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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion titulado “Clima laboral y el compromiso
organizacional del personal de una empresa de vigilancia privada, en el distrito de San Isidro —
20237, tuvo como objetivo determinar la relacion que existe entre el clima laboral y el compromiso
organizacional del personal de una empresa de vigilancia privada, en el distrito de San Isidro —
2023. La metodologia utilizada es de tipo béasica, de disefio no experimental correlacional y de
corte transversal. La poblacion estd conformada por una muestra de agentes de vigilancia y los
instrumentos que utilizamos fueron la Escala del Clima Laboral (CL-SPC) de Sonia Palma
Carrillo, que corresponde a la variable del clima laboral y para la variable Compromiso

Organizacional se utilizé el cuestionario validado de Meyer y Allen.

El procesamiento de la informacién se realizé utilizando el programa SPSS, en donde los
resultados sefialan una correlacion de Spearman que es de .426** positiva y un p-valué
significativo (p=0.001), por lo cual se concluye que si existe relacion entre el clima laboral y el

compromiso organizacional del personal de vigilancia, del distrito de San Isidro en el afio 2023.

PALABRAS CLAVES: Clima laboral, Compromiso organizacional.
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CAPITULO I: INTRODUCCION

1.1. Realidad problemética

En el contexto internacional, las organizaciones estdn buscando mantener un equilibrio
entre todos los aspectos que influyen en sus empleados de manera positiva, lo cual va a permitir
ver la relacion del clima laboral con el compromiso organizacional como una constante
construccién de crecimiento interno, para lograr tener una equidad entre ambas variables y asi
cada una de ellas logre crecer independientemente pero sin dejar de interesarse la una por la otra,
por ese motivo, segiin Grace Place to Work, las empresas no se concentran en la idea de hacer
dependiente la relacién entre ambas variables, porque eso hace que nos enfoquemos solo en la
causa del no compromiso de una de ellas, por ello se debe ver como una forma de poder visualizar
y conocer los factores que intervienen en esta relacion de variables, para poder tener un constante
crecimiento en el compromiso de los colaboradores. Por otro lado, Grace Place to Work, se
manejan diferentes opiniones de diferentes empresas y trabajadores acerca de como construir un
buen balance en sus practicas laborales, brindando premios a las que se encuentren en el mejor
ranking, como por ejemplo en Aptitus, llevaron a cabo un estudio en donde la gerenta de esta
empresa indicd principalmente que "Antes habia mucha rotacion, se buscaba una estabilidad y

mejora econdmica. Ahora las nuevas generaciones buscan un lugar donde se sientan comodos,
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donde puedan crecer profesionalmente y eso es lo que les ofrece este tipo de organizaciones”
(Fonseca, 2019, p 1). También SAP Chile gano el primer puesto en la categoria en donde se cuenta
con menos de 250 trabajadores, revelando la directora de Recursos Humanos que “es muy
importante la cultura de la empresa. La cual se basa en comprometer a los trabajadores con el
objetivo”, (Miguel, Valeria, 2019). En este sentido, estas son solo algunas de muchas opiniones a
nivel internacional que se dan en estas premiaciones, consiguiendo que se puedan seguir los pasos

de estas empresas al construir organizaciones sélidas.

En el contexto regional, se verifica un debilitamiento en los aspectos fundamentales para

las empresas que afectan el compromiso y se mantiene que:

Mientras que el nivel de compromiso permanecié sin cambios a lo ancho de toda la region,
los lideres necesitan poner atencion al hecho de que el compromiso estd declinando en los
mercados mas grandes. Tanto Brasil como Colombia han regresado a niveles cercanos a los que
tenian en 2015. A su vez, los principales impulsores del compromiso se han mantenido o

disminuido. (Manzanera, 2018)

Asi que dado esto no se puede afirmar que en nivel de compromiso en estas regiones no
haya sufrido variaciones, sino que hubo un declive en el compromiso laboral de algunos mercados

clave, pero a pesar de eso fueron compensadas en otros paises a nivel internacional. No deja de ser
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preocupante, pero son cifras que se pueden recuperar, como es en el caso de Brasil, quien
experimento un gratificante aumento de ocho puntos, pero tras este declive, tuvo una caida de un
punto, el cual lo tomo con tranquilidad para poder recuperarlo, sin dejar de hacer lo posible por

mejorar muchos factores (Aon, 2018).

En el contexto local, las empresas se esmeran cada dia mas para combatir con este problema
que no tiene fecha de inicio ni fin, es por eso que buscan derribar todas las posibles anomalias que
pueda presentar un colaborador al situarse en la organizacion, para poder cumplir con las metas u
objetivos planteados, es por ello que Perd es uno de los tantos paises que presenta un mayor nivel
de compromiso, sin dejar de fortalecer los diferentes factores que tienden a presentar problemas
en los trabajadores (Gestion, 2016). “En época de crisis es importante el grado de involucramiento.
Las empresas peruanas estan trabajando para involucrar al empleado con los retos del negocio.
¢Como medimos este nivel de compromiso? Se toman en cuenta tres comportamientos del
trabajador: qué tanto habla y recomienda su lugar de trabajo, qué tanto quiere permanecer en su
puesto y se mide su nivel de contribucion: ;Sé qué es lo que espera la empresa de uno?”
(Manzanera, 2016). Es por eso por lo que el grado de compromiso que tienen los empleados hacia
la organizacion para la que trabajan, se ve reflejada notablemente en el desempefio que tienen a la

hora de realizar sus funciones correspondientes a su puesto laboral, he alli otro caso que se comenta
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también, que es el de la satisfaccion que tienen los mismos empleados, puesto que segun

investigamos:

Las empresas buscaban que sus trabajadores estén satisfechos, pero ¢qué genera la
satisfaccion entre todos? Lo que satisface a unos no necesariamente gusta a otros. Ahora lo que se
busca es trabajadores comprometidos porque eso es lo que dara estabilidad a la empresa a largo
plazo. Hay empleados que estdn comprometidos y que no necesariamente estan satisfechos.

(Manzanera, 2016)

Por ese motivo se resume que la meta para las organizaciones es poder conectar a una
persona de forma emocional y también intelectual con la misma, para saber si llega a ser importante

para el empleado tener un lazo con la empresa.

Asimismo, desde hace tiempo las organizaciones estan interesadas en mejorar el clima
laboral, si bien antes lo veian como algo secundario, ahora es totalmente lo contrario, ahora este
es un componente clave para todas las empresas que quieren fidelizar, retener el talento y mantener
el compromiso de sus empleados, ya que de ello dependera el éxito de una empresa. Ademas, para
que las empresas funcionen de manera eficiente y se logre un clima laboral favorable no depende
del esfuerzo de una sola persona sino de un conjunto, es decir del trabajo en equipo de toda la

organizacion.

Diaz Ojeda, S.; Mattos Chilcho, K. 13



Siendo asi, entendemos que para que una empresa tenga un desarrollo eficaz y crezca
constantemente, no solo es necesario brindar un buen producto para tener la aprobacion del cliente
externo, sino también se deberia considerar como un aspecto fundamental ofrecer una buena
atencion, lo cual se va a ver reflejado segun como se encuentre el cliente interno, en otras palabras,
nuestro trabajador. Por ello, no se debe dejar de lado y siempre se debe tomar en cuenta que los
trabajadores representan a la organizacion, en tal caso si ellos no se encuentran motivados y
complacidos en su trabajo, no se lograra tener un buen clima que sea apto para laborar. Es por eso
también que es muy valioso formar lazos con nuestros trabajadores, para que se sientan
identificados con todos los valores que les pueda transmitir la organizacién y sientan a la par un

ambiente armonioso, ya que actualmente se considera el lugar de trabajo como una segunda casa.

Por ello, se ha convertido en uno de los grandes desafios de las empresas, retener el talento
de los empleados, por lo cual actualmente las organizaciones estan concentradas en aumentar
constantemente el compromiso de los trabajadores, manteniendo también a su vez un buen clima
laboral, lo cual va a ayudar a las empresas a mantener fidelizado a su personal y cuando finalmente
se logre aquello, podran tener la certeza de saber que ellos se encuentran realmente motivados al

realizar sus labores diarias, mas no que las realizan por obligacion.
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En consecuencia, es muy importante determinar cuales son los factores que influyen dentro
del compromiso que desarrollan los trabajadores al realizar sus labores, ya que asi podemos
determinar el grado de satisfaccion que guardan en cuanto al ambiente laboral de la empresa y
también respecto a las diversas condiciones que les otorga la misma, debido a que de eso dependera
el grado de rendimiento y productividad que desarrollen, los que a su vez les van a permitir
alcanzar sus objetivos, tanto a la empresa como a ellos mismos, sin dejar de lado que el
compromiso forma parte del vinculo emocional entre la organizacién y el empleado, siendo

también esencial que se desarrolle y mantenga un excelente clima laboral.

Del mismo modo, la seguridad privada ha sido un sector con rapido crecimiento en
Latinoamérica, creador de empleo formal y con una gama de servicios en ascenso. En un contexto
de alta violencia y crimen organizado, su existencia es relevante dado el papel que juega en la

seguridad y la lucha contra la delincuencia. (Pérez, 2018)

Entretanto, en la actualidad se sabe que en la empresa de vigilancia privada que se
encuentra ubicada en el distrito de San Isidro, de la cual estamos haciendo nuestra investigacion,
se observa notablemente segun sus indices, que la organizacion no le da la importancia necesaria
al clima laboral que se mantiene dentro de la misma y por ende tampoco al declive que hay con

respecto al compromiso organizacional del personal, ya que los trabajadores incurren en faltas
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constantemente y por ese motivo permanecen poco tiempo conviviendo en la empresa, es por eso
que es necesario desglosar toda la informacion necesaria que intervenga en este aspecto tan

importante, el cual se ve afectado directamente en la empresa.

