso laboral y el clima laboral,

entidad ubicada en el distrito de Tacna.

Delimitacion temporal
El trabajo de investigacidn se realizara en el periodo comprendido

entre los meses mayo a setiembre del presente afio.

Delimitacion conceptual

El estudio busca analizar si existe relacion entre el compromiso
organizacional y el clima laboral, para lo cual se buscé teorias
existentes sobre estos dos conceptos, en consecuencia, se trata de

una investigacion de tipo deductiva.



19

1.3. Formulacién del problema

1.3.1. Problema general

¢Como se relaciona el compromiso organizacional y el clima

laboral de la empresa prestadora de servicios de Tacna — EPS SA,

afo 2021?

1.3.2. Problemas especificos

a)

b)

¢Como influye el compromiso de continuidad con el
compromiso organizacional de la empresa prestadora de

servicios de Tacna — EPS SA, afno 2021?

¢Como influye el compromiso normativo con el compromiso
organizacional de la empresa prestadora de servicios de Tacna

— EPS SA, afo 20217?

¢Como influye el compromiso afectivo con el compromiso
organizacional de la empresa prestadora de servicios de Tacna

— EPS SA, afo 2021?
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1.4. Objetivos de la investigacion

1.4.1. Objetivo general
Determinar en qué medida el compromiso organizacion se
relaciona con el clima organizacional de la empresa

prestadora de servicios de Tacha — EPS SA, afio 2021.

1.4.2. Objetivos especificos
a) Determinar como el compromiso de continuidad con el
compromiso organizacional de la empresa prestadora de

servicios de Tacna — EPS SA, afio 2021.

b) Determinar cémo el compromiso normativo con el
compromiso organizacional de la empresa prestadora de

servicios de Tacna — EPS SA, afio 2021.

c) Analizar como el compromiso afectivo con el
compromiso organizacional de la empresa prestadora de

servicios de Tacna — EPS SA, afio 2021.
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1.5. Justificacion e importancia de la investigacion

1.5.1.

1.5.2.

Justificacion Teorica

Los conceptos tedricos por analizar han sido utilizados en diversas
investigaciones a nivel mundial, por lo que tiene relevancia su
estudio en nuestra unidad de analisis, dado que hoy en dia los
colaboradores constituyen una parte importante en la creacion de
valor para los clientes de la organizacion. Es necesario que las
organizaciones tanto publicas como privadas tengan en
consideracion estos conceptos con la finalidad de mantener una
posicién competitiva y no la tiene buscar una teniendo como base a

sus colaboradores.

De otro lado, es necesario precisar que la estructura organizacional,
la innovacion, la normativa, la cultura organizacional, compromiso
organizacional, la tecnologia y la gestion afectan el clima laboral del

colaborador y como consecuencia su productividad.

Justificacion Préctica

El tema a desarrollar tiene una aplicacion practica por parte de las
organizaciones, sean estas publicas o privadas, dado que ha quedado
demostrado que los colaboradores son los actores principales en la
creacion de valor para los clientes de una empresa. En consecuencia,
es pertinente desarrollar la presente investigacion con la finalidad de

que sirva como base para la fijacién de politicas y estrategias
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orientadas a motivar al personal y por ende elevar la productividad

en el trabajo.

Justificacion Metodoldgica

Para el desarrollo de la presente investigacion, se va a utilizar el
método de investigacion cientifica, el cual nos permitira arribar a
conclusiones generalizables, pero sobre todo, contrastar las teorias
existentes sobre los conceptos a investigar, tales como, compromiso
organizacional y clima laboral, dado que nuestra investigacion es de
tipo deductivo, es por ello que partimos de las teorias existentes en
el acervo cientifico y de esta manera para poder comprobarlas en
nuestra investigacion, siguiendo los pasos definidos previamente en

el método cientifico.

Importancia de la Investigacion

La importancia del trabajo de investigacion radica en evaluar el
compromiso organizacional de una organizacion publica, la cual es
de vital importancia, ya que los colaboradores al encontrarse
comprometidos con la empresa, generaran efectos multiplicadores,
como coadyuvar a elevar la productividad, lo cual permitira a la

empresa alcanzar la metas y objetivos que se propongan.

De otro lado, el clima laboral, es un aspecto preponderante, el cual

moldea el actuar de los colaboradores generando compromisos
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afectivos, normativo y de continuidad, los cuales apuntan por un lado
a mejorar las relaciones entre los miembros y a formar equipos de
alta productividad. En consecuencia, es importante estudiar la

relacion de las variables planteadas en la presente investigacion.

1.6. Alcances y limitaciones de la investigacion

1.6.1. Alcances
Los resultados a los cuales se arriben con la conclusién de la
presente investigacion serviran de base para que los tomadores de
decisiones en las organizaciones tanto privadas como publicas
puedan desarrollar estrategias que fomenten la motivacion de los
colaboradores y por ende elevar la productividad de los mismos.
En consecuencia, los resultados del estudio contribuiran a la

creacion de valor de las organizaciones.

1.6.2. Limitaciones
Una de las principales limitaciones que podemos enfrentar esta
relacionada con el levantamiento de la informacion primaria,
dado que los encuestados no estdn habituados a responder

cuestionarios via online.
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CAPITULO I

MARCO TEORICO

2.1. ANTECEDENTES DEL ESTUDIO:

En base a la revision realizada, se ha identificado trabajos de investigacion

a fin, tales como:

2.1.1. Antecedentes Internacionales

Crespo (2016) en la investigacion Clima y compromiso
organizacional en una mediana empresa manufacturera de San Luis
Potosi, S.L.P. Maestro en Administracion con énfasis en Negocios
(México). Objetivos: Busca analizar la relacion que existe entre
climay compromiso organizacional y de estos con las caracteristicas
personales. Método: La presente investigacion fue empirica
transversal. Poblacion y Muestra: Se decidié analizar una muestra
con 80 trabajadores de una mediana empresa manufacturera ubicada
en la ciudad de San Luis Potosi. Instrumentos: Se recopilo la
informacion por medio de cuestionarios para clima organizacional
de Araujo, el cual se edifico con caracteristicas inherentes a las
dimensiones: estilo de gerencia, reconocimiento, autonomia,
entusiasmo y apoyo, recompensa, e innovacion. Asimismo, para

compromiso organizacional de Meyer y Allen, ambos validados.
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Conclusiones: Los resultados demuestran que si existe una
correlacion entre clima y compromiso organizacional y de ellos con
algunas caracteristicas personales como género, si pertenece o no al
sindicato, nivel de puesto, el turno si es fijo o rota y si ha sido
promovido a un puesto superior dentro de la empresa; sin embargo,
no existe relacion significativa con las caracteristicas de edad,
antigiiedad, si tienen personas a cargo y con el grado escolar de los

encuestados.

2.1.2. Antecedentes Nacionales

Vega (2016) en su investigacion titulada “Relacion entre las,
conductas de ciudadania organizacional y compromiso
organizacional en la direccion regional de educacién de Ayacucho:
2015” Objetivo: Determinar e identificar como las conductas de
ciudadania organizacional se relacionan con el compromiso
organizacional en la Direccion Regional de Educacion Ayacucho -
2015. Tipo de Investigacion: Basica o pura Nivel de Investigacion:
No experimental, transeccional y descriptivo correlacional.
Metodologia: Se obtuvieron datos de las variables en estudio
usando el cuestionario de la Escala de Ciudadania Organizacional
de los autores Podsakoff, Mackenzie, Paine y Bachrach y el

cuestionario de Escala de Compromiso del empleado de los autores
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Allen y Meyer. Los datos se procesaron mediante el programa
estadistico SPSS version 20, para el andlisis descriptivo se realizo
utilizando graficos y tablas estadisticas, jen tanto para el analisis
inferencia! para hallar la correlacion entre las dos variables se usé
el coeficiente de rho de Spearman. Resultado principal: Las
conductas de ciudadania organizacional se relacionan
significativamente con el compromiso organizacional en la
Direccién Regional de Educacion Ayacucho- 2015, con una rho

Spearman de 0.417 y un nivel de significancia p de 0.0000.

2.2. BASES TEORICAS

2.2.1. Compromiso organizacional
De acuerdo a Luthans (2008) el compromiso organizacional es uno
de los mas relevantes retos de la actualidad, puesto que permanece
el temor constante con respecto al recorte de personal, la falta de
seguridad laboral, el cambio repentino de tecnologia y la tension de
tener que ser mas productivo con menos recursos; por eso, los
encargados de una organizacién, requieren promover un lugar de
trabajo que estimule a los colaboradores con la finalidad de
potencializar su compromiso y que a pesar de los temores

mencionados anteriormente, deberian realizar un trabajo éptimo
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gracias a las distintas estrategias organizacionales que promueva la

organizacion.

Para Arias (2001) menciona que, en los paises desarrollados, el tema
de compromiso organizacional se ha estudiado de manera profunda,
a diferencia de los paises subdesarrollados. Asimismo, también hace
referencia que, a pesar del gran nimero de empresas en México, no
ha encontrado investigacion profunda con respecto al compromiso

organizacional en el pais azteca.

Estos estudios, procuran servir como literatura adecuada para la
coyuntura moderna y asimismo ayudar a que los gerentes de las
empresas logren potencializar el compromiso organizacional de los
colaboradores a pesar de los distintos problemas que puedan

suscitarse.

Desarrollo del concepto de compromiso organizacional

Arias (2001) conceptualizan compromiso como la fuerza relativa de
identificacién y de implicancia de un colaborador con su
organizacion. Afnos después, Mowday, Steers y Porter (1979)
inventaron unos constructos que brindaban ciertas caracteristicas
con respecto a la actitud de compromiso, lo cual envuelve una fuerte

creencia en la relacién de los objetivos y valores de la organizacion;
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no obstante, nos afirma que el colaborador debe tener una
preparacion para poder utilizar considerable esfuerzo en nombre de

la empresa y grandes deseos de quedarse en ella.

Posteriormente, Mathieu y Zajac (1990) comentan que es un vinculo
de la persona con la organizacién, por otro lado, Meyer y Allen
(1991) afirman que el compromiso organizacional hace referencia a
un estado psicolégico. Ellos plantean una definicion mas completa
con respecto al compromiso organizacional y son quienes ejecutan
el analisis mas profundo debido a que no se catalogan solo en la
participacion y la identificacion de los trabajadores con su empresa,
sino que los autores fraccionan al compromiso organizacional en tres
elementos que miden el grado de compromiso: compromiso
afectivo, compromiso de continuidad y compromiso normativo, las

cuales seran las dimensiones de la presente investigacion.

