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INTRODUCCION

El clima organizacional de los empleados y sus efectos en el compromiso
organizacional, es sin duda uno de los asuntos del siglo veinte y en la gestidn
moderna de las organizaciones en el que deben poner mayor importancia las
gestiones de recursos humanos. En este sentido la presente investigacion titulada
“Clima organizacional y su relacion con el compromiso organizacional en el
personal administrativo de una empresa farmacéutica” permite poner en
conocimiento, la relacion entre el clima organizacional y compromiso
organizacional en el personal administrativo de una empresa farmacéutica con
sede de produccion en lima. El problema nace para saber cual es la relacién entre
las variables planteadas, clima organizacional que es la percepcion que tienen los
empleados de lo que ocurre en la organizacion. Siendo el clima organizacional los
fendmenos que suceden en el ambiente organizacional con el compromiso
organizacional que es el involucramiento y/o relacion que tiene el empleado con
su organizacion acorde a cada una de las dimensiones del compromiso, afectivo,
normativo y de continuidad.

Esta investigacion esta compuesta por seis capitulos que se detallan
brevemente en el capitulo |, se desarrolld el planteamiento del problema. Con su
respectiva descripcion y formulacion del problema, importancia y objetivos. En el
capitulo 11, se desarroll6 el Marco tedrico, empezando por el marco histérico de
cada una de las variables, seguido por los antecedentes, luego la estructura tedrica,
definiciones, fundamentos tedricos que sustentan a las hipdtesis, y la
identificacion de variables. En el capitulo Ill, se desarrollo las hipotesis e
identificacion de variables. En el capitulo IV, se desarrolld los aspectos
metodologicos que incluye muestra, instrumentos y procedimiento de analisis. En
el Capitulo V se da cuenta de los resultados y analisis de resultados y se finaliza

con el capitulo VI con las conclusiones y recomendaciones.
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RESUMEN

El estudio propone comprender la relacion entre el clima organizacional con el

compromiso organizacional en los trabajadores administrativo de una empresa
farmacéutica, el sustento tedrico y préactico inicia con la descripcion del clima
organizacional en la teoria de Litwin y Stringer y promotores actuales. Y para el
compromiso organizacional la teoria de Allen y Meyer, Y meta modelos de difusores
en el tema. Las bases tedricas que asientan esta investigacion estan directamente
relacionadas con los siguientes items: plan de bienestar, compromiso, motivacion,
satisfaccidn, capacitacion, desarrollo de personas, compensacion, retribuciénsalarial y
emocional, modelo de remuneracion total, liderazgo, clima y condiciones de trabajo.
Por el enfoque la tesis es de tipo cuantitativa, descriptivo correlacional, con disefio no
experimental y transversal con el método hipotético deductivo. Para medir las
variables, se utiliz6 dos instrumentos; la escala de clima organizacional de Litwin y
Stringer, y el cuestionario de compromiso organizacional de Allen y Meyer. Aplicados
a la muestra de 100 colaboradores.
Del anélisis de datos se comprobo la hipoétesis alterna: el clima organizacional y el
compromiso organizacional vistos de forma holistica se correlacionan
significativamente, no asi cuando el analisis es por cada dimension del clima con cada
tipo de compromiso organizacional, debido a que ambas variables son homogéneas en
la categoria de adecuada percepcion del clima por dimensiones y por tipos de
compromiso, se registré promedios con tendencia negativa en la dimension estructura
del clima y continuidad del compromiso. Del resultado se desprende que la
intervencion de estas variables se debera ejecutar de forma independiente.

Palabras Clave: Equidad Interna, Satisfaccion, Compromiso Organizacional, Clima

Organizacional, Modelo de Remuneracion Total.
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ABSTRACT

The study set out to know the relationship between the organizational climate with
the organizational commitment in the administrative staff of a pharmaceutical company,
the theoretical and practical support part of the description of the Organizational Climate
with the theory of Litwin and Stringer and current diffusers. and the organizational
commitment to Meyer and Allen's theory, and diffuser metamodels on the subject. The
theoretical bases that establish this research are directly related to the following items:
well-being plan, commitment, motivation, satisfaction, training, people development,
compensation, salary and emotional compensation, total compensation model, leadership,
satisfaction, weather and conditions of work. For the approach, the thesis is quantitative,
due to the correlational descriptive level, with a non-experimental anducross-sectional
design and a hypothetical deductive method. Two instruments were used to measure the
variables; the Litwin and Stringer Organizational Climate Scale, and the Meyer and Allen
Organizational Engagement Questionnaire. applied to the sample of 100 collaborators.
From the data analysis, the alternative hypothesis was verified: the organizational climate
and organizational commitment seen holistically are significantly correlated, not so when
the analysis is for each dimension of the climate with each type of organizational
commitment, because both variables are homogeneous in the category of adequate
perception of the climate by dimensions and by types of commitment, averages with a
negative trend were recorded in the dimension of climate structure and commitment
continuity. From the result it follows that the intervention of these variables must be

carried out independently.

Key Words: Wellness Plan, Internal Equity, Satisfaction, Organizational Commitment,

Organizational Climate Total Remuneration Model.



CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DEL ESTUDIO

1.1  Formulacion del problema

El motivo de la presente investigacion es conocer si existe relacion entre el clima
organizacional con el compromiso organizacional por ello se parte del punto de vista
psicolégico desde los autores que tratan el tema. Se recolectd la siguiente informacion
obtenida de algunas entrevistas realizadas al personal administrativo respecto al clima

organizacional y compromiso organizacional.

Entrevistado 1: Manifestd que la empresa no promueve con mucha continuidad las
actividades sociales en beneficio del empleado, asi también recalco que hace mucho
tiempo han dejado de brindar capacitaciones de habilidades técnicas, tecnoldgicas y
sociales a los trabajadores. Menciono que no hay reconocimiento al personal que cumplio

Sus metas.

El colaborador comento que le genera malestar, desmotivacion e insatisfaccion los bonos
por cumplimiento de objetivos que solo se les otorgan a los jefes por el cumplimiento de
objetivos y no a todo el equipo de trabajo que participo para lograr cumplir las metas, el
colaborador sostuvo que la falta de reconocimiento por mucho tiempo ha generado un
clima organizacional no tan bueno y al igual que él. Muchos otros colaboradores se han
sentido fastidio por la falta de reconocimiento, ya sea verbal o0 econémicamente.
Respecto a la informacidn obtenida de la entrevista 1, en una sintesis de informacion, se
considera los siguientes puntos:

a) Sensacién de estancamiento profesional

b) No existe equidad econdmica en la distribucion de bonos por cumplimiento.

¢) Poco compromiso del colaborador administrativo hacia la organizacion.

d) Falta de reconocimiento de la organizacion hacia el trabajador.

e) Piensa que su trabajo no es significativo o valorado

f) Ambiente pesado y de insatisfaccion por los colaboradores.



Entrevistado 2: Manifestd que el clima organizacional es ambiguo, lo cual significa que
algunas veces ha sido buena y otras malas desde el punto de vista del entrevistado, en
referencia al maltrato verbal que recibieron los empleados por parte de sus superiores. La
comunicacion entre jefes y empleados ha sido cerrada con grado de secretismo entre jefes.
El cual muchas veces ese secretismo ha creado rumores y chismes en el pasado. Asi
también la individualidad de las jefaturas ha estado centrada en los procesos individuales,
olvidando que existen equipos de trabajo al cual guiar, la falta de liderazgo y trabajo en

equipo es el punto débil de las jefaturas.

Respecto a la informacidn obtenida de la entrevista 2, en una sintesis de informacion, se

considera los siguientes puntos:

a) Falta de compromiso de los jefes con sus subordinados
b) Falta de reconocimiento

c) Compromiso organizacional bajo

d) Percepcidn de falta de justicia organizacional

e) Falta de capacitacion

f) mala comunicacion

g) Clima organizacional pesado respecto a la comunicacion

h) Bajo nivel de motivacion del personal

Entrevistado 3: El trabajador menciono que hay muy poca cooperacion entre areas por lo
que a veces los procesos administrativos han sido muy largos y poco eficientes por la
misma falta de cooperacion, recalcando que, la falta de compromiso afecta el desempefio
y agilidad de los procesos administrativos en la empresa. Punto aparte el trabajador
comento que no hay equidad en el tema econdmico, respecto al bono por productividad
recibido por los jefes y encargados durante mucho tiempo. Por lo que los colaboradores
lo relacionan de manera negativa con el clima organizacional en el que resalta la
inexistencia de un sistema de compensaciones objetivo y la falta de liderazgo por parte de
las jefaturas y gerencias. El entrevistado recalcé la necesidad de capacitar al personal en
temas de habilidades duras y blandas. Respecto al clima organizacional el entrevistado
resalto que las actividades deportivas y capacitaciones al personal son una opcion que

tiene el area de recursos humanos para a mejorar en gran parte el clima organizacional.



Respecto a la informacidn obtenida de la entrevista 3, en una sintesis de informacién, se
considera los siguientes puntos:
a) No existe equidad economica en la distribucién de bonos por cumplimiento.
b) Percepcion baja de Justicia en relacion a los Beneficios que recibe el trabajador.
c) Trabajador indica a mayor justicia en los beneficios, Mayor sera su Compromiso.
d) No hay capacitacion para los colaboradores
e) Mala comunicacion entre jefe y empleados
f) Falta de reconocimiento

g) Clima organizacional ambiguo, a veces se percibe malo y otras veces bueno.

Respecto a las entrevistas realizadas se aplicé como referencia tedrica

Para la variable clima organizacional; las investigaciones desarrolladas por Litwin y
Stringer. Y también se incluyé a los difusores que tratan la teméatica organizacional
(Guerrero, 2018).

Para la variable compromiso organizacional; las investigaciones desarrolladas por Allen

y Meyer. Y se incluiré a los difusores que tratan la tematica. (Morales y Villalobos, 2012).

En ese sentido la presente investigacion se enfoca en determinar la existencia de relacion

entre el clima organizacional y compromiso organizacional.

Acorde a lo antes expuesto como objetivo central, esté trabajo de investigacion esta
centrado en el clima organizacional y su relacion con el compromiso organizacional,

respondiendo a la siguiente pregunta de investigacion:

1.1.1 Problema General

¢Como se relaciona el clima organizacional con el compromiso organizacional en el

personal administrativo de una empresa farmacéutica?



1.1.2 Problemas Especificos
¢Cuél es la relacion entre la dimensién clima - estructura con el compromiso
organizacional en el personal administrativo de una empresa farmacéutica?

¢Cual es la relacion entre la dimension clima - responsabilidad con el compromiso

organizacional en el personal administrativo de una empresa farmacéutica?

¢Cual es la relacion entre la dimension clima - recompensas con el compromiso

organizacional en el personal administrativo de una empresa farmacéutica?

¢Cual es la relacion entre la dimension clima - desafios con el compromiso organizacional

en el personal administrativo de una empresa farmacéutica?

¢Cuél es la relacion entre la dimension clima - relaciones con el compromiso

organizacional en el personal administrativo de una empresa farmacéutica?

¢Cudl es la relacion entre la dimensién clima - cooperacion con el compromiso

organizacional en el personal administrativo de una empresa farmacéutica?

¢Cudl es la relacion entre la dimension clima - estandares con el compromiso

organizacional en el personal administrativo de una empresa farmacéutica?

¢Cual es larelacion entre la dimension clima - conflicto con el compromiso organizacional

en el personal administrativo de una empresa farmacéutica?

¢Cual es la relacién entre la dimension clima - identidad con el compromiso

organizacional en el personal administrativo de una empresa farmacéutica?



1.2 Objetivo General y Especificos

1.2.1 Objetivo General

Conocer la relacion entre el clima organizacional con el compromiso organizacional en

el personal administrativo de una empresa farmacéutica.
1.2.2 Objetivos Especificos

Analizar la relacion entre la dimension clima - estructura con el compromiso

organizacional en el personal administrativo de una empresa farmacéutica.

Determinar la relacion entre la dimension clima - responsabilidad con el compromiso

organizacional en el personal administrativo de una empresa farmacéutica.
Identificar la relacién entre la dimensiéon clima — recompensas con el compromiso
organizacional en el personal administrativo de una empresa farmacéutica.

Conocer la relacion entre la dimensién clima - desafios con el compromiso organizacional

en el personal administrativo de una empresa farmacéutica.

Comprender la relacion entre la dimension clima - relaciones con el compromiso

organizacional en el personal administrativo de una empresa farmacéutica.

Entender la relacion entre la dimensién clima - cooperacién con el compromiso

organizacional en el personal administrativo de una empresa farmacéutica.

Analizar la relacion entre la dimensién clima - estandares con el compromiso

organizacional en el personal administrativo de una empresa farmacéutica.

Conocer la relacion entre la dimension clima - conflicto con el compromiso organizacional

en el personal administrativo de una empresa farmacéutica.

Entender la relacion entre la dimensién clima - identidad con el compromiso

organizacional en el personal administrativo de una empresa farmacéutica.



1.3 Justificacion o importancia del estudio

1.3.1 Justificacion tedrica

El presente trabajo académico corresponde a la linea de investigacion del comportamiento
organizacional y recursos humanos, con principios de las ciencias psicolégicas, sociales y
administrativa en el campo de los recursos humanos. Por lo que se justifica como una

fuente de conocimiento en la rama académica y organizacional.

El proposito de la investigacion es incentivar y fomentar el debate académico con las
fuentes de informacidn y conocimiento tedrico que tratan sobre el clima organizacional y
compromiso organizacional, con el fin de contrastar teorias y resultados sobre el
conocimiento existente para una mejor comprension hacia la reflexion del tema clima

organizacional y compromiso organizacional en empresas farmacéuticas del pais.

Las teorias citadas y confrontadas en este trabajo de investigacion benefician de manera
directa a toda persona que consulte este estudio para los fines académicos, como asi
también permite mejorar la calidad de informacion y contrastar hechos y realidades que

involucran las variables del tema de analisis.

1.3.2 Justificacion Practica

Esta investigacion brinda soporte practico y académico a aquellas organizaciones con
caracteristicas similares a la estudiada y propone alternativas de solucion en lo que se
refiere al clima organizacional y compromiso organizacional como también permite
identificar cuan comprometidos estan los empleados de una empresa farmacéutica del

pais.

Es asi también que esta investigacion es de aporte a todo profesional, como una guia de
consulta que ayude a mejorar el clima organizacional compromiso organizacional basada

en la investigacion de este trabajo en las variables de clima y compromiso.



Tabla 1
Personal de la empresa farmacéutica

Mes Personal Promedio

Enero 93 88
Febrero 96 95
Marzo 105 98
Abril 104 100
Mayo 102 100
Junio 100 100
Julio 100 100
Agosto 99 100
Septiembre 98 100
Octubre 99 100
Noviembre 100 100
Diciembre 99 100
Total Personal Promedio 100

Nota: Recuperado de Contimedica S.A por BermuUdez. E.

El nivel de variacion en el nimero de personal representa una justificacion préactica para
el estudio del clima organizacional con el compromiso organizacional, de ese modo, poder

determinar la relacién de las variables.

Este estudio de investigacion también beneficia de manera indirecta a las organizaciones
del sector farmacéutica y cuyas realidades se asemejen al caso tratado en este trabajo,
pudiendo aplicarse el conocimiento, instrumentos y herramientas tratadas a las

organizaciones de igual similitud.