Por otro lado, revisando los siguientes antecedentes, seguin Palma (2004), el clima laboral
es entendido como la percepcidn sobre aspectos vinculados al ambiente de trabajo, ya que permite
ser un aspecto diagndstico que orienta acciones preventivas y correctivas que son necesarias para
optimizar y/o fortalecer el funcionamiento de procesos y resultados organizacionales. Es por eso
que, como podemos observar en distintos argumentos, muchos de los autores usan adjetivos como

percepcion, opinion, caracteristicas, propiedades y entre otros cuando se refieren al clima laboral.

Asimismo, refiriendonos al diagnostico organizacional, podemos declarar que es de suma
importancia dentro de las empresas ya que nos ayuda a poder conocer la cultura, el clima, la
productividad y calidad del entorno y a partir de ello se podran tomar decisiones para determinar
los nuevos esquemas de interaccion, dejando claro que el objetivo principal es detectar los factores,
evaluar la importancia de cada uno y plantear soluciones acertadas para la empresa u organizacion,

(Palma, 2004).

Los factores o dimensiones del clima laboral:
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Segun Palma (2004), existen varios autores para la medicion del clima laboral, en este sentido
Litwin y Stinger (1968 citado por Palma 2004), postulan la existencia de 9 dimensiones que
explicarian el clima existente en una determinada empresa. Cada una de las dimensiones
dictaminadas se relacionan con ciertas propiedades de la organizacion, tales como mencionaremos

a continuacion:

e Estructura: Es aquella que representa la percepcion que tienen los miembros de la
organizacion sobre la cantidad de reglas, procedimientos, trdmites y otras limitaciones
presentes en el desarrollo de su trabajo.

e Responsabilidad: Es el desarrollo de la autonomia en la toma de decisiones dispuestas en
su cargo. Se describe como la medida en que la supervision que reciben es de tipo general
y no estrecha, es decir que se puede percibir el papel de ser su propio jefe al no tener doble
revision en el trabajo.

e Recompensa: Esta dimension se refiere a la percepcion de los trabajadores sobre la
adecuacion de la recompensa recibida por su buena labor. En esta medida la organizacion
utiliza mas el premio que el castigo.

e Desafio: Es acerca de los retos que se presentan en el trabajo a diario, con esta medida la
empresa promueve la adaptacion al cambio al aceptarse los riesgos calculados, con el fin

de lograr los objetivos propuestos.
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e Relaciones: Es la forma en como se interpretan las relaciones sociales tanto entre
trabajadores del mismo rango jerarquico como entre jefes y subordinados. Esta medida se
asocia a la atmosfera psicoldgica de la organizacion.

e Cooperacion: Se refiere a las creencias que mantienen los miembros de la empresa sobre
la existencia de un espiritu de ayuda de parte de los directivos o de otros empleados de la
organizacion. Esta medida resalta el apoyo mutuo, tanto de niveles inferiores como
superiores.

e [Estandares: Significa la percepcion que tienen los miembros de la empresa acerca del
énfasis que las organizaciones depositan en las normas de rendimiento con las que trabajan.

e Conflictos: Es el grado en que los integrantes de la compafiia, de los distintos rangos
jerarquicos, escuchan y aceptan las opiniones discrepantes que se presenten y no temen
enfrentarlos y plantear soluciones tan pronto surjan.

e Identidad: Se basa en como se interpreta el grado de pertenencia en la organizacion y los
trabajadores sienten que son un elemento importante y valioso dentro de su grupo de
trabajo. Se define en conclusion como la sensacion de compartir los objetivos personales

con los de la empresa.

Palma (2004), elabor6 un instrumento con la técnica de Likert, el cual se compone de 50 items que

analizan la variable clima laboral que es definida operacionalmente como la percepcion que tiene
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el trabajador con respecto a su ambiente laboral y en funcion a los aspectos que son vinculados
como las posibilidades de realizacion personal, involucramiento con las tareas asignadas, la
supervision que se le otorga, el acceso a la informacion relacionada con su trabajo que va en
coordinacion con sus demas comparieros y las condiciones laborales que puedan facilitar sus

tareas.

Por ello, mencionaremos los cinco factores que se determinaron en funcion al analisis estadistico

y cualitativo, que son los siguientes:

e Autorrealizacion: Es la apreciacion del trabajador hacia las posibilidades que el medio
laboral utiliza para favorecer su desarrollo personal y profesional. Ejemplo: EXxisten
oportunidades de crecer en la empresa de forma profesional y las actividades que se
realizan permiten aprender y desarrollarse constantemente. Por su parte, Maslow, aclara
que, para mejorar la motivacién del personal, es necesario que la organizacidn proporcione
las herramientas necesarias y un entorno favorable para satisfacer sus necesidades a través
de su trabajo cotidiano. Es por eso que la autorrealizacién aparece cuando todas las
necesidades basicas se han satisfecho, lo cual es el deseo de todo ser humano, realizarse a

través del desarrollo de sus potenciales (Palma, 2004).
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Involucramiento laboral: Segin Palma (2004), aqui es donde se busca la identificacion con
los valores organizacionales y el compromiso de los trabajadores se ve reflejado en el buen
cumplimiento de sus labores y desarrollo de la organizacion. De aqui parte que cada
empleado se considere un factor clave para el éxito de la organizacion y se sienta
comprometido con la misma. Otros consideran que el involucramiento es una respuesta
efectiva en la identificacion de una organizacion basada en un sentimiento de pertenencia
y responsabilidad (Mueller, Wallace, & Price, 1992)

Supervision: Se trata de la apreciacion a las funciones y significacion que los superiores
demuestran durante la supervision que realizan dentro de las actividades laborales, en
donde se pueda visualizar la relacion de apoyo y orientacion que reciben los trabajadores
en las tareas que forman parte de su desempefio diario, por ejemplo, el supervisor destinado
brinda su ayuda para que su equipo logre superar los obstaculos que se presentan en el dia
a diay a su vez, la evaluacion gue llevan a cabo los ayuda a mejorar las metodologias de
trabajo que se manejan para lograr alcanzar el éxito (Palma, 2004). Para Gonzales (2012),
dentro de la organizacién, los supervisores cumplen 2 funciones: en el primer rol,
desempefian el papel de juez, en donde observan lo que acontece en el campo de trabajo,
verificando si las actitudes, condiciones laborales y resultados se efectuan como se

esperaba. Mientras que, en un segundo rol, los supervisores actdan y toman decisiones para
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la solucion de problemas. Esto se realiza con el fin de saber por qué no resulté lo planeado
y por consiguiente decidir qué hacer al respecto. Es por eso que la supervision se denomina
como la constante observacion, identificacion, andlisis y registro de todas y cada una de
las actividades que se ejecutan dentro de un area de trabajo determinada, lo cual incluye un
proceso de compilacion de la informacion obtenida sobre cada uno de los aspectos que
rigen en los proyectos que son disefiados para alcanzar los objetivos trazados, asegurando
asi los avances de las actividades realizadas por los integrantes del grupo de trabajo,
haciendo también uso de sistemas y trayendo como consecuencia el adecuado registro y
una sana comunicacién de la informacidén correcta que va dirigida hacia todos los
involucrados del proyecto (Gonzales, 2012)

Comunicacion: Es la percepcion del grado de fluidez, claridad, coherencia y precision de
la informacion referente al funcionamiento interno de la empresa, asi como la atencién que
se les brinda a los usuarios y clientes de la misma. ES por eso que es importante que se
cuente con acceso a la informacion necesaria para poder cumplir con las tareas diarias y
que la organizacion a su vez fomente y promueva la comunicacion interna (Palma, 2004)
Mencionado lo anterior, se deduce que el proceso de la comunicacion es clave para la
interaccion de los usuarios entre si, ya sea mediante el intercambio de informacion, ideas,

actitudes y emociones con la finalidad de influirse mutuamente; teéricamente es “la red
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que se teje entre los elementos de una organizacion y que brinda su caracteristica esencial:
la de ser un sistema” (Katz y Khan, 1986), también descrito como “el cemento que
mantiene unidas las unidades de la empresa” (Lucas Marin, 1997), sin dejar de mencionar
que la comunicacién no debemos entenderla Unicamente como el soporte que sustenta y
mantiene las distintas actividades que realiza la organizacién, sino como un recurso, 0 mas

bien un activo que hay que gestionar de forma correcta y transparente.

Para Mailhiot (1975) cuando la comunicacion existe entre 2 0 mas personas, se establece
un contacto psicologico, por ello no es suficiente que individuos con deseos de
comunicarse se hablen, se entiendan o incluso exista comprension, la comunicacion se dara

desde el punto en que logren encontrarse.

Condiciones Laborales: Aqui se puede reconocer que la organizacion es la encargada de
proveer los elementos materiales, econdémicos y psicosociales necesarios para el
cumplimiento de las tareas encomendadas, como por ejemplo la remuneracion que ofrezca
nuestra empresa es Mas atractiva en comparacién con otras organizaciones o que dispone
de tecnologia que ayuda a realizar las tareas de manera mas eficaz (Palma, 2004). Es
importante también tomar en cuenta crear practicas que conlleven a una mejor calidad de

vida dentro de la empresa, ya que al preocuparse por la estabilidad laboral, participacion,
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autonomia, condiciones de seguridad o por las oportunidades de crecimiento profesional
de los empleados, se beneficia tanto la organizacion como los mismos trabajadores,
tomando en cuenta que a mayor satisfaccion con el entorno laboral, se obtiene un mejor
desempefio dentro de la organizacion y por consiguiente se obtendran buenos resultados

que mejoraran la productividad de la empresa (Navarrete, 2005).