Robbins (1998) propone que el compromiso organizacional es un
mejor pronosticador de la rotacion de la empresa que la misma
satisfaccion laboral, debido a que un trabajador podria encontrarse
descontento con su trabajo en particular y entender que es una
situacion pasajera y no estar descontento con la organizacion. Es
importante recordar que el compromiso y la satisfaccién laboral son

actitudes que el colaborador muestra en su empresa. Por otro lado,
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Edel & Garcia (2007) conceptualizaron el compromiso
organizacional como el impetu de la participacion de un trabajador
y su identificacion con la organizacion. Ademas, determino al

compromiso organizacional bajo las siguientes afirmaciones:

[J Reconocimiento y aprobacion de las metas y los valores de la

empresa.

[J Disposicion y capacidad para hacer un esfuerzo significativo a

favor de la organizacion.

[J El deseo de ser parte de la organizacion.

No obstante, el compromiso organizacional no debe conjeturar una
obsesion por efectuar los objetivos sefialados de forma inflexible; lo

cual lo reafirman Schermerhorn, Hunt y Osborn (2004).

Chiavenato (2004), afirma que el compromiso organizacional es la
voluntad para realizar cuantiosos esfuerzos en beneficio de la
empresa que la emplea. Voluntad que se fortalece con préacticas que
no disminuyan el nimero de personal, puesto que este escenario es
visto como contrario a los incentivos y a las medidas de participacion
que tanto se plantea. Asimismo, el autor lo denomina como

ciudadania organizacional.
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Conceptos mas recientes como la de Alles (2007) indagan en mas
componentes que hacen mas solida la propuesta de crear un
compromiso de los trabajadores, ya que menciona que el
compromiso es ademas competencia del mismo, siendo ésta una
capacidad de sentir como propios los objetivos y las metas de la
empresa. A esto se adiciona la capacidad de advertir y superar las
dificultades que entorpezcan el logro de los objetivos de la
organizacion, todo este contexto enmarcado en una gestion por
competencias.

Asimismo, es relevante destacar que este es un gran desafio porque
nos encontramos ante nuevas maneras de trabajo y debemos asumir
la constante rotacién de los trabajadores como parte de las nuevas
politicas empresariales y a su vez la constante evaluacion de los
colaboradores, bajo el auténtico interés de averiguar nuevas ofertas

laborales.

Arias (2001) declara que: “actualmente y cada vez mas en el futuro,
el compromiso organizacional de los colaboradores formara un
activo muy relevante, a pesar de que no se detalle directamente en
los estados financieros”. Ademas, se debe aumentar el alto costo que
supone la rotacion de los colaborados lo cual involucra haber
invertido en que el trabajador aprenda el sistema de trabajo que tenga

a cargo mediante las etapas de induccion y capacitacion.



31

Con respecto a ello, la gestion del conocimiento debe revitalizarse
del acopio y divulgacion de todo el capital que tienen los
colaboradores, lo cual cooperard sosteniblemente al progreso de
cualquier organizacion; en efecto, si el trabajador es capacitado en
laempresay luego se retira, no solo invertiremos en la nueva persona
que se una a la organizacion, sino que también la competencia puede

apoderarse de un valioso capital.

Varona (1993), indica en su estudio la adopcion de tres puntos de
vista distintos en la definicion del término compromiso

organizacional.

Gracias a estos estudios iniciales, Meyer y Allen (1991) relacionan
las investigaciones anteriores y sus aportes recientes en una
organizacion tedrica del tema, la cual se divide en tres componentes
que se estudiaran en esta investigacion, los cuales son: afectivo, de
continuidad y normativo, los cuales componen tres aspectos
diferentes y que se relacionan entre si. De tal forma que, un
colaborador puede enlazarse afectivamente a su organizacion y
asimismo puede mantener, 0 no, un nexo en términos de costo-

beneficio, y sentir, 0 no, el compromiso de ser leal a su organizacion.
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2.2.3. Dimensiones del compromiso organizacional

2.2.3.1.Dimension Componente Afectivo
Con respecto a esta dimension, Meyer y Allen (1991) nos
mencionan que el compromiso afectivo son los vinculos
emocionales que los trabajadores forman con la organizacion.
Ademas, expresa el apego emocional al sentir la satisfaccion de
las necesidades (en especial psicoldgicas) y las expectativas en
la cual gozan su continuidad en la organizacion. Los
colaboradores con este tipo de compromiso se logran sentir

orgullosos de ser parte de la organizacion.

Por tal motivo, siendo las emociones un componente
fundamental en esta dimension citamos a Chiavenatto (2004)
quien afirma que las emociones son sentimientos muy intensos
que se gobiernan a algo o alguien. Tales sentimientos son parte
de un conjunto de experiencias que sélo con el pasar del tiempo

se van almacenando.

Asimismo, se deduce que para que este componente se dé, la
estabilidad de un trabajador en una empresa tendria que ser por
un tiempo extenso para que asi pueda edificar experiencias que

fortalezcan la confianza mutua entre empleador y empleado, lo
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cual es necesario para comprometerse con los principios
organizacionales. Con respecto a ello, Robbins (2004) menciona
que la confianza por identificacion, es un contexto superior de
confianza en el que admite que uno actle como agente del otro
y lo reemplace en las operaciones con los demas; en efecto,

existe un vinculo emocional entre ambas partes.

Con esto quiere decir, la confianza es relevante para que todo el
proceso de liderazgo sea sostenible y por lo tanto de cambio. La
confianza se define como la esperanza positiva de que otra
persona no se conducird de manera oportunista, ya sea mediante
palabras, acciones o decisiones. Los dos elementos mas
relevantes de nuestro concepto son que involucra familiaridad o
riesgo. Con respecto a lo anterior, Robbins (2004) formula que
hay cinco dimensiones clave que componen la definicién de
confianza, lo cual es un elemento necesario para que los
vinculos afectivos se compriman mas: Integridad, competencia,

congruencia, lealtad y franqueza.

La confianza es un tema importante ya que permite que los
trabajadores conozcan a sus comparieros y el clima que se cree

sea creativo y célido. Por otro lado, Chiavenatto (2004)
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menciona otra propuesta que siguiendo con su estilo
esquematico nos formula tres tipos de confianza:

[J Confianza por disuasion. Hace referencia al miedo a las
represalias si es que un colaborador se retira. Suele funcionar
solo en la medida que se puede aplicar un castigo y las

consecuencias sean claras.

[0 Confianza por conocimiento Este tipo de confianza se da
cuando uno tiene informacién suficiente sobre una persona,
puede entenderlo y es capaz de vaticinar acertadamente su

conducta.

[ Confianza por identificacion Suele darse cuando existe un

vinculo emocional entre las partes.

Finalizando con esta parte, el autor afirma que las relaciones que
son orientadas emocionalmente se presentan cuando el contacto
fisico es mas libre y abierto, con una gran expresividad. De esta
forma, podemos concluir en que sin una gran confianza los
vinculos de apego e identificacion hacia la empresa no van a
poder construirse y asimismo no se edificard ninguna clase de

compromiso afectivo.
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En una cultura afectiva, las emociones suelen expresarse de
manera abierta y natural. Cdrdoba (2005) afirma que los
antecedentes que intervienen en el compromiso afectivo son
agrupados en caracteristicas personales, organizacionales y

experiencias dentro de la organizacion.

Mientras que, Meyer y Allen (1991) mencionan que, con
respecto a las caracteristicas de tipo organizacional, las
apreciaciones del colaborador se concentran en las politicas
organizacionales, en el estilo o los canales tradicionales
utilizados en la transferencia de las mismas. Asimismo, el
estudio afirma que la antigliedad es una variable que fortalece el
compromiso afectivo y con respecto al sexo del colaborador, la
variable no es tan reveladora. No obstante, si son variables que
influyen en el componente afectivo los contenidos del cargo y
las experiencias en el trabajo, puesto que se toma
responsabilidades en la colaboracion de toma de decisiones y de
esta manera la percepcion del trabajador acerca del clima laboral
serd méas propicio lo que ayudara a estrechar los vinculos de

compromiso.

El compromiso afectivo es un conjunto de emociones,

sentimientos y valores que involucra a la familia; en tal sentido,
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la organizacion deberia de tener un sistema de politicas que
aporten a los colaboradores en la idea de propiciar un equilibrio
adecuado entre su vida personal y familiar, y de esta manera
desenvolver emociones relevantes que impliquen al colaborador
que a su vez ayudara, que a la organizacion se le tome en cuenta
como una familia, motivo por el cual se desarrollen emociones
positivas creando un alto de grado de sentido de pertenencia en
la organizacion. Todo esto, implicara que los colaboradores

trabajen con lealtad en la organizacion.

Si todas estas investigaciones son llevadas a cabo en una
organizacion, se considera que habrd un compromiso genuino
con la empresa y una satisfaccion laboral, ya que el colaborador
sentira que en la organizacién se preocupan por sus intereses
propios de su lado intrinseco, de su filosofia de vida, de su ser
interno, de su yo no material, y de esta forma se construira un
alto grado de compromiso afectivo que enfrentara diversos
obstaculos y serd sin duda alguna un gran diferencial

competitivo.
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2.2.3.2.Dimension Componente Normativo

Bayona y Goiii (2007) comentan que el compromiso normativo
ha sido el menos estudiado de los tres componentes. Se
menciona que este componente emerge a raiz de que el
colaborador siente la obligacién de quedarse en la organizacion
porqgue cree que eso es lo adecuado. Ramos (2005) objetd que el
compromiso normativo se deberia ver como la integridad de
presiones normativas de tipo cultural o familiar, que son
interiorizadas con la finalidad de actuar de cierta manera para

que se relacione con las metas y los objetivos de la organizacion.

Con respecto a la lealtad, Goman (1992) menciona que tiene dos
dimensiones; el primero es un componente interno o emotivo y
el segundo es externo o del comportamiento. En el caso del
componente interno, la lealtad brinda como consecuencia
sentimientos de solidaridad, interés y union; mientras que, en el
caso del componente externo, la lealtad se puede presentar en
diversas maneras como acciones, conductas y manifestaciones.
Asimismo, sefiala que en la actualidad las empresas no pueden
certificar un trabajo fijo hasta el momento en que puedan

retirarse, en tal sentido los encargados de las empresas aun
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pueden realizar diversas cosas para mostrar que estan

interesados por el bienestar de sus trabajadores.

Para Arciniega (2002), tanto el compromiso normativo como el
afectivo se basan en la naturaleza emocional en que el trabajador
percibe un fuerte sentimiento de obligacion por formar parte de
la empresa. Sefialando que: “los trabajadores con esta clase de
compromiso son incondicionales al instante de desplegar algln
proyecto, aunque probablemente no con la misma energia o
entusiasmo que un colaborador con compromiso afectivo, no
obstante, contara con la garantia que se encontrara presente en

todo momento”.