Para ello se plantea dos herramientas de medicion de clima organizacional y compromiso
organizacional que puede ser considerado como consulta y utilizado como soporte
académico y tedrico para estudiantes y organizaciones que busquen una alternativa de
solucion para la medicién de clima organizacional y compromiso organizacional, tratados

en el presente trabajo de investigacion.



1.4 Alcance y limitaciones

El disefio que se ha empleado que no es experimental, limitara establecer relacion causa

efecto entre las variables estudiadas.

Teoricamente el presente estudio esta circunscrito a la teoria de Litwin y Stringer para la
variable clima organizacional. Y a la teoria de Allen y Meyer para la variable compromiso

organizacional.

En ese sentido el resultado recolectado de la presente investigacion no puede generalizarse
para todo el sector farmacéutico, sino para aquellas organizaciones con caracteristicas

similares a la muestra del presente estudio.

1.4.1 Delimitacion temporal

El presente estudio empezd el mes de febrero del 2020 y concluyd en enero del 2021.

1.4.2 Delimitacion espacial

Este trabajo de investigacion se ejecuto en la sede principal ubicada en avenida Santa Rosa
Nro. 350 Urb. Santa Anita ler Sector (a 3 Cuadras del 6valo Santa Anita) Lima — Santa
Anita. (SUNAT, 2021).

1.4.3 Delimitacion social

El grupo social de estudio esta compuesto por 100 colaboradores de una grande empresa

farmacéutica, los cuales participaron en la presente investigacion.

1.4.4 Delimitacion conceptual

Linea de Investigacion: Recursos Humanos, Psicologia y Ciencias Sociales.
Disciplina: Administracion de Negocios Globales.

Area Tematica: Comportamiento Organizacional y Recursos Humanos



CAPITULO 1

MARCO TEORICO Y CONCEPTUAL

Este capitulo abordo las teorias necesarias para conocer la relacion entre el clima
organizacional y el compromiso organizacional con la finalidad de conocer la relacion

entre las mismas.

2.1 Antecedentes de la investigacion

Se revisO meta andlisis en el que se hizo referencia del tedrico y difusores del clima

organizacional como asi también para la variable compromiso organizacional.

2.1.1 Antecedentes nacionales

Bonilla, G. (2015). Plante0 en su investigacion desde la perspectiva del comportamiento
organizacional identificar la relacion entre la justicia y compromiso organizacional en
municipalidades distritales de lima, en el que define al compromiso organizacional como
un estado cognitivo, conductual y afectivo que se circunscribe en la relacién de los
colaboradores con la organizacion con implicancia en las decisiones y en sentimiento de
continuar como miembros de la misma y respecto a la justicia organizacional, argumenta
sobre la compensacion justa (Sueldo) centrado en la valuacion de puestos para una
correcta equidad salarial en la organizacién municipal. Hay que destacar que la variable
compromiso organizacional corresponde a la teoria de Allen y Meyer cuyo instrumento

es utilizado en esta presente tesis.

Bricefio, S. (2019). Desarroll6 un estudio en el que vincula al clima organizacional con la
comunicacion, el estudio es del tipo descriptiva correlacional, porque tiene una técnica de
procedimientos para emparejar datos de ambas variables y conocer la intensidad y
direccion de la relacion, y la herramienta utilizada para medir la variable clima
organizacional es de los tedricos Litwin y Stringer. La poblacion estuvo constituida por

238 empleados distribuidos entre docentes y personal administrativo. Bricefio obtuvo



como resultado que la distribucion conforme a la normal estadistica, en la prueba de
Smirnov-kolmogorov no se distribuye conforme a la normal estadista por lo que los datos
al ser no paramétricos, aplico el coeficiente Rho de Sperman. Los datos de las nueve
escalas incluyen: estructura, reconocimiento, desafio, responsabilidad, conflicto,
relaciones, cooperacion, estandares, identidad. Todos ellos presentan valores estadisticos
de p < del 0.05 Por ende, concluye que los datos obtenidos no estan distribuidos conforme
al modelo estocastico de la normal estadistica, por lo que Pamela Bricefio aconseja utilizar
la Prueba de hipotesis estadistica “no paramétrica”. En los resultados Pamela Bricefio
acepta la hipotesis alterna general y afirma que las dimensiones del clima organizacional
si se correlacionan con las dimensiones de la comunicacion siendo estds directamente
positivas, Por lo tanto, se espera que cuando aumente el valor de una de las variables
aumente la otra, y viceversa. Hay que destacar que en la presente tesis se pone en uso el

instrumento de clima organizacional aplicado por Bricefio.

Garcia, M. (2017). El objeto del estudio fue determinar qué el nivel de relacion entre
clima, satisfaccion laboral y las ventas de los promotores de una empresa de
telecomunicaciones de Lima en el afio 2017. El tipo de investigacion fue cuantitativa.
Correlacional, no experimental, Transeccional. El personal objeto de estudio estuvo
compuesto por 330 promotores de ventas que representan el 100% del total personal del
area de ventas de una empresa de telecomunicaciones. Se realizO un muestreo
probabilistico. La muestra fue de 178 trabajadores con un 54% de representacion. Se
aplicd la técnica de la correlaciéon Rho de Spearman para el analisis objetivo de las
dimensiones en cada una de las dimensiones propuestas y asi determinar el nivel de
correlacion entre las variables para distinguir cuéles son dependientes y cuales son
independientes. Los resultados demostraron tener una correlacion baja o muy débil, pero
de connotacion significativa. El cual sugiere realizar una investigacion més a detalle del
clima y satisfaccion laboral en relacion con la variable ventas.

Y la correlacion de Pearson para los puntajes totales. Se determind que el clima y la
satisfaccion laboral correlacionaban de manera débil, pero de forma significativa con la
variable ventas por lo que se sugiere y recomienda realizar un analisis méas a profundidad

con las variables planteadas.
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Guzmén, A. (2018). El fin del estudio observado es precisar la relacion existente entre el
clima organizacional con la satisfaccion laboral en el cual se resalta que la investigacion
utilizo como referencia conceptual la teoria de Litwin y Stringer mas no aplico las
dimensiones de las mismas en la que la autora disefio sus propias dimensiones, las cuales
se adaptan a la casuistica de la empresa. Es asi que se utilizd la base teérica del clima
organizacional aplicado en la tesis de Guzman para reforzar como antecedente este

estudio.

Licetti, C. (2011). El objetivo de la tesis es ldentificar la relacion entre clima y
compromiso en los colaboradores de una institucion educativa parroquial de Lima.
Utilizando el método descriptivo. EI nivel de investigacion es correlacional, el disefio no
experimental de tipo transversal y la poblacion estuvo constituida por 67 profesores a
quienes se aplicd una herramienta adaptada por el Dr. Luis Vicufia Peri. El estudio se
centra y sustenta en teorias como la teoria de Litwin y Stringer y la teoria de Allen y
Meyer. La investigadora en su hipotesis general acepta que el clima organizacional y
compromiso organizacional son variables interdependientes con un coeficiente de
correlacion de Spearman de 0.24, con un 0.05 de margen de error por lo que, si se aumenta
positivamente y mejora positivamente la percepcién de clima laboral, sucedera lo mismo
con el compromiso organizacional. La investigadora concluye en crear programas que
estimulen la lealtad donde se guardaria reciprocidad y alineacion con el compromiso
normativo. Asi también recomienda desarrollar proyectos de capacitacion enfocados a las
necesidades de la empresa e implementar estrategias que ayuden a generar sentimiento de
retribucion de los colaboradores hacia la organizacién por lo que es importante difundir y
mejorar la comunicacion en relacion con la difusién de los beneficios que otorga la

empresa.

Ramirez, M. (2017). Este estudio analiza la relacion entre el compromiso laboral y la
motivacién en los administrativos y obreros de una institucién de servicios de agua
potable, region callao. La investigadora adaptd los instrumentos de Allen y Meyer en sus
tres componentes: compromiso normativo, afectivo y continuidad; y la teoria de

motivacion de los impulsos de Mc Clelland en la motivacion laboral: (motivacion del
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poder, competencia, logro y afiliacion). Esta investigacion, metodoldgicamente utilizo la
adaptacion de un difusor del compromiso organizacional y trabajo un cuestionario creado

por la misma autora para el constructo motivacion laboral.

Ramirez, Y. (2017). Su estudio se enfoca en identificar la relacion entre los estilos de
liderazgo con el compromiso laboral. La autora consider6 una muestra de 116 trabajadores
de una entidad bancaria del estado con agencias en lima. Y determino que la variable
estilos de liderazgo y sus dimensiones estilo democratico, estilo autocratico, y estilo
laissez faire estan relacionados con el clima laboral de una entidad bancaria del estado con
sedes en lima. Respecto al Clima laboral, utilizé el cuestionario de Litwin y Stringer y el
cuestionario de Allen y Meyer para la variable compromiso organizacional. Hay que
destacar que los instrumentos planteados por Ramirez, se ponen a prueba en esta

investigacion académica.

Rodriguez, G. (2017). Plantea en su tesis, establecer la relacion entre la motivacion y clima
laboral, la técnica utilizada fue la encuesta. Y los instrumentos utilizados fueron 2
cuestionarios graduados en escala Likert para cada variable: para clima laboral se aplicd
el uso del instrumento de Marvin Weisbord, fundado en el modelo de las 6 casillas del
mismo autor y para medir la motivacion, se aplicé el cuestionario de Steers y Braunstein
(1976) revisado en la teoria de las necesidades aprendidas de David Mc Clelland. Ambos
instrumentos fueron legitimados por el juicio de 3 expertos y se probo su confiabilidad
mediante alfa de Cronbach. Los resultados conseguidos en los estadisticos cuya
significancia de Probabilidad son mayores al 0.05 tanto para la variable motivacién como
para la variable compromiso, evidencio que existe una distribucion normal acorde a la
normal estadistica por lo que al tener distribucion normal el coeficiente de correlacion que

utilizo fue de Pearson.

2.1.2 Antecedentes internacionales

Garcia, D (2018). Este trabajo plantea una investigacion del tipo descriptivo,
correlacional, transversal con disefio no experimental sobre el diagndstico del clima y

compromiso. En los resultados estadisticos al existir una distribucion normal con base en
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los valores resultantes, se utiliza la correlacion de Spearman, en el cual se obtiene una
relacion positiva entre las variables con un nivel de asociacion de R=0.562 y una
probabilidad de P<0.01 por ende, la asociacion resultante es moderada por lo que al
trabajar en tener un buen clima laboral se espera aumente el compromiso organizacional.
Dicha informacion permite comparar los resultados de Garcia con los datos conseguidos

en esta investigacion.

Crespo, C. (2016). Como fuente de conocimiento para esta tesis, la investigacion
planteada por Carolina Crespo Bravo, plantea identificar la relacion entre clima y
compromiso organizacional en una muestra de 80 empleados. Y utiliza el cuestionario de
clima laboral de Araujo et al (2011). Con las dimensiones: autonomia, reconocimiento,
estilo de gerencia, entusiasmo, recompensa, innovacion y recompensa. Y para la variable
compromiso organizacional, utilizo el cuestionario de Allen y Meyer (1990) con las
dimensiones: a) Compromiso afectivo, b) Compromiso normativo y ¢) Compromiso de
continuidad. Como resultado concluyente de los estadisticos del estudio, la autora resuelve
que los trabajadores de la empresa evaluada estan comprometidos con la misma,
destacando que el compromiso afectivo es el méas significativo, lo que se interpreta como;
el empleado se siente satisfecho e involucrado emocionalmente con la organizacion.
Seguido del compromiso de continuidad, del cual se interpreta, como los trabajadores
tienen una conexidén con la organizacion en la que deben permanecer en la empresa dada
la inversion en tiempo y esfuerzo que han dedicado a la organizacion sumada la poca
oportunidad laboral existente en el mercado local para recolocarse en una nueva
organizacion. Y la media mas baja corresponde al compromiso normativo, lo que indica
gue en menor proporcién algunos empleados permanecen en la empresa por sus normas,
beneficios y compensaciones que la organizacion les otorga. Es asi que con la tesis de
Crespo, se pone como una de las bases tedricas que sustentan el instrumento utilizado en

esta investigacion academica.

Flérez, M. (2016). Plantea en su trabajo de investigacion, determinar la relacion entre las
variables propuestas clima laboral y compromiso organizacional. En el que se concluyen

los resultados utilizando la prueba estadistica de coeficiente de correlacion de Pearson con
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un nivel de significancia de p < 0.05, y este estadistico muestra que la relacion directa
entre las variables de compromiso y clima es baja. La investigacion también hace
referencia a la motivacion y satisfaccion como punto claves para la asociacion entre clima
y compromiso, en el que la autora plantea trabajar en actividades, capacitacion y
programas que mejoren la satisfaccion del empleado y asi ellos puedan identificarse con
la organizacion, involucrarse y comprometerse lo cual conlleva a mejorar el clima laboral

de la organizacion.

Hidrovo, C y Naranjo, K. (2016). Abordan la probleméatica que en la Pontificia
universidad catolica del Ecuador. Se plantea en la investigacion de Hidrovo, analizar la
relacién entre la variable justicia y compromiso, citando como autor a Colquitt para el
estudio de la justicia organizacional y para el estudio del compromiso organizacional cita
a Allen y Meyer (1991) en el que definen al compromiso como: a)una relacion psicoldgica
entre el trabajador y la organizacion, b) disposicion a realizar el méximo esfuerzo en
beneficio de la empresa, ¢) un fuerte alineamiento con las creencias, valores y metas de la
organizacion. d) Sentimiento de apego hacia la organizacion, respecto a la justicia
organizacional, los autores fundamentan: 1) Los trabajadores se sienten motivados por
mantener relaciones justas y equitativas, 1) Los trabajadores comparten resultados y
relaciones con los demas y luego evaltan y comparan lo equitativo de estas relaciones
mediante una comparacion con los otros colabores de la organizacion. Esta investigacion
asienta la base de la teoria e instrumento del compromiso organizacion, el cual permite
poder comparar para sacar la mejor deduccién objetiva respecto al resultado de esta

investigacion en la variable del compromiso organizacional.

Hurtado, R. (2014). El fin del estudio fue establecer la relacion entre justicia
organizacional con el compromiso y satisfaccion laboral. Hurtado interpreta que la justicia
organizacional en su dimension distributiva sé relaciona de forma positiva con la
satisfaccion laboral y la dimension de justicia procedimental se relaciona positivamente
con el compromiso organizacional, sefialando que la forma en como perciben los
trabajadores la justicia organizacional, se manifiesta en el plano de las actitudes por ello

la relevancia de identificar en el estudio la relacion entre justicia organizacional,
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satisfaccion y compromiso organizacional. Hurtado pone énfasis con aquellos
trabajadores que tienen un fuerte compromiso emocional con la organizacion,
denominandolo compromiso afectivo, resaltando la permanencia de los empleados con el
deseo de seguir en la organizacion, para el compromiso de continuidad sefiala que son
aquellos empleados con una fuerte motivacion de cuidar su relacién laboral a causa de la
falta de oportunidades laborales en el mercado. Y el compromiso emocional que se predice
mejor por la experiencia de trabajo que promueva la sensacion de confort y la competencia
personal, mientras que el compromiso de permanencia se correlaciona con medidas de
pérdida de potencial como beneficios de pension y faltas de alternativas laborales.
Ademaés, cada uno de los componentes son independientes el uno del otro.