Espinoza (2018) En su investigacion “Clima Laboral y Engagement laboral en
trabajadores de una empresa del rubro de outsourcing del distrito de San Luis, 2018. Tuvo
como objetivo determinar la relacion entre el clima laboral y engagement en trabajadores
de una empresa del rubro de outsourcing en el distrito de San Luis, 2018; esta investigacién
es de tipo no experimental, transversal y correlacional, aplicado a una poblacion de 150
trabajadores, comprendidas por 51 mujeres equivalentes al 34% y 99 varones
correspondientes al 66%; para la medicion de las variables se realizo la aplicacion de la
Escala de Clima Laboral de Sonia Palma CL-SPC (2004) y la Escala de Utrecht Work
Engagement Scale (UWES 15), los resultados finales arrojaron que existe una relacién baja
y directa proporcional entre las variables mencionadas anteriormente, por lo cual se

menciona que existe correlacion entre ambas.
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Seminario (2017) En su investigacion “Clima laboral y compromiso organizacional en
vendedores de una empresa de tipo retail de Lima Metropolitana” establecid como objetivo
evaluar la relacion que existe entre clima laboral y compromiso organizacional en una
muestra de vendedores de una empresa de tipo retail. Para dicha investigacion se establecid
un estudio descriptivo — correlacional. Los instrumentos que emplearon fue la escala de
compromiso de Meyer y Allen (1997) adaptada y validada en version espafiol por
Arciniega y Gonzales (2006) y validada en Lima por Montoya (2014); y el cuestionario de
clima organizacional de Litwin y Stringer, validada por Vicufia en Lima (2006). La muestra
fue conformada por 111 vendedores; un 54.10% fueron varones y un 45,9% mujeres. Los
resultados confirman la hipotesis, existe una relacion directa, baja y significativa entre

clima laboral y compromiso organizacional.

Carbajal (2016) En su investigacion “Clima Organizacional y su relacion con el
compromiso en los trabajadores de una empresa de transporte operador logistico en el distrito de
surquillo en el ano 2016”. Su objetivo consistia en determinar la relacion que existe entre el clima
laboral y el compromiso organizacional de los trabajadores de una empresa de transporte operador
logistico. La investigacion fue de nivel descriptivo correlacional, pues se llegd a describir la
relacion de las variables con un disefio no experimental de corte transversal. La muestra estuvo

conformada por 139 trabajadores de todas las areas de trabajo que conforma la empresa operador
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logistico. Para medir el clima organizacional se utiliz6 el instrumento CL- SPC. Del mismo modo,
se empled el Cuestionario de compromiso Organizacional de Meyer y Allen para evaluar el
compromiso organizacional. Los resultados revelaron que existe relacion directa, significativa

pero baja entre el clima laboral y el compromiso organizacional.

Una base tedrica sobre el clima organizacional se fundamenta en la percepcion que tienen
los miembros de un grupo u organizacién, esta relacionado con los patrones de comportamiento,

actitudes y sentimientos que representan al ambiente de trabajo (Ramirez y Dominguez, 2012).

Sandoval (2004) afirma que el clima organizacional es: “El ambiente de trabajo percibido
por los miembros de la organizacion y que incluye estructura, estilo de liderazgo, comunicacion,
motivacion y recompensas, todo ello ejerce influencia directa en el comportamiento y desempefio

de los individuos.” (p.2)

“El clima organizacional resulta ser un enfoque y una herramienta administrativa
importante en la toma de decisiones de los directivos y en la dinamica organizacional, pues incide
sobre el clima de la organizacion, ya que son mas que percepciones que generan diferentes
apreciaciones asociadas a valores, posiciones ideoldgicas, acceso al poder y a toma de decisiones,

normas establecidas, institucionalidad de la organizacién y practicas intrinsecas; este conjunto de
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variables se traduce en pautas de comportamiento que, a su vez, se diferencian si se considera el

género y sexo de los involucrados.” (Espinoza y Jiménez, 2019)

Se deduce segun Bernal, Pedraza y Sanchez (2014) que el clima organizacional es un
fendmeno que ejerce una fuerte presion en el rendimiento, los resultados, la calidad del trabajo y
las percepciones que los miembros tienen de la institucion donde laboran. La amplitud de su
concepto ha dado lugar a ciertas diferencias entre los enfoques planteados por algunos estudiosos
del tema, puesto que no existe una definicion generalizada de las dimensiones precisas que

deberian ser consideradas para evaluar el clima organizacional en las instituciones.

En el clima organizacional “Las dimensiones clave estdn representadas por el edificio, el
uso del poder personal, el poder posicional, el poder de conexion y el poder informativo. También
destaca la necesidad de una medida integral del clima politico organizacional que se sustenta en
las dimensiones planteadas y que permita evaluar en qué medida el clima politico organizacional
es funcional y (o) disfuncional a partir del desempefio. El estudio servira para que los profesionales
de recursos humanos busquen entender las dimensiones funcionales y disfuncionales del clima

organizacional y apliquen practicas para fomentar un clima positivo.” (Luna, Ronald y Andrade,

2019)
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Es por ello que Naranjo, Paz y Marin (2015) clasifican las dimensiones del clima
organizacional en liderazgo, motivacion, reciprocidad y participacion. “Dichas dimensiones
permiten no solo la evaluacion del clima organizacional, sino también del alcance de algunos de
los objetivos y politicas establecidos, al considerar que estos aspectos se encuentran relacionados

con el fomento de un buen o mal clima en la institucion”.

Una base teérica del compromiso organizacional puede definirse como:

Estado psicoldgico que un trabajador manifiesta a traves de una predisposicion positiva al
trabajo, que le hace sentir responsabilidad por la organizacion més alla del cumplimiento de las
actividades para las que es contratado y que produce beneficios para la organizacion. (Rios, Pérez,

& Ferrer, 2015, p. 39)

El compromiso de los colaboradores dentro de la organizacién es una actitud muy
importante para favorecer y mantener el mejor desempefio en el trabajo, logrando desarrollar la
aplicacién de esfuerzos adicionales en la realizacion de las actividades laborales. Ademas, el lugar
que el empleado ocupa dentro de la organizacion juega un rol de suma relevancia y eficaz en la

composicién e intensidad de dicha actitud. (Béhrt, Romero, Diaz, 2014)
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En efecto, el compromiso es determinado por la influencia del empoderamiento,
motivacion, identidad, confianza, ambigliedad y conflicto a traves de la satisfaccion, debido a ello,
este es el resultado de la interrelacién que existe entre trabajadores y diferentes puestos de alto
mando, en referencia a los factores organizacionales de caracter humano .Dicho esto, el
compromiso gira en torno a los deseos personales y las visiones organizacionales, que se veran
reflejadas en un trato de mutua equidad y justicia que inician con el equilibrio entre libertades,
capacidades y responsabilidades de cada uno de los empleados. (Garcia; Carredn, Hernandez;

Morales, 2014)

Un factor de suma importancia que influye en el compromiso de los colaboradores es el
estilo de liderazgo que ponen en préctica los jefes y gerentes en sus equipos de trabajo o en general

en toda la organizacién, ya que afectan su nivel de satisfaccion laboral (Guerrero, 2016)

Para Alvarez (2008), Borra y Gémez (2012); Rocco (2009) citado por Jessica Flores M. e
Ingrid Gomez V. (2018, p.20), sostiene que: El poco tiempo de permanencia de los trabajadores
es una notoria falta de compromiso laboral en las organizaciones. Esta situacion da a entender que,
si el colaborador siente que la empresa no demuestra interés en él, éste ird en busca de otras
oportunidades de trabajo para retirarse. Sin embargo, es probable que otras condiciones influyen

en la decision final, por ejemplo, el factor econdmico juega un papel importante y un efecto
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significativamente positivo en la satisfaccion con el trabajo, siendo este Gltimo un predictor muy
frecuente del compromiso organizacional. Lo cual involucra que un empleado comprometido
presente menos probabilidades de abandonar la organizacion, que uno insatisfecho y descontento

con sus condiciones de trabajo.

En base a la dimension del compromiso afectivo se entiende que es “la union emocional
que los empleados sienten hacia la organizacion, caracterizada por su identificacion e implicacion
con la organizacién, asi como también por el deseo de permanecer en ella. Supone una aceptacion
e interiorizacion de las metas y valores organizativos enfatizando los sentimientos que una persona
tiene hacia su organizacion. Los empleados que posean este tipo de compromiso estan inclinados
a trabajar para el beneficio de la organizacion. Cabe decir que esta dimensién es la que mayor

atencion ha recibido por los investigadores™ (Gallardo, Eva, 2008).

En base a la dimension del compromiso de continuidad o permanencia “Procede de la
decision del individuo en renunciar a la organizaciéon, esta se puede deber a dos variantes, la
primera relacionada a pensar en las consecuencias que puede tener abandonar el empleo conocido
como alto sacrificio y/o las pocas opciones de otras ofertas laborales conocidas como bajas
alternativas. Este componente hace referencia a una decision calculada, ya que se produce un

analisis costo — beneficio, es decir, se toma en cuenta la inversion tanto de tiempo y esfuerzo que
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se desperdiciaron si es que se abandonara la organizacion. De esta manera, las personas que poseen
una inclinacion hacia este componente del compromiso, solo se limitarian a cumplir con sus tareas,

ya que optan por quedarse en la empresa por necesidad” (Flores, Jessica; Gomez, Ingrid, 2018).