Segin Ramos (2005) los elementos del compromiso normativo
son seis, de los cuales también se puede bosquejar un concepto
propio del compromiso normativo. El compromiso normativo se
considera como la obligacién moral, o las reglas que son
aceptadas libre y voluntariamente por los colaboradores de
realizar lo adecuado por motivos de lealtad, el cual es un
sentimiento de creencia y proteccion de los principios que en
este caso se ocupa ante la empresa. El hecho de no respetar esos
principios produciria un sentimiento de culpabilidad, por lo

tanto, el compromiso normativo es comprendido por el
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colaborador como la actitud de un deber ante la compensacién
de la organizacion que le dio algin apoyo especial o por haberle

brindado una oportunidad de mejora.

2.2.3.3.Dimension componente de continuidad

Hace referencia al reconocimiento de la persona, en relacion a
los costos como los financieros, fisicos y psicoldgicos, de la
misma manera como las oportunidades de hallar otro empleo, si
decidiera renunciar a la organizacion. En otras palabras, el
colaborador se siente ligado a la empresa debido a que ha
invertido tiempo, dinero y esfuerzo, por lo que dejar la
organizacion conllevaria perder demasiado y si éste siente que
sus oportunidades fuera de la organizacion seran menores, se
acrecienta su apego con la empresa; no obstante, espera una
mejora de las oportunidades externas para poder dejar la

empresa.

Chiavenato (2004) expresa que, actualmente, la tradicional
fidelidad del trabajador por la organizacion que lo emplea se
estd convirtiendo en pieza de museo por los cambios que
comienzan a aparecer en el concepto de empleo en que las

empresas esperan dedicacién y compromiso sin interesar la
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temporalidad y la ubicacién del trabajo, siendo este elemento
una limitacion de investigacion del tema. Lo mas relevante del
tema, es que cada colaborador es admitido como un proveedor
que brinda talentos y competencias a la organizacién y no como

un empleado méas, como antes se solia pensar.

Por otra parte, el autor declara que el compromiso de
continuidad es el apego a nivel material del trabajador con la
empresa. Su permanencia en la organizacion es circunstancial y
su desemperio esta en brindar el minimo esfuerzo para asegurar
la continuacién en el puesto de trabajo. Lo cual no quiere decir
poco esfuerzo, puesto que en la mesura que vean que su
retribucién esta peligrando, los colaboradores son capaces de
realizar cuantiosos esfuerzos para no perderla. Un claro ejemplo
es el siguiente, si la empresa estd a punto de cerrar o tiene
muchos problemas habra una intencién de ayuda por parte de
colaborador ya que si no perderian su puesto; no obstante,
mientras que su remuneracion esté garantizada y la empresa lo

tolere, su esfuerzo sera el menor.

Zamora (2009) describe que esta clase de compromiso se realiza
porque los colaboradores reconocen que ellos han realizado

diversas inversiones en la organizacion o porque analizan que
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comparativamente es mejor la actual organizacion, que las
posibilidades del mercado. Segun el autor, el tema salarial se
convierte en uno de los primordiales beneficios que se toma en

cuenta por parte del colaborador.

A raiz de todas las teorias y conceptos con respecto al tema en
cuestion, podemos concluir que el compromiso de continuidad
se halla subordinado por intereses propios del trabajador
originandose una actitud de desinterés que surte de indiferencia
a quienes creen en mayor grado el compromiso de continuidad.
De tal forma, el beneficio por dichos intereses hace que se
calcule las consecuencias, con respecto a la toma de decisiones
que se asuma en referencia al costo econémico que ocasionaria
el dejar el trabajo y ademas lo que uno ha invertido dentro de la
empresa. Con respecto al contexto de la caracteristica de la toma
de decisiones que se dé, es necesario tener en cuenta la
obligacion econdmica por la que atraviese el trabajador o la
familia de éste y, la comodidad y beneficios que implique la
opcion elegida, aunque también puede acoger la posicion de
quedarse en la misma empresa en virtud de que no existen mas

y mejores alternativas.
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2.2.4. Clima Laboral

Guillén y Guil (2000) definen el clima organizacional como el punto de
vista de un grupo de personas que conforman una organizacion y

constituyen diferentes interacciones en un ambiente laboral.

Otros conceptos que aportan para comprender la variable clima laboral
son las de Llaneza (2009) quien sefiala que el clima laboral es la
valoracion que tienen los trabajadores sobre los diversos componentes de
la cultura de la organizacién en donde desarrollan sus labores. Si se
logran notar acontecimientos negativos en tales componentes pueden
desencadenarse procesos de estrés. La clave de este punto de vista se
halla en el hecho de que el comportamiento de los trabajadores no es
consecuencia de las condiciones de trabajo en las cuales se localiza, sino
depende de lo que piense cada colaborador de estos componentes, por
ello, la interaccion se relaciona entre las caracteristicas organizacionales

y personales.

El clima es un tipo de actitud colectiva establecida por todos los
trabajadores de una organizacion y por sus interrelaciones que se
producen y reproducen cotidianamente. Las personas suelen trabajar con
la finalidad de solventar sus necesidades financieras, pero ademas buscan
satisfacer sus necesidades de desarrollo personal. Este tipo de

necesidades son las que motivan a los trabajadores a incrementar su
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rendimiento, por tal motivo es que la percepcion se determina por
caracteristicas individuales como las expectativas, la cultura y la

experiencia.

Por otro lado, Chiavenato (2007) afirma que es el medio interno y el
ambiente de una empresa; donde los elementos como la tecnologia, los
reglamentos, las politicas, la etapa de vida del negocio, los estilos de
liderazgo, entre otros son relevantes. El clima organizacional es
pertinente cuando complace las necesidades del personal y es
desfavorable cuando no lo hace. Asimismo, la definicion de clima
organizacional normalmente resulta de las impresiones que el
colaborador tiene de la estructura y los procesos que acontecen en un
ambiente laboral, también, el conocimiento del clima organizacional da
informacién importante de los procedimientos que definen los
comportamientos organizacionales. Méndez (2006) sefiala que el clima
organizacional es el entorno propio de la empresa, que es producido y
percibido por el colaborador conforme a las condiciones que tiene en su
procedimiento de intercambio social y en la estructura organizacional lo
cual encamina su creencia, grado de participacion, percepcion y actitud.
Asimismo, Toro (2005) afirma que el clima organizacional se puede
definir como la impresion colectiva y compartida de las realidades del
grupo, en el cual se puede originar crecimiento personal, aprender a ser

tolerante y a cooperar. Esto desarrolla un clima de paz lo cual enriquece
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a las organizaciones y a sus integrantes para lograr mayores resultados
en beneficio de la sociedad. La aplicacion de todas estas investigaciones
con respecto al clima en una organizacion permite reconocer la
percepcion que tienen los integrantes con respecto a sus diferentes
caracteristicas, lo que perciben los colaboradores respecto al entorno
laboral con relacién a la estructura y los procedimientos de la

organizacion.

Los conceptos de clima son distintos segun el enfoque que le brindan los
investigadores. De los convenientes contamos con conceptos
relacionados a estados motivacionales de los miembros de una
organizacion o que se relacionan a comportamientos organizacionales.
Lo cual también indica que se conceptualiza clima como percepciones

colectivas o individuales.

Congote (2008), sefiala que Brown y Leigh desarrollaron su modelo de

clima organizacional basado en las siguientes dimensiones:

a) Dimension apoyo del superior inmediato

La dimension de apoyo del superior inmediato se basa en la relacion que
se constituya entre el superior inmediato y el subordinado, de acuerdo a

ello, se estableceran dos estilos: uno rigido que puede significar falta de
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confianza en el colaborador para realizar las actividades a su cargo sin un
seguimiento constante; y el otro, un estilo que permite alterar los

procesos y aprovechar los errores.

Segun Bhal y Ansari (2007) comentan que el jefe es el punto de union
entre el colaborador y la empresa, es una pieza importante tanto para
poder evaluar el rendimiento como para delegar responsabilidades vy,
ademas, la asignacién de recursos para que se puedan desarrollar. De esta
manera, Meyer y Allen (1997) mencionan que el lider se convierte en el
gestor directo de dos componentes clave para lograr el compromiso, los
cuales son: el apoyo y la justicia. El adecuado clima laboral que la
empresa pretende brindar a sus trabajadores mediante las préacticas de
recursos humanos puede fracasar si el encargado directo no se ocupa de
sus colaboradores, si no hace notar de una manera mas precisa las buenas
intenciones de la organizacion. Por otro lado, Wayne, Shore y Linden
(1997) argumentan que el lider estd a cargo de dar apoyo emocional,
ofrecer toda la informacion posible, aconsejar y tratar a sus colaboradores
de una manera adecuada. La relacion de jefe-subordinado, que se puede
calificar como un intercambio econdémico, puede convertirse en un
intercambio social, es decir que cada parte hace mas en sus atribuciones

formales, y por ello se van desplegando vinculos emocionales.
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Graen y Uhl-Bien (1995) afirman que el encargado les otorga a los
integrantes mas préximos mayor autonomia, apoyo y consideracion lo
que les conllevara a percibir un trato mas justo y a lograr una mayor
confianza en él. Las investigaciones que se han ido desarrollando han
demostrado que los colaboradores que conservan relaciones de gran
calidad con sus jefes adquieren mejores niveles de rendimiento, de
compromiso y de satisfaccion, asimismo desarrollan conductas extra rol,
es decir mas alla de las obligaciones impuestas del puesto y tienen menor
intencion de dejar la empresa como lo mencionan Wayne, Shore y Linden

(1997).

Asimismo, Kozlowski y Doherty (1989) exponen que los jefes cumplen
un papel importante en las apreciaciones que los colaboradores
desempefian con respecto a las caracteristicas y sucesos de la
organizacion, en tanto ellos filtran y adaptan la informacion que obtienen
de niveles superiores. Por tal motivo, de la misma forma que la persona
toma a su lider como referente para descifrar lo que sucede en la
organizacion, pensamos que el ejemplo de relacién que los una sera

también la referencia para conocer el clima organizativo. De tal manera,
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b) Dimension claridad de rol

Segun el observatorio de riesgo psicosociales UGT sefiala que para
definir «rol» o «papel» del trabajador, en la empresa, como el conjunto
de expectativas de conducta asociadas al puesto de trabajo, Es el patron
de comportamiento, esperado de la persona que desempefia un trabajo,

independientemente de la persona que lo ocupe (p. 1).