Méndez, A. (2015). El objetivo de la investigacion fue dar respuesta a la pregunta: el grado
de calidad del clima organizacional ¢ Es predictor del grado de compromiso organizacional
de los empleados del parque eco arqueoldgico en México? Con un nivel de significacion
p = .16. El estudio demostré que los niveles utilizados en la escala de Likert de los
instrumentos, expreso como muy bueno y totalmente de acuerdo la respuesta de los
trabajadores respecto al compromiso organizacional. Y las respuestas respecto a la
variable clima organizacional en promedio fue muy buena y excelente. Respecto a esta
investigacion, Méndez aporte una premisa y vision distinta a la del autor utilizada en esta
investigacion la cual enriquece este trabajo como una fuente de recurso académico en el

tema del clima organizacional.

Meza, B. y Loza, S. (2016). El autor concluye que el clima organizacional influye en el
compromiso organizacional de los trabajadores, y recomienda que la empresa ponga
mayor enfoque en mejorar el clima que predomina en Aymesa S.A. para ello plantea
programar actividades de integracion e identidad que les permitird garantizar tener
empleados comprometidos e identificados con la organizacion. Es asi también que la
investigacion menciona que el poseer un alto grado de compromiso organizacional genera
beneficios muy rentables para la empresa tales como: baja rotacion, menos ausentismos
el cual representa menor cantidad de dias por accidentes y enfermedad, mayor
productividad del empleado, menos fuga de talento y altos niveles de satisfaccion del
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cliente, altos retornos econémicos y beneficios, gran sustentabilidad. Respecto al clima
organizacional, en términos positivos la investigacion concluye que el poseer un clima
sano, saludable y bueno, los beneficios son demostrados con: satisfaccion, adaptacion,
afiliacion, actitudes laborales positivas, conductas constructivas, aportes de ideas

creativas para la mejora, alta productividad, logro de resultados, baja rotacion.

Morales M y Villalobos J. (2012). Como fuente de conocimiento para esta tesis, la
investigacion realizada por Morales M y Villalobos J. Recomiendan trabajar sobre una
de las dimensiones del clima laboral “Identidad” en lo que propone la creacion de un
programa de identidad y fidelizacion organizacional con el fin de incrementar el
compromiso de los colaboradores con los objetivos y valores de la organizacion,
estimulando de esa forma el Compromiso con la empresa y asi los empleados acepten a la
organizacion como parte importante de su vida laboral, el cual mejoraria el clima
organizacional.

En las dimensiones del Compromiso; es importante poner énfasis que la conjuncion entre
los valores, las creencias individuales, la organizacion y el clima organizacional
“ambiente laboral”’; asi como la disponibilidad de oportunidades, alternativas, y beneficios
para los colaboradores influyen sobre el nivel de compromiso. Por tal motivo, las
organizaciones pueden mejorar el compromiso al influir en las caracteristicas del trabajo
y del empleado, mediante programas de intervencion enfocadas en el propdsito de
fidelizar y comprometer. Los datos obtenidos permiten validar el meta analisis de Morales
y Villalobos respecto a la teoria de Allen y Meyer para la variable compromiso

organizacional tratada en esta presente investigacion.
2.2 Base Tedrico — Cientificas
2.2.1 Marco historico de Clima Organizacional

Para comprender el clima organizacional se presento las teorias mas representativas que

sustentan la variable del presente trabajo de investigacion.

El clima organizacional ha sido estructurado y definido como un constructo complejo, el
clima organizacional como tal es “el conjunto de propiedades medibles del ambiente de

trabajo que directa o indirectamente influyen en la conducta de las personas” Litwin y
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Stringer (1968). Existen amplios planteamientos para comprender el clima organizacional
en el que se distinguen una variedad de factores del cual algunos factores “contextualizan
la realidad” y otros “definen un patrén de interacciones de las personas en la
organizacion”, en tanto que también se caracterizan practicas en un sistema y en un
ambiente determinado, ademas de identificar elementos que intervienen y contextualizan
la realidad organizacional, contribuyendo desde diversas perspectivas a profundizar

técnicamente mas en los estudios de clima organizacional.

Los estudios actuales respecto al clima organizacional hacen énfasis en que los fendmenos

dados en el ambiente organizacional en diversas casuisticas de realidad pueden ser

diversas y distintas como también negativas y positivas. Por lo que para medir el clima

organizacional es importante tener un buen diagnéstico de clima que identifique los

verdaderos fendmenos dados en un ambiente. La importancia del diagnéstico de clima

radica en descubrir los fendbmenos que alteran de forma negativa el ambiente. Por ello

existe una metodologia denominada DMAIC de Six Sigma. Con el fin de:

a) Definir: Que fendmenos estan sucediendo en la organizacion

b) Medir: Los fendmenos que se identificaron para hacer la medicion

c) Analizar: Los resultados obtenidos del Clima

d) Mejorar: Tomar un plan de accion para revertir o mejorar cada fenémeno

e) Controlar: Que cada fendmeno se pueda ubicar en una zona superior a la media 50% y
cada vez que un fendmeno descienda por debajo de la media poder tomar acciones

concretas para mejorar el clima con un correcto plan de bienestar.

Es asi que en un meta analisis los autores mas importantes tratan el clima organizacional
en la “Tabla 2 Teoricos del clima organizacional” dimensionan al clima organizacional

entre 1 y 11 dimensiones acorde a sus casuisticas de investigacion por autor.

Se analiz6 “la tabla 2 Tedricos del clima Organizacional ” y se encontrd 3 coincidencias
tratadas en la variable propuesta por Meyer (1968). Es asi que de las 6 dimensionales
abarcadas para la variable clima organizacional, 3 de ellas coinciden con las dimensiones

propuestas por Litwin y Stringer siendo estas las coincidencias.
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Dimensiones de generalidad comdn entre autores: para Meyer (1968) responsabilidad,

normas y recompensa. Para Litwin y Stringer: responsabilidad, Estructura y recompensas.

Respecto a la dimension “Estructura”, esta misma hace referencia a como se distribuye el
trabajo en tareas distintas con las coordinaciones necesarias para el cumplimiento de las
mismas. Asi también a la rigidez que una empresa pueda tener en relacién con sus normas

y politicas interna para sus trabajadores.

En la dimension “Normas” tratada por Meyer (1968). Esta se refiere a las politicas que
una empresa tiene como principio de orden y autoridad y he ahi la rigidez o flexibilidad

gue una organizacion puede o no tener con los colaboradores.

Tabla 2
Teoricos del clima organizacional
Likert Friedlander y Margulies Halpin y Crofts

1.Metodos de mando LEmpefio 1.Cohecion entre el cuerpo docente
2.Naturaleza de |as fuerza de motivacion 2.0bstaculo 0 traba 2.Grado de compromiso de! cuerpo docente
3 Naturaleza de los procesos de comunicacion 3.Intimidad 3Moral de grupo
4 Naturaleza de los procesos de influencia e interaccion 4.Espiritu de Trabajo 4 Aperturade espiritu
5.Tomade Decisiones 5.Actitud 5.Consideracidn
b.Fijacion de los objetivos de las directrices 6.Acento Puesto sobre lapre6.Nive! afectivo de las relaciones con la direccion
7.Procesos de control 7.Confianza 7.Importancia de la produccion
8.0bjetivos de resultados y de perfeccionamiento 8.Considerancion

Meyer Scheneider y Bartlett Forehand y Gilmer
1.Conformidad 1.Apoyo proveniente de la direccion 1.Tamafio de |a organizacion
2.Responsabilidad 2.Interes por los nuevos empleados 2.Estructura
3.Normas 3.Conflicto 3.Complejidad sistematica de la organizacion
4.Recompensa 4.Independencia de los agentes 4.Estilo de liderazgo
5.Claridad Organizacional 5.Satisfaccion 5.0rientacidn de fines

6.Espiritu de trabajo 6.Estructura Organizacional
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Palma Lawleret al Gavin
1.Autorealizacion 1.Competencia Eficacia 1.Estructura Organizacional
2.Involucramiento Laboral 2.Responsabilidad 2.0bstaculo
3.Supervision 3.Nivel Practico Concreto 3.Recompensa
4.Comunicacion 4.Riesgo 4.Espiruto de trabajo
5.Condiciones Laborales 5.Impulsividad 5.Confianzay consideracion de parte de

Pritchard y Karasick Steers Litwin y Stringer
1.autonomia 1.Estructura organizacional 1.Estructura
2.Conflicto contra cooperacién 2.Refuerzo 2.Responsabilidad
3.Relaciones sociales 3.Centralizacién del Poder 3.Recompensa
4.Estructura organizacional 4.Posibilidad de cumplimiento 4.Desafios
5.Recompenza 5.Formacidn y desarrollo 5.Relaciones
6.Relacion entre rendimiento y remuneracién 6.Seguridad contra riesgo 6.Cooperacion
7.Niveles de ambicion de laempresa 7.Aperturacontrarigidez 7.Estandares
8.Estatus 8.Estatus y moral 8.Conflicto
9.Flexcibilidad e innovacion 9.Reconocimiento y retroalimentacion 9./dentidad
10.Cenrtralizacion 10.Competencia y flexibilidad

11.Apoyo

Nota: Teorias de clima organizacional adaptado por Bermldez, E

Tedricos del clima organizacional por orden cronolégico conforme a la tabla 2:

Halpin y Crofts (1963)
Forehand y Gilmer (1964)
Litwin y Stringer (1968)
Meyer (1968)

Friedlander y Margulies (1969)
Pritchard y Karasick (1973)
Lawler et al (1974)

Gavin (1975)

Likert (1976)

Steers (1977)

Scheneider y Bartlett (1978)
Palma (1999)



Dimensiones que dan forma al clima organizacional de Litwin y Stringer

Es importante entender la l6gica secuencial del clima organizacional e identificar las
caracteristicas del mismo constructo basadas en la percepcion de los empleados siendo
estas directas o indirectas respecto al entorno organizacional y como el constructo tiene

repercusion en el comportamiento organizacional.

Estructura: Una estructura organizacional es el conjunto de normas y formas en las que se

distribuye el trabajo en tareas distintas, y la posterior coordinacion de las mismas.

Responsabilidad: Es la capacidad de comprometerse con el cumplimiento de las funciones
y tareas asignadas por la organizacion. Por ende, la responsabilidad hace referencia al

deber, cumplimiento u obligacion de realizar una mision de tareas especificas.

Las recompensas tangibles: relacionadas con lo que recibe el trabajador por trabajar en la
organizacion, ejemplo: sueldo o salarios, gratificaciones, bonos, aguinaldos y otros
beneficios sociales de indole economica.

Las recompensas intangibles: relacionadas con toda recompensa emocional o de indole
psicoldgica que influye positivamente o negativamente en el trabajador, ejemplo: Los
reconocimientos que el empleador le hace al trabajador, el crecimiento profesional dentro
de la organizacion denominada linea de carrera, seguridad y estabilidad en el trabajo, el
sentido de logro personal y organizacional, responsabilidad encargada al trabajador,

sentido de avance y crecimiento en la organizacion.

Desafios: implica retar a los empleados y estimularlos para lograr alcanzar un objetivo ya
sea personal o grupal, el cual conlleva esfuerzo, empefio, involucramiento, tenacidad y

compromiso con el cumplimiento de una meta u objetivo propio o en comdn.

Relaciones: es el compromiso entre empleado y organizacion, en el cual existe un vinculo
entre las partes en el que se comprometen. Esta relacion puede ser econdmica, afectiva,

cognitiva, conductual y/o normativa.
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Cooperacion: es trabajar en conjuntos para lograr un objetivo, En este sentido, la

cooperacion es el resultado de una estrategia de trabajo conjunto que se vale de una serie

de métodos para facilitar el cumplimiento de las metas y objetivos propuestos por la

organizacion.

Estandares: es el requerimiento u requisito minimo que debe cumplir un empleado o grupo

con relacién a las tareas y funciones asignadas.

Conflicto: es una circunstancia o situacion en el cual uno o més empleados entran en

confrontamiento de posiciones opuestas entre empleados o grupos de empleados.

Identidad: es la auto identificacion del empleado con la organizacién del cual esta

relacionado con el compromiso organizacional y a sus dimensiones normativo, afectivo y

de continuidad en el que destaca el involucramiento de la persona con la empresa.

Figura 1

Modelo de remuneracion total y su impacto en el clima y compromiso organizacional.

Objetivo: Dar una retribucién (equidad) justa acorde a
la valoracién de puestos

Objetivo: fidelizar y capacitar para atraer al talento Humano
*Atraer a las personas con paquetes de beneficios que influyan e impacten en la
motivacion y desarrollo del empleado

| Valuacion de puestos |

Modelo de Remuneracion Total

| Intrategia: S.A.R D.A.R/M.AR

EQUIDAD ESTRATEGIA COMPROMISO
| Rem fija | + | Rem Variable | + Rem emocional = | Compensacion Total
Con Costo Sin Costo

Influye en el Clima organizacional y Compromiso

‘ El modelo de remuneracién Total Influye en el Clima y Compromiso organizacional ‘

Nota: Modelo de World at work de Susana Marcos adaptado por Bermudez, E.

Se Analiz6 el Modelo de Remuneracion Total para dar Objetividad a las variables

estudiadas, (Clima Organizacional) desarrollado por Litwin y Stringer. Y (Compromiso

Organizacional) desarrollado por Allen y Meyer.



El

modelo de remuneracion total es una estructura reconocida por muchos teéricos y

utilizado como ejemplo en estudios relacionados a la administracion de personal por su

influencia en el compromiso e impacto en los niveles del clima organizacional.

Ventajas de un enfoque de recompensa total:

1.

Mayor adaptabilidad a la totalidad de necesidades y expectativas de bienestar social
ya sea su impacto de forma individual como a la colectividad que conforman la
organizacion.

Més capacidad para desarrollar, atraer y comprometer a los mejores perfiles y
talentos basados en un sistema objetivo de identificacién de brechas que ayude a
impulsar el desarrollo y crecimiento de los empleados.

Menor costo laboral, menor costo de ausentismo, menor costo de rotacion,
considerando que, al cuidar a la empresa de una pérdida de colaboradores, estamos
también cuidando las piezas mas importantes de la organizacion como clientes, ventas
0 productividad. En este punto se hace referencia la importancia de tener empleados
fidelizados, ya que sin ellos no existiria productividad, ventas, ni clientes.

Crear una Imagen de marca como empleador responsable que sea fuerte y visible.
Mayor rentabilidad, porque no supone ni implica “dar mas” sino administrar y
gestionar el mix de elementos de manera eficaz, mejorando la percepcion del valor y

beneficios entregados a los empleados, sin aumentar necesariamente la inversion.

Figura 2
Equidad de sueldo y su impacto en el Climay Compromiso

Principio > Factores | | Conocimient -Tebrico

— Responsabilida - Autonomia
_ - Impacto en resultados
-Supervision
Condiciones de -Esfuerzo fisico
— | Trabajo -Riesgos
-Condiciones

Nota: Modelo Mercer adaptado por Bermudez, E.