En base a la dimension del compromiso normativo:

Si bien en un inicio estaba basado en la internalizacion de presiones normativas para actuar
de forma acorde a los intereses organizativos, con el paso de los afios, se centro en el sentimiento
de obligacién de permanencia en la organizacion sin hacer referencia a presiones sociales sobre
lealtad. Recientemente y de forma sutil, esa obligacion ha cambiado aludiendo a la reciprocidad
de beneficio. Y es que, esta dimensidon también se conoce como compromiso moral ya que hace
referencia a la obligacion moral de los empleados a permanecer en la organizacion. Si bien esto
refleja una importante diferencia entre el compromiso normativo -vinculo racional- y el afectivo -

vinculo emocional- da una limitada vision de la moralidad. (Gallardo, Eva, 2008)

Por consiguiente, como justificacion teorica, este trabajo de investigacion esta enfocado en
determinar cudles son los factores que influyen en estas dos variables para que guarden una buena
relacion y se puedan complementar entre si, por eso se realizo el presente estudio, con la finalidad
de conocer si se manifiesta alguna relacion del clima laboral y el compromiso organizacional del

personal de una empresa de vigilancia privada, en el distrito de San Isidro, que nos pueda dar la
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satisfaccion de poder contribuir a la mejora de los variados aspectos que influyen en nuestro tema.
Es asi como las distintas teorias antes mencionadas seran de mucha utilidad para estudios o
investigaciones futuras que indaguen acerca de las mismas variables. En la justificacion
metodoldgica se manifiestan articulos, tipos, instrumentos, factores, técnicas, fuentes principales
y secundarias, gracias a las cuales vamos a poder tener un diagnéstico bastante relevante que se
base en nuestro problema de estudio, de donde vamos a poder determinar y evaluar alternativas de
mejora, estrategias y muchas mas cosas positivas que sumen al objetivo planteado de poder brindar
un aporte que sea Util y mas que nada confiable. Por Gltimo, para la justificacion préactica se
obtendra informacién importante y esencial que va a ser de mucha ayuda para la empresa de
nuestra investigacion y también para la sociedad misma, dado que si la misma organizacién u otra
que tenga deficiencias en la misma area, podra recaudar toda la informacién posible que sea
necesaria de nuestro trabajo y que les pueda ayudar en diferentes aspectos y anomalias que
presenten, ya que por ende se veran identificados y desde luego también se podran ejecutar
modificaciones segin como vayan avanzando los resultados en cuanto a la mejora del clima laboral
para que se mantenga el compromiso en los colaboradores, ayudando y contribuyendo a que se

puedan tomar mejores decisiones.

Diaz Ojeda, S.; Mattos Chilcho, K. 31



1.2. Formulacion del problema

¢Qué relacion existe entre el clima laboral y el compromiso organizacional del personal de

una empresa de vigilancia del distrito de San Isidro en el afio 2023?

1.3. Objetivos

Determinar qué relacién existe entre el clima laboral y el compromiso organizacional del

personal de una empresa de vigilancia, del distrito de San Isidro en el afio 2023.

1. Determinar la relacion entre clima laboral y compromiso afectivo del personal de una

empresa de vigilancia, en el distrito de San Isidro en el afio 2023.

2. Determinar la relacién entre clima laboral y compromiso normativo del personal de

una empresa de vigilancia, en el distrito de San Isidro en el afio 2023.

3. Determinar la relacion entre clima laboral y compromiso de continuidad del personal

de una empresa de vigilancia, en el distrito de San Isidro en el afio 2023.
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1.4. Hipotesis

Existe relacion directa entre el clima laboral y el compromiso organizacional del personal

de vigilancia, del distrito de San Isidro en el afio 2023.

Hipotesis especificas

1. Existe relacion entre clima laboral y compromiso afectivo del personal de una empresa

de vigilancia, en el distrito de San Isidro en el afio 2023.

2.  Existe relacién entre clima laboral y compromiso normativo del personal de una

empresa de vigilancia, en el distrito de San Isidro en el afio 2023.

3. Existe relacion entre clima laboral y compromiso de continuidad del personal de una

empresa de vigilancia, en el distrito de San Isidro en el afio 2023.
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CAPITULO Il: METODOLOGIA

Miggenburg y Pérez (2007), sefialan que la investigacion aplicada consiste en
solucionar un problema especifico de forma inmediata y brinda elementos para aplicaciones
tecnoldgicas o para tomar decisiones. Por ello, la investigacion es de tipo aplicada ya que nos
concentramos en la importancia de cada una de las dimensiones y alcances que componen
nuestras variables, lo cual nos permitird dictaminar la forma en que éstas se complementan
entre si, dandonos un resultado idéneo a nuestro principal objetivo que es determinar qué

relacion existe entre el clima laboral y el compromiso organizacional.

La investigacién es de disefio no experimental, de acuerdo con Sousa, Driesshack y
Costa (2007) esta consiste en que “no tienen determinacion aleatoria, manipulacion de
variables o grupos de comparacion, ...De corte transversal porque “las variables son

identificadas en un punto en el tiempo y las relaciones entre las mismas son determinadas”.

Se muestra una investigacion no experimental de corte transversal porque se
recolectaran los datos en una situacion de forma natural sin intervenir, con el propdsito de
analizar la interrelacion entre las variables en estudio, el clima laboral y el compromiso

organizacional.
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Sarduy (2006) sefiala que “la investigacion cuantitativa se encarga de estudiar la
asociacion o relacién entre las variables que han sido cuantificadas, lo que ayuda ain mas en
la interpretacion de los resultados”. La investigacion se basa en el enfoque cuantitativo ya que
se recogera, procesaran y analizaran datos cuantitativos sobre variables seleccionadas a través

de una muestra.

Sousa, Driessnack y Costa (2007) sefialan que los “Disefios de correlacion analizan la
direccion, el grado, la magnitud y la fuerza de las relaciones o asociaciones”. Dado ello se tiene
como finalidad medir y determinar el grado de relacion o asociacion existente entre estas dos
Unicas variables, las cuales son: clima laboral y el compromiso organizacional, sin dar lugar a

la influencia de alguna otra variable.

2.2 Poblacién y muestra (Materiales, instrumentos y métodos)

En este trabajo de investigacion, se realiz6 un muestreo intencional o de conveniencia,
el cual consiste en la seleccion por métodos no aleatorios de una determinada muestra, la cual
debe poseer caracteristicas que sean similares a las de la poblacion objetiva. También se puede
dar una seleccion directa e intencional por parte del investigador con respecto a los individuos
que formaran parte de la poblacion. Por ello el caso mas recurrente de este procedimiento se

basa en utilizar como muestra a los individuos con los que se tiene facil acceso como, por
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ejemplo, en el caso de los profesores de universidad u otra institucion, quienes eligen
mayormente a sus propios alumnos con los que tienen un trato directo, o en el caso de un

doctor, al trabajar con el nimero de pacientes que acuden en un determinado rango de tiempo.

En términos generales, el método es de mucha utilidad cuando se pretende realizar una

exploracion de un fendmeno en una determinada poblacion (Arias, Villasis, Miranda, 2016).

Se trabajo con un muestreo no probabilistico por conveniencia conformada por 55
agentes de vigilancia, de edades que fluctian entre los 18 a 60 afios, todos del género
masculino, pertenecientes a dos clientes que son los mas importantes para la empresa, ya que
ambos tienen un alto indice de rotacién y es donde tienen mayor cantidad de personal

brindando servicio.

Técnicas e instrumentos de recoleccion y analisis de datos

Una vez obtenidos los datos del instrumento que se empled (encuesta), se procedio a
realizar el andlisis de los resultados en el programa SPSS, este es un programa reconocido a nivel
internacional, que sirve para realizar un analisis estadistico, este permite consultar datos y

formular hipétesis de forma rapida, también es muy Util para obtener gréficos y tablas para
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identificar el cumplimiento de los objetivos, interpretando los resultados para obtener un correcto

desarrollo de la investigacion.

El primer instrumento empleado fue la escala CL-SPC, el cual fue disefiado y elaborado
por la psicologa Sonia Palma Carrillo e implementado con la técnica de Likert, que esta
conformado por 50 items, que son aquellos que exploran la variable Clima Laboral, definida
operacionalmente como la percepcién del trabajador con respecto a su ambiente laboral y en
funcion a los aspectos que se relacionen a sus posibilidades de realizacién y crecimiento personal,
tal como el involucrarse con sus tareas asignadas, la supervision que reciben, el acceso a la
informacion relacionada con su trabajo en coordinacion con sus demas comparfieros y las

condiciones laborales que ayuden a facilitar su tarea.

Dicha prueba esta comprendida por 50 items que investiga el clima laboral, esta cuenta con
5 factores: autorrealizacion, involucramiento laboral, supervision, comunicacion y condiciones
laborales, la cual el trabajador tendra que marcar los items usando la escala de Likert donde 1 =

ninguno o nunca, 2 = poco, 3 = regular o algo, 4 = mucho y finalmente 5 todo o siempre.

El segundo instrumento empleado fue la escala de Meyer y Allen e implementado con la
técnica de Likert, que esta conformado por 18 items, que son aquellos que exploran la variable

Compromiso Organizacional, definida como un estado psicolégico que caracteriza la relacion
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entre una persona y una organizacion, que influyen en la decision de continuar o dejar la

organizacion.

Dicho esto, la aplicacion del instrumento puede ser de forma manual o computarizada, pero
cuando se trata de la calificacion, se debe digitar la misma en el sistema de computarizacion para
poder acceder a la puntuacion por factores y a la escala general de clima laboral, la cual establece
de acuerdo a las normas técnicas que se puntda de 1 a 5 puntos, con un total de 250 puntos como

méaximo en la escala general y de 50 puntos para cada factor establecido.

Dicha prueba esta comprendida por 18 items que investiga el compromiso organizacional,
esta cuenta con 3 componentes: afectivo, normativo y de continuidad, la cual el trabajador tendra
gue marcar los items usando la escala de Likert donde 1 = ninguno o nunca, 2 = poco, 3 = regular

0 algo, 4 = mucho y finalmente 5 todo o siempre.

De igual forma, la aplicacion del instrumento puede ser de forma manual o computarizada,
pero cuando se trata de la calificacion, se debe digitar la misma en el sistema de computarizacion
para poder acceder a la puntuacién por factores y a la escala del compromiso organizacional, la
cual establece de acuerdo a las normas técnicas que se puntta de 1 a 5 puntos, con un total de 90

puntos como maximo en la escala general y de 30 puntos para cada factor establecido.
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Finalmente, las categorias que han sido diagnosticadas y consideradas para el instrumento,
estdn basadas en las puntuaciones directas, en donde se toma como criterio que, a mayor
puntuacion obtenida, es méas favorable la percepcidn tanto del clima laboral como del compromiso

organizacional y a menor puntuacion se obtiene todo lo contrario a la interpretacion mencionada.