En una organizacion, el «rol» o «papel» de cada uno seria un conjunto de
expectativas de conducta asociadas con su puesto, un patron de
comportamiento que se espera de quien desempefie cada puesto; seguin
Kahn y Quinn (1970), con cierta independencia de la persona que sea. A
este conjunto de expectativas propias y ajenas acerca del patrén de
conductas apropiado al puesto que se ocupa, también se le denomina rol,
por afinidad con el teatro, donde se Ilamaba asi al papel (fisicamente era
un rollo de pergamino) que se asignaba a cada actor o actriz para
interpretarlo y que estaba determinando qué tipo de conductas se
esperaban de estos actores o actrices durante la representacion; segin

Peiro (1990).

La idea que conlleva el concepto de rol es que hay conductas que se
adscriben a determinadas posiciones en si, no importa quién las ocupe.

Una persona a lo largo de su vida desempefia, en distintos grupos
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sociales, diferentes roles y, ademas, algunos de ellos de forma
simultanea. Asi, se pueden desempefiar al mismo tiempo los roles de
hijo/a, padre/ madre, hermano/a, etc., en la familia, y los roles de jefe/ a,
subordindndo/a, compafiero/a, director/a, consultor/a, especialista,

administrativo/a, etc., en el mundo del trabajo.

Para Ironson (1992) La persona con ambigliiedad de rol vive en la
incertidumbre, no sabe qué se espera de ella, es decir, no tiene
configurado con claridad cual es su rol en la empresa. La ambigtiedad de
rol se refiere a la situacion que vive la persona cuando no tiene suficientes
puntos de referencia para desempefiar su labor o bien éstos no son
adecuados. En definitiva, dispone de una informacion inadecuada para
hacerse una idea clara del rol que se le asigna, bien por ser incompleta,
bien por ser interpretable de varias maneras, o bien por ser muy
cambiante. Tal informacion deberia tratar sobre el propdsito u objetivos
de su trabajo, su autoridad y sus responsabilidades, su estilo de relacion
y comunicacion con los demas, etc. Se ha demostrado que el conflicto de
rol esté relacionado con la insatisfaccion, disminucién de la implicacion
con el trabajo y deterioro del rendimiento; segun Jackson y Schuler
(1985). Entre los trabajadores industriales sometidos a algn conflicto de
roles se ha encontrado una mayor tension a causa del trabajo, menor
satisfaccion con él y menor confianza en la organizacion; segin Rizzo,

House, y Lirtzman (1970). La situacién de conflicto de rol puede
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originarse de diversas formas. Se entiende que una persona sufrira un
conflicto de roles si percibe que una o mas personas o grupos de la
organizacion, con quienes esta vinculada (dentro de un sistema de roles),
tienen expectativas divergentes sobre qué ha de hacer y/o cdmo ha de
conducirse, que son incompatibles o incongruentes entre si 0 bien con la
realizacion del trabajo, esta dimension se basa en las circunstancias y el
ambiente del trabajo, asi como la impresion referente a la manera en que
se consigan los objetivos y las metas de forma precisa, con la finalidad
de que los niveles de estrés disminuyan y el agrado y el compromiso

aumenten.

Dimensién contribucién personal

Esta dimension hace referencia cuando el colaborador, ante los
lineamientos y éxito de la organizacion, siente que todo su esfuerzo tiene
sentido y de esta manera, puede que se sienta identificado y totalmente

comprometido.

Un trabajador puede ser proactivo y tener actitudes natas que apoyen a
un adecuado clima organizacional. Este tipo de colaborador puede
emplear una filosofia sana de vida que le ayude a ser mas productivo en

su organizacién y estar méas satisfecho con el trabajo que realice.
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Un trabajador puede aplicar cada dia los siguientes cinco principios que
Mikao Usui encomendd con la finalidad de tener una vida saludable y
feliz, los cuales son: Solo por hoy no me enojo, no me preocupo, soy muy
agradecido, desempefio todas mis obligaciones y soy amable con el resto
de las personas. Asimismo, la aplicacion de la regla de oro: “No hagas a
otras personas lo que no quieras que te hagan a ti”” puede ayudar a que se
cree un ambiente de respeto, amabilidad y colaboracion entre los

integrantes de una organizacion.

Dimensién reconocimiento

La dimension del reconocimiento se basa en que los trabajadores que
pertenecen a una organizacion suelen percibir el aprecio de los
encargados de la organizacion hacia su propio esfuerzo y los resultados
gue han obtenido en la misma.

El reconocimiento se entiende como diversas practicas disefiadas para
premiar a sus trabajadores en busca de fortalecer conductas y
comportamientos positivos que se encuentren alineadas con las
estrategias de su organizaciébn y encaminadas a acrecentar la

productividad.

Para Dessler (2011) la recompensa es lo que se recibe a cambio de un

servicio. Algunos estudios demuestran que el reconocimiento tiene una
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influencia positiva con respecto al desarrollo en el trabajo, dentro de las
recompensas en una empresa podemos encontrar como ejemplo el sueldo
base, los bonos, efectivo, certificados de regalo, premios, felicitaciones,
entre otros; todos estos ejemplos buscan incentivar a los colaboradores
para que realicen cierta accion o comportamiento esperado por la

empresa.

Segun Dessler (2011) la hipétesis detras de un esquema de recompensa
es que un regalo ayudara a mejorar el rendimiento y originara un
resultado deseado, es decir que si brindas mas de algo conseguirds mas a
cambio. No obstante, se debe tener en cuenta que no todos los
colaboradores responden a las recompensas de la misma forma, por lo
que el resultado que origina un reconocimiento depende de cémo lo

divisa la persona que lo recibe.

Himelstein (2011) menciona que antes de realizar un programa de
reconocimiento es necesario tener en cuenta el objetivo de lo que se
reconocera. Algunos de estos objetivos pueden ser: expresar aprecio,
reconocer valor, compensar el trabajo excedido, alentar a la persona o

reconocer los logros obtenidos de un equipo de trabajo.

El reconocimiento es una herramienta adecuada que puede influenciar el

comportamiento humano de manera efectiva. Para poder constituir un
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sistema de reconocimiento se debe estar consciente de que este sistema
debe instruir la justicia y la distribucidn equitativa, asimismo se debe

tener muy en cuenta la competitividad del exterior.

Dimensidn expresion de los propios sentimientos

Con respecto a esta dimensién, los integrantes de la organizacion
demuestran sus sentimientos con respecto a como sienten que la empresa
los trata. Si ellos sienten que son tratados como personas que son
necesarias para la empresa en lugar de maquinas muy probablemente se
sientan mas cémodos y comprometidos con dicha organizacion.

En la actualidad, se han incrementado las investigaciones con respecto al
impacto de las emociones en el trabajo, llegando a la conclusion general
de que los estados de animos y la disposicion de los trabajadores afecta
directamente al rendimiento en el trabajo, a la toma de decisiones, la
capacidad de colaboracion, la creatividad, el liderazgo o la motivacién
dentro de la organizacion, tanto en lo positivo como en lo negativo.
Como resultado, los encargados deben asumir la relacion de las
emociones en la organizacion y, en lugar de tratar de suprimirlas de las
empresas, deben redireccionar sus esfuerzos al desarrollo de la

inteligencia emocional de los integrantes de la empresa.
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f) Dimension trabajo como reto

El trabajo como reto es considerado como una de las dimensiones mas
relevantes de crecimiento personal en el empleo, ya que se intenta hacerle
frente a las dificultades y obstaculos, con la finalidad de darles solucion
utilizando la destreza y la imaginacion. La globalizacion ha abierto una
nueva era con respecto a la economia, el trabajo y la sociedad; una época
de obstaculos y de rapidas evoluciones que generan retos y desafios sin
precedentes. Los colaboradores estan cada vez méas expuestos a distintas
dificultades, constantes cambios y a las nuevas tecnologias es por ello
que los trabajadores deben desarrollar sus habilidades al maximo al igual
que sus competencias para poder estar a la altura de los nuevos retos y

desafios que se presenten en la organizacion.

La formacion se convierte en una de las claves para el empleo del futuro.
El trabajo y las relaciones laborales, tal y como las conociamos, estan
evolucionando a una velocidad importante, todo ello unido al desarrollo
de la tecnologia, hace que las empresas necesiten nuevas estrategias
centradas en los trabajadores, en la captacion de nuevos talentos y en su

capacidad para retenerlos.

La jerarquia existente en las empresas actuales esta transformandose con

gran dinamismo y tiende a la horizontalidad, solo las empresas capaces
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de asumir los nuevos cambios a los que nos enfrentamos seran capaces
de mantener un nivel de productividad y competitividad éptimos en el
nuevo mercado laboral. Las jerarquias en los puestos de trabajo daran
paso a las estructuras horizontales, en donde el “jefe” serd un miembro
mas del equipo y no una figura “todo poderosa” aislada del resto. Debera
saber liderar un equipo y motivarlo, en ningin caso (y como en muchas
ocasiones venia sucediendo hasta ahora) debera imponer su voluntad, eso
es una actitud totalmente desfasada y con escasas posibilidades de éxito.
La escalera corporativa debe dar paso a las oportunidades para escalar y
progresar de los trabajadores. La fidelidad de los trabajadores es una de
los primeros cambios a los que se enfrentaran las empresas, lejos queda
la fidelidad ciega de una persona hacia la empresa desde el momento en
el que entra a formar parte de su plantilla. A partir de ahora estard
marcada por el grado de satisfaccion del empleado hacia la empresa.
Todo ello debido al gran dinamismo de los mercados, lo que provoca que
un puesto laboral no es ya para toda la vida. Las empresas deben aprender
a retener el talento y a no dejarlo escapar, motivandolo y dandole
oportunidades para evolucionar dentro de la compafiia. Un trabajador
contento y motivado, se traduce en mejoras en su productividad y, por lo

tanto, en mayores beneficios para la empresa.
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2.3.Definicion de conceptos

Comportamiento organizacional: la conducta o las actitudes de los
miembros de la organizacion, traducido en las relaciones interpersonales
tanto al interior de la organizacion como al exterior, suelen entenderse
también como el comportamiento organizacional y su dinamica en las

relaciones laborales (Llanos, 2016).

Cultura organizacional: se relaciona con las normas escritas y no escritas
de una empresa, las cuales deben seguir los colaboradores para “funcionar”
correctamente dentro de la empresa, la cultura de una organizacion es la
consecuencia de las costumbres, tradiciones, procedimientos y sistemas

con los cuales opera y funciona (Carbajal, 2011).