- Analisis de situacién
- Toma de decisiones
- Relaciones y Contactos



En el modelo de remuneracion total, las investigaciones hacen referencia de como las
retribuciones econémicas impactan en el comportamiento de los empleados y esto influye

en el nivel de clima organizacional.

Figura 3

Modelo de remuneracion total y las variables equidad, clima y compromiso de Bermudez.

| Planificacion Estratégica de Recursos Humanos |

| Empresa | | Empleado |
R.(?muneraaon Remuneracion Justicia Compromiso
Fija Emocional Organizacional Organizacional
. Compromiso + . Compromiso+
Equidad p. Equidad p.
clima clima

Percepcion del Trabajador (Variables de

Modelo de Remuneracion Total Estudio)

Nota: Modelo de remuneracion total adaptado por Bermudez, E.

Para el factor remuneracion fija, el determinar o fijar el sueldo de forma objetiva bajo un
modelo de célculo cuantitativo es importante para dar equidad a la distribucion de los
beneficios econdmicos, lo cual influiria de forma positiva y objetiva en el clima

organizacional.

Para el factor remuneracion emocional; se utiliza aquellos beneficios y actividades que

impactan directamente en el empleado.
Caracteristicas del salario emocional para mejorar el compromiso organizacional:

a. Oportunidad de desarrollo dentro de la empresa

b. Crecimiento profesional y personal

c. Buen clima Laboral

d. Valores, vision, mision, objetivos alineados con el empleado
e. Compatibilidad de vida profesional y personal

f. Ser parte de las decisiones de la empresa
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Figura 4
Modelo de salario total de Miguel Angel Cornejo.
Dinero | Material Psicolégico Espiritual
+ :
para poder comprar: Reconocimiento para tener: Espiritual para tener:
1 Talento 1.Lealtad 1.Pasion por lo que se hace
2.Capacidad 2.Fidelidad 2.|deales ,
3.Mano de obra calificada “Que la gente se sienta Aceptada” 3.Darles una razén, Un Significado

Fuente: Miguel Angel Cornejo (1996)

Nota: Modelo de salario total de Miguel Angel Cornejo adaptado por Bermudez, E.

Salaria 1: Con el dinero las personas consiguen mejorar sus condiciones y vivir la vida.
Salario 2: El espiritu de la gente se alimenta reconociendo sus logros.
Salario 3: Espiritual para tener pasion por lo que se hace (se requiere entregarle una

estrella, entregarle un significado) ser capaces de darles ideales porque luchar.

2.2.1.1 Teoria del compromiso organizacional

El compromiso organizacional es objeto de estudio por su importancia en las

organizaciones.

La teoria del Compromiso organizacional propuesta por Allen y Meyer (1991). Identifica
tres dimensiones en la que el compromiso es caracterizado por aceptar el cumplimiento

de los objetivos organizacionales y tener un fuerte deseo de pertenecer a la organizacion.
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Figura
Teoria de compromiso organizacional.

=8

Compromiso Organizacional

l
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“Es un estado psicoldgico que
caracteriza la relacion del empleado
con la organizacion” (Allen y Meyer)

Lodhaly kejner(1965) | | Steersy Porter (1979) || Meyery Allen (1991) || Robbins (2004) || Meyer y Allen (2006

Primeros referentes bajo el enfoque de

Teoristas del Compromiso

comportamiento Organizativo

+ @

= I\I = l\l

e .
Afectivo Continuidad

Orientacion afectiva, deseo Orientacion basada en costo y necesidad

Recompensas psicoldgicas. Vinculo, fruto de las inversiones a lo largo
Atadura emocional del empleado.  del tiempo. / Pocas alternativas laborales.
dentificacion e implicacion a la

organizacion

Nota: Teoria del compromiso organizacional adaptado por Bermudez, E

2.2.1.2 Teoria X y la teoria Y

B8

Normativo
Obligacion o responsabilidad moral

Obligacion moral, desarrollada por el
colaborador, al ser retribuido con
beneficios por la organizacion,

La teoria X, parte de la idea y premisa que las personas tienen desganas intrinsecas hacia

el trabajo y tratan de utilizar el menor esfuerzo posible por lo que no les agradan trabajar

y evitan a toda forma hacerlo. Esta teoria hace referencia aquellas personas las cual

Douglas McGregor denomina: Trabajadores dependientes, son aquellos trabajadores que

necesitan ser supervisados.

Respecto a la teoria Y, parte de la idea y premisa que las personas les gusta trabajar y

cumplir con sus funciones encomendadas, este tipo de personas son autbnomas.
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Douglas McGregor los denomina: Trabajadores Independiente, son aquellos trabajadores
gue no necesitan supervision, ya que son personas que naturalmente les gusta trabajar y
cumplir con sus objetivos.

Respecto a las personas del tipo X se menciona que son personas poco comprometidas
con la organizacion y las personas de tipo Y, son trabajadores mas comprometidos con el
cumplimiento de la misidn organizacional afirmandose que tienen un mayor compromiso

organizacional.

Figura 6
Teoria X y lateoria Y

‘ Mcgregor 1960 ‘

TEORIA X TEORIAY
Mayor control del colaborador:

Son aquellas personas que les disgusta el Bajo control del Colaborador:
trabajo, son perezosas y evitan las tareas Son personas que les gusta el trabajo,
laborales. Por su pereza la gente debe de manera que es natural para ellos el
estar controlada, amenazada y dirigida, esforzarse y dar lo mejor en el trabajo,
esto es administrada, para conseguir un consideran al trabajo como otras de las

correcto desempefio de ellos necesidades basicas de la vida

EMPLEADOS DEPENDIENTE EMPLEADOS INDEPENDIENTE

. . No necesitan supervision
Necesitan ser supervisados .
Autdonomos

Nota: Teoria X y la teoria Y de Mcgregor adaptado por Bermudez, E.

2.2.1.3 Teoria de la equidad

En sus estudios el tedrico Stacey Adams busca comprender la satisfaccidn en términos de
equidad en la que sostiene que las personas buscan mantener la equidad y equilibrio entre
los insumos siendo la asignacion de tareas, un tema de correcta distribucion equitativa en
la organizacion y como resultado las compensaciones equitativas por el esfuerzo de cada

uno de los individuos.



Figura 7
Teoria de equidad.

Stacey Adams (1965)

——————— T

Percepcion

—

| Realidad

De lo subjetivo crea un método Objetivo
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z Teoria de la Equidad

Mis aportes Vs Aportes de otros colaboradores

Impacto en el Clima
Organizacional

5 5

Mis Recompensas Las Recompensasde otros

Nota: Teoria de equidad adaptado por Bermudez, E.

2.2.1.4 Teoria de justicia organizacional

La primera investigacion de la justicia organizacional fue planteada en el afio 63. Por
Stacey Adams (1963) con la teoria de la equidad. En la cual Adams, J. (1963) Sostiene
que la satisfaccion, desempefio y motivacion de un individuo dependen de la percepcion
de la relacion entre esfuerzo y recompensa. Factores que impactan en el clima

organizacional asi también influyen en la relacion trabajador/Empresa.



Colquitt en el &mbito organizacional propone 4 dimensiones para el constructo Justicia
organizacional y sostienen que la justicia es una de las variables que influyen en el
comportamiento organizacional y en el clima laboral por estar relacionado con los aportes

del empleado.

El constructor de la percepcion de justicia organizacional se sostiene de la teoria de la
equidad, la cual sustenta la comparacion social en la que los empleados utilizan un método
objetivo para determinar la justicia en la organizacion la formula es comparar los
esfuerzos y compensaciones Individuales con las de otros trabajadores de la organizacion

el cual influye en la motivacion de las personas que componen la organizacion.

Figura 8
Teoria de justicia organizacional.
| Teoria de Justicia Organizacional |

I ] [ |
| Colquitt(2001) || Omar (2015) || Niehoof y Moorman (1993) || Greenberg (1993) | | Segura (2014) | | Alles (2014) |

cig

Distributiva

A;LL

Distributiva

-+

Distributiva

=+

Distributiva

=

Distributiva

+

Distributiva

cﬂ_%

Procedimental

iﬁb

Procedimental

-

Procedimental

x

Procedimental

ASLL

Interpersonal

cﬂ%

Interpersonal

-+

Interpersonal

%E.

Informacional

eﬂ%

Informacional

Nota: Teoria de Colquitt adaptado por Bermldez, E.

2.2.1.5 Teoria de la motivacion e higiene

La teoria de la motivacion e higiene, propuesta por Herzberg (1959), plantea que las

personas estan influenciadas por dos factores:

Factores de motivacion.

Factores de higiene.



Figura 9

Teoria de la Motivacion e Higiene.

Teoria de los factores de Herzberg

Factores Motivacionales
(de Satisfaccion)
Contenido del cargo
(Como se siente el individuo
en relacion con su cargo)

Factores Higiénicos

(de Insatisfaccion)

Contexto del cargo
(Coémo se siente el individuo
en relacion con su empresa

1. El trabajo en si.
2.Realizacion.
3.Reconocimiento
4.Progreso profesional
5.Responsabilidad

1.Condiciones de trabajo
2.Administracionde la
empresa.

3.Salario

4.Relacion con el supervisor
5.Beneficiosy servicios
sociales

Nota: Teoria de Herzberg adaptado por Bermuldez, E.

2.2.1.6 Teoria de demanda control

La teoria propuesta por Karasek y Theodoro (1990). Plantea el modelo demanda — control,
explica el estrés laboral en funcién del balance entre las demandas psicoldgicas del trabajo
“Cargas laborales” y el grado de control del empleado sobre estas. En la propuesta tedrica
de Karasek las exigencias psicolégicas y fisicas tienen una concepcion esencialmente
cuantitativa: volumen o carga de trabajo con relacion al tiempo que disponen los
trabajadores para hacerlo (presion de tiempo) y las interrupciones que obligan a dejar

momentaneamente las tareas u obligaciones y volver a ellas mas tarde.

La autonomia hace referencia a la capacidad de decision de cumplir con las tareas de

forma proactiva y autonoma. En este sentido es importante el control sobre las pausas y

ritmo de trabajo.
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Figura 10
Teoria demanda control.
(Karasek 1979)
Demanda
. Exigencia Psicologica
Bajo Alto
Alto @A‘
- Activos
Baja tension altademanda del puesto/ tareas
Baja demanda y alto control y alto control del trabajador
Control
Bajo "&’/(
S —
Pasivos Alta tension
Baja demanda y bajo control Alta demanda y bajo control

Nota: Teoria de Karasek adaptado por Bermudez, E

2.2.1.7 Teoria de expectativas

Victor Vroom (1964) propone la teoria de las expectativas, planteando al comportamiento
como el resultado de opciones consientes entre alternativas, sugiriendo que la relacién que

se da por causa del comportamiento de la gente en el trabajo, la teoria esta enfocada en:

a. Relacion esfuerzo-desempefio: significa que nivel de esfuerzo debe aplicar o utilizar

para terminar sus funciones o tareas encomendadas.

b. Relacion desempefio-recompensa: significa que nivel de desempefio debe aplicar para
alcanzar un logro o resultado deseado.

c. Relacion recompensas-metas personales: significa el nivel de satisfaccién que obtiene

el empleado con las recompensas otorgadas por la empresa, asi también esta relacionada
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con la satisfaccion por el cumplimiento de metas personales y organizacionales el cual

conllevan a una recompensa.

Figura 11
Teoria de expectativas.

Vroom (1964)

l

Se basa en 3 Relaciones

Relacién

Esfuerzo Desempefio

I

Relacién

Relacién
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| Desempefio | | Recompensa |

Recompensa Metas Personales

éCuanto me tengo que
esforzar para lograrlo?

éPor cuanto esfuerzo
tendré la recompensa?

éMe Interesa la Recompensa?

FUERZA(Intensidad de |la Motivacidn)= Expectativa por Valor

Las recompensas permitiran satisfacer la meta

personal del empleado

Motivacidn-Esfuerzo-Desempeiio

Nota: Teoria de Vroom adaptado por Bermuidez, E

2.2.1.8 Teoria de necesidades

La teoria de Abraham Maslow denominada jerarquia de las necesidades humanas o Piramide

de Maslow, es una teoria psicoldgica tratada en su obra: Una teoria sobre la motivacién

humana de 1943, Maslow propone en su modelo tedrico una jerarquia de necesidades

humanas que conforme se satisfacen las necesidades mas basicas, las personas desarrollan

deseos y necesidades y mas elevadas.

Niveles de necesidades de Maslow:

ler - Necesidades bésicas: Se refiere a aquellas necesidades relacionada con lo fisiologico

como alimentarse y descansar.

2do - Necesidades de seguridad y proteccion:  Se refiere a aquella necesidad relacionada con la

seguridad o de sentirse seguro y protegido de las amenazas, agresiones y peligros externos.



3er - Necesidades de afiliacion y afecto: Se refiere a aquella necesidad centrada en la sensacion
de pertenencia o la de sentirse aceptado como parte de un grupo social junto a otros.

4to- Necesidades de reconocimiento: Maslow distinguié un grado de estima baja y alta. La
estima baja se fundamenta en la necesidad de: atencion, aprecio, estatus, reputacion,
reconocimiento, dignidad, gloria, fama e incluso dominio.

La estima alta se fundamenta en la necesidad del respeto a uno mismo y trata los
sentimientos tales como: Logros, competencia, libertad, confianza, maestria, libertad e

independencia.

Sta- Autorrealizacion: denominada también necesidad de ser, Maslow nos plantea que la
necesidad de autorrealizacion es la necesidad psicoldgica mas elevada del ser humano y

es a traveés de la satisfaccion que se halla una justificacidn y un sentido valido a la vida.

Figura 12
Teoria de las necesidades.

| Jerarquia de Maslow aplicado al compromiso Organizacional

|Jerarquia de Maslow Ejemplo para la organizacion

Autorealizacion Oportunidad para el crecimiento profesional y personal
Reconocimiento Reconocimiento de logros en la organizacién

Afiliacién Buen ambiente de trabajo supervicién amigable
Seguridad condiciones de trabajo seguras (seguridad laboral)
Fisiologia Salario, entorno y abiente de trabajo decente

Nota: Teoria de Maslow adaptado por Bermldez, E

2.2.2 Marco histérico de Compromiso Organizacional

La primera investigacion del Compromiso Organizacional fue planteada en los afios 60.
Por Lodhal y kejner (1965) Posteriormente estudiado por Steers y Porter (1979), por
Brunet (1992), Vega (1998), Meyer y Allen (1991) quien lo relaciona con el aspecto
psicolégico y es objeto de estudio por su importancia para las organizaciones. Por lo que
en la actualidad existen diversos autores que han interpretado al Compromiso

Organizacional como: “el grado de identificacion e involucramiento de un empleado con
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la organizacién” También es definida como un estado psicosocial que distingue la

existencia de una relacion entre trabajador y organizacion.

Pérez, R. (2014). Respecto a los antecedentes del compromiso organizacional de Allen y

Meyer, (1997) en el trabajo de investigacion del mismo se identifica las caracteristicas del

Compromiso Organizacional como: factores personales y factores situacionales o entorno.

a) Caracteristicas personales: propias del individuo (ej. Edad, Geénero, Educacion,
Creencias, Estado Civil, Namero de Hijos, Valores, etc.)

b) Factores Situacionales: caracteristicas del trabajo y caracteristicas de la organizacion.