Confiabilidad

Se utilizard el programa SPSS para obtener la confiabilidad del cuestionario
utilizando la técnica de fiabilidad de Alfa de Cronbach, la cual tenemos claro que requiere
una sola administracion del instrumento de medicion y produce valores que oscilan entre O
y 1. ... “El valor minimo aceptable para el coeficiente alfa de Cronbach es 0.7; por debajo de

ese valor la consistencia interna de la escala utilizada es baja” (Celina y Campo, 2005).

Tabla 1 Estadisticas de fiabilidad de la variable Compromiso Organizacional

Estadisticas de

fiabilidad
Alfa N de
de Cronbach elementos
,929 18
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Podemos interpretar que los resultados de la variable 1 son confiables ya que utilizando la
técnica de alfa de Cronbach nos arroja un resultado de 0.929 del minimo que requiere para

obtener la confiabilidad.

Tabla 2 Estadisticas de fiabilidad de la variable Clima Organizacional

Estadisticas de

fiabilidad
Alfa N de
de Cronbach elementos
,984, 50

Podemos interpretar que los resultados de la variable 2 son confiables ya que utilizando
la técnica de alfa de Cronbach nos arroja un resultado de 0.984 del minimo que requiere para

obtener la confiabilidad.

2.1. Procedimiento

La recoleccion de informacion cumplié el siguiente proceso:
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En primer lugar, se realiz6 una visita a la Empresa de Vigilancia ubicada en el distrito
de San Isidro, en donde se procedié a tener una previa entrevista con el Gerente de
operaciones para solicitar la autorizacion correspondiente que nos ayude a aplicar el

instrumento correspondiente a los agentes de vigilancia.

En el siguiente paso, se coordind con el Coordinador de Operaciones para que pueda
programar la fecha y hora de la visita a las instalaciones del cliente donde se aplico el

instrumento a los agentes de vigilancia.

Para obtener datos mas certeros, el instrumento que se aplico para recolectar datos
con mayor indice de confiabilidad fue una encuesta, para la variable clima laboral se utiliz6
la Escala del Clima Laboral (CL-SPC) de Sonia Palma Carrillo y para la variable
Compromiso Organizacional se utilizo el cuestionario validado de Meyer y Allen., esta se
realiz6 de manera presencial a 55 agentes de vigilancia para luego analizar la informacion
obtenida y procesar los resultados para poder alcanzar satisfactoriamente los objetivos de la

investigacion

Finalmente, se procesod las respuestas de los agentes de vigilancia en una base de

datos para poder realizar las tablas y graficos de distribucion de frecuencias.
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CAPITULO I1I: RESULTADOS

A continuacion, se presentan los resultados obtenidos de la investigacion una vez realizado

el andlisis estadistico y la aplicacion de cuestionarios segun como se han planteado en la hipotesis

y los objetivos del trabajo de investigacion.

Tabla 3 Estadistica descriptiva del factor realizacion personal

Realizacion Personal (Agrupada)

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Muy desfavorable 9 16.4 16.4 16.4
Desfavorable 9 16.4 16.4 32.7
Medio 16 29.1 29.1 61.8
Favorable 14 25.5 25.5 87.3
Muy favorable 7 12.7 12.7 100.0

Total 55 100.0 100.0
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llustracion 1 Descripcion de los niveles del factor realizacion personal

Realizacion Personal (Agrupada)

g
12.73% 16.36%
14 g
25 459, 16.36%

16
29.09%

B Muy desfavorable
Bl Desfavorable
EMedio

B Favorable

Bl Muy favorable

Se observa mediante el gréfico que el 16.4% de los trabajadores tienen un nivel muy

desfavorable con respecto al factor realizacion personal, el 16.4% un nivel desfavorable, el 29.10

un nivel medio, el 25.5% un nivel favorable y finalmente el 12.7% un nivel muy favorable.

Tabla 4 Estadistica descriptiva del factor involucramiento laboral

Involucramiento Laboral (Agrupada)

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Muy desfavorable 2 3.6 3.6 3.6
Desfavorable 8 14.5 145 18.2
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Medio 16 20.1 29.1 47.3

Favorable 19 345 345 81.8
Muy favorable 10 18.2 18.2 100.0
Total 55 100.0 100.0

llustracion 2 Descripcion de los niveles del factor involucramiento laboral

Involucramiento Laboral (Agrupada)

B wuy desfavorable
Bl Desfavorahle

B Medio

W Favorable

B Muy favorable

2
10 3.64% )
18.15% 14.55%

:
34.55% 29.09%

Se observa mediante el grafico que el 3.6% de los trabajadores tienen un nivel muy
desfavorable con respecto al factor involucramiento, el 14.5% un nivel desfavorable, el 29.10%

un nivel medio, el 34.5% un nivel favorable y finalmente el 18.2% un nivel muy favorable.
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Tabla 5 Estadistica descriptiva del factor supervision

Supervision (Agrupada)

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Véalido Muy desfavorable 2 3.6 3.6 3.6
Desfavorable 9 16.4 16.4 20.0
Medio 18 32.7 32.7 52.7
Favorable 14 255 255 78.2
Muy favorable 12 21.8 21.8 100.0

Total 55 100.0 100.0

llustracion 3 Descripcion de los niveles del factor supervision

Supervision (Agrupada)
.Muy desfavarable
Ml Desfavorahle
E Medio
M Favorable
.Muy favorable

2
12 3.64% q
21.82% 16.36%

14 18
2545% 32.73%
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Se observa mediante el grafico que el 3.6% de los trabajadores tienen un nivel muy
desfavorable con respecto al factor supervision, el 16.4% un nivel desfavorable, el 32.7% un nivel

medio, el 25.5% un nivel favorable y finalmente el 21.8% un nivel muy favorable.

Tabla 6 Estadistica descriptiva del factor comunicacion

Comunicacién (Agrupada)

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Muy desfavorable 4 7.3 7.3 7.3
Desfavorable 13 23.6 23.6 30.9
Medio 14 25.5 255 56.4
Favorable 19 34.5 34.5 90.9
Muy favorable 5 9.1 9.1 100.0

Total 55 100.0 100.0
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llustracion 4 Descripcion de los niveles del factor comunicacion

Comunicacion (Agrupada)
B Muy desfavorahle
M Desfavorable
EMedio
W Favorable
B uy favorable

Se observa mediante el grafico que el 7.3% de los trabajadores tienen un nivel muy
desfavorable con respecto al factor comunicacion, el 23.6% un nivel desfavorable, el 25.5% un

nivel medio, el 34.5% un nivel favorable y finalmente el 9.1% un nivel muy favorable.

Tabla 7 Estadistica descriptiva del factor condiciones laborales
Condiciones Laborales (Agrupada)
Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Vélido Muy desfavorable 4 7.3 7.3 7.3
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Desfavorable 14 25.5 25.5 32.7

Medio 16 29.1 29.1 61.8
Favorable 13 23.6 23.6 85.5
Muy favorable 8 14.5 14.5 100.0
Total 55 100.0 100.0

llustracion 5 Descripcion de los niveles del factor condiciones laborales

Condiciones Laborales (Agrupada)

Ewiuy desfavorable
B Desfavorable

B Medio

B Favorable

M vuy favorable

Se observa mediante el grafico que el 7.3% de los trabajadores tienen un nivel muy
desfavorable con respecto al factor condiciones laborales, el 25.5% un nivel desfavorable, el 29.1%

un nivel medio, el 23.6% un nivel favorable y finalmente el 14.5% un nivel muy favorable.
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Tabla 8 Estadistica descriptiva de la dimension compromiso afectivo

COMPROMISO AFECTIVO

Frecuenci  Porcentaj Porcentaje Porcentaje
a e valido acumulado
Valid Bajo 17 30.9 30.9 30.9
(0] Regul 29 52.7 52.7 83.6
ar
Alto 9 16.4 16.4 100.0
Total 55 100.0 100.0

llustracion 6 Descripcion de los niveles de la dimension afectivo
COMPROMISO AFECTIVO (Agrupada)
EBajo
BWRegular
Haito
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Se observa que el 30.9 % de los trabajadores tienen un nivel de afectividad bajo dentro de

laempresa, mientras que el 52.7% de estos demuestran que su afectividad se ve reflejada de manera

positiva en un nivel regular y finalmente el 16.4% de los trabajadores alcanzan un nivel alto en la

parte afectiva de su desempefio como resultado de su trabajo.

Tabla 9 Estadistica descriptiva de la dimensién compromiso normativo

COMPROMISO NORMATIVO

Frecuenci  Porcentaj Porcentaje Porcentaje
a e valido acumulado
Valid Bajo 19 34.5 34.5 34.5
0] Regul 27 49.1 49.1 83.6
ar
Alto 9 16.4 16.4 100.0
Total 55 100.0 100.0
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llustracion 7 Descripcion de los niveles de la dimensién normativo

COMPROMISO NORMATIVO (Agrupada)
[EBajo
BWRegular
B atto

Se observa mediante el gréafico que el 34.5% de los trabajadores tienen un nivel bajo con
respecto a la dimensién normativa hacia la empresa, por otro lado, el 49.1% de los empleados
demuestran un nivel regular respecto a la misma y finalmente el 16.4% de estos sienten un nivel

alto de compromiso normativo con la organizacion.