Clima laboral: es la atmoésfera dentro de la compaiiia “lo que se respira
en ella” y tiene que ver con el conjunto de sentimientos y emociones
favorables y desfavorables que perciben los empleados sobre su lugar de
trabajo, la toma de decisiones, las relaciones interpersonales, la comunicacion

informal, entre otros (Carbajal, 2011).
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Liderazgo: Proceso de ejercer influencia sobre las demés personas. Es
un intento de influencia interpersonal, dirigido a traves del proceso de

comunicacion, al logro de una o varias metas (Llanos, 2016).

Motivacion: Voluntad de ejercer altos niveles de esfuerzo hacia las
metas organizacionales, condicionados por la capacidad del esfuerzo de

satisfacer alguna necesidad individual (Llanos, 2016).

Organizacion: Son sistemas disefiados para lograr metas y objetivos por
medio de los recursos humanos y de otro tipo. Estdn compuestas por
subsistemas Interrelacionados que cumplen funciones especializadas

Chiavenato (2007).

Trabajo en equipo: NUmero reducido de personas con capacidades
complementarias, comprometidas con un proposito, un objetivo de trabajo,
un planeamiento comun y con responsabilidad mutua compartida

Chiavenato (2007).
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2.4. Planteamiento de Hipotesis

24.1.

2.4.2.

Hipétesis general

Hipotesis Nula

El compromiso organizacion no se relaciona con el clima
organizacional de la empresa prestadora de servicios de Tacna — EPS

SA, afio 2021.

Hipotesis Alterna

El compromiso organizacion se relaciona con el clima
organizacional de la empresa prestadora de servicios de Tacna — EPS

SA, afio 2021.

Hipdtesis especificas

Primera Hipo6tesis

Hipdtesis Nula

El compromiso de continuidad no se relaciona con el compromiso
organizacional de la empresa prestadora de servicios de Tacna — EPS

SA, afo 2021.
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Hipotesis Alterna

El compromiso de continuidad se relaciona con el compromiso
organizacional de la empresa prestadora de servicios de Tacna — EPS

SA, afio 2021.

Segunda Hipodtesis

Hipdtesis Nula

El compromiso normativo no se relaciona con el compromiso
organizacional de la empresa prestadora de servicios de Tacna — EPS

SA, afo 2021.

Hipotesis Alterna

El compromiso normativo se relaciona con el compromiso
organizacional de la empresa prestadora de servicios de Tacna — EPS

SA, afio 2021.
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Tercera Hipotesis

Hipotesis Nula

El compromiso afectivo no se relaciona con el compromiso
organizacional de la empresa prestadora de servicios de Tacna — EPS

SA, afio 2021.

Hipotesis Alterna

El compromiso afectivo se relaciona con el compromiso
organizacional de la empresa prestadora de servicios de Tacna — EPS

SA, afio 2021.
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2.5. Operacionalizacion de variables.

2.5.1. Variable independiente:

Variable Compromiso Organizacional:

Viene a ser la conducta o las actitudes de los miembros de la
organizacion, traducido en las relaciones interpersonales tanto al
interior de la organizacion como al exterior, suelen entenderse
también como el comportamiento organizacional y su dinamica en

las relaciones laborales (Llanos, 2016).

Dimensiones:
«  Compromiso Afectivo
«  Compromiso Normativo

«  Compromiso de Continuidad

Tabla 1

Variable Compromiso Organizacional

Variable/Concepto Escala de Dimensiones
medicion

Compromiso afectivo
Compromiso Intervalo Compromiso Normativo
Organizacional Compromiso de Continuidad
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2.5.2. Variable dependiente

Variable Clima Laboral:
Es la atmosfera dentro de la compafiia “lo que se respira en ella” y
tiene que ver con el conjunto de sentimientos y emociones
favorables y desfavorables que perciben los empleados sobre su
lugar de trabajo, la toma de decisiones, las relaciones interpersonales,

la comunicacién informal, entre otros (Carbajal, 2011).

Indicadores:

«  Compromiso afectivo
« Compromiso normativo

« Compromiso de continuidad

Tabla 2

Variable Clima Laboral

Variable Escala de Dimensiones
medicion
Trabajo como reto
Clima Intervalo Expresion de los propios
Laboral sentimientos

Reconocimiento

Contribucién Personal
Claridad del Rol

Apoyo del Superior Inmediato
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CAPITULO 111

METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

Tipo de Investigacion

El trabajo de investigacion desarrollado es de tipo basica o pura; para
Hernandez, Fernandez & Baptista (2014), se denomina investigacion
basica cuando la investigacién estd orientada a lograr un nuevo
conocimiento de manera sistémica y metddica, con el Unico objetivo de

ampliar el conocimiento.

Nivel de investigacion

Para Valderrama (2016), el nivel que corresponde a la investigacién
desarrollada es explicativo — causal, por ir mas alla de la descripcion de
conceptos o fendmenos, asi como de la fijacion de relaciones entre
conceptos, con la finalidad de responder por las causas de los eventos y

fendomenos fisicos o sociales.

Disefio de investigacion
El trabajo de investigacion desarrollado es no experimental, ya que se ha

basado en las observaciones de los hechos en estado natural sin la
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intervencion o manipulacion del investigador; es transaccional

(transversal) y de nivel relacional.

3.4. Poblacion y muestra del estudio

3.4.1. Poblacion:
La investigacion tomard como poblacion de estudio los
colaboradores de la empresa prestadora de servicio de Tacna —
EPS, la cual estd conformada por 221 colaboradores distribuidos

en diferentes categorias.

Tabla 3

Composicion de los colaboradores de EPS Tacha S.A.

Tipo de puesto de Trabajo NUumero de %
colaboradores

Jefaturas 17 8
Supervisores 11 5
Empleados 60 27
Técnicos 18 8
Operador 115 52
Total 221 100

Nota: Tomado de la Memoria anual de EPS Tacna, 2021.

3.4.2. Muestra
Dado que la muestra es pequefia se decidi6 hacer un censo, es decir,

se ha tomado en consideracion el total de la poblacion en estudio.
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3.5. Técnicas e Instrumentos de investigacion

3.6.

Para el presente estudio se ha tomado en consideracion el levantamiento
de informacion primaria, a través de la técnica de la encuesta y por
consiguiente la informacion para el trabajo de investigacion fue
proveniente de la aplicacion de un cuestionario a todos los colaboradores
de la empresa EPS Tacna S.A. Los cuestionarios se aplicaran de forma

virtual.

Técnicas de Procesamiento de datos

Para procesamiento y sistematizacion de la informacion se emplearan
técnicas estadisticas descriptivas y de inferencia, las cuales se mostraran a
través de tablas y graficos, cada uno de ellos con su analisis
correspondiente. Asimismo, las pruebas estadisticas a utilizar para la
validacion de las hipotesis planteadas en el estudio estaran en funcion de
las escalas y del nivel de investigacion, para este caso particular, son
técnicas no paramétricas, lo que nos permitira utilizar el coeficiente de
Correlacion Rho Spearma, para lo cual se utilizara el software SPSS,

version 22.
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CAPITULO IV

ANALISIS DE RESULTADOS

4.1. Aspectos Generales

La figura 1, nos da a conocer la distribucion de la poblacion por género, al

respecto se puede precisar que el 65.6% son hombres y el 34.4% son mujeres.

Figura 1

Género

4

= Masculino = Femenino

En la figura 2, se puede apreciar los ingresos de la poblacion en estudio, al
respecto se puede indicar que la mayor poblacion es joven cuyo rango de edad
se encuentra entre 18 a 30 afos, lo cual representa el 44.3%, de otro lado, 29,4%
esta conformada por un rango de edad de 31 a 50 afios y finalmente el 26,2%

la constituyen el 26,2% del total.
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Figura 2
Edad
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Respecto a los ingresos de la poblacién en estudio, podemos indicar que el

56,6% esta representado por personas que perciben una remuneracién en un

rango de 1,200 a 2,500 soles, asi mismo, el 23,1% se encuentra en un rango de

2,501 a 4,000 soles de ingresos y finalmente, mas de 4,001 soles representa el

20,4% del total.

Figura 3
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4.2. Compromiso Organizacional

43.1.

Dimension 01: Componente Afectivo

Dentro de la dimensibn compromiso organizacional primero
describiremos el componente afectivo, en ese sentido podemos indicar
que a la pregunta si estaria feliz de pasar el resto de su carrera en la
organizacion, la poblacién nos indica que el 36,7% esta totalmente de
acuerdo, asi como, el 30,8% esta de acuerdo, lo cual representa la
mayoria de la poblacion, de lo cual podemos indicar que la poblacion
piensa jubilarse en la organizacion. De otro lado, el 6,8 esta en
desacuerdo, asi mismo, él esta totalmente en desacuerdo, representado
una minoria de personas, finalmente es necesario precisar que el 20,4%

es indiferente.

Figura 4

Estaria feliz de pasar el resto de mi carrera en esta organizacion

40.0% 36.7%
35.0%
30.8%
30.0%
25.0%
20.4%
20.0%
15.0%
10.0% 9
5.4% 6.8%
0.0%
Totalmente en En desacuerdo Indeciso De acuerdo  Totalmente de
desacuerdo acuerdo
® Totalmente en desacuerdo ® En desacuerdo
= [ndeciso = De acuerdo

= Totalmente de acuerdo
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Al analizar la figura 5, en relacion a si siente que los problemas de la
organizacion son como suyos, podemos indicar que el 43,0% de los
colaboradores manifiestan estar de acuerdo, asi mismo, el 29% indica
estar totalmente de acuerdo, lo cual nos indica un apego sentimental hacia
la organizacion de la mayoria de los colaboradores, de otro lado, un 5,4%
estd totalmente en desacuerdo, asi como el 4,5% manifiesta estar en

desacuerdo y finalmente el 18,1% es indiferente.

Figura 5

Realmente siento como si los problemas de la organizacion fueran

mios
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43.0%

29.0%

Totalmente en En desacuerdo Indeciso De acuerdo Totalmente de
desacuerdo acuerdo
= Totalmente en desacuerdo = En desacuerdo
= |[ndeciso = De acuerdo

= Totalmente de acuerdo

La figura 6, esta referida a si el colaborador se siente realmente integrado
plenamente a su organizacion, al respecto podemos precisar de la
informacion que el 45,7% esta totalmente de acuerdo, mientras que el

37,6% estd de acuerdo, en ese sentido podemos concluir que el
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colaborador tiene un gran apego con su institucién, sin embargo, el 6,8%

estd en desacuerdo y el 4,5% esta totalmente en desacuerdo y finalmente

el 5,4% de la poblacion manifiesta sentirse indeciso.