(Ej. Eficiencia organizacional)

Ramirez, M. (2017). Menciona que el modelo més reconocido, validado y utilizado a nivel
mundial del Compromiso Organizacional es evidenciado por Allen y Meyer. Bajo la
interpretacion de compromiso comdn, en el cual el compromiso organizacional varia
segun la naturaleza del vinculo generado entre empleado y organizacién. Manifestando
las tres 3 dimensiones del compromiso independientes entre si, expresadas como:

compromiso afectivo, compromiso normativo y compromiso de continuidad.

Bautista, N. (2020). EI compromiso organizacional es objeto de estudio por su importancia
en las organizaciones. La teoria del compromiso organizacional propuesta por Allen y
Meyer (1991). Identifica tres dimensiones en la que el compromiso es caracterizado por
aceptar el cumplimiento de las metas organizacionales y tener un fuerte deseo de
pertenecer a la organizacion del cual se distinguen. Por ende, Meyer y Allen proponen tres
dimensiones del compromiso: afectivo, normativo y continuidad.

a) Compromiso afectivo: Una de las caracteristicas de este tipo de compromiso es el
vinculo afectivo y sentimental que se crea entre el individuo y la organizacion, en el
que el trabajador se alinea a los valores organizacionales volviéndolos suyos creando
sentimientos de pertenencia y afecto obteniendo como resultado, satisfaccion laboral,
iniciativa y cooperacion en la organizacion.

b) Compromiso normativo: Una de las caracteristicas de este tipo de compromiso es la
lealtad basada en la normatividad, en términos simples es la alineacién de la moral

del trabajador con la razon de ser de la organizacion cuya identidad estd compuesta



por la misidn, vision, valores, objetivos y politicas internas de la empresa el cual son
compartidas moralmente con el trabajador que puede sentirse identificado creando asi
un tipo de fidelizacién hacia los trabajadores.

¢) Compromiso de continuidad: Una de las caracteristicas de este tipo de compromiso
es la particularidad cuando el individuo se ve obligado a continuar por el sueldo que
percibe, en términos del mercado laboral, al no existir una oportunidad en el mercado,
el individuo se ve obligado a continuar laborando en la misma organizacion hasta

encontrar una oportunidad para huir de la organizacion.

El compromiso es un lazo entre la organizacion y el trabajador, en el que se considera los
factores como sentimiento de pertenencia, lealtad e identificacion que influyen en el
Compromiso del individuo desde el punto introspectivo en donde las creencias y valores
del individuo se alinean de forma extrospectiva a la identidad de la empresa compuesta

por su cultura, valores y creencias alineadas entre la organizacién e individuos.

Caracteristicas del compromiso:

Membresia: contrato psicoldgico en la que una persona decide pertenecer a una empresa,
es el sentir de pertenencia

Lealtad: compromiso, fidelidad y respeto establecidos hacia la organizacion.
Identificacidn: es el alineamiento entre la persona y la empresa en tener los mismos

valores, creencias, vision, mision y objetivos.

Los estudios y meta analisis del autor Allen y Meyer incluido difusores, demuestran la
alineacion que tiene el individuo hacia la organizacion como el resultado de satisfacer las
expectativas del empleado en el que él mismo ayudara a la organizacion a alcanzar sus

metas y ser exitosa.

Puntos claves del compromiso organizacional:
1) Racional: Usar la capacidad de razon para entender las necesidades de la

organizacion y cumplir con sus objetivos.
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i) Emocional: Es el vinculo Sentimental que conlleva a emociones positivas o
negativas que vinculando al individuo afectivamente con el trabajo vy
organizacion.

1)  Motivacional: Lo que anima 0 motiva a una persona a estar vinculado a la
organizacion

2.3 Definicion de términos bésicos

Clima conflicto: situacién en el cual uno o méas empleados entran en confrontamiento de

posiciones opuestas.

Clima cooperacion: la cooperacion es el resultado de una estrategia de trabajo conjunto

para el cumplimiento de un fin.

Clima desafios: es la premisa de retar a los empleados y estimularlos con el fin de lograr

alcanzar un objetivo ya sea personal o grupal.

Clima estandar: requisito minimo que debe cumplir un trabajador o grupo en relacion con

las tareas asignadas.

Clima estructura: es distribucion de trabajo en tareas distintas centradas en las normas

para el cumplimiento de objetivos en la organizacion.

Clima identidad: sentido de pertenencia y auto identificacion del empleado con la

organizacion.

Clima organizacional: es la percepcion: visual, verbal, auditiva, afectiva, cognitiva y

conductual que tienen todos los empleados respecto al ambiente en una organizacion.

Clima recompensa: es la retribucion econémica y emocional que ofrece la organizacion a

sus empleados.

Clima relaciones: es un estado psicoldgico que caracteriza la relacion del trabajador con

la empresa (Allen y Meyer).

Clima responsabilidad: es la capacidad de comprometerse con el cumplimiento de las

funciones y tareas asignadas por la organizacion.



Compromiso afectivo: es aquel compromiso en el cual se distinguen los sentimientos de

afecto, pertenencia, afecto y alegria.

Compromiso de continuidad: es aquel compromiso en el cual el empleado, se siente

obligado a permanecer en su organizacion.

Compromiso normativo: es aquel compromiso en que resalta la lealtad del empleado con
la organizacion y de sentirse de fondo obligado, cuando el individuo tiene la creencia de

Compromiso, basada en lealtad a la organizacion con connotacion moral.

Compromiso organizacional: es la identificacion e involucramiento sistematico de un

individuo con la organizacion.

Comunicacion: es la capacidad de escuchar a los miembros de la organizacion y

comprenderlos.

Equidad: proporcion entre lo que el individuo aporta al trabajo y las recompensas de este,

comparadas con las recompensas que otros reciben por aportaciones semejantes.

Equidad interna: entregar una retribucion justa acorde a su responsabilidad de cada

empleado.

Justicia organizacional: Es la percepcion de equidad que tiene cada trabajador respecto a

lo que perciben como justo en el entorno organizacional.

Plan de bienestar: documento en el que se detallan cada una de las actividades y programas

que ayudaran a mejorar el clima organizacional.
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CAPITULO 111

HIPOTESIS Y VARIABLES

3.1 Hipdtesis y/o Supuestos basicos

3.1.1 Hipotesis general.

H;i:

Existe relacion significativa entre el clima organizacional con el compromiso

organizacional en el personal administrativo de una empresa farmacéutica.

3.1.2 Hipotesis especificas.

Hi:

Ha:

Hs

Ha:

Hs:

He:

Hy7:

Existe relacion significativa entre la dimension clima - estructura con el compromiso

organizacional en el personal administrativo de una empresa farmacéutica.

Existe relacion significativa entre la dimension clima - responsabilidad con el
compromiso organizacional en el personal administrativo de una empresa

farmacéutica.

. Existe relacién significativa entre la dimensién clima - recompensas con el

compromiso organizacional en el personal administrativo de una empresa

farmacéutica.

Existe relacion significativa entre la dimension clima - desafios con el compromiso

organizacional en el personal administrativo de una empresa farmacéutica.

Existe relacion significativa entre la dimension clima - relaciones con el compromiso

organizacional en el personal administrativo de una empresa farmacéutica.

Existe relacion significativa entre la dimension clima - cooperacion con el
compromiso organizacional en el personal administrativo de una empresa

farmacéutica.

Existe relacion significativa entre la dimensién clima - estandares con el
compromiso organizacional en el personal administrativo de una empresa

farmacéutica.
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Hs: Existe relacion significativa entre la dimension clima - conflicto con el compromiso

organizacional en el personal administrativo de una empresa farmacéutica.

Ho: Existe relacion significativa entre la dimension clima - identidad con el compromiso

organizacional en el personal administrativo de una empresa farmacéutica.

3.2 Variables o Unidades de analisis

Teoricamente el estudio esté circunscrito para la variable clima organizacional en la teoria
de Litwin y Stringer (1968) y la variable compromiso organizacional en la teoria de Meyer
y Allen (1997)

Variable X: Clima Organizacional

X!: Clima Estructura

X2: Clima Responsabilidad

X3: Clima Recompensa

X*: Clima Desafios

X®: Clima Relaciones

X®: Clima Cooperacion

X': Clima Estandares

X&: Clima Conflicto

X®: Clima Identidad

Constructo Clima Organizacional en nueve dimensiones
Variable Y: Compromiso Organizacional
Y!: Compromiso Afectivo

Y2: Compromiso Normativo

Y3: Compromiso Continuidad

Constructo Compromiso Organizacional en tres dimensiones

Variable de control: Trabajadores administrativos de una empresa farmacéutica.

38



3.2.1 Relacidn de variables

Licetti, C. (2011). La relacion entre variables, ha sido revisada en la tesis de posgrado de
la sefiora Corina Flor, Licetti Puga, 2011. Validado para optar el grado de maestra en
comportamiento organizacional y recursos humanos en la universidad Ricardo Palma.
Cuya validacion fue encontrar relacion entre las variables estudiadas para lo cual utilizd
para el andlisis la prueba de Kolmogorov-Smirnov para identificar si existe
estadisticamente, distribucion normal entre las variables compromiso organizacional y
clima organizacional. Del cual el resultado estadistico determina la no distribucion normal
por lo que se aplica el instrumento de asociacion y correlacion de variables Rho de
Spearman. Del cual se concluyd que existe relacion significativa y positiva entre las

variables compromiso organizacional y clima organizacional.

Crespo, C. (2016). La relacion entre variables, ha sido revisada en la tesis de posgrado de
la sefiora Carolina Crespo Bravo, 2016. Validado para optar al grado de maestra en
administracion con énfasis en negocios en la universidad Autonoma de San Luis de Potosi.
Los resultados muestran que si existe relacion entre el clima y compromiso
organizacional. Se utilizé la técnica de correlacion de Spearman, por tratarse de variables
ordinales y se demostrd que existe una correlacion positiva moderada fuerte entre las dos
variables, en la que se consiguié un coeficiente de correlacion de 0.644. Por ende, la
investigacion refiere que a mayor es la percepcién del clima organizacional mayor seréa
compromiso organizacional, por lo que se recomienda trabajar en actividades de trabajo
en equipo y capacitaciones que involucren al trabajador para asi influenciar positivamente

en el constructo clima organizacional.

Minango, V. (2016). La relacion entre variables, ha sido revisada en la tesis de Psicologia
de Viviana Catalina Minango Jerez, validado para optar la licenciatura de psicologia, los
resultados del chi cuadrado es de 1.54, comprobando la hipétesis principal “El Clima
Organizacional tiene relacion con el Compromiso Organizacional en la empresa INGESA

S.A en el personal del area de costura Tess”. Por tal razon se rechaza la hipotesis nula.
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“El Clima Organizacional no tiene relacion con el Compromiso Organizacional en la

empresa INGESA S.A en el personal del &rea de costura Tess*.

Seminario, S. (2017). Como fuente de conocimiento esta investigacion trata como tema
principal “Clima laboral y compromiso organizacional en vendedores de una empresa de
tipo retail de Lima Metropolitana”. Con el instrumento de Litwin y Stringer para medir el
clima organizacional. Y para medir el compromiso organizacional con el instrumento de
Alleny Meyer. Los resultados indican que existe relacion directa baja y significativa para
el clima total y compromiso total, respecto al clima y compromiso normativo el resultado
indica que no existe relacion entre las variables por lo que son independientes. Respecto
al clima y su relacioén con el compromiso afectivo y de continuidad la relacion es muy

baja.

Rodriguez, P. (2019). En la Tesis Relacion entre el clima organizacional y el compromiso
organizacional en trabajadores dependientes de Lima Metropolitana. De Pierina
,Rodriguez Echevarria. Aplico el Cuestionario de clima organizacional validado por
Bustamante, Lapo y Grandon. Para la Escala de compromiso organizacional trabajo con
el cuestionario de Allen y Meyer. En los resultados obtenidos se identific una relacion
directa, significativa y alta entre las dos escalas totales del clima total y compromiso total
y respecto a las dimensiones se encontrd relaciones significativas entre todas las
dimensiones de clima organizacional con el compromiso normativo y afectivo, pero no
con el de continuidad. No se halld diferencias significativas en el clima organizacional
entre los tres niveles jerarquicos. De la misma forma, Rodriguez sugirio realizar un
diagnostico que pueda demostrar una relacion entre el tiempo en la empresa y el

compromiso organizacional.
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3.3 Matriz ldgica de consistencia
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TITULO DEL PROYECTO (PREFERENTEMENTE 21 PALABRAS) Clima organizacional y su relacién con el compromiso organizacional en el personal administrativo de una empresa farmacéutica.