Tabla 10 Estadistica descriptiva de la dimensién compromiso de continuidad

La dimension Continuidad en una empresa de vigilancia
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COMPROMISO DE CONTINUIDAD

Frecuenci  Porcentaj Porcentaje Porcentaje
a e valido acumulado
valid Bajo 10 18.2 18.2 18.2
o] Regul 33 60.0 60.0 78.2
ar
Alto 12 21.8 21.8 100.0
Total 55 100.0 100.0

llustracion 8 Descripcién de los niveles de la dimension de continuidad

COMPROMISO DE CONTINUIDAD (Agrupada)
M Bajo
BRegular
HAtto

10
18.18%

33
60.00%
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Se observa que el 18.2% de los trabajadores presentan un nivel bajo con respecto a la
identificacion con la dimensién de continuidad, mientras que el 60% de estos, tienen un nivel
regular referente a pertenecer a esta dimension y finalmente la gran mayoria, conformados por el

21.8 % de los empleados demuestran un nivel alto de relacion en base a esta dimension de

permanencia.
Estadistica Inferencial

A continuacién, se presentan resultados que son producto de la investigacion obtenidas tras
el analisis estadistico y la aplicacidn de cuestionarios segin como se han planteado en la hipotesis

y los objetivos del trabajo de investigacion
PRUEBA DE HIPOTESIS
Hipdtesis general

H1: Existe relacion directa entre el clima laboral y el compromiso organizacional del

personal de vigilancia, del distrito de San Isidro en el afio 2023.

HO: No existe relacién directa entre el clima laboral y el compromiso organizacional del

personal de vigilancia, del distrito de San Isidro en el afio 2023.
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-Nivel de confianza 95%; o = 0.05

- Regla de decision:

Sig.=p. Sip 2 a, se acepta HO: Si p < a, Se rechaza HO

Prueba Estadistica: paramétrica, Correlacion de Spearman

Coeficiente de correlacion entre clima laboral y el compromiso organizacional en una

empresa de vigilancia del distrito de San Isidro.

Tabla 10 Correlacion entre el Clima laboral y compromiso organizacional

Correlaciones

Puntaje de
la variable
Puntaje de Compromis
la variable 0
Clima Organizacio
Laboral nal
Rho de Puntaje de la variable ~ Coeficiente de 1.000 426"
Spearman Clima Laboral correlacion
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Sig. (bilateral) . .001

N 55 55
Puntaje de la variable Coeficiente de 426" 1.000
Compromiso correlacion
Organizacional Sig. (bilateral) .001

N 55 55

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

El resultado del coeficiente de correlacion de Spearman es de ,426** indica que existe
una correlacion positiva alta entre las variables, siendo el nivel de significancia bilateral
p=0.001<0.05 (altamente significativo), se rechaza la hipotesis nula'y se acepta la hipétesis alterna;
se concluye que existe relacion directa entre el clima laboral y el compromiso organizacional del

personal de vigilancia, del distrito de San Isidro en el afio 2023.

Hipotesis especifica 1

H1: Existe relacion entre clima laboral y compromiso afectivo del personal de una

empresa de vigilancia, en el distrito de San Isidro en el afio 2023

HO: No existe relacion entre clima laboral y compromiso afectivo del personal de una

empresa de vigilancia, en el distrito de San Isidro en el afio 2023
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-Nivel de confianza 95%; o = 0.05

- Regla de decision:

Sig. =p.Sip 2 a, se acepta HO: Si p < a, Se rechaza HO

Prueba Estadistica: paramétrica, Correlacion de Spearman

Tabla 11 Correlacion entre clima laboral y compromiso afectivo

Correlaciones

Puntaje de
Puntaje de la
la variable dimension
Clima compromis
Laboral o afectivo
Rho de Puntaje de la Coeficiente de 1.000 .365™
Spearman variable Clima correlacion
Laboral Sig. (bilateral) .006
N 55 55
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Puntaje de la Coeficiente de .365™ 1.000

dimension correlacion
compromiso afectivo  Sig. (bilateral) .006
N 55

55

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

El resultado del coeficiente de correlacion de Spearman es de ,365** indica que existe
una correlacion positiva moderada entre la dimensién 1y la variable 2, siendo el nivel de
significancia bilateral p=0.006<0.05 (altamente significativo), se rechaza la hip6tesis nula 'y se

acepta la hip6tesis alterna; se concluye que existe relacion directa entre el clima laboral y el

compromiso organizacional del personal de vigilancia, del distrito de San Isidro en el afio 2023.

Hipotesis especifica 2

H1: Existe relacion entre clima laboral y compromiso normativo del personal de una

empresa de vigilancia, en el distrito de San Isidro en el afio 2023.

HO: No existe relacion entre clima laboral y compromiso normativo del personal de

una empresa de vigilancia, en el distrito de San Isidro en el afio 2023.

-Nivel de confianza 95%; a = 0.05

- Regla de decision:
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Sig. = p. Si p = a, se acepta HO; Si p < a, Se rechaza HO

Prueba Estadistica: paramétrica, Correlacién de Spearman

Tabla 12 Correlacion entre el clima laboral y compromiso normativo

Correlaciones

Puntaje de Puntaje de la
la variable dimension
Clima compromiso
Laboral normativo
Rho de Puntaje de la variable Coeficiente de 1.000 402"
Spearman Clima Laboral correlacion
Sig. (bilateral) .002
N 55 55
Puntaje de la Coeficiente de 402™ 1.000
dimension correlacion
compromiso Sig. (bilateral) .002
normativo N 55 55
** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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El resultado del coeficiente de correlacion de Spearman es de ,402** indica que existe
una correlacion positiva moderada entre la dimension 2 y la variable 2, siendo el nivel de
significancia bilateral p=0.002<0.05 (altamente significativo), se rechaza la hipétesis nula y se
acepta la hipétesis alterna; se concluye que existe relacion directa entre el clima laboral y el

compromiso organizacional del personal de vigilancia, del distrito de San Isidro en el afio 2023.

Hipotesis especifica 3

H1: Existe relacion entre clima laboral y compromiso de continuidad del personal de

una empresa de vigilancia, en el distrito de San Isidro en el afio 2023.

HO: No existe relacién entre clima laboral y compromiso de continuidad del personal

de una empresa de vigilancia, en el distrito de San Isidro en el afio 2023.

-Nivel de confianza 95%; a = 0.05

- Regla de decision:

Sig. = p. Si p = a, se acepta HO; Si p < a, Se rechaza HO

Prueba Estadistica: paramétrica, Correlacién de Spearman

Diaz Ojeda, S.; Mattos Chilcho, K. 59



Tabla 13 Correlacion entre el clima laboral y compromiso de continuidad

Correlaciones

Puntaje de
la
Puntaje de dimensién
la variable compromis
Clima ode
Laboral continuidad
Rho de Puntaje de la variable Coeficiente de 1.000 379"
Spearman Clima Laboral correlacion
Sig. (bilateral) .004
N 55 55
Puntaje de la Coeficiente de 379" 1.000
dimension correlacion
compromiso de Sig. (bilateral) .004
continuidad N 55 55

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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El resultado del coeficiente de correlacion de Spearman es de ,379** indica que existe
una correlacion positiva moderada entre la dimension 3 y la variable 2, siendo el nivel de
significancia bilateral p=0.004<0.05 (altamente significativo), se rechaza la hipétesis nula y se
acepta la hipétesis alterna; se concluye que existe relacion directa entre el clima laboral y el

compromiso organizacional del personal de vigilancia, del distrito de San Isidro en el afio 2023.
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CAPITULO IV. DISCUSION Y CONCLUSIONES

Discusion

En la comprobacidon de la hipotesis general, se determina que existe una relacion entre las
variables el clima laboral y el compromiso organizacional del personal de una empresa de
vigilancia, en el distrito de San Isidro en el afio 2023, el cual segun Rho Spearman es de .426™
indica que existe una relacion positiva alta, siendo el nivel de significancia bilateral p=0.001<0.05
(altamente significativo), se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis alterna; se concluye
que existe relacién directa entre el clima laboral y el compromiso organizacional. Este resultado
coincide con investigacion realizada por Vilcapaza y Flores (2018) en su estudio realizado a 265
los resultados obtenidos demuestran que existe una relacion positiva, moderada y altamente
significativa entre clima y compromiso organizacional, por lo que concluyen que a mejor nivel de
clima laboral mayor sera el compromiso en los trabajadores para con su organizacion. En relacion
a lo expuesto, Dominguez, Ramirez y Garcia (2013) EI compromiso y el clima organizacional son
actitudes que reflejan un estado psicolégico relacionado con los valores y objetivos de una
organizacion. Existe un conjunto de causales para que una persona 0 un conjunto de personas
sostengan un compromiso en las organizaciones, tedricamente la percepcion favorable del clima

laboral que les rodea incrementa el compromiso.
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En la comprobacion de la primera hipotesis especifica, se determina que existe una relacion
entre las variables el clima laboral y el compromiso organizacional del personal de una empresa
de vigilancia, en el distrito de San Isidro en el afio 2023, el cual segin Rho Spearman es de .365**
indica que existe una relacion positiva moderada entre la dimension 1 y la variable 2, siendo el
nivel de significancia bilateral p=0.006<0.05 (altamente significativo), se rechaza la hipotesis nula
y se acepta la hipdtesis alterna; se concluye que existe relacion directa entre el clima laboral y el
compromiso organizacional. Se puede contrastar este hallazgo con la investigacion realizada por
Rengifo y Maldonado (2018) EI compromiso afectivo se relaciona significativamente con el clima
laboral en los colaboradores del Hospital base Il de la Red Asistencial Tarapoto — ESSALUD,
2017. El 59% de los colaboradores considera que existe un nivel alto (muy de acuerdo) en dicha
dimension. En relacion a lo expuesto, Blanco y Castro (2011) refieren que el compromiso afectivo
es el lazo emocional que las personas forjan con la organizacion, refleja el apego emocional al
percibir la satisfaccion de necesidades (especialmente las psicoldgicas) y expectativas, disfrutan

de su permanencia en la organizacion.