Figura 6

Realmente me siento integrado plenamente en mi organizacion
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La figura 7, esta referida a si el colaborador considera que pertenecer hoy

a la organizacion, es una cuestion de necesidad como deseo, al respecto

podemos indicar que el 43,9% y el 43,0% esté totalmente de acuerdo y

de acuerdo respectivamente, lo cual nos indica que existe un vinculo muy

fuerte de los colaboradores con la empresa. De otro lado, el 5,4% esta en

descuerdo y 3,2% nos indica estar totalmente en descuerdo y finalmente

un 4,5% estéa indeciso.
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Figura 7
Hoy pertenecer en esta organizacion, es una cuestion tanto de necesidad

como de deseo
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Dimension 2: Componente Normativo:

La dimensiéon dos esta constituida por el componente normativo, al
respecto podemos mencionar que los colaboradores de la empresa a la
pregunta analizada, si seria muy duro dejar la organizacién, nos indican
el 448% y el 34,4%, estd totalmente de acuerdo y de acuerdo
respectivamente, asi mismo, el 5,4% estd en desacuerdo y el 4,1%
totalmente en descuerdo, finalmente existe un 11,3% de la poblacion que

es indeciso.
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Figura 8
Seria muy duro para mi dejar esta organizacion, inclusive si lo quisiera
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La figura 9, esté referida a si el colaborador considera que, si dejar la
organizacion le afectaria gran parte de su vida, al respecto, podemos
indicar que el 43,4% considera estar totalmente de acuerdo, asi como, el
38,5% manifiesta estar de acuerdo. Podemos interpretar que los
colaboradores se encuentran en mayor proporcion arraigan con la
institucion. De otro lado, el 5,4% y el 2,7% esta totalmente en desacuerdo
y en desacuerdo respectivamente y finalmente existe un 10,0% que se

encuentra indeciso.
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Gran parte de mi vida se afectaria se decidiera salir de mi

organizacion en estos momentos
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La figura 10, tenemos los resultados de la pregunta efectuada a los

colaboradores de la empresa sobre si no hubiera puesto tanto de si mismo

en la organizacidn, podria haber evaluado trabajar en otro lugar. En ese

sentido se puede apreciar que el 47,5% estd totalmente de acuerdo,

mientras que el 33,5% esta de acuerdo con dicha afirmacion. Sin

embargo, existe un 3,2% y 4,5% que esta totalmente de desacuerdo y en

desacuerdo y finalmente un 11,3% demuestra estar indiferente con la

afirmacion.



73

Figura 10
Si no hubiera puesto tanto de mi mismo en la organizacion podria

haber considerado trabajar en otro sitio
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Enlafigura 11, podemos evaluar la opinion de los colaboradores respecto
a las consecuencias negativas de dejar la organizaciéon, dada la
inseguridad que existe hoy en dia, sobre todo en tiempos de pandemia
covid-19, lo cual ha agudizado la situacion del empleo. Al respecto, de
los resultados obtenidos podemos indicar que el 42,1% y el 35,3% estan
totalmente de acuerdo y de acuerdo respectivamente, asi mismo, el 6,8%
esta en descuerdo y el 4,5% esta totalmente en desacuerdo, sin embargo,
existe un 11,3% que manifiesta ser indiferente ante la proposicion

planteada.
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Figura 11
Una de las consecuencias negativas de dejar esta organizacion, es la

inseguridad que representa las alternativas disponibles
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Dimensién 3: Componente de continuidad

A continuacién, analizaremos el componente de continuidad de los
colaboradores de la organizacion. En la figura 12, al respecto podemos indicar
que a la afirmacion si fuera mi beneficio, siento que estaria bien dejar mi
organizacion ahora, podemos apreciar que el 49,3% de la poblacidn considera
estar totalmente de acuerdo, mientras que el 38,9% esta de acuerdo, de otro
lado, el 8,1% esta indeciso, y finalmente el 2,7% estd totalmente en

desacuerdo.
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Figura 12
Adn si fuera por mi beneficio, siento que no estaria bien dejar mi

organizacién ahora
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La figura 13, nos muestra el grado de lealtad que tienen los colaboradores para
con la organizacién, al respecto podemos indicar que el 46,2% esta totalmente
de acuerdo, asi como el 38,0% esta de acuerdo con ser leales, sin embargo, existe
un 8,1% que son indiferentes y finalmente un 5,4% y 2,3% estan en desacuerdo
y totalmente en desacuerdo. Al respecto, podemos concluir que la gran mayoria
de los colaboradores considera que la empresa merece su lealtad, lo cual influye
positivamente en los resultados que desea alcanzar, ya que el capital humano es

el principal recurso para la creacion de valor.
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Figura 13

Esta organizacion merece mi lealtad
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La figura 14, refuerza la pregunta anterior, conociendo del colaborador, que dada
las circunstancias en estos momentos no dejaria la organizacion, debido a que
tienen un sentimiento de obligacidn hacia sus compafieros de trabajo, al respecto
podemos indicar que del total de la poblacion el 44,8% considera estar
totalmente de acuerdo, asi mismo, el 40,3% esta de acuerdo, esto se puede
interpretar como el grado de solidaridad que existe entre los compafieros de
trabajo y de colaboracion entre ellos, lo cual permite a trabajar en equipo. De
otro lado, existe un 3,6% que es indeciso, mientras que el 4,5% y el 6,8% estan

totalmente en desacuerdo y desacuerdo respectivamente.
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Figura 14
No abandonaria mi organizacion en estos momentos, porque tengo

un sentimiento de obligacion hacia las personas que trabajan en ella
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4.3. Variable Dependiente: Clima Laboral

4.3.1. Dimension 1: Apoyo al superior inmediato

La figura 15, esta asociada a la dimension respecto al apoyo al superior
inmediato que le brinda el colaborador, en ese sentido podemos indicar
que el 48,0% esta totalmente de acuerdo con la afirmacién, asi mismo,
el 36,7% esta de acuerdo, sin embargo, existe un 6,8% que se encuentra
indeciso. De otro lado, un 3,2% y 5,4% que se encuentran totalmente
en desacuerdo y en desacuerdo. Este aspecto es relevante dado que las

ideas de los colaboradores son aceptadas por los superiores como un
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aporte a los resultados de la empresa, lo cual contribuye a incrementar

el valor del servicio a los clientes.

Figura 15

Mis jefes apoyan mi idea y la forma en que hago las cosas
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La figura 6, se refiere al empoderamiento que se le otorga al
colaborador por parte de la jefatura con el proposito de que puede
desenvolverse libremente en hacer la cosas o actividades que requiere
hacer con la finalidad de cumplir con sus tareas, en ese sentido el 49,8%
de la poblacidn en estudio esté totalmente de acuerdo, mientras que el
35,7% esté de acuerdo. De otro lado, el 6,8% es indiferente, asi mismo,
existe un 3,2% y un 455% que considerar estar totalmente en

desacuerdo y desacuerdo.
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Mi jefe me da la autoridad de hacer las cosas como creo
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La figura 17, esté relacionada con la aceptacion de las responsabilidades
que le asigna el superior, al respecto podemos indicar de los resultados
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estd de acuerdo, de otro lado, existe un 5,4% que es indeciso y

finalmente existe un 2,3% y 4,5% que manifiesta estar totalmente en

desacuerdo y desacuerdo respectivamente. Podemos concluir sobre el

particular que la gran mayoria de los colaboradores es receptivo a

aceptar disposiciones de su superior.
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Figura 17
Soy cuidadoso en la aceptacion de responsabilidades porgue mi jefe

frecuentemente es critico de las nuevas ideas
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La figura 18, nos indica el grado de confianza que tiene el superior y el
apoyo que recibe el colaborador de sus superiores respecto a las
decisiones que este ultimo toma con la finalidad de alcanzar las metas
que se hayan propuesto, al respecto podemos indicar que 32,6% del
total de la poblacion considera estar totalmente de acuerdo, mientras
que 54,3% esta de acuerdo. Podemos concluir que la gran mayoria de
colaboradores tiene confianza en su jefe, lo cual facilita el logro de
metas y objetivos de la organizacion. De otro lado, 7,2% es indeciso,
mientras que el 1,8% y 4,1% manifiesta estar totalmente en desacuerdo

y en desacuerdo.
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Figura 18

Puedo confiar que mi jefe apoye mis decisiones en el trabajo
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Dimension 2: Claridad

La figura 19, estd referida al colaborador, especificamente tener en
cuenta el grado de entender correctamente que es lo debe hacer en las
tareas que la asignan en el trabajo. Al respecto, el 40,3% de la poblacion
estd totalmente de acuerdo, mientras que el 44,3% esta de acuerdo, sin
embargo, existe un 4,5% que se encuentra indeciso, finalmente el 4,1%
y 6,8% manifiesta estar totalmente en desacuerdo y desacuerdo. En
consecuencia, la gran mayoria de colaboradores entiende perfectamente
que es lo que tienen que hacer, a fin de contribuir con los resultados de

la empresa.
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Figura 19

Tengo perfectamente claro como debo hacer mi trabajo
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La figura 20, esté referida al grado de responsabilidad y el esfuerzo que
despliega el colaborador en las tareas asignadas por los superiores es
claramente definida, en ese sentido, el 37,6% de la poblacion esta
totalmente de acuerdo, mientras que el 42,5% estd de acuerdo, asi
mismo, existe un 8,6% que es indeciso al respecto y finalmente 6,8% y

4,5% estan totalmente en desacuerdo y en desacuerdo
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Figura 20
La cantidad de responsabilidad y esfuerzo que se espera de mi trabajo

es claramente definida
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La figura 21, esta relacionada con las normas de desempefio en el area
de trabajo, respecto a si estas son bien entendidas y comunicadas, al
respecto podemos precisar que 34,8% esta totalmente de acuerdo,
mientras que 38,5% esta de acuerdo, sin embargo, existe un 6,8% que
manifiesta estar indeciso, y finalmente un 14,5% y 5,4% consideran
estar totalmente en desacuerdo y en desacuerdo. Podemos concluir que
una buena comunicacion de arriba hacia abajo y viceversa en una
organizacion cualquiera que fuera su naturaleza, les permitira alcanzar

las metas y objetivos planteados en la empresa.
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Figura 21
Las normas de desempefio en mi &rea son bien entendidas y

comunicadas
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Dimensién 3: Contribucion personal

La figura 22, esta relacionada con el grado de sentimiento que tiene el
colaborador respecto a si se siente Util en su trabajo, al respecto de la
informacion obtenido podemos indicar que el 45,7% del total de la
poblacion manifiesta estar de totalmente de acuerdo, mientras que el
39,4% esta de acuerdo, sin embargo, existe un 4,5% que esta indeciso y
finalmente el 2,3% y 8,1% esta totalmente en desacuerdo y desacuerdo.
Al respecto, podemos afirmar que gran parte de los colaboradores de la
empresa se sienten Gtiles en sus quehaceres y este es un indicador de

compromiso que coadyuva a elevar la performance de la organizacion.
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Figura 22