AUTOR (A) : Enrigue Jesus Bermidez Osorio

Problema | Importancia Objetivos: Tipo, Método Disefio Variables Delimitacion del Técnica e instrumentos de Hipétesis Procesamiento y
General y del estudio definiciones estudio Recoleccion de datos anélisis de
Especificos resultados
El  presente | Objetivo General X1: Estructura hace referencia a las relaciones entre los Principal Los datos obtenidos de
proyecto de | Conocer la relacion Disefio del Estudio: | diferentes niveles jerarquicos que cominmente | El disefio | Instrumento de Medicién: Hi: Existe relacion significativa entre | |a  aplicacion de los
investigacion entre el clima | Disefio no experimental | conocemos como Estructura Organizacional plasmada | transversal y de | Encuesta para las variables de ?:' Clima O’ga”'za_c'on_al aJCO” e: cuestionarios se
es de | organizacional con el | del grupo transeccional | en el organigrama. nivel correlacional | estudio ps:;'gnrg["'sgdmirngi;?;mo"dee"unea consignaran en una
importancia compromiso del tipo correlacional. X2: Responsabilidad Es el compromiso y obligacién que | limitara el | a.Escalade Clima empresa farmacéutica data que permita la
para las | organizacional en el tiene el empleado con el cumplimiento de las funciones conocimiento  de Organizacional de Litwin y H1: Existe relacion significativa entre | verificacion si los datos
empresas del personal Busca encontrar relacién encomendadas. causa efecto y solo Stringer la dimension Clima - Estructura con se distribuyen
sector administrativo de una | entre  las  variables | X3: Recompensa Es la retribucién econémica y | establecera b. Cuestionario de Compromiso el Compl“’m'j",o,’ga"',zac"’gaj enel | conforme a la normal
;Como se farmacéutica, empresa planteadas emocional que recibe el empleado a cambio de sus relacion entre las Organizacional de Allen y Meyer gﬁlr;?g:a a m'"'suat“;;’rmasémfcri estadistica mediante el
relaciona porque farmacéutica. aportes. variables Encuestal: H2: Existe relacion significativa entre | analisis de  Smirnov
el clima permitira Disefio Muestra: Disefio X4: Desafios inculcar, motivar y estimular al empleado al estudiadas. Para llevar a cabo la investigacion la dimension Clima - Kolmogorov
organizaci poner en | Objetivos Especifico no experimental. cumplimiento de un objetivo se utilizard la escala de Clima | Responsabilidad conel Compromiso | Con el resultado se
onal con el | conocimiento, El disefio de muestra, por | X5: Relaciones Es la interaccion entre empleados ya | Los resultados | organizacional de Litwin y Stringer | Ordanizacional  en el personal | decidira sila prueba de
compromis la relacion el tamafio de la poblacion | sean, cognitivas, conductuales, afectivas, positivas o obtenidos de la | que mide el constructo en nueve ?;m';gﬁg:o de una empresa hipétesis sera
o entre  Clima (Verbos) la relacion no ha sido necesario, negativas. presente factores: H3: Existe relacion significativaentre | paramétrico o no
organizaci Organizaciona | entre las dimensiones siendo conveniente X6: Cooperacion Hacer cualquier cosa que junto a la | investigacion no 1-Estructura la dimensién Clima - Recompensas paramétrico
onal en el | | y | deClima— trabajar con todas las | accién o el esfuerzo de otros empleados se consiga | podran 2-Responsabilidad con el Compromiso Organizacional
personal Compromiso (Dimensiones) con el unidades poblacionales | cumplir un objetivo. generalizarse para | 3-Recompensa en el personal administrativode una | R de  Spearman,
administrat | Organizaciona | Compromiso en un estudio del tipo | X7: Estandares es una medida de trabajo profesional | todo el sector | 4-Desafios T e e relacion signfi?ig:t?il\fgztrlﬁ; medida de correlacion
ivo de una | |que se daen organizacional en el censo, aplicada a una | aceptable. farmacéutico, sino 5-Relaciones la dimensién Clima - Desafios con el de dos variables
empresa una empresa | personal poblacién finita de 100 | X8: Conflicto es el desacuerdo generado entre los | para aquellas | 6-Cooperacion Compromiso Organizacional en el | (asociacion o
farmacéuti farmacéutica administrativo de una trabajadores de una | empleados ya sea que esté relacionado con el trabajo, lo organizaciones con 7-Estandares personal  administrativo de una | interdependencia) en
ca? empresa empresa Farmacéutica | social, cognitivo, conductual, afectivo, normativo entre | caracteristicas 8-Conflicto a’;‘_"éessate relacion s nf?g?cae:trlﬁ?é caso la distribucion sea
farmacéutica. Denominada otras discordancias. similares a la | 9-ldentidad et i e oras o | N0 paramétrica
Importancia Contimedica S.A. Del [ X9: Identidad Es el sentido de pertenencia y orgullo de | muestra del | Encuesta2: el Compromiso Organizacional en el
tedrica cual se detalla a | unempleado por pertenecer a una organizacion. presente estudio. Para llevar a cabo la investigacion | personal administrativo de una | Rho de  Pearson,
Fuente de continuacién. se utilizard la escala de | empresa farmacéutica. medida de correlacion

informacién y
conocimiento
tedrico

importancia
practica

para
empresas con
caracteristicas
similares

Caracteristica de la
muestra de la
poblacion objetivo:
Sector: Farmacéutica
Ruc: 20100715181
Empresa: Contimedica
SA

Periodicidad: 6 Meses
Tipo de Muestreo:
Censo

Tamafio de la Muestra:
100 Trabajadores

Yi: Compromiso Organizacional

Es la Identificacion e involucramiento sistematico de un
individuo con la organizacion.

Y1: Compromiso de Continuidad:

Es aquel compromiso en el cual el empleado, se siente
obligado a permanecer en su organizacion. y2:
Compromiso afectivo: Es aquel compromiso en el cual
se distinguen los sentimientos de afecto, pertenencia,
afecto y alegria.

Y3: Compromiso Normativo: Es aquel compromiso que
resalta la Lealtad del empleado con la organizacién y de
sentirse de fondo obligado, Cuando el individuo tiene la
creencia de compromiso, basada en lealtad a la
organizacién con connotacién moral.

Xi: Clima organizacional

Es el ambiente generado por las actitudes, emociones y
comportamientos de los empleados en una organizacién
Es la percepcién que tienen los empleados de lo que
ocurre en una organizacion.

compromiso organizacional de
Allen y Meyer que mide el
constructo en tres factores.
1-Compromiso Afectivo
2-Compromiso Normativo
3-Compromiso de Continuidad

Procedimiento de Recoleccion
de datos

Luego de validar el instrumento,
se establecerd la aplicacion del
mismo de manera presencial a
cada integrante de la muestray la
prueba ser& an6nima

H6: Existe relacion significativa entre
la dimensién Clima - Cooperacion
con el Compromiso Organizacional
en el personal administrativo de una
empresa farmacéutica.
H7: Existe relacion significativa entre
la dimensién Clima - Estandares con
el Compromiso Organizacional en el
personal administrativo de una
empresa farmacéutica.
H8: Existe relacion significativa entre
la dimension Clima - Conflicto con el
Compromiso Organizacional en el
personal administrativo de una
empresa farmacéutica.
H9: Existe relacion significativa entre
la dimensién Clima - Identidad con el
Compromiso Organizacional en el
personal administrativo de una
empresa farmacéutica.

de dos variables
(asociacion o
interdependencia) en
caso la distribucion sea
paramétrica




CAPITULO IV

METODO

4.1 Tipo y Método de investigacion

Ferndndez, C. Baptista, P. (2014). Disefio no experimental del grupo transeccional del
tipo correlacional. Busca encontrar relacion entre las variables planteadas. La
investigacion metodolégicamente es del tipo descriptiva correlacional, ya que
sistematiza los procedimientos para emparejar datos de ambas variables y asi poder

conocer la intensidad y direccién de la relacion.

4.2 Disefo especifico de investigacion

Disefio no experimental, asi mismo es correlacional, que permitird conocer la
intensidad y la direccién de la relacidn vi-variada entre el clima organizacional y el
compromiso organizacional en los empleados de una empresa farmacéutica. El disefio
es transversal porque los datos se obtendrén en un solo momento y la metodologia

deductiva.

4.3 Poblacion, Muestra o participante

La poblacién de la organizacién investigada estd constituida por personal
administrativo, fuerza de venta y personal operario.

El disefio de muestra, como el segmento de la poblacion objeto de estudio son:
Administrativos y fuerza de venta que hacen un total de 100 trabajadores; entonces por
el tamafio de la poblacidn no ha sido necesario, aplicar algun procedimiento extra de
muestreo sino es conveniente trabajar con todas las unidades del mencionado
segmento; en un estudio del tipo censo, de la empresa Farmacéutica Contimedica S.A.
Cuyas caracteristicas son:

Sector: Farmacéutica

Ruc: 20100715181

Empresa: Contimedica S.A
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Periodicidad: 6 Meses
Tipo de Muestreo: Censo
Tamafio de la Muestra: 100 Trabajadores

Tabla 3
Distribucién de la muestra
Genero Frecuencia %
Masculino 67 67%
Femenino 33 33%
Total 100 100%
Edad (Afos) Frecuencia %
Menos de 25 18 18%
Entre 25y 35 35 35%
Entre 36 y 45 26 26%
Entre 46 y 55 15 15%
maés de 55 6 6%
Total 100 100%
Antigliedad en la institucién (Afios)  Frecuencia %
Menos de 2 9 9%
Entre 2y 3 23 23%
Entre 4y 6 36 36%
Entre 7y 10 17 17%
Méas de 10 15 15%
Total 100 100%
Ubicacion geografica Frecuencia %
Lima 100 100%

Nota: Recuperado de Contimedica S.A por Bermudez, E.

La distribucion por género es 67 hombres con 67% y 33 mujeres con 33% de
representacion, respecto a la distribucion por edad el mayor niamero de empleados se
encuentran en el rango de 25 a 35 afios con 35 trabajadores (35%), seguido por
trabajadores entre 36 y 45 afios con 26 personas (26%) luego le siguen los trabajadores
menores de 25 afios con una representacion de 18 personas (20%), y los trabajadores
entre 46 y 55 afios con 15 personas (15%). Y finalizando los trabajadores de mas de
55 afios con 6 empleados que representan 6%.

Respecto a la antigtiedad de los empleados la distribucion es la siguiente: menos de 2
afios con 9 personas (9%), entre 2 y 3 afios con 23 personas (23%), entre 4 y 6 afios
con 36 personas (36%), entre 7 y 10 afios con 17 personas (17%), méas de 10 afios con
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15 personas (15%). A nivel geogréafico en la ciudad de lima son 100 empleados
(100%).

4.4 Instrumento de recogida de datos

Para la elaboracion del instrumento, se tomara en cuenta la variable Clima
Organizacional de Litwin y Stringer. Y la variable Compromiso Organizacional de
Allen y Meyer.

La cantidad de items se establecera de acuerdo al nivel de confiabilidad que se obtenga
a través de la prueba estadistica Alpha de Cronbach y la validez se establecera a través

de criterio de jueces.

4.4.1 Escala de Clima Organizacional de Litwin y Stringer (Ficha técnica)

Autor: Litwin - Stringer

Afo: 2010

Objetivo: Diagnosticar y determinar EI clima organizacional

Estructura: Contiene 9 dimensiones con una Puntuacion minima de 1 puntos y méaxima
de 10 puntos para cada dimension. Contiene 9 items de afirmaciones con alternativa
positivas y negativas (opciones) de repuesta.

Confiabilidad: Ha sido revisado en la tesis de posgrado de la sefiora Silvia Pamela,
Bricefio Herrera, 2019. Validado por el doctor Luis Vicufa Pieri. La confiabilidad del
instrumento se validd item por item con el coeficiente de Alfa de Cronbach con un valor
de 0.78 para el Clima organizacional, y se utilizd la escala de Likert para las
dimensiones de Litwin- Stringer.

Validez del contenido: Fue validada en la Universidad Ricardo Palma por el Doctor
Luis Vicufa Pieri y se representa en sus items todas las dimensiones e indicadores de
la variable concordante con la teoria de clima organizacional de Litwin- Stringer.
Ademas, tiene la validez de la opinion de expertos, quienes analizaron los items en sus
respectivas definiciones conceptuales y operacionales. En tal sentido, los tres expertos
en promedio otorgaron puntuaciones globales de 88 %. Por indicadores, los promedios
fueron: Claridad 84% Objetividad 91%. Actualidad 91%, Organizacion 87%
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Suficiencia 89% Intencionalidad 85%. Consistencia 93% Coherencia 87%,
Metodologia 87%. Correspondiéndole un nivel de validez muy alto

Interpretacion: Se consigue partiendo de los resultados de los valores para cada
dimensién de clima organizacional, con una escala de 10 puntos siendo el punto mas
bajo (muy bajo) y el punto mas alto (muy bueno). De esta manera, el instrumento queda
listo para su aplicacion y posterior evaluacion en el personal administrativo, mediante

tabulacion, anlisis descriptivo y posterior prueba de hipotesis.

4.4.2 Cuestionario de Compromiso Organizacional de Allen y Meyer (Ficha técnica)

Autor: Allen y Meyer

Titulo: Cuestionario de Compromiso Organizacional

Afo: 1993

Estructura: El cuestionario estd conformado por una serie de 21 items, de los cual
estan distribuidas por dimensiones compuestas de la siguiente forma: 8 items para la
dimensién de Compromiso de continuidad, 7 items para la dimension de Compromiso
afectivo y 6 items para la dimension de Compromiso normativo. Con escala Likert de
5 items.

Objetivo: Medir el compromiso organizacional total y cada una de sus dimensiones
segun el nivel de puntuacion en donde a menor puntuacion es menor grado de
compromiso y a mayor puntuacion es mayor grado de compromiso organizacional.
Forma de aplicacion: serd aplicado de forma individual un cuestionario por cada
trabajador administrativo y fuerza de venta con un tiempo razonable de 15 minutos por
persona.

Calificacion:

Confiabilidad: Ha sido revisado en la tesis de posgrado del sefior Enrique Bermudez
Osorio, 2020. Y también fue revisada en la tesis del sefior Jones Willy, Espejo
Calderdn, 2013. Validado para optar el grado de maestro en comportamiento
Organizacional y Recursos humanos en la universidad Ricardo Palma. También fue
utilizada en la tesis de posgrado de la sefiora Magaly Lourdes, Gutiérrez Pefialoza
quien utilizo como referencia la validacion y revision de la tesis del sefior Arturo

Rengifo, 2007 quien utilizo el método de Kuder Richardson (k21), demostrando un
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alto indice de confiabilidad en las dimensiones del Compromiso afectivo con 0.96,
dimension de Compromiso normativo 0.93 y dimension de Compromiso de
continuidad con 0.86, dando con resultado global un indice de confiabilidad de 0.92
Bermudez, E. (2018).

4.5 Técnicas de procesamiento y analisis de datos

Instrumento de Medicidn: encuesta para las variables de estudio

a. Escala de clima organizacional de Litwin y Stringer

b. Cuestionario de compromiso organizacional de Allen y Meyer

Encuesta 1:

Para llevar a cabo la investigacion se utilizara la escala de Clima organizacional de

Litwin y Stringer que mide el constructo en nueve dimensiones:

1-Estructura
2-Responsabilidad
3-Recompensa
4-Desafios
5-Relaciones
6-Cooperacion
7-Estandares
8-Conflicto
9-ldentidad
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Encuesta 2:

Para llevar a cabo la investigacion se utilizara el cuestionario de compromiso

organizacional de Allen y Meyer que mide el constructo en tres dimensiones.

1-Compromiso Afectivo
2-Compromiso Normativo

3-Compromiso de Continuidad

Procedimiento de recoleccion de datos
Luego de validar el instrumento, se establecera la aplicacién del mismo de manera

virtual a cada integrante de la muestra y la prueba sera anénima.

Se utiliz6 la herramienta Google Formulario para encuestar a los trabajadores.

4.6 Procedimiento para la ejecucion del estudio

Una vez recolectada la informacidn, se trabajara los datos de la siguiente manera:

ler paso: Categorizacion analitica de los datos estadisticos: se clasificaran y
codificaran para lograr una interpretacion de los hechos recogidos. Se procesara y
tabulara la informacion a partir de la base de datos en Excel, para posteriormente

organizarla y proceder a su ordenamiento.

2do paso: Descripcion de los datos: Mediante tablas dinamicas de detalle y resumen
de resultados, donde se determinan los casos que encajan en las distintas categorias,

los procedimientos estadisticos se haran utilizando el programa SPSS 21.0 y Excel.



CAPITULO V

RESULTADOS Y DISCUSION

En este capitulo se presentan los resultados correspondientes a la variable clima
organizacional y compromiso organizacional, para tal fin se empezara por verificar la
forma como se han distribuido los datos utilizando el procedimiento de komolgorov —
Smirnov, con el objeto de verificar si estos cumplen las exigencias estocasticas de la
normal estadistica, con el proposito de elegir el estadistico pertinente para la prueba
de hipotesis, luego se utilizaran estadisticos descriptivos para encontrar las
caracteristicas de cada una de las variables medidas en el grupo de estudio y se finaliza
con la prueba de hipdtesis para quedar habilitados a la discusién de resultados;

informacion que presentaremos en el mismo orden en que se han mencionado.
5.1 Datos Cuantitativos

5.1.1 Distribucion estadistica de los datos

Con el proposito de verificar la forma como se distribuyen los datos se ha estimado
con la prueba de Kolmogorov - Smirnov y se ha encontrado que los datos del clima
organizacional se distribuyen conforme a la normal estadistica, y no asi los datos de
compromiso organizacional por tal razon el analisis correlacional sera no paramétrico
resultando pertinente el coeficiente correlacion Rho de Spearman tal como se puede

ver en la siguiente tabla.