En la comprobacién de la segunda hipoétesis especifica, se determina que existe una
relacion entre las variables el clima laboral y el compromiso organizacional del personal de una
empresa de vigilancia, en el distrito de San Isidro en el afio 2023, el cual segin Rho Spearman es

de .402" , indica que existe una relacion positiva moderada entre la dimension 2 y la variable 2,
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siendo el nivel de significancia bilateral p=0.002<0.05 (altamente significativo), se rechaza la
hipdtesis nula y se acepta la hipdtesis alterna; concluyendo que existe relacion directa entre el
clima laboral y el compromiso organizacional. Se puede contrastar este hallazgo con la
investigacion realizada por Larrain (2017) en su estudio realizado a 120 trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Salas obtenidos demuestran que existe una relacién positiva, moderada
y altamente significativa entre clima y compromiso organizacional, por lo que concluyen que los
servidores sienten que la organizacion merece su lealtad y que no la abandonarian en este momento
porqgue tienen un sentimiento de obligacion hacia las personas que trabajan en ella, a pesar de esto,
ellos no siente la obligacion de permanecer en su actual trabajo. Este resultado coincide con lo que
nos dice Blanco y Castro (2011) El compromiso normativo, es aquel gque encuentra la creencia en
la lealtad a la organizacion, de alguna manera como pago, quiza por recibir ciertas prestaciones;
por ejemplo, cuando la institucion cubre el costo de la capacitacion; se crea un sentido de

reciprocidad con la organizacion.

En la comprobacidn de la tercera hipétesis especifica, se determina que existe una relacion
entre las variables el clima laboral y el compromiso organizacional del personal de una empresa
de vigilancia, en el distrito de San Isidro en el afio 2023, el cual segiin Rho Spearman es de .379"
, indica que existe una relacion positiva moderada entre la dimension 3y la variable 2, siendo el

nivel de significancia bilateral p=0.004>0.05 (altamente significativo), se rechaza la hipotesis nula
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y se acepta la hipdtesis alterna; se concluye que existe relacion directa entre el clima laboral y el
compromiso organizacional. Se puede contrastar este hallazgo con la investigacion realizada por
realizada por Galvez (2018) en su estudio realizado a 213 colaboradores con el puesto de agente
corporativo afirma que existe relacion entre el componente de continuidad con las dimensiones de
clima laboral. Este resultado coincide con lo que nos dice Blanco y Castro (2011) Compromiso de
continuidad, sefiala el reconocimiento de la persona, con respecto a los costos (financieros, fisicos,
psicoldgicos) y las pocas oportunidades de encontrar otro empleo, si decidiera renunciar a la
organizacion. Es decir, el trabajador se siente vinculado a la institucion porque ha invertido tiempo,
dinero y esfuerzo y dejarla implicaria perderlo todo; asi como también percibe que sus

oportunidades fuera de la empresa se ven reducidas, se incrementa su apego con la empresa.

Limitaciones

Para poder acceder a realizar la encuesta a los agentes de vigilancia en su centro de destaque fue

necesario primero tener la autorizacion previa del cliente para el acceso correspondiente.

Solo era posible juntar a los agentes de vigilancia para realizar la encuesta en los cambios de turno
ya sea en la mafiana o en la noche, ya que los clientes no permitian que los agentes de vigilancia

tuvieran contacto con personas en su horario de trabajo.
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Conclusiones

En relacion al objetivo general del presente estudio, se concluy6 que existe una relacion entre las
variables el clima laboral y el compromiso organizacional del personal de una empresa de
vigilancia, en el distrito de San Isidro en el afio 2023, el cual segun Rho Spearman es de .426™
indica que existe una relacion positiva alta, siendo el nivel de significancia bilateral p=0.001<0.05
(altamente significativo), se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipétesis alterna; asi que esto
concluye que si existe una relacion directa entre el clima laboral y el compromiso organizacional
ya que se complementan entre si en diferentes aspectos de sus dimensiones correspondientes, lo
cual ayudara significativamente a alcanzar los objetivos de una empresa cuando se trata de querer

conservar a sus trabajadores dentro de la misma, haciendo que estos reflejen actitudes que se

encuentren alineadas con los objetivos de la organizacion y comodos con sus labores.

En relacion al primer objetivo especifico del presente estudio, se concluyé que existe una
relacion entre las variables el clima laboral y la dimension del compromiso organizacional del
personal de una empresa de vigilancia, en el distrito de San Isidro en el afio 2023, el cual segln
Rho Spearman es de .365**, indica que existe una relacion positiva moderada entre la dimension
1y lavariable 2, siendo el nivel de significancia bilateral p=0.006<0.05 (altamente significativo),

se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipdtesis alterna; lo cual nos permite evidenciar que es
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muy importante saber como se encuentra el estado emocional de los trabajadores en su dia a dia y
cémo se identifican con la organizacién, ya que podrian haber muchos factores implicados en el

clima laboral que repercutan en su condicién emocional y deseo de permanecer en la empresa.

En relacion al segundo objetivo especifico del presente estudio, se concluyd que existe una
relacion entre las variables el clima laboral y la dimension del compromiso normativo del personal
de una empresa de vigilancia, en el distrito de San Isidro en el afio 2023, el cual segin Rho
Spearman es de .402** | indica que existe una relacion positiva moderada entre la dimensién 2 'y
la variable 2, siendo el nivel de significancia bilateral p=0.002<0.05 (altamente significativo), se
rechaza la hipétesis nula y se acepta la hip6tesis alterna. Por lo tanto podemos determinar que las
diferentes presiones normativas que se ejercen sobre los trabajadores, cumplen un rol importante
cuando se trata de la lealtad que ellos pueden desarrollar hacia la organizacion, ya que aqui se
implican diferentes factores internos que influyen en su compromiso, por ello es importante
trabajar en el buen desarrollo de los liderazgos que se rigen dentro de la empresa, teniendo en claro
que de eso va a depender la permanencia de los empleados y también de su pacto moral que tengan

hacia la misma, para que no sea influenciado de manera negativa.

En relacion al tercer objetivo especifico del presente estudio, se concluyd que existe una

relacion entre las variables el clima laboral y la dimension del compromiso de continuidad del
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personal de una empresa de vigilancia, en el distrito de San Isidro en el afio 2023, el cual segun
Rho Spearman es de .379", indica que existe una relacion positiva moderada entre la dimensién
3y lavariable 2, siendo el nivel de significancia bilateral p=0.004<0.05 (altamente significativo),
se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis alterna. Por lo tanto, podemos determinar que
es indispensable brindar a los empleados las herramientas necesarias para sus labores diarias y
dejar en claro sus beneficios cuando ingresan a la empresa, ya que el tiempo que invierte un
trabajador siendo parte de la organizacion tiene un significado de alto valor para ellos mismos,
porgue mientras se desarrollan y aprenden diferentes aptitudes, también se acostumbran a la forma
de trabajo y a todos los beneficios que obtienen, lo que los motiva a trazarse y tener claro el tiempo

de permanencia que quieren mantenerse, significando su retiro una costosa perdida.
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ANEXOS

ANEXO N.° 1: DEFINICION CONCEPTUAL DE LAS VARIABLES Y DIMENSIONES (CLIMA

LABORAL)

Definicion conceptual de las variables y dimensiones

l. Variable: Clima Laboral

Es la percepcidn sobre directa o indirectamente por los trabajadores y traen consecuencia
en el comportamiento laboral, ademas, permite ser un aspecto diagnostico que orienta acciones
preventivas y correctivas necesarias para optimizar y/o fortalecer el funcionamiento de procesos

y resultados organizacionales (Palma, 2004).

Dimensiones

1. Autorrealizaciéon

2. Involucramiento laboral
3. Supervision

4, Comunicacion
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5. Condicién laboral
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Variable Definiciéon conceptual Def|n|g|on Dimensiones Indicadores Escallag’de
operacional medicién
Desarrollo personal y profesional, oportunidades de
Autorrealizacion progresar en la Empresa. Autorrealizacion:
- . El clima laboral (1,6,11,16,21,26,3 1,36,41,46)
Es la percepcién sobre directa o .
L serd evaluado por
indirectamente por los . .
. este cuestionario,
trabajadores y traen .
. hecho por Sonia
consecuencia en el ) o .
. Palma Carrillo. Valores organizacionales y compromiso para el
comportamiento laboral, traen . L L 1=Nunca
. | Presenta 50 Involucramiento laboral cumplimiento y desarrollo de la organizacion. = p
. consecuencia en e ftems: Involucramiento laboral: (2,7,12,22,27,32,3 7,42,47) = Poco
Clima comportamiento laboral, 3= Regular
. . 170-209
Laboral | ademas, permite ser un aspecto 4=Mucho
. L . . Favorable,
diagndstico que orienta acciones 130-169 Media 5
preventivas y correctivas 90-129 ’ Apoyo y orientacion para las tareas que forman =Siempre
necesarias para optimizar y/o Desf j bi Supervision parte de su desempefio diario
. ) esfavorable o
fortalecer el funcionamiento de £0-89 Mu y Supervision: (3,8,13,18,23,28,3 3,38,42,48)
procesos y resultados Y
organizacionales (Palma, 2004) desfavorable. i i isid i i6
g ) . (Palma, 2004) Claridad, coherencia y precision de la informacion

Comunicacion

relativa y pertinente al funcionamiento interno de la
Empresa,
Comunicacion: (4,9,14,19,24,34,3 9, 44,19).
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Elementos materiales, econdmicos y/o psicosociales
necesarios para el cumplimiento de las tareas
Encomendadas. Condiciones laborales:
(5,10,15,20,25,30, 35,40,45,50)

Condicion laboral

ANEXO N” 2
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ANEXO N” 3

TEST DE CLIMA LABORAL DE SONIA PALMA

e CARACTERISTICAS

v Nombre: Clima Laboral CL — SPL

v Autora: Sonia Palma Carrillo

v" Variable de estudio: clima laboral

v" NUmero de items: 50

v Forma de Aplicacién: Individual / Colectivo

v" Duracion: 15 a 30 min.

v Significacién: Nivel de percepcion global del ambiente laboral y especifica, con relacion a la
autorrealizacion, involucramiento laboral, supervision, comunicacion y condiciones laborales.

v Factores de estudio: Realizacién Personal, Involucramiento Laboral, Supervision, Comunicacién y

Condiciones Laborales. Divididos de la siguiente manera:

FACTORES ITEMS

1, 6, 11, 16, 21, 26, 31, 36, 41,
Realizaciéon Personal

46.
Involucramiento 2,7,12, 17, 22, 27, 32, 37, 42,
Laboral 47,
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3, 8, 13, 18, 23, 28, 33, 38, 43,
Supervisiéon
48.