Me siento muy dtil en mi trabajo
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La figura 23, denota el sentimiento de los colaboradores respecto a si el
trabajo que realizan estd bien hecho, en ese sentido eso hace la
diferencia respecto a los demas colaboradores. El hecho de que exista
una competencia sana dentro de la organizacion es beneficioso, sin
embargo, no debe perderse de vista la formacion de trabajo en equipo
de alto rendimiento, al respecto el 38,5% del total de la poblacion esta
totalmente de acuerdo, mientras que el 42,5% esta de acuerdo. De otro
lado, existe un 6,8% que se encuentra indeciso, finalmente el 6,8% vy

5,4% esta totalmente en desacuerdo y desacuerdo.
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Figura 23

Mi trabajo bien hecho hace la diferencia
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Dimension 4: Reconocimiento
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La figura 24, esta referida a si sus superiores aprecian frecuentemente

la forma que realizan su trabajo, al respecto de los resultados obtenidos

podemos precisar que el 31,2% esta totalmente de acuerdo, mientras

que el 35,3% estd de acuerdo, de otro lado, existe un 13,6% que se

encuentra indeciso, finalmente el 11,3% y 8,6% esta totalmente en

desacuerdo y en desacuerdo.
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Figura 24

Mis superiores generalmente aprecian la forma en que realizo mi

trabajo
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La figura 25, esta referida al reconocimiento que realiza la organizacién
en relacién a la contribucion que realiza el trabajador, al respecto
podemos indicar que 22,6% del total de la poblacion esta totalmente de
acuerdo con que la empresa reconoce sus esfuerzos en post de mejorar
los resultados de la misma, asi mismo, el 29,4% est4 de acuerdo, sin
embargo, existe un 4,5% que esta indeciso y finalmente, un 9,0% y
34,4% consideran estar totalmente en desacuerdo y desacuerdo
respectivamente. En pertinente concluir que, si el colaborador percibe
que la organizacion valora sus esfuerzos, se encontrara altamente
motivado, lo cual elevara la productividad del mismo en post de

mejoras en la empresa.
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Figura 25

La organizacion reconoce el significado de la contribucion que hago
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Dimension 5: Expresion de los propios sentimientos

La figura 26, esta referida a la expresion de los sentimientos de los
colaboradores, esto es muy importante en las organizaciones, ya que
dan a conocer el grado de compromiso y valoracion que siente el
colaborador por el trabajo que realiza en post de mejorar los resultados
de la empresa, al respecto de los resultados obtenidos podemos indicar
que el 43,9% esta totalmente de acuerdo, mientras que el 26,2% esta de
acuerdo, sin embargo, existe un 11,3% que manifiesta estar indeciso y
finalmente un 8,6% Yy 10,0% considera estar totalmente en desacuerdo

y en desacuerdo respectivamente.
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Figura 26

Los sentimientos que expreso en mi trabajo son verdaderos
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La figura 27, esta relacionada con si el colaborador se siente libre para
ser el mismo dentro de la organizacion, este aspecto esta relacionado
con el compromiso bilateral de ambas partes, al manifestar el
colaborador sentirse libre es un buen indicador de motivacion y
productividad, en ese sentido los resultados obtenidos muestran que el
36,7% estd totalmente de acuerdo, mientras que el 32,1% esta de
acuerdo, sin embargo, existe un 14,5% que indica estar indecisa, de otro
lado, 6,8% y 10,0% manifiesta estar totalmente en desacuerdo y en

descuerdo respectivamente.
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Figura 27

Me siento libre para ser yo mismo en esta organizacion
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La figura 28, esta relacionado con la libertad que siente el colaborador
respecto a expresar sus sentimiento en la empresa, este aspecto es
relevante dado que los colaboradores deben sentirse parte de la empresa
a fin de dar todo de si, en ese sentido de los resultados obtenidos
podemos mencionar que el 41,6% esta totalmente de acuerdo, mientras
que el 37,1% esta de acuerdo, de otro lado, existe un 4.5% que
manifiesta estar indeciso, finalmente el 7,2% y 9,5% nos indica que esta

totalmente en desacuerdo y en desacuerdo respectivamente.
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Figura 28

No hay problema si expreso mi sentimiento en este trabajo
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4.3.6. Dimensién 6: Trabajo como reto

La figura 29, esta referida a si el colaborador considera que el trabajo es
un reto para él, es decir, si tiene posibilidades de desarrollar habilidades
que le permitan mejorar los resultados de las actividades que realizan, las
empresas de hoy impulsan a los colaboradores a desarrollar nuevos
procesos Yy los incentivan a plantear soluciones a los problemas que se
presentan y pueden presentarse dada las condiciones del entorno, en ese
sentido, los resultados nos indican que el 30,8% estd totalmente de
acuerdo, mientras que el 24,9% esta de acuerdo, sin embargo, existe un
11,3% que indica estar indeciso y finalmente el 15,8% y 17,2% estan

totalmente en desacuerdo y en desacuerdo.
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Tengo la posibilidad en mi trabajo
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CAPITULO V

COMPROBACION DE HIPOTESIS

En el desarrollo del capitulo 5, se efecta la comprobacion de las hipdtesis
derivadas de la presente investigacion, con la finalidad de verificar por medio
de técnicas de inferencia estadistica, para el presente caso, se utiliz6 el
coeficiente de correlacion de Rho de Spearman, debido a que la escala de
medicion de las variables son de tipo ordinal, en funcidn a los resultados se
determina si existe un grado de asociacion entre las variables estudiadas, de
otro lado, nos permitira evaluar el grado de fuerza entre ellas, como el sentido

u orientacion de las mismas.

5.1. Hipotesis general

Ho: El compromiso organizacion no se relaciona con el clima
organizacional de la empresa prestadora de servicios de Tacha —

EPS SA, afio 2021.

H1. ElI compromiso organizacion se relaciona con el clima
organizacional de la empresa prestadora de servicios de Tacha —

EPS SA, afo 2021.
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Prueba de decision:

Ho: p = 0 (No hay correlacion)
Ha: p # 0 (Existe correlacion)

Donde p representa el coeficiente de correlacion.

Tabla 4
Correlacion entre el compromiso organizacional y el clima

organizacional

Compromiso Clima
organizacional organizacional
Correlacién .
Rho de de Pearson 1 712
Spearman Sig.
Comp_rom_lso (bilateral) ,000
organizacional N 291 221
Correlacion 712" 1
de Pearson
Clima Sig.
organizacional (bilateral) /000
N 221 221

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Anélisis:
De los resultados de la tabla 4, se puede interpretar lo siguiente, el
compromiso organizacional se relaciona positivamente con el clima
organizacional, asi mismo, se puede afirmar que el grado de asociacién

entre las variables en estudio es fuerte, vale decir, 71,2%, por lo que se
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concluye aceptar la hipotesis alterna, considerando un nivel de

significancia bilateral de 0,005.

5.2. Hipotesis especificas

5.1.1. Hipdtesis especifica compromiso de continuidad y compromiso

organizacional.

Ho: EIl compromiso de continuidad no se relaciona con el
compromiso organizacional de la empresa prestadora de

servicios de Tacna — EPS SA, afio 2021.

H1: ElI compromiso de continuidad se relaciona con el

compromiso organizacional de la empresa prestadora de

servicios de Tacna — EPS SA, afio 2021.

Prueba de decision:

Ho: p = 0 (No hay correlacion)

Ha: p # 0 (Existe correlacion)

Donde p representa el coeficiente de correlacion.
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Tabla 5
Correlacion entre el compromiso de continuidad y el

compromiso organizacional

Compromiso

de Compromiso
continuidad organizacional
Rho de Correlacion 1 654"
Spearman de Pearson
Compromiso ~ Sig.
de (bilateral) 000
continuidad N 221 221
Correlacion 654" 1
de Pearson
Compromiso  Sig. 000
organizacional (bilateral) ’
N 221 221

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

Analisis:

De los resultados de la tabla 5, se puede interpretar lo siguiente, el
compromiso de continuidad se relaciona positivamente con el
compromiso organizacional, asi mismo, se puede afirmar que el
grado de asociacién entre las variables en estudio es fuerte, vale
decir, 65,4%, por lo que se concluye aceptar la hipdtesis alterna,

considerando un nivel de significancia bilateral de 0,005.
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5.1.2. Hipdtesis especifica compromiso normativo y el compromiso

organizacional

Ho: El compromiso normativo no se relaciona con el compromiso
organizacional de la empresa prestadora de servicios de

Tacna — EPS SA, afio 2021.

H1: EIl compromiso normativo se relaciona con el compromiso
organizacional de la empresa prestadora de servicios de

Tacna — EPS SA, afio 2021.

Prueba de decision:

Ho: p = 0 (No hay correlacion)

Ha: p # 0 (Existe correlacion)

Donde p representa el coeficiente de correlacion.

Tabla 6
Correlacion entre el compromiso normativo y el compromiso

organizacional
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Compromiso Compromiso
normativo  organizacional

Correlacion

Rho de de Pearson 1 578

Spearman_ Sig.

Compromiso  (pjjateral) 000

normativo N 201 291
Correlacion 578" 1
de Pearson

Compromiso  Sig. 000

organizacional (bilateral) '
N 221 221

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

Analisis:

De los resultados de la tabla 6, se puede interpretar lo siguiente, el
compromiso normativo se relaciona positivamente con el
compromiso organizacional, asi mismo, se puede afirmar que el
grado de asociacién entre las variables en estudio es fuerte, vale
decir, 57,8%, por lo que se concluye aceptar la hipédtesis alterna,

considerando un nivel de significancia bilateral de 0,005.

Hipdtesis especifica compromiso afectivo y el compromiso

organizacional
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Ho: EIl compromiso afectivo no se relaciona con el compromiso
organizacional de la empresa prestadora de servicios de

Tacna — EPS SA, afio 2021.

H1: EIl compromiso afectivo se relaciona con el compromiso

organizacional de la empresa prestadora de servicios de

Tacna — EPS SA, afio 2021.