Tabla 4
Prueba de Kolmogorov-Smirnov para una muestra
Total Clima Total compromiso
N 100 100
Parametros normales? Media 63,8500 83,8700
Desviacion 5,05800 3,16437
estandar
Maximas diferencias extremas Absoluta 0,087 0,119
Positivo 0,087 0,103
Negativo -0,064 -0,119
Estadistico de prueba 0,087 0,119
Sig. asintdtica (bilateral) ,061¢ 0,001°¢

a. La distribucion de prueba es normal.

b. Se calcula a partir de datos.

¢. Correccion de significacion de Lilliefors.
Recuperado de Contimedica S.A por Bermudez. E.
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5.1.2 Estadisticos Descriptivos de las variables estudiadas

Con el proposito de conocer el nivel del clima organizacional y el compromiso
organizacional a continuacion se presentan las caracteristicas de cada una de la
variable en la muestra examinada.

a) Clima Organizacional. - los datos encontrados en esta organizacion describen un
ambiente laboral positivo en donde la farmacéutica es percibida como una
organizacion que confia en la fuerza laboral de sus colaboradores, sin utilizar el doble
control, asi mismo en la dimension “clima - estructura” existe una rigidez en relacion
con la distribucion de funciones y exceso de carga laboral que termina detonando en
estrés, informacion que fue extraida de las entrevistas aplicadas a algunos trabajadores.
Respecto a la dimension “clima — responsabilidad”, la empresa cuenta con objetivos
de cumplimiento para los diversos niveles y categorias de empleados. En “clima —
Relaciones”. La empresa debe buscar tener relaciones horizontales e integrales antes
que verticales, para la dimension “clima — recompensas” si bien la empresa tiene una
estructura de retribucion objetiva centrada en el cumplimiento de objetivos y factores
de equidad salarial. Su debilidad esta centrada en la remuneracion emocional el cual
de implementarla ayudaria significativamente a mejorar el clima organizacional. En la
dimension “clima Desafios” si bien los colaboradores son convocados a participar se
percibe que falta mayor cooperacion, en una sintesis de informacion extraida a partir
de la investigacion en la siguiente tabla se puede apreciar que ninguna dimensién se
encuentra en el grado cinco que inicia la percepcion negativa, lo recomendable es
superar el grado siete de percepcion; la lectura se puede hacer mediante los valores de

la media aritmética de cada dimension.

Tabla 5

Estadisticos descriptivos del clima organizacional

Dimensién N Media Mediana Moda Varianza Asimetria Rango Minimo Maximo
Estructura 100 6.26 5.00 5.00 5.61 0.30 7.00 3.00 10.00
Responsabilidad 100  7.60 7.00 7,00 2.99 -0.03 6.00 4.00 10.00
Recompensa 100 7.38 8.00 8.00 2.14 -0.33 6.00 4.00 10.00
Desafios 100 6.95 7.00 6.00 3.08 -0.08 7.00 3.00 10.00
Relaciones 100 7.35 7.00 9.00 3.38 -0.28 6.00 4.00 10.00
Cooperacion 100 6.89 7.00 6.00 3.33 0.16 7.00 3.00 10.00
Estandares 100 7.35 7.00 10.00 3.79 0.05 6.00 4.00 10.00
Conflicto 100 6.75 6.00 5.00 3.66 0.47 6.00 4.00 10.00
Identidad 100 7.32 7.00 6.00 3.23 0.06 6.00 4.00 10.00
Pro_Clima 100 7.98 7.88 7.75 0.40 0.00 3.13 6.50 9.63
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En la siguiente figura se puede ver que los valores promedios de cada una de las
dimensiones son mayores de cinco, confirmado la interpretacion de que se trata de una
organizacion con un clima saludable, pero no debe descuidar las dimensiones de
estructura, desafios y conflictos, donde los colaboradores no perciben mayor

participacion.
Gréfica 1

Valores de la media y mediana por cada dimension del clima organizacional
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Para precisar la distribucion de la percepcion se ha estimado el porcentaje por tres
categorias muy alta percepcion, si el valor de respuesta corresponde al puntaje escalar
9y 10, la categoria “muy alta” si el puntaje escalar corresponde a los grados 6, 7y 8
la categoria “alta” si el puntaje escalar corresponde a los grados 3, 4 y 5. La categoria

“bajo” es asi que tenemos la siguiente tabla con los datos expresados en: bajo, alto y

muy alto.

Tabla 6

Porcentual descriptiva de cada dimension del clima organizacional segun categorias

Dimensiones Bajo Alto Muy alto

Estructura 52.00 27.00 21.00
Responsabilidad 13.00 51.00 36.00
Recompensa 10.00 68.00 22.00
Desafios 20.00 59.00 21.00
Relaciones 18.00 45.00 37.00
Cooperaciéon 25.00 51.00 24.00
Estandares 21.00 46.00 33.00
Conflicto 35.00 39.00 26.00
Identidad 35.00 39.00 26.00
Clima General 0.00 69.00 31.00
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Llama especial atencion que porcentualmente se percibe mejor las dimensiones que

requieren ponerle especial atencion: estructura, conflicto e identidad.

Gréfica 2

Porcentajes por categoria en cada dimension de clima organizacional
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En la figura se observa que las dimensiones del clima organizacional, estructura,
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conflicto e identidad requieren de especial atencion, si bien no presentan grave
amenaza de no atenuar la percepcién negativa podria comprometer a otras

dimensiones.

b) Compromiso organizacional
El sentimiento de apego con la institucion se encuentra en valores proximos al grado

cuatro que corresponde a la categoria de compromiso con tendencia positiva y como
se puede ver en la siguiente tabla ocurre con el compromiso afectivo, normativo y de

continuidad y por tanto en el general.

Por el compromiso afectivo los colaboradores experimentan emociones positivas que
los acerca a la empresa, por el compromiso de normatividad se observa tendencia a la
lealtad y por el compromiso de continuidad una clara intencién de permanecer

laborando en la organizacién.
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Tabla 7

52

Estadisticos descriptivos del compromiso organizacional en la muestra de estudio

Dimensiones N

Media Mediana Moda Varianza Asimetria Rango Minimo Méaximo

Afectivo 100 4,03 4,00 4,00 0,065 0,158 1,28 3,43 4,71
Normativo 100 3,91 4,00 4,00 0,098 -0,136 171 3,00 4,71
Continuidad 100 4,04 4,00 4,14 0,079 0,047 1,28 3,43 4,71
C. General 100 3,99 4,00 4,05 0,023 -0,146 0,67 3,62 4,29
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Gréfica 3

Valores de la media y mediana por cada dimension del compromiso organizacional
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En la figura se puede ver que el compromiso organizacional describe un resultado

homogéneo en cada una de sus dimensiones alrededor de la categoria cuatro

tendencias positivas.
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Gréfica 4

Porcentajes por categoria en cada dimension del compromiso organizacional
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5.2 Analisis de Resultados

El andlisis correlacional sera no paramétrico resultando pertinente el coeficiente

correlacion Rho de Spearman tal como se puede apreciar en las siguientes tablas.

5.2.1 Anélisis de correlacién de variables

Para identificar la direccion e intensidad de la relacion planteadas para la variable clima
organizacional y sus dimensiones con la variable compromiso organizacional y dimensiones,
se aplico el instrumento estadistico denominado coeficiente de correlaciéon Rho de
Spearman. Se correlacion6 primero entre los resultados totales y luego entre cada dimension
del clima organizacional con cada dimensién del compromiso organizacional cuyos
resultados se presentan a continuacion.

a) Relacion entre el clima organizacional con el compromiso organizacional en el

personal administrativo de una empresa farmacéutica.
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Del analisis de coeficientes se ha encontrado que la variable clima organizacional
en general con el compromiso organizacional se demuestran que son variables

correlacionadas como se puede apreciar en la siguiente tabla.

Tabla 8
De coeficiente de correlacion Rho entre el climay compromiso organizacional

Compromiso Total

Coeficiente de correlacion 0.211
Clima Total Sig. (bilateral) 0.035
N 100
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b) Relacion entre la dimension Clima - Estructura con el Compromiso organizacional en
el personal administrativo de una empresa farmacéutica.

Los datos obtenidos del analisis correlacional entre la dimension estructura del clima
organizacional con cada una de las dimensiones del compromiso organizacional
revela que ambas variables son independientes no se afectan mutuamente como
dimensiones, lo que implica que la estructura del clima organizacional tiene su
comportamiento propio sin vincularse con las dimensiones del compromiso

organizacional, tal como se puede ver en la siguiente tabla.

Tabla 9
De coeficiente de correlacion Rho entre la dimension estructura y dimensiones del
compromiso organizacional.

Compromiso
Afectivo Normativo Continuidad Total
Coeficiente de correlacion -0,032 0,120 -0,020 0.041
Estructura Sig. (bilateral) 0,753 0,233 0,843 0.682
N 100 100 100 100
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c) Relacion entre la dimensién clima - responsabilidad con el compromiso

organizacional en el personal administrativo de una empresa farmacéutica.



Entre estas variables tampoco se encuentra correlaciones significativas, de igual
manera la dimension responsabilidad del clima tiene su propia importancia y no se
vincula con las dimensiones del compromiso organizacional por tanto si se debe
trabajar con ellas debe ser de forma independiente, sin esperar que una implique a la

otra.

Tabla 10
De coeficiente de correlacion Rho entre la dimension responsabilidad y dimensiones del
compromiso organizacional.

Compromiso
Afectivo Normativo Continuidad Total
Coeficiente de correlacion 0,003 -0,084 -0,177 -0.166
Responsabilidad Sig. (bilateral) 0,977 0,406 0,079 0.099
N 100 100 100 100
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d) Relacion entre la dimension clima - recompensa con el compromiso organizacional
en el personal administrativo de una empresa farmacéutica.

Los valores de los coeficientes hallados indican que ambas variables son
independientes no se afectan reciprocamente de manera aislada por tanto su

intervencion debera programar actividades independientes.

Tabla 11
De coeficiente de correlacién Rho entre la dimension recompensa y dimensiones del
compromiso organizacional.

Compromiso
Afectivo Normativo Continuidad
Coeficiente de correlacion -0,087 -0,114 0,041
Recompensa  Sig. (bilateral) 0,389 0,257 0,688
N 100 100 100
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e) Relacion entre la dimension clima - desafios con el compromiso organizacional en
el personal administrativo de una empresa farmacéutica.



En este nuevo analisis tampoco se encuentra correlacion, por tanto, las percepciones
de desafios del clima organizacional no afectan en absoluto a las dimensiones del

compromiso organizacional.

Tabla 12
De coeficiente de correlacion Rho entre la dimension desafios y dimensiones del
compromiso organizacional.

Compromiso
Afectivo Normativo  Continuidad Total
Coeficiente de correlacion 0,049 0,016 0,054 0.081
Desafios  Sig. (bilateral) 0,625 0,873 0,594 0.426
N 100 100 100 100
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f) Comprender la relacion entre la dimension clima - relaciones con el compromiso
organizacional en el personal administrativo de una empresa farmacéutica.

En este analisis se encuentra un coeficiente de 0,18 que no llega ser significativa por
tanto ambas variables no se afectan mutuamente y si hay que intervenirlas se hara por

separado, porque los cambios en un no afecta a la otra variable.

Tabla 13
De coeficiente de correlacion Rho entre la dimension relaciones y dimensiones del
compromiso organizacional.

Compromiso
Afectivo Normativo Continuidad Total
Coeficiente de correlacion 0,165 0,083 0,092 0.18
Relaciones Sig. (bilateral) 0,102 0,412 0,361 0.073
N 100 100 100 100
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g) Relacion entre la dimension clima - cooperacion con el compromiso organizacional

en el personal administrativo de una empresa farmacéutica.

Entre estas variables tampoco se encuentra correlacién significativa, dato que nos dice
que ambas variables no estan correlacionadas por tanto siendo ambas de importancia

en la organizacion se deberan manejar con programas independientes.
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Tabla 14
De coeficiente de correlacion Rho entre la dimension cooperacion y dimensiones del
compromiso organizacional.

Compromiso
Afectivo Normativo Continuidad Total
Coeficiente de correlacion 0,006 -0,014 0,133 0.105
Cooperacion  Sig. (bilateral) 0,953 0,889 0,188 0.299
N 100 100 100 100
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h) Relacion entre la dimensién clima - estandares con el compromiso organizacional

en el personal administrativo de una empresa farmaceutica.

La dimension estandares del clima organizacion tampoco se encuentra correlacionado
con las dimensiones del compromiso organizacional, por tanto, ambas variables no
estan correlacionadas y teniendo ambas suficientes importancias en la organizacion se
deberan manejar con programas independientes.

Tabla 15

De coeficiente de correlacion Rho entre la dimension estandares y dimensiones del
compromiso organizacional.

Compromiso
Afectivo Normativo  Continuidad Total
Coeficiente de correlacion -0,001 0,140 -0,187 0.021
Estandares  Sig. (bilateral) 0,995 0,166 0,063 0.833
N 100 100 100 100
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i) Analizar la relacion entre la dimension clima - conflictos con el compromiso

organizacional en el personal administrativo de una empresa farmacéutica.

El coeficiente hallado es de 0,259 que resulta muy significativo y con direccion
positiva, por lo que se espera que cuando aumenta el valor de una variable aumenta
también el valor de la otra, en este caso el programa que se realice para fortalecer puede

ser para cualquiera de ellas, ya que al aumentar una de ellas.
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Tabla 16
De coeficiente de correlacién Rho entre la dimension conflicto y dimensiones del
compromiso organizacional.

Compromiso
Afectivo Normativo Continuidad Total
Coeficiente de correlacién 0,134 0,162 ,259™ 0.331
Conflicto  Sig. (bilateral) 0,184 0,107 0,009 0.001
N 100 100 100 100
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j) Relacion entre la dimension clima - identidad con el compromiso organizacional

en el personal administrativo de una empresa farmacéutica.

La variable identidad del clima organizacional y el compromiso organizacional, son
variable que no se afectan mutuamente, razén por la cual cuando se desarrolle
programas de intervencion deberd ser por separado, puesto que el cambio de una de
ellas no lleva al cambio de la otra.

Tabla 17
De coeficiente de correlacion Rho entre la dimension identidad y dimensiones del
compromiso organizacional.

Compromiso
Afectivo  Normativo  Continuidad  Total
Coeficiente de correlacion -0,114 0,013 0,094 -0.006
Identidad  Sig. (bilateral) 0,257 0,897 0,354 0.956
N 100 100 100 100

Nota: Recuperado de Constructora Galilea, Area RR.HH. por Bermtdez, E
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5.3 Discusion y Resultados

El clima y el compromiso organizacionales en datos generales se encuentran
correlacionados significa que, al tener un clima laboral como resultado de una

medicion en un grado positivo, también sera positivo el compromiso organizacional.

Cuando se efectla el andlisis por dimensiones, ocho de las nueve dimensiones del
clima organizacional no relacionan significativamente con las dimensiones del
compromiso organizacional. Solo relaciona la dimension clima — conflicto con el

compromiso organizacional.

La dimension clima — conflicto y compromiso organizacional tiene una significancia

menor al 0.05 y un coeficiente de correlacién de 0.331 pequefa positiva.