4,9, 14, 19, 24, 29, 34, 39, 44,
Comunicacion

49,
Condiciones 5, 10, 15, 20, 25, 30, 35, 40, 45,
Laborales 50.

v Puntuacion: de 1 a 5 por cada item, con un total de 50 puntos por factor y 250 en la escala

general. Valorados de la siguiente manera:

CATEGORIA FACTORES PUNTAJE TOTAL
Muy Favorable | 42 -50 210 - 250
Favorable 34-41 170 - 209
Medio 26 -33 130 - 169
Desfavorable 18- 25 90 - 129
Muy

10 - 17 50 - 89
desfavorable
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ESCALA CLIMA LABORAL CL-SPC

DATOS PERSOMALES:

Apellidos y Mombres: Edad: Cargo:

Sexo: Masculino( ) Femeninof ) Empresa:

Fecha:

A continuacion encontrara proposiciones sobres aspectos relacionados con las caracteristicas del ambiente de trabajo
que usted frecuenta. Cada una de las propesiciones tienen cinco opciones para responder de acuerdo a lo que describa
mejor su Ambiente Laboral. Lea cuidadosamente cada proposician y margue con un aspa (X} solo una alternativa, la que
mejor refleje su punto de vista al respecto. Conteste todas las preguntas. Mo hay respuestas buenas ni malas.

Minguno
o nunca

(1

Poco
(2

Regular
o algo

1)

Mucho
(4

Todo o
siempre

(5

1. Existen cportunidades de progresar en la institucidgn.

2. 5e siente comprometido con el éxito en la organizacidn.

3. El superior brinda apovo para superar los cbstdculos que se presentan.

4. 5e cuenta con acceso a la informacidn necesaria para cumplir con el trabajo.

5. Los compafiercos de trabajo cooperan entre si.

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

. Cada trabajadeor asegura sus niveles de logro en el trabajo.

~l

]

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

g. En mi oficing, la informacicdn fluye adecuadamente.

10. Los objetives de trabajo son retadores.

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

1z. Cada empleado se considera factor clave para el éxite de la organizacidn.

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

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

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

16. Se valora los altos niveles de desemperio.

7. Los trabajadores estdn comprometides con la organizacidn.

18. Se recibe la preparacidn necesaria para realizar el trabajo.

1g. Existen suficientes canales de comunicacicn.

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

21. Los supervisores expresan reconccimiento por los logros.

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

23. Las responsabilidades del puesto estdn claramente definidas.

24. Es posible la interaccidn con personas de mayor jerarguia.

25. Se cuenta con la oportunidad de realizar el trabaje lo mejor gue se puede.

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

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

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

2g. En la institucidn, se afrontan v superan los cbstdculos.

30. Existe buena administracidn de los recursos.

31. Los jefes promueven la capacitacion que se necesita.

32. Cumplir con las actividades laborales es una tarea estimulante.

33. Existen normas v procedimientes como guias de trabajo.

34. La institucidn fomenta y promueve la comunicacicn interna.

35. La remuneracidn es atractiva en comparacién con la de otras organizaciones.

36. La empresa promueve el desarrello del personal.

37. Los productos y/o servicios de la organizacidn, son motive de orgullo del
persocnal.

338. Los objetivos del trabajo estdn claramente definidos.

3g9. El Supervisor escucha los planteamientos que se le hacen.

40. Los objetives de trabajo guardan relacidn con la visidn de la institucidn.

41. Se promueve la generacicn de ideas creativas o innovadoras.

4z2. Hay clara definicidn de wisidn, misidn v valores en la institucidn.

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

44. Existe colaboracidn entre el personal de las diversas oficinas.

45. Se dispone de tecneologia que facilite el trabajo.

46. Se recenccen los logros en el trabajo.

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

48. Existe un trato justo en la institucidn.

49. Se conocen los avances en las otras dreas de la organizacidn.

0. La remuneracidn estd de acuerdo al desempefic v los logros.
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ANEXO N.° 4.: DEFINICION CONCEPTUAL DE LAS VARIALES Y DIMENSIONES

(COMPROMISO ORGANIZACIONAL)

Definicién conceptual de las variables y dimensiones

Il Variable: Compromiso Organizacional

Meyer y Allen (1991) definen el compromiso organizacional como un estado psicolégico que
caracteriza la relacion entre una persona y una organizacion, que influyen en la decision de

continuar o dejar la organizacion.

V. Dimensiones

5. Afectivo:

Es el nivel que el trabajador se relaciona de manera sentimental con la organizacion, asi
también el vinculo emocional que el trabajador va desarrollando con la organizacion, al apreciar
la importancia de sus necesidades emocionales, profesionales y personales, es por eso que el
trabajador es apasionado con su labor y desea continuar con la empresa, este componente se
subdivide en cuatro categorias: las particularidades personales, la educacion, la edad y sexo

(Meyer y Allen, 1991).

6. Continuidad:
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Es cuanto el trabajador aprecia su organizacién y por ende desea mantenerse en ella,
posiblemente se encuentra una estabilidad y motivacion del sujeto en cuanto su esfuerzo y
tiempo que se perderia si dejara la organizacién, costos y las minimas 28 posibilidades de
tener otro centro de labores, por tanto, se dice que hay un provecho asociado con seguir

trabajando (Meyer y Allen, 1991).

7. Normativo:

Es el deber moral que el trabajador presenta hacia la organizacién o de manera de
agradecimiento (reciproco), esto lo manifiesta por los beneficios que le brind6 la empresa. Se
determina también como el vinculo que manifiesta el colaborador de cumplir normas, esta
relacion se basa en lealtad para la organizacion, ya sea por influencias de la crianza o cultura,
sin considerar la satisfaccion del colaborador con relacion a sus actividades en el trabajo

(Meyer y Allen, 1991).
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ANEXO N.° 5.:

Variable Definiciéon conceptual Definiciéon operacional Dimensiones Indicadores N° de items
Componente
Afectivo Afectivo
Meyer y Allen (1991) definen (6,9,12,14,15,18)
el compromiso . . .
L El compromiso organizacional sera _ _
organizacional como un . . 1=Nunca 2=
AR evaluado por el cuestionario de _
. estado psicoldgico que p . Poco 3=
Compromiso caracteriza la relacion entre Meyer y Allen con 18 Items. Puntaje Reqular
Organizacional Alto: 85 — 126 Puntaje Promedio: 42- _ g
una personay una . . 4=Mucho
N . 84 Puntaje Bajo: 18-41 (Meyery —ct
organizacién, que influyen 5=Siempre
L : Allen, 1991).
en la decision de continuar o Componente de
dejar la organizacion. Normativo continuidad
(2,7,8,10,11,13)
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Continuidad

Normativo
(1,3,4,5,16,17)
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ANEXO N.° 6.:

ESCALA DE COMPROMISO ORGANIZACIONAL MEYER Y ALLEN

Ficha Técnica

e Nombre del Test: Cuestionario de Compromiso Organizacional.

e Nombre / Autores: Meyer y Allen

e Procedencia: Estados Unidos

e Particularidad: Instrumento de Informacion Psicoldgico

e Objetivo: Conocer el Tipo de compromiso Organizacional que presentan los
individuos con su organizacion.

e Estructuracién: 3 componentes (Consta de 18 items)

v' Componente Afectivo = 6 items

<

Componente de Continuidad = 6 items
v" Componente Normativo = 6 items

e Caracteristicas Del Inventario Escala tipo: Likert

e Respuestas: No existen respuestas buenas ni malas

e Administracion: Individual o colectiva

e Tiempo: Aproximadamente 15 min.

e Utilidad: Elaboracion de planes de intervencion a nivel organizacional.
e Edad: 17 en adelante

e Datos normativos: Trabajadores de xx instituto
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N° Enunciados 4
Actualmente trabajo en esta empresa mas por gusto que por
1 necesidad.
Una de las principales razones por las que continud trabajando en
esta compaiiia es porque siento la obligacion moral de permanecer
enella.
Tengo una fuerte sensacion de pertenecer a mi empresa.
Una de las razones principales para seguir trabajando en esta
compaiiia es porque otra empresa no podria igualar el sueldoy
4 prestaciones que tengo aqui.
5 Aunque tuviese ventajas con ello, no creo que fuese correcto.
Me sentiria culpable si dejase ahora mi empresa considerando todo
6 lo que me ha dado.
7 Esta empresa tiene un gran significado personal para mi.
Creo que tengo muy pocas opciones de conseguir otro trabajo igual,
8 como para considerar la posibilidad de dejar esta empresa.
Ahora mismo no abandonaria mi empresa, porque me siento
9 obligado con toda su gente
10 Me siento como parte de una familia en esta empresa.
Realmente siento como si los problemas de esta empresa fueran
11 mis propios problemas.
Disfruto hablando de mi empresa con gente que no pertenece a
12 ella.
Uno de los motivos principales por lo que sigo trabajando en mi
empresa,es porque fuera, me resultaria dificil conseguir un trabajo
13 como el que tengo.
14 La empresa donde trabajo merece mi lealtad.
Seria muy feliz pasando el resto de mi vida laboral en la empresa
15 donde trabajo.
Ahora mismo seria duro para mi dejar la empresa donde trabajo,
16 incluso si quisiera hacerlo.
Demasiadas cosas en mi vida se verian interrumpidas si decidiera
17 dejar ahora mi empresa.
18 Creo que le debo mucho a esta empresa.
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