Prueba de decision:

Ho: p = 0 (No hay correlacion)

Ha: p # 0 (Existe correlacion)

Donde p representa el coeficiente de correlacion.
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Correlacion entre el compromiso afectivo y el compromiso

organizacional

Compromiso Compromiso
afectivo organizacional
Correlacion 1 7417
Rho de Spearman de Pearson
Compromiso Sig. 000
afectivo (bilateral) '
N 201 201
Correlacion 741" 1
de Pearson
Compromiso Sig. 000
organizacional (bilateral) ’
N 201 201

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

Andlisis:

De los resultados de la tabla 7, se puede interpretar lo siguiente, el

compromiso afectivo se relaciona positivamente con el compromiso

organizacional, asi mismo, se puede afirmar que el grado de asociacion entre

las variables en estudio es fuerte, vale decir, 74,1%, por lo que se concluye

aceptar la hipoétesis alterna, considerando un nivel de significancia bilateral

de 0,005.
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CONCLUSIONES

PRIMERA:

SEGUNDA:

TERCERA:

En primer lugar, podemos afirmar que existe una relacion
significativa entre el compromiso organizacional y el clima
laboral, las empresas al moldear un entorno atractivo que incite a
los colaboradores a formas equipos de trabajo de alto
rendimiento, va a permitir que la firma pueda alcanzar metas y
objetivos en post de crear valor para ella misma y por ende para

sus clientes actuales y potenciales.

El compromiso de continuidad se relaciona significativamente
con el compromiso organizacional, es decir, los colaboradores
van a continuar en la organizacién si sienten que esta Gltima los
toma en cuenta, respetan sus opiniones y sobre todo los alientan
a la busqueda de soluciones para la empresa que creen valor para
todos sus miembros, ademas para sus clientes actuales y

potenciales.

El compromiso afectivo es relevante ya que este comprende el
grado de sentimientos que los colaboradores sienten por la
organizacion, es decir, cuando existe un vinculo fuerte entre las
empresas y sus clientes internos que va mas alla de la mera
relacion contractual, tiene efectos multiplicadores al interior de la

empresa, el cual se traduce una mayor productividad del trabajo.
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El compromiso normativo esta relacionado con la obligacion de
quedarse en la organizacion porque cree que eso es lo adecuado.
Este compromiso estd con las presiones normativas de tipo
cultural o familiar, que son interiorizadas con la finalidad de
actuar de cierta manera para que se relacione con las metas y los

objetivos de la organizacion.
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SUGERENCIAS

PRIMERA:

SEGUNDA:

TERCERA:

La organizacion analizada debe fortalecer la construccién del
compromiso organizacional en concordancia con el clima laboral
que debe ofrecer la empresa, traducida como el ambiente
adecuado que conlleve a que los colaboradores cada vez estén
mas comprometidos con la empresa, lo cual se traducird en una

mayor productividad y por ende crear valor para el mercado.

La empresa debe fomentar el compromiso de continuidad, es
decir, desarrollar programas e incentivos a fin de que el trabajador
desarrolle un sentido de pertenencia, de tal modo, que considere
a la empresa como parte suya, ya que su participacion es

importante en la consecucion de los objetivos que busca alcanzar.

La empresa debe fomentar a través de la implementacién de
politicas de personal, un sentimiento afectivo, es decir, que los
colaboradores vayan desarrollando un sentimiento positivo hacia
la empresa donde desarrolla sus actividades. Al desarrollar dicho
apego hacia la empresa todas las tareas en las cuales participe las
desarrollara con un sentimiento positivo, ya que sentira que lo que

hace es importante para la firma.
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La empresa debe fortalecer el compromiso normativo de los
colaboradores hacia la institucion a través de capacitaciones
donde se realce la importancia del capital humano en los
resultados de la empresa, este compromiso debe estar asociado a
la cultura empresarial y por ende con la obtencion de metas y

objetivos.
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Apéndice A: Matriz de Consistencia



114

Titulo de investigacion: “La relacion del Compromiso Organizacional y el Clima Laboral de la Entidad Prestadora de Servicios de Saneamiento Tacna - EPS S.A., afio 2021"

Problemas

Objetivos

Hipotesis

Variables

Indicadores

Problema general

(Como se relaciona el compromiso
organizacional y el clima laboral de
la empresa prestadora de servicios
de Tacna —EPS SA, afio 20217

Objetivo general

Determinar en qué medida el compromiso
organizacion se relaciona con el clima
organizacional de la empresa prestadora de
servicios de Tacna —EPS SA, ailo 2021

Hipdtesis general
El compromiso organizacion se
relaciona con clima
organizacional de empresa
prestadora de servicios de Tacna —
EPS SA, ario 2021.

el
la

V.1.: Clima Laboral

Trabajo como reto

Expresion de los propios
sentimientos

Reconocimienfo

Contribucion Personal
Claridad del Rol

Apoyo del Superior Inmediato

Problemas especificos

a) (Como nfluye el compromiso
de continuidad con el compromiso
organizacional de la empresa
prestadora de servicios de Tacna —
EPS SA, ario 20217

b) (Como infliye el compromiso
normativo con el compromiso
organizacional de la empresa

prestadora de servicios de Tacna —
EPS SA, ario 20217

¢) (Coémo nfluye el compromiso
afectivo con el compromiso
organizacional de la empresa

prestadora de servicios de Tacna —
EPS SA, ario 20217

Objetivos especificos

a) Determinar como el compromiso de
continuidad con el COMPromiso
organizacional de la empresa prestadora de
servicios de Tacna — EPS SA, afio 2021.

b) Determinar cémo el compromiso
normativo con el compromiso organizacional
de la empresa prestadora de servicios de

Tacna —EPS SA. afio 2021.

¢) Analizar como el compromiso afectivo
con el compromiso organizacional de la
empresa prestadora de servicios de Tacna —
EPS SA, afio 2021.

Hipétesis especificas

a) El compromiso de continuidad
se relaciona con el compromiso
organizacional de empresa
prestadora de servicios de Tacna —
EPS SA, ario 2021.

b) El compromiso normativo se

la

relaciona con el compromiso
organizacional de empresa
prestadora de servicios de Tacna —
EPS SA, ario 2021.

¢) El compromiso afectivo se
relaciona con el compromiso
organizacional de empresa
prestadora de servicios de Tacna —
EPS SA, ario 2021.

la

la

V.2.: Compromiso
organizacional

. Compromiso afectivo

Compromiso normativo

. Compromiso de continuidad

Meétodo y Diseiio

Poblacion y Muestra

Técnicas e Instrumentos

Tipo de Investigacion:

Nivel de investigacion:

Diseiio de investigacion:

Investigacion basica o pura

Descriptiva, relacional

No experimental, de corte

transversal

Poblacion:

Lo Ve UL LLIICREL L IS

colaboradores de la EPS Tacna
S.A.

Muestra: Se hara Censo

Meétodo: Descriptivo y relacional

Técnica: Encuesta
Instrumentos: Cuestionario
Tratamiento estadistico:

Correlacion Rho Spearman
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Apéndice B: Cuestionario



Apéndice A: Cuestionario de Compromiso Organizacional

Totalmente en En desacuerdo Indiferente De acuerdo Totalmente de
desacuerdo acuerdo
1 2 3 4 5
No | Dimension 1: Componente afectivo 112]3]4]|5
1 | Estaria feliz si pasara el resto de mi carrera en esta organizacion 112(3]4|5
2 | Realmente siento como si los problemas de la organizacion fueranmios | 1 |2 |3 |4 |5
3 | Experimento un fuerte sentimiento de pertenencia hacia mi organizacion | 1 | 2 | 3 |4 | 5
4 | Esta organizacion significa personalmente mucho para mi 112(3]4|5
5 | Hoy permanecer en esta organizacion, es una cuestion tanto de 112(3]4|5
necesidad como de deseo
Dimensién 2: Componente normativo
6 | Seria muy duro para mi dejar esta organizacion, inclusive si lo quisiera 112(3]4]|5
7 | Gran parte de mi vida se afectaria si decidiera salir de mi organizacion 1123415
en estos momentos
8 | Siento como si tuviera muy pocas opciones, inclusive si lo quisiera 112(3]4|5
9 | Sino hubiera puesto tanto de mi mismo en la organizacion, podriahaber | 1 |2 | 3|4 | 5
considerado trabajar en otro sitio
10 | Una de las pocas consecuencias negativas de dejar esta organizacién,es | 1|2 |3 |4 |5
la inseguridad que representan las alternativas disponibles
11 | Siento obligacion de permanecer en mi actual trabajo 112(3]4|5
Dimensién 3: Componente de continuidad
12 | Aun si fuera por mi beneficio, siento que no estaria bien dejar mi 112(3]4|5
organizacion ahora
13 | Me sentiria culpable si dejara mi organizacién ahora 112(3]4|5
14 | Esta organizacién merece mi lealtad 1123|415
15 | No abandonaria mi organizacion en estos momentos, porque tengo un 112(3]4|5
sentimiento de obligacion hacia las personas que trabajan en ella
16 | Estoy en deuda con la organizacion 112]3]4]|5

116



Apéndice C: Clima laboral

No | Dimension 1: Apoyo del superior inmediato

1 | Mijefe es flexible en la relacion al cumplimiento de mis objetivos 112(3]4|5

2 | Ml jefe apoya mis ideas y la forma en que hago las cosas 112[3|4]5

3 | Mi jefe me da la autoridad de hacer las cosas como creo 1123|415

4 | Soy cuidadoso en la aceptacion de responsabilidades porque mi jefe 1123|415
frecuentemente es critico de las nuevas ideas

5 | Puedo confiar en que mi jefe apoye mis decisiones en el trabajo 112(3]4|5
Dimension 2: Claridad del rol

6 | Tengo perfectamente claro como debo hacer mi trabajo 112]3]4|5

7 | La cantidad de responsabilidad y esfuerzo que se espera de mi trabajo 112345
esté claramente definida

8 | Las normas de desempefio en mi area son bien entendidas y 112(3]4|5
comunicadas
Dimension 3: Contribucién personal

9 | Me siento muy Util en mi trabajo 112(3]|4|5

10 | Mi trabajo bien hecho hace la diferencia 112(3]|4|5

11 | Me siento pieza clave en la organizacién 112(3]4|5

12 | El trabajo que hago es muy valioso para esta organizacion 112(3]4|5

13 | Casi nunca siento que mi trabajo no es reconocido 112(3]4|5

14 | Mis superiores generalmente aprecian la forma en que realizomitrabajo | 1 |2 | 3 |4 | 5
Dimension 4: Reconocimiento

15 | Los sentimientos que expreso en mi trabajo son los verdaderos 112(3]4|5

16 | Me siento libre para ser yo mismo en esta organizacion 112(3]4|5

17 | Hay partes de mi que no puedo expresarlas libremente 112(3]4|5

18 | No hay problema si expreso mis sentimientos en este trabajo 1123|415

19 | Dimension 5: Trabajo como reto 112](3]4|5

20 | Tengo la posibilidad en mi trabajo 112]3]4|5
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