La dimension clima — conflicto y la dimensién compromiso de continuidad tiene una

significancia menor al 0.05 y un coeficiente de correlacion de 0.259 pequefia positiva.

El clima organizacional viene a ser la percepcion que tienen los trabajadores de la
forma como la cultura de la organizacién se expresa o se manifiesta en la vida diaria
siendo un clima organizacional positivo cuando los colaboradores opinan que la
organizacion les ofrece la posibilidad de interactuar proactivamente con la estructura
de la organizacion y cuando encuentran la posibilidad de hacer su trabajo con
empoderamiento “clima — responsabilidad e identidad”

-La dimensién “clima — conflicto, responsabilidad, relaciones y cooperacion”, puede
mejorar cuando los colaboradores comparten esfuerzos para mejorar 0 mantener un
nivel apropiado de productividad aun cuando tengan que vencer obstaculos y
solucionar contradicciones emergentes en la relacion entre compafieros y colaborador
con los jefes, litwin y Stringer (1968) consideran que la convivencia positiva con las
dimensiones descritas se exteriorizan en un clima organizacional saludable como ha

sido el resultado del presente trabajo.

Una convivencia laboral positiva presupone un compromiso organizacional también

positivo. Siguiendo a Meyer y Allen (1997). Los vinculos afectivos con la

59



organizacion desarrollan emociones positivas, que se expresan en identificacion, en
sentimiento de pertinencia que resulta saludable para el colaborador y para la empresa.
- El clima organizacional total no correlaciona con las dimensiones del compromiso
organizacional; afectivo, normativo y continuidad, por lo que se deberd trabajar

individualmente.
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CAPITULO VI

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

6.1 Conclusiones
Finalizando el analisis de resultados se estd en condiciones de afirmar lo
siguiente:

1- Se acepta la hipotesis alterna general por la que se afirma que el clima
organizacional total y el compromiso organizacional son variables correlacionadas.
2- Se rechaza la hipotesis alterna por la que se niega que la dimension del clima —
estructura y el compromiso organizacional son variables correlacionadas, siendo

estas independientes.

3- Se rechaza la hipotesis alterna por la que se niega que la dimension del clima —
responsabilidad y el compromiso organizacional son variables correlacionadas,
siendo estas independientes.

4- Se rechaza la hipdtesis alterna por la que se niega que la dimensién del clima —
recompensas y el compromiso organizacional son variables correlacionadas, siendo
estas independientes.

5- Se rechaza la hipétesis alterna por la que se niega que la dimension del clima —
Desafios y el compromiso organizacional son variables correlacionadas, siendo estas
independientes.

6- Se rechaza la hipotesis alterna por la que se niega que la dimension del clima —
Relaciones y el compromiso organizacional son variables correlacionadas, siendo
estas independientes.

7- Se rechaza la hipotesis alterna por la que se niega que la dimension del clima —
cooperacion y el compromiso organizacional son variables correlacionadas, siendo
estas independientes.

8- Se rechaza la hipotesis alterna por la que se niega que la dimension del clima —
estandares y el compromiso organizacional son variables correlacionadas, siendo

estas independientes.
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9- Se acepta la hipdtesis alterna por la que se afirma que la dimension del clima —
Conflictos y el compromiso organizacional son variables correlacionadas, siendo
estas dependientes con un coeficiente de correlacion minima.

10- Se rechaza la hipotesis alterna por la que se niega que la dimension del clima —
identidad y el compromiso organizacional son variables correlacionadas, siendo estas
independientes.

6.2 Recomendaciones

1-Respecto al resultado obtenido en la hipotesis principal, se recomienda seguir una
serie de pasos que ayudara a mejor el clima y compromiso organizacional.

Paso I: Definir Dimensiones del clima respecto a la real casuistica y problematica de
la organizacion.

Paso 11: Medir Clima con el cuestionario de escala Likert de 10 elementos

Paso IlI: Analizar e interpretar el Diagndstico de Clima. Respecto a los
alineamientos y brechas obtenidas en cada una de las dimensiones
Planteadas.

Paso IV: Para mejorar el clima y compromiso. Partiendo del diagndstico, se debe
plantear soluciones a las necesidades y brechas identificadas que seran
asignadas en el Plan de Bienestar.

Paso V: Como control y seguimiento al plan de bienestar.

Se utilizara el indicador estratégico para medir el clima en funcion a los
programas y actividades.

Indicador Estratégico
a) Impacto en el clima:

Alto Impacto : Resultado encuesta de satisfaccion >=74.6%
Mediano Impacto : Resultado encuesta de satisfaccion [ 50% - 74.5%]
Bajo Impacto : Resultado encuesta de satisfaccion <= 49.4%

b) Costos y gastos:

Alto costo : Gasto > Presupuesto
Costo exacto :  Gasto = Presupuesto
Bajo costo : Gasto < Presupuesto

Cero costo : Presupuesto = Cero costo



¢) Formulacién

Indicador Estratégico de Bienestar Factor Clima
Alto impacto a cero costo Satisfaccion >= 74.5%
Alto impacto a bajo costo Satisfaccion >= 74.5%
Satisfaccion >= 74.5%
Satisfaccion [50 -74.5]%
Satisfaccion [50 -74.5]%
Mediano impacto a costo Exacto Satisfaccion [50 -74.5]%
Satisfaccion [50 -74.5]%

Satisfaccion >= 49 %

Alto impacto a alto costo
Mediano impacto a cero costo
Mediano impacto a bajo costo

Mediano impacto a alto costo

Bajo impacto a cero costo

Bajo impacto a bajo costo
Bajo impacto a costo exacto

Bajo impacto a alto costo

Satisfaccion >= 49 %
Satisfacciéon >= 49 %

Satisfacciéon >= 49 %
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Factor Econdmico
Ppto = Cero costo
Gasto < Ppto
Gasto > Ppto
Ppto = Cero costo
Gasto < Ppto
Gasto = Ppto
Gasto > Ppto

Ppto = Cero costo
Gasto < Ppto
Gasto = Ppto
Gasto > Ppto

2- Respecto al resultado de: la hipétesis 1. Para la dimension Clima — Estructura

Se recomienda revisar los descriptivos de puestos para identificar que tan alineados

estan los trabajadores de las funciones descritas en el documento.

3- Para las hipétesis:
a) Clima — Estructura
b) Clima — Responsabilidad
¢) Clima — Desafios

d) Clima — Estandares

Se recomienda realizar un diagnostico de capacitacion “DNC” de acuerdo a tres tipos

de habilidades clave que determinan el éxito del ejercicio funcional.

a) Habilidades técnicas,
b) Habilidades tecnoldgicas
c) Habilidades sociales

ya sea por:

I) Evaluacion de desempefio

I) Cuestionario de autodiagnostico de necesidad de capacitacion.



Que se cumplira en tres fases:
Fase Inicial: Conocer que son y cuales son las habilidades Técnicas, tecnoldgicas y
Sociales que utilizan los trabajadores en el ejercicio de sus funciones.

Fase de Desarrollo: Realizar un autodiagndstico del nivel requerido y nivel actual que
tienen las habilidades clave.

Fase de Resultados: Se obtendran en tiempo real los resultados de las habilidades clave
determinando cual es el nivel requerido en cada una para tener
éxito en el ejercicio funcional y cual es el nivel obtenido (nivel
actual) lo que nos permitird conocer la BRECHA EXISTENTE
que debera cubrirse por programas de capacitacion futuros.
Respecto a los resultados obtenidos del diagndstico, se podra
proponer como antecedentes del diagnostico cuales seran los
cursos a programar que ayudaran a mejorar el desempefio y
compromiso del personal.

4- En relacién a la dimension de Clima — Recompensas y compromiso organizacional

Se recomienda seguir lo siguiente:
l. Integrar:
-Planilla de Sueldos Base
-Manual de Descripcion de Puestos
-Politicas de Sueldo y Compensaciones

Con el fin de tener un sistema integrado de compensacion que regule las recompensas

y retribuciones de forma objetiva y cuantificable. El cual permite asegurar la equidad

y compromiso normativo.

. En el plan de Bienestar se debe Incluir:
-Plan de Beneficios Internos: (Del modelo de remuneracion total la
remuneracion Emocional)
-Plan de Convenios: Beneficios que retribuyen al trabajador por

pertenecer a organizacion
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Mejorar las recompensas, planificando en el modelo de remuneracion Total, los
beneficios emocionales que ayudaran a fidelizar al empleado con la organizacion el

cual denominamos Compromiso Afectivo.

5- Para mejorar el:
a) Clima — Cooperacion
b) Clima — Relaciones
c) Clima — Conflicto
Después de aplicado el Diagnostico de Necesidades en las Habilidades Sociales
se recomienda proponer en la programacion de capacitaciones talleres de:
1) Trabajo en equipo
1) Liderazgo
1)  Comunicacion
IV)  Inteligencia Emocional

De esa forma mejorar la cooperacion, Relaciones y comunicacion.
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APENDICE

CUESTIONARIO DE COMPROMISO ORGANIZACIONAL
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Lea cuidadosamente los enunciados del cuestionario de compromiso organizacional antes de
contestar, no se preocupe por el tiempo. Marque un “X” dentro del recuadro de cada pregunta

que describa mejor tu respuesta. No hay respuestas malas ni buenas, solo requiere tu opinion.

Datos tabulados del cuestionario de compromiso organizacional

1 2 3 4 5
, i Definifvamente | Muyen L5 gcuerdo, de | Muyde \°
TIPO  |items Compromiso Organizacional Nien
endesacterdo | desacterdo acterdo | acuerdo |Empleados
desacuerdo

Aectio | L |Me gustaracontinuar el esto de mi carrera profesional en esta empresa 0 0 Ji) N1 3% 100
Mectio | 4 |Enestaempresame siento como en famiia 0 0 2 B 5% 100
Afectio | 7 [Me siento parte integrante de esta empresa 0 1 3 a1 A 100
Afecivo | 10 [Estaempresase merece mileatad 0 0 2 62 16 100
Afectio | 13 |Creo que no podia dejar esta empresa porgue sierto que tengo una obiigacidn con a gente de aqui 0 0 7 5 | 4 100
ecivo | 16 |Una de las desventajas de dejar esta empresa es que hay pocas oportunidades de encontar otfo empleo. 0 19 18 2 36 100
Afectio | 19 |Creo que si dejara esta empresa o tendia muchas opciones de enconirar oto rabajo 0 0 Kl 61 9 100
Continidad | 3 | Trabajar en esta empresa significa mucho para i 0 0 19 3 48 100
Coninuidad | 6 |Me siento emocionalmente urido a esta empresa 0 0 2 50 28 100
Contnuidad| 9 |Creo que debo mucho a esta empresa 0 0 R BN 100
Coninuidad | 12 |Me sentiria cuipable si ahora dejara la empresa 0 18 I 14 26 100
Continuidad | 15 |Aunque quisiera, Seriamuy difl para i dejar este rabajo ahora mismo. 0 1 % | 18 100
Contnuidad | 18 |En este momento dejar esta empresa supondria un gran costo para mi 0 0 0 4 1 5% 100
Coninuidad | 20 |Ahora mismo, traajo en esta empresa més porque lo necesito que porgue yo quisiera 0 18 52 2 9 100
Continidad | 21 |Continuaria en este tiabajo, aunque tenga oo a lavista 0 0 9 41 50 100
Nomnativo | 2 |Siento de verdad, que cualquier problema en esta empresa, es tamhién mi problema 0 1 26 B D5 100
Normativo | 5 |Estoyorgulloso de trabajar en esta empresa 0 2 19 36 43 100
Nomativo | 8 |Creo que no estarfa bien dejar esta empresa, aunque me vaya a beneficir en el cambio 0 0 52 5|1 A 100
Nomnativo | L1 |Siendola obiigacion de tener que sequir rabajando para esta empresa 0 2 6 67 5 100
Normativo | 14 |Si coninuo en esta empresa es porque en ofra no tendria las mismas ventajas y beneficios que recibo aqui (por ejemplo. Sueldo, capacitaciones) 0 0 14 46 40 100
Nomnativo | 17 |Si ahora deciiiera dejar esta empresa muchas cosas enmi vida persoral se veran nterumpidas 0 6 P B A 100
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CUESTIONARIO DE CLIMA ORGANIZACIONAL

A continuacién, encontrara 9 enunciados con una escala de 10 puntos, siendo 1 la puntuacién
mas baja (Muy Mala) y 10 la puntuacién més alta (Muy Buena). Marque con una X sobre el

namero que expresa el grado en que estan las cosas ahora en la institucion desde su punto de

vista.
El exceso o carencia de normas dificultan el desarrollo 11213lal516l718l9]10 Las normas son las sufluente_s. Impulsan a
del trabajo desarrollar el trabajo
La supervision a m trabajo me dificuita tomar 1(2(3(4(5(6(7(8[9(10 La supervision me ayuda a mejorar mi trabajo
decisiones propias
En mi unidad se descuﬁ:cLiconocer el trabajo bien 1(2(3|4(5(6{7(8(9(10 Hay reconocimiento al buen trabajo
Mis superiores no me dan la confianza suficiente para Asumo los riesgos de mi trabajo a manera de retos
) . 1(2|3|4(5|6|7|8(9|10 L
desarrollar mi trabajo. para lograr los objetivos propuestos
El ambiente de mi unidad se caracteriza por la frialdad Mis iefes compafieros v subordinados. mantenemos
en la relacion entre mis compafieros jefes y 1(2(3(4(5(6(7(8(9(10 ! P Y '

) relaciones cordiales en un ambiente de camaraderia
subordinados

Mis jefes, como mis compafieros y mis subordinados,
cada uno trabaja por su cuenta, evitando el apoyo
mutuo
En mi unidad los superiores descuidan los criterios
para evaluar el rendimiento
Mis superiores y compafieros, evitan las opiniones En mi unidad se aceptan las ideas discrepantes

) h 1|2|3|4|5|6|7|8|9|10 »
discrepantes. Nadie puede estar en desacuerdo enfrentando y buscando la solucién
En mi unidad, no se siente la sensacién de compartir
los objetivos personales con los de la institucion

El apoyo mutuo con mis jefes, compafieros y
subordinados genera un espiritu de ayuda

=
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10| Los criterios de evaluacion del rendimiento son justos

Se comparten los objetivos personales con los de la
institucion
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Datos tabulados del cuestionario de clima organizacional

Muy Bajo (-) Escala iy B+L)1eno (
TIPO ltems 1 2/3(4|5(6|7(8]|9 10 N° Empleados
Clima Estructura 0 0/10]|20|22| 5| 4 |18| 6 15 100
Clima Responsabilidad 0 0/ 0([1]12{18]|20(13]16 20 100
Clima Recompensa 0 0/]0[4]6(18]20({30|16 6 100
Clima Desafios 0 0| 1]10| 9 |21({20(18|13 8 100
Clima Relaciones 0 0/]0]9]9]16/[18([11|26 11 100
Clima Cooperacion 0 0{1]|7]17|24|13[14|14 10 100
Clima Estandares 0 0] 0] 51(16]19(15(12]|10 23 100
Clima Conflicto 0 0]0[6]29(22]9|8]13 13 100
Clima Identidad 0 0] 0| 3]15(23|12|16]15 16 